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Sammanfattning
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Syfte: Att utifran vart flerteoretiska ramverk studera hur sjukskoterskors relationsspecifika
investeringar i sina arbetsplatser paverkar deras motivation att stanna kvar pa sina arbetsplatser.

Metod: Kvalitativa semi-strukturerade intervjuer i en fallundersdkning kombinerat med en
kvantitativ surveyundersokning.

Teoretiska perspektiv: Relationsspecifika investeringar observerade genom motivationsteori I
och den transaktionsteoretiska principal-agentteorin.

Empiri: Tio semi-strukturerade kvalitativa intervjuer varav dtta med sjukskdterskor och tva med
sjukskoterskeutbildade enhetschefer inom Region Skéne. En kvantitativ enkdt med 84
sjukskoterskerespondenter inom Region Skane.

Resultat: Sjukskoterskors investeringar i avdelningsspecifika rutiner, internutbildningar och
kompetensutveckling, kollegor och patienter &r samtliga faktorer som visar sig paverka deras
motivation att stanna kvar pa sina arbetsplatser. Investeringar i rutiner och internutbildningar har
till viss del reducerat antalet andra potentiella arbetsplatser som sjukskoterskorna kan arbeta pa
med bibehéllet virde fran investeringarna. Vi kan dven konstatera att sjukskoterskorna uppfattar
att deras ndrmaste chefer har mojlighet att paverka dessa relationsspecifika investeringars
omfattning.
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Purpose: The purpose of this study is to examine, from a multi-theoretical standpoint, how
nurses’ relationship specific investments in their workplaces affect their motivation to remain at
their workplace.

Methodology: Qualitative semi-structured interview format in a case study combined with a
quantitative survey

Theoretical perspectives: Relationship specific investments observed through Motivational
theory I and the principal-agent theory.

Empirical foundation: Ten interviews of active duty nurses of whom two are department heads at
Region Skane. A survey with 84 participating nurses from Region Skane.

Conclusions: Nurses’ investments in department-specific procedures, internal training and skill
development, colleagues and patients are all factors shown to influence their motivation to
remain at their workplaces. To some extent the investments in procedures and internal training
has been shown to reduce the number of alternate workplaces where these can be fully utilized.
We also conclude that nurses perceive that their line managers are able to influence these
relationship specific investments.



INLEDNING
Teoretisk och praktisk bakgrund

Att 6ka och bibehalla produktiviteten pé arbetsplatser bor anses allmént onskvirt. Det ér
dé av stor vikt att forsté vilka incitament som motiverar en anstilld att prestera vél da den
motiverade anstillda dr mer produktiv 4n den icke-motiverade (Okojie, 2009). Med andra ord ar
det av stor vikt att forstd vilka faktorer, vilka strategier och vilka beloningar som paverkar
motivationen for att i slutinden 6ka produktiviteten pé arbetsplatsen (Beer, Spector, Lawrence,
Mills & Walton, 1984).

Idag dr yttre beloningar i form av monetéra incitamentssystem sdsom l6nedkningar och
bonusar vanligt forekommande (Larsson, 2007). Detta i enlighet med den etablerade principal—
agentteorin som menar att principalen aldrig med sikerhet kan veta att agenterna beter sig i
enlighet med vad principalen 6nskar utan att detta medfor ekonomiska kostnader for densamma
(Jensen & Meckling, 1976). Det ekonomiska verktyget implementeras ofta i vinstdrivande
organisationer men dven i vissa icke vinstdrivande organisationer. Icke vinstdrivande
organisationsformer som inte karakteriseras av monetdra incitamentssystem i sérskilt stor
omfattning &r kommuner och landsting (Larsson, 2007). Ekonomiprofessor Rikard Larsson
menar att detta beror pa att dessa organisationer ofta moter svarigheter att 6ka intékterna vilket
gor det svart for dem att anvénda sig av monetéra yttre beloningar. Larsson forklarar vidare att
dessa organisationstyper priglas av omstruktureringar och besparingar vilka har en motsatt effekt
till beloningarna, det vill siga minskar de anstédlldas motivation (Larsson, 2007). Svérigheten
ligger dé 1 att kunna 6ka de anstilldas motivation med kostnadsbesparande medel. Wellins,
Bernthal och Phelps (2005) presenterar en studie dir de argumenterar for att motivation och

engagemang maste vara ett chefsdrivet initiativ som genomsyrar en organisation uppifrdn och



ned. Om den ndrmaste chefen lyckas bygga upp en lojalitet och tillit hos sin personal kommer
detta medfora okad retention, det vill sdga 6kad bendgenhet att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Som ett alternativt incitament presenterar Daniel Pink den inre motivationens betydelse
genom teori I (Pink, 2009). Aven Larsson poéngterar att de upplevda inre beldningarna pa
arbetsplatsen sdsom arbetstrygghet, gruppkénsla, god arbetsmiljé och motiverande
arbetsuppgifter paverkar manniskornas tycke for arbetsplatsen positivt nér dessa stimmer
overens med deras egna drivkrafter (Larsson, 2007). Detta innebér att inre motivation och dess
inre beloningar skulle kunna vara en betydande faktor som gor att arbetet i verksamheter som
inte karakteriseras av monetéra incitamentssystem fungerar. Genom att fokusera pa
sjalvstindighet, expertis och ett syfte storre én sig sjdlv pa arbetsplatsen menar Pink att den inre
beldningen kan anvindas som ett tillrdckligt incitament for att uppnd motivation bland personal
(Pink, 2009). P& en arbetsplats med manga anstéllda och ddrmed ménga preferenser
problematiseras dock detta forfarande da alla har olika drivkrafter (Larsson, 2007).

Saledes medfor sdvil principal-agentteorin som teori I svarigheter for den 6verordnade
att motivera personalen. Det chefer teoretiskt kan gdra dr att skapa forutsittningar dir de
anstillda sjdlva kan skapa vdrde pd sina arbetsplatser som Okar deras motivation. Det
flerteoretiska inslaget hér blir att se hur det transaktionsteoretiska begreppet relationsspecifika
investeringar kan matcha de anstilldas inre drivkrafter med deras preferenser for inre beloningar.
RSI anvénds till att forklara hur specifika transaktioner mellan tva parter stods av de tillgdngar
parterna investerat i relationen med varandra (Besanko, Dranove, Shanley & Schaefer, 2010). Vi
anser det vara intressant att studera motivationsproblematik ur detta begrepps perspektiv och se
hur RSI kan vara den aspekt som agenterna sjdlva skapar och som genererar virde fér dem och

Okar deras motivation.



For att studera detta sokte vi en stor offentlig organisation dar mdjligheten till principal—
agentteorins ekonomiska incitamentsstruktur dr begrénsad. Vi fann att skattefinansierade Region
Skéne, Skéne ldns motsvarighet till andra léns landstingsorganisationer, stimde in vil pa detta
kriterium. Region Skine ansvarar frimst for verksamhetsomradena kollektivtrafik, kultur samt
hilso- och sjukvard. Verksamheten har cirka 32 000 anstéllda varav 90 % &r verksamma inom
hilso- och sjukvarden och av dessa dr ungefdar 10 000 sjukskdterskor (Region Skane, 2012).
Region Skane och dess verksamhetsomraden styrs av decentralisering och personalidén bygger
pa samarbete och samverkan i form av att de anstéllda forvéntas ldgga ned tid och energi pa att
sjdlva utvecklas och fa verksamheten att utvecklas (Region Skéne- Personalidé, 2011). Sdledes
har Region Skéne ett begransat kapital for ekonomiska incitament samtidigt som verksamheten
bygger pi att de anstéllda har en inneboende inre motivation och presterar vil pa arbetsplatsen.

For att studera RSIs paverkan pa de anstélldas motivation valde vi Region Skéanes storsta
yrkesgrupp att arbeta med, sjukskoterskorna. Denna yrkesgrupp valdes for att kunna fa
generaliserbarhet och jimforbarhet samtidigt som det medforde en rimlig avgrdnsning utefter
uppsatsens begransade utrymme.

Syfte och fragestillning

Syftet med denna uppsats &r att utifrdn vért flerteoretiska ramverk studera hur
sjukskoterskors relationsspecifika investeringar i sina arbetsplatser paverkar deras motivation att
stanna kvar pa sina arbetsplatser.

Syftet har tagits fram med forhoppningen att uppsatsens bidrag kan gynna sévil
sjukskoterskor som deras arbetsplatser med tillhdrande ndrmaste chefer. Denna forhoppning
baserar vi pa att det under empiriinsamlingen framkommit att de nirmaste cheferna kdnner sig

relativt maktlosa vad giller strategiska beslut och yttre beloningar. Kostnadseffektiva incitament



for okat upplevt vidrde och o6kad motivation att stanna kvar pa arbetsplatsen bland
sjukskoterskorna bedomer vi sdledes gynna det upplevda virdet for savél sjukskoterskorna som
de som ansvarar for sjukskoterskorna.

Vidare vill vi studera hur sjukskdterskor uppfattar sina ndrmaste chefers mojlighet att
paverka dessa investeringar och sdledes chefernas mojlighet att paverka sjukskoterskors grad av
motivation. De explicita fragestédllningarna lyder:

1. Hur pdverkar sjukskoterskors relationsspecifika investeringar deras motivation att

Stanna pd sina arbetsplatser?

2. Har de ndrmaste cheferna mdjlighet att paverka graden av dessa investeringar?

TEORI
Incitament for att motivera individer att prestera vdl pa arbetsplatsen ér ett vilutforskat omride.
Nedan presenteras tva teorier som argumenterar for skilt olika incitament for 6kad motivation
och didrmed okad effektivitet pa arbetsplatsen bland underordnade.

Principal-agentteorin menar att ett ekonomiskt incitament dr nodvandigt for att skapa
motiverad personal som foljer chefens mal (Jensen & Meckling, 1976). Det vanliga perspektivet
1 denna teori &r att foretagets dgare dr principalen och dess ledning agenter. Kontexten kan dven
gilla 1 forhdllandet chef och anstéllda vilket dr det forhallande som uppsatsen fortsatt syftar till
(for exempel se Wolfe, 1941; Bowles, Gintis & Osborne, 2001). Grundtanken i teori I dr ddremot
att sd linge personalen har uppnatt en inre motivation kommer denna prestera vl (Pink, 2009).
Ytterligare en dimension adderas ndr RSI tas i beaktning. Detta transaktionskostnadsteoretiska
begrepp syftar till att ju storre investeringar som gors i en relation desto mer dkar parternas

benédgenhet att fortsitta relationen (Besanko et al., 2010). Séledes bor RSI kunna paverka savil



de ekonomiska incitamenten i principal-agentteorin som de inre motivationsincitamenten i teori
I och ytterligare 6ka motivationen hos de anstéllda.
Principal-agent och Teori I

Under 1900-talet ansags pengar vara det viktigaste incitamentet for motivation pa
arbetsplatsen (Okojie, 2009), detta i enighet med principal-agentteorin. Teorin grundar sig i
relationen mellan agenten och principalen och den agentkostnad som uppstar nér principalen
anstiller agenten fOr att utfora en uppgift eller fatta ett beslut som péverkar principalens pay off
(Besanko et al., 2010). Sappington beskriver hur dessa relationer uppstir nir agenten besitter en
kunskap eller kompetens som principalen inte dr formogen att utfora sjdlv pa grund av uppgiftens
komplexitet eller kostnad. Den centrala frdgan blir da hur principalen bést kan motivera agenten
att handla enligt principalens dnskan samtidigt som svarigheten att 6vervaka agentens aktiviteter
bor tas i beaktning (Sappington, 1991). Principalen kan minska gapet genom att etablera
lampliga incitament for agenten och anvinda ekonomiska medel for att forsdkra sig om att
agenten inte kommer handla mot principalens 6nskan (Jensen & Meckling, 1976).

Principal—agentteorin soker 16sa tvd problem som uppstar i relationen mellan principalen
och agenten. Dels ndr en konflikt uppstdr mellan parterna diar det dr svart eller dyrt for
principalen att verifiera vad agenten faktiskt gor, dels den problematik som uppstar nér parterna
har skilda attityder gentemot risk och agenten foredrar en handling framfor principalens
onskvirda baserat pd deras olika riskpreferenser (Eisenhardt, 1989). Den asymmetriska
informationen mellan parterna och skillnaden i riskpreferenser ger upphov till moral hazard, en
risk principalen, 1 egenskap av uppdragsgivare, inte kan kontraktera bort. Det ligger dérfor i
principalens intresse att komma sa néra ett komplett kontrakt som mojligt (Holmstrom,1979).

Den centrala analysenheten i principal-agentteorin dr kontraktet mellan principalen och



agenten och fokus ligger dérfor naturligt pé att hitta det mesta effektiva kontraktet. Detta
kontrakt grundar sig dels i minniskans natur, hon beskrivs som en sjélvintresserad, begrénsat
rationell och riskavers individ, dels i organisationens givna malkonflikter mellan medlemmar och
information som en kopbar vara (Eisenhardt, 1989).

Majoriteten av litteraturen pa omradet har linge fokuserat pa den normativa aspekten av
relationen. Med andra ord hur kontraktet bor struktureras for att forse agenten med tillrackliga
incitament for att forsdkra principalens vinstmaximering, givet ovan ndmnda begrénsningar for
det perfekta kontraktet (Jensen & Meckling, 1976). Holmstom och Milgrom argumenterar dock
for att denna standardldsning inte &r tillracklig och att problematiken &r betydligt mer invecklad
dn sa. For att finna det rdtta incitamentet krdvs en total analys av inte bara den enskilda
aktiviteten, utan det méste dven ske en granskning av samtliga instrument utdver de ekonomiska
incitamenten som kan anvéndas for att kontrollera agenten (Holmgren & Milgrom, 1991).

I liknande tankar gick psykologiprofessorn Harry Harlow redan pa 1940-talet. Denna tid
var en period da den inre motivationen fortfarande inte var etablerad. Istéllet praglades omradet
av tvd motivationsdrivkrafter, den biologiska drivkraften samt den yttre drivkraften dér beloning
och straff formade prestationen (Pink, 2009). Harlow observerade att det troligen fanns négot
utover den biologiska drivkraften och den yttre drivkraften som motiverade, en inre drivkraft
som han kom att bendmna den tredje drivkraften, the intrinistic reward — den inre beloningen. En
beloning dér glddjen av uppgiften &r sin egen beloning (Harlow, Harlow & Meyer, 1950).
Harlows forskning var fore sin tid och togs inte upp forrdn Edward Deci péd 1960-talet utforde
nya experiment (Pink, 2009). Hans resultat bekréiftade inte bara Harlows forskning utan
konstaterade dven att en yttre drivkraft, som pengar, minskar den inre motivationen (Pink, 2009).

Deci kom att kalla detta the hidden cost of rewards (Pink, 2009).



Decis forskning skilde sig ddrmed markant at frdn principal-agentteorin dir det
ekonomiska incitamentet dr essentiellt. Forfattaren och juristen Daniel Pink har valt att ldgga
grunder till teori I utifran Harlow och Decis forskning.' I sin teori argumenterar Pink for att den
inre beldningen dr det enda incitament som krévs for en motiverad personal. Han poédngterar att
principal-agentteorin fyller ett syfte géllande de enklare uppgifterna (routine tasks) och medfor
ett antal fordelar i form av enkel 6vervakning, lattforstaddhet samt dess enkelhet att genomdriva
pa arbetsplatsen (Pink, 2009). Studier visar dven pa att en beldning frambringar en hogre
anstrangningsnivd for enklare arbetsuppgifter (Deci, Koestner & Ryan 2001). Bristerna med
ekonomisk beloning blir tydliga forst nidr den tredje drivkraften, den inre beldningen, tas i
beaktning. Ekonomiska incitament kan ménga ganger inte samverka med den moderna
organisationsformen dér fokus har skiftat fran ett profitfokus till ett nyttofokus (Pink, 2009).

Pink menar att principal-agentteorin har missat varfér minga faktiskt utfor sitt arbete. Pa
en stor andel arbetsplatser dr det kreativa och intressanta arbetet en verklighet snarare @n det
rutininriktade, algoritmiska arbetet som existerade under 1900-talet (Pink, 2009). Det &r pa dessa
arbeten som majoriteten av varldsekonomin idag &r uppbyggd (Pink, 2009). Alla kan utveckla en
inre motivation enligt Pink da teori I-beteende inte 4&r medfott och inte heller dr beroende av
faktorer sa som kon, nationalitet eller alder. Teori I-beteende ar dven ett mer hallbart beteende.
Hallbarheten gor sig pamind 1 forhéllande till principal-agentteorins motivation som kréver en
konstant extern killa for att uppmuntra en hog grad av anstrangning pa arbetsplatsen. Teori I ér
sjalvstyrd och dess styrka védxer automatiskt nir individer strdvar efter den inre motivationen

genom autonomy (sjilvstandighet), mastery (expertis) och purpose (syfte) (Pink, 2009).

! Pink refererar i sin litteratur till motivation 2.0, ett motiverande operationssystem som bygger pa beloning och
bestraffning (Pink 2009: 210). D& detta &r mycket snarlikt principal-agentteorins incitamentssystem for motivation
véljer vi att anvénda detta begrepp for att underldtta forstaelsen for lasaren.
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Autonomy. Management dr en teknologi som méanniskan uppfunnit, inte ett naturtillstdnd.
Med detta som grund resonerar Pink att nuvarande management inte har fordndrats med tiden
och dr likt tanken om principal-agent, daterad. Idéen bakom management, argumenterar han,
vilar pa en tanke om méanniskans natur som i konstant behov av en pddrivare for att rora sig
framat. Utan bestraffning och beldning kommer individen stanna upp. Management fOrutser
ocksa att ndr ménniskan vil kommit i rorelse behdvs riktning i form av en tydlig och palitlig
guide. Fokus i management ligger felaktigt pa kontroll (Pink, 2009).

Chefers verktyg for att uppné detta dr genom externa drivkrafter. Foljden blir att dagens
management inte dr synkroniserat med de icke-rutinméssiga arbeten som storre delen av dagens
ekonomi dr beroende av (Pink, 2009). Istéllet menar Pink att det dr den sjélvstindiga
motivationen som &dr den ledande idag. Mindre forsok till sjélvstindig motivation, sa som
empowerment och flexibilitet anser han inte vara tillrickligt. Vad individerna gor (fask), nér de
gor det (time), hur de gor det (technique) samt vem de gor det med (team) ar det virdegrundade.
Med andra ord &r det task, time, technique och team som dr forutséttningarna for teori I-beteende
inom ramen for autonomy (Pink, 2009). Medan kontroll ger foglighet s& ger sjdlvstindighet
engagemang (Pink, 2009).

Mastery. Pink pekar pa expertis som den andra komponenten for teori I, en dnskan om att
bli bittre pad nigot. Medan maélet med ekonomiska incitament dr att fi individen att bete sig
fogligt &r malet med den inre motivationen att fa individen att engagera sig, dd enbart
engagemang kan leda till expertis (Pink, 2009). Psykologiprofessorn Carol Dewck har genom sin
forskning kommit till insikten att expertis handlar om ett mindset, en instillning dér tankarna styr
prestationen. Hon argumenterar for att det finns tvd typer av mindset, dels det fixerade dér

kunskaper och formégor antas vara medfodda, dels det viaxande déir formégor och kunskap antas
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kunna utvecklas (Dweck, 1999). Den forsta korrelerar vil med principal-agentteorins idéer dir
fokus ligger pa prestationsmél medan den sistnimnda snarare dverensstimmer med teori I och
dess fokus pa prestationsmal (Pink, 2009). Av dessa tvd ar det ddrmed enbart vixande mindset
som ér tillatande for expertis (Dweck, 2009). Innan expertis kan uppnas krivs det dven en storre
méngd pain. Det dr naivt att tro att expertis snabbt kan nas nir det egentligen kan krdva ett
decennium av pain (Ericsson, Krampe & Tesch-Romer, 1993). Slutligen krdvs insikten att
expertis dr en asymptot, individen kan komma riktigt ndra men aldrig bli en fulldrd expert.
Strévan efter att uppné expertstatus dr dock sé pass lockande att det Gvervéger den pain som det
innebér att nd dit (Pink, 2009).

Purpose. Syfte balanserar de ovan nimnda tvd elementen for att uppnd teori I-beteende.
Pink argumenterar for att det sjdlvstindiga expertisarbetet kan nd 1dngt, men med ett hogre syfte
kan nya nivéer uppnas. Den mest motiverade individen har ett syfte storre @n sig sjilv. Principal—
agentteorin accepterar inte syfte som en typ av motivation och féorsummar dirmed en avgorande
del av den minskliga naturen som en syftessokande individ. I vissa organisationer kan en latt
vridning mot syftesmotivation identifieras (Pink, 2009). Mélen pé arbetsplatsen har i och med ett
generationsskifte rort sig mot mer syftesbetoning snarare dn mot det ekonomiska. Sylvia Hewitts
forskning pekar pa att den yngre generationen fokuserar mer pa ett bra jobbteam och mgjligheten
att ge tillbaka till samhéllet som en god kompensation snarare dn 16nen (Hewlett, 2009-06-19).
Malet har skiftat till en strdvan efter ett syfte dir anvindandet av profit snarare &r en katalysator

4n malet i sig (Pink, 2009).”

* Pinks teori I &r hamtat ur hans populirvetenskapliga bok Drive — The Surprising Truth About What Motivates Us.
Det faktum att boken dr populdrvetenskaplig kan anses vara en svaghet vid baserandet pa en vetenskaplig uppsats.
Kritik kan foras mot eventuella allméngiltiga slutsatser samt selektiva urval som normalt kan prégla denna
litteraturtyp. Pink baserar dock teori I pa en sa pass hog tillfredsstéllande grad etablerad vetenskaplig forskning att vi
trots litteraturtypen finner materialet halla en hog vetenskaplig standard (se exempelvis Amabile, 1996; McGregor,
1960; Deci, 1971).
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Relationsspecifika investeringar

Likt ovan ndmnt verkar RSI som ett incitament for att stirka ett kontrakt mellan tva
parter da specifika investeringar gjorts. I litteraturen omnédmns RSI ofta i forhallandet business to
business for att minska transaktionskostnader. D4 vi i litteratursovringen inte identifierade RSI-
begreppet som en del av sjukvardslitteraturen har vi primért sokt anvdnda oss av
foretagsekonomisk litteratur for att ndrma oss denna kombination av begrepp. Coase var forst ut
med att identifiera att det uppstod en kostnad for att anvinda sig av prismekanismen,
transaktionskostnaden. Han noterade att kostnaden for att exempelvis organisera och forhandla
med en annan part inte kan elimineras men vil reduceras (Coase, 1937). Ett kontrakt mellan tva
parter kan verka for att minska transaktionskostnaderna. Kontraktet har emellertid en rad brister
som forhindrar dess ursprungliga idé. P4 grund av individens begrénsade rationalitet, svarigheten
att méta och specificera prestation samt den asymmetriska informationen mellan parterna sé kan
det kompletta kontraktet som eliminerar transaktionskostnader inte uppnds. Kostnaderna for att
skapa och Overvaka kontraktet kan dessutom Overstiga den ekonomiska fordel kontraktet initialt
medfor (Besanko et al., 2010).

Whyte podngterar emellertid att det finns flera faktorer som avgoér storleken pa
transaktionskostnaden. Transaktionens osékerhet och frekvens spelar en stor roll, viktigast ar
dock hur pass stor RSI dr mellan parterna (Whyte, 1992). RSI refererar hir till de icke
atervinningsbara investeringarna (sunk cost) som har lite eller inget virde utanfor en given
relation (Besanko et al., 2009). Enligt ekonomisk teori bor sunk cost vara irrelevant och inte
influera framtida beslut. Forskning visar dock pa att beslutsfattare i hog grad tar sunk cost i
beaktning vilket medfor att tidigare beslut i hog grad paverkar framtida val (Whyte, 1992). Med

andra ord innebdr RSI att nir en investering gjorts i forhallande till en annan part minskar
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utrymmet for forhandling med andra parter kraftigt (Besanko et al., 2010). Denna skiftning frén
flera forhandlingspartners till ett fital bendmner Williamsson som en fundamental transformation
(Williamsson, 1988).

RSI i en specifik relation kan uppkomma i tre former: (1) site specificity, (2) dedicated
assets samt (3) human specific assets. Site specificity dr de tillgdngar som skapas nér parterna
befinner sig geografiskt fordelaktigt i1 forhdllande till varandra. Transportkostnader och
infrastruktur dr exempel pa vérdebdrande termer som skapar tillgdngarna i denna form.
Dedicated assets dr en sammanslagning av de snarlika physical assets och dedicated assets. Bada
syftar till en investering i ett fysiskt och materiellt ting som gjorts for att passa en viss
transaktion eller viss partner. Utanfor relationen har detta fysiska ting ingen eller betydligt
mindre vérde pa grund av den unika anpassningen.

Human specific assets refererar till de fall dar individer har investerat i att tillskansa sig
fardigheter, kunskap, information och andra ogripbara tillgangar som har ett betydligt storre
vérde 1 en specifik relation &n utanfor den. Kunskapen, fardigheten och informationen &r dels den
gripbara kunskap som finns nedskriven pa arbetsplatsen och som med tiden leder till att
personalen blir mer foretagsspecifik och en storre tillgdng, dels dr det den ogripbara kunskap,
fardighet, information och Ovriga tillgangar som enbart kan studeras via de rutiner och oskrivna
regler som existerar pa en arbetsplats. Aven denna investering i arbetsplatsen frin personalens
sida leder till att personalen blir mer foretagsspecifik och en storre tillgdng for arbetsplatsen
(Besanko et al., 2010). ® Detta knyter dven an till tidigare nimnda studie av Wellins et al. som

argumenterade att om den ndrmaste chefen lyckas bygga upp lojalitet och tillit hos sin personal

% Inom RSI lagger vi naturligt tonvikten pa den mer humanspecifika aspekten Human asset-specificity snarare én pa
de mer sifferkoncentrerade aspekterna Site- och Dedicated asset-specificity (Besanko et al., 2010). Da vi arbetar
med upplevda humanspecifika aspekter inom varden, lamnar vi saledes utanfor de transaktionskostnadsteoriskt
berdkningsmassiga numeriska virdena som normalt berdknas (for exempel se Coase 1937; Crawford 1990).
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genom engagemang kommer detta att Oka den anstdlldas bendgenhet till retention pa
arbetsplatsen.

I majoriteten av befintlig ekonomisk litteratur bendmns RSI i relationen business-to-
business. Shleifer och Vishny (1989) presenterar ett annorlunda anvindningsomridde dir de
studerar hur en chef kan gora investeringar i arbetsplatsen for att forbéttra sin position i foretaget
och gora sig mer kostsam for dgarna att byta ut. Chefer kan utnyttja den makt de besitter genom
att gora RSI som éar specifika till relationen mellan dem sjilva och arbetsplatsen. Dessa RSI har
saledes sitt storsta virde ndr den implementerande chefen fortfarande finns kvar inom foretaget
och skulle minska helt eller till stor del i virde om &dgarna valde att byta ut chefen till det
néstbdsta alternativet (en individ som konkurrerar om samma position men inte besitter samma

foretagsspecifika tillgéng).

Figur 1. Vart flerteoretiska ramverk

Feoritl

~
-

Modellen illustrerar det flerteoretiska ramverk som uppsatsen utgar fran. Teori I och principal—
agentteorin presenterar skilda incitament for att 6ka den anstilldas motivation. Genom att addera
RSI ges mgjligheten att studera huruvida detta kan vara en aspekt som okar motivationen for

sjukskdterskorna, studerat utifran teori Is inre motivation kontrasterad mot agentteorin.



15

METOD

Relationsspecifika investeringar

Genom att analysera sjukskoterskornas specifika kontext utifrdn principal-agentteorin
och teori I lyfte vi fram ett antal aspekter som potentiellt kunde betraktas som RSI. I denna
process identifierade de aspekter pd en sjukskdterskas arbetsplats som knot an till teori Is
motivationsbegrepp autonomy, mastery och purpose. Riktlinjerna vi anvidnde oss av i processen
med framtagandet av dessa RSI var att de inte skulle vara RSI baserade pad monetéra grunder. Vi
bortsdg dirmed frdn dedicated assets som investeringar i fysiska tillgangar och fokus lades pa
human specific assets men &dven till viss del site specificity. Det var dven viktigt att de RSI vi
identifierade var sddana att sjukskoterskornas ndrmaste chefer mojligen skulle kunna paverka

investeringarnas omfattning.

Dessa kontextspecifika RSI som vi fann och framdver kommer att presentera ndrmare i
resultatet dr: internutbildning med kompetensutveckling, rutiner och sociala relationer, vilka alla
kan hidrledas som human specific assets. Vi identifierade dven sjukskoterskornas bostad som en
site specific asset men dd denna inte lika l4tt kan péverkas av chefen avfirdade vi detta fran
undersokningen. Principal-agentteorin fungerade i denna process som en kontrasterande teori for
att kontrollera hur de identifierade RSI forhaller sig till denna bild av incitamentssystem. Vi &r
medvetna om att vart personliga val av kontextspecifika RSI har en viss paverkan pé resultatet.
Var ambition 1 processen var genomgaende att arbeta néra teorierna varfor var paverkan pa
resultatet bor ha minimerats i mojligaste mén.

Forskningsdesign

Nedan redogors for de metodval och resonemang som anvénts for att genomfora

undersokningen. Uppsatsen har under loppet av empiriinsamlingen till viss del dndrat fokus
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vilket kommit att paverka forskningsfragan och expanderat metoden att inkorporera bade en
kvalitativ och en kvantitativ unders6kning. For tydlighet kommer vi att diskutera metodvalen
nedan uppdelat i en kvalitativ del asyftande en semi-strukturerad intervjuprocess och en
kvantitativ del 4asyftande en enkdtundersokning. Mer om detta forlopp kan ldsas i

processappendix (se Bilaga 2).

Vi har valt att genomfora en explorativ fallstudie av vart undersdkningsobjekt, Region
Skéne. Fallstudien inkorporerar en serie semi-strukturerade kvalitativa intervjuer samt en
kvantitativ surveyundersdkning. Bryman och Bell (2005) beskriver den semi-strukturerade
metoden som flexibel och skriver att “Tonvikten méste ocksd ligga pa hur intervjupersonen
uppfattar och forstir fragor och skeenden, det vill sdga pad det som intervjupersonen upplever
vara viktigt vid en forklaring och forstdelse av hindelser, monster och beteenden.”. Vi anser att
dessa dr onskvérda aspekter av undersokningsmetoden da den valda studieinriktningen syftar till

att utforska intervjupersonernas upplevelser av motivation och RSI.

I den semi-strukturerade intervjuformen utgdr man frdn en intervjuguide som innehéller
de specifika teman som har stillts upp for att besvara forskarnas fragor. Allt eftersom empiri
samlas in och intervjuer behandlas, finns ocksd mojlighet att revidera denna intervjuguide for att
anpassa den till de trender som dyker upp i materialet (Bryman & Bell, 2005). D4 vi hade
begrinsad insikt i den bransch vi valde att studera, var dven detta en viktig aspekt i valet av
metod. Eftersom vi utgick fran teorier fick studien en deduktiv ansats med induktiva inslag
genom den empiriska aterkopplingen till var intervjuguide. Vi valde att utféra undersdkningen
som en fallstudie pad Region Skane péd grund av vart intresse for motivationsproblematik i stora,

offentliga organisationer.
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Viér studie innehaller ocksa en enkdtundersdkning centrerad kring de RSI vi i intervjuerna
fann mest relevanta for yrkesgruppen sjukskoterskor. Dessa teman lyftes fram och fokus lades pé
att belysa i vilken utstrackning dessa faktorer ansdgs paverka deras motivation att stanna kvar pé
arbetsplatsen. I enkdtundersokningen tillades dven fokus pa hur sjukskoterskor uppfattar att den
nidrmaste chefen kan paverka deras grad av RSI. Genom att kombinera de tva
undersokningsformerna i en studie soker vi synergieffekter som 6kad reliabilitet och validitet och

ett pa samma géng bredare och djupare empiriskt underlag (Bryman & Bell, 2005).

Den semi-strukturerade intervjuformen har ett antal begrdnsningar som inverkar pd dess
lamplighet i vér undersdkning. Aven om anonymitet utlovas och ett fortroende upprittas mellan
parterna, dr det osdkert om intervjupersonerna kan vara uppriktiga nog att inte forvrdnga
utsagorna om sitt beteende, medvetet eller omedvetet. Bryman och Bell (2005) tar ocksé upp att
inspelningseffekten ytterligare kan forstirka detta himmande beteende. For att minska denna
effekt var vi noggranna med att for vara intervjupersoner podngtera, att undersdkningen syftar till
att observera och se trender inom Region Skdne och att de specifika relationerna eller
avdelningarna som beskrivs ej dr av primért intresse. Vi podngterade dven att transkriberingarna
och intervjumaterialet inte ska ingd som bilaga i dokumentet utan enbart finnas som

anonymiserat grundunderlag for vér forskning.

Ytterligare en aspekt av semi-strukturerade intervjuer som vi kdnde oss manade att beakta
var var bristande erfarenhet av att vara intervjuledare. Konsekvenser av detta som vi identifierat
ar glidningar 1 fokus och en successivt stigande relevans frdn de forsta till de sista intervjuerna
allt eftersom var kompetens okat. Vi tror dock att detta har varit av mindre betydelse da var

ursprungliga intervjuguide var for @ndamaélet vidl utformad, grundad i teorin och gav oss
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tillrdcklig struktur for att dven de tidiga intervjuerna ska kénnas relevanta och bidragande till var
empiri.

Vi har valt att genomfora studien pa den offentliga organisationen Region Skénes
vérdverksamhet. Den offentliga sektorn kan ibland ha svarigheter att likrikta sina anstélldas mél
med sina egna mél och de incitamentssystem som anvédnds kan, pd grund av finansiella
begrinsningar, i mindre utstrickning vara monetira. Region Skéne passade ocksd som objekt da
organisationen nyligen har gjort stora omorganiseringar och fatt intern kritik for arbetsbelastning

och Ioneséttning. Vi uteslot sdledes andra vardgivare i regionen och i andra delar av landet.

Vi valde att genomfora undersékningen pa den storsta yrkeskategorin inom Region Skane,
ndmligen sjukskoterskor. Denna grupp har gjort branschspecifika investeringar i form av
utbildning och vidareutbildning. Detta i kombination med sjukskdterskornas antal, den stora
variationen pé arbetsplatser de har, samt deras relativa léttrorlighet géllande arbetsplats gor att vi

anser att sjukskoterskor &r intressanta objekt att studera ur ett motivationsperspektiv.

Da vi vill skapa en generaliserbarhet och jamforbarhet inom en specifik yrkesgrupp har vi
valt att avgrinsa oss genom att inte inkludera exempelvis underskoterskor eller skotare samtidigt
som det medforde en rimlig avgridnsning utefter studiens omfang. Uppfattningen bland somliga
sjukskoterskor dr att l1oneutvecklingen baserat pd erfarenhet och kompetens inte ar sérskilt stark
(se ex. NSD:131129; GP 130805). Vi fann det dirfor mdjligt att kunna identifiera andra aspekter
av en arbetsplats dn 16n som motiverar sjukskoterskor att stanna kvar péd arbetsplatsen. Det kan
vara sé att 16n kan komma att bli en aktuell faktor i ett senare skede d& vissa eventuella RSI
sasom mojligtvis internutbildning och rutiner kan oka sjukskoterskornas loneansprak. Vi &r

medvetna om detta men da aspekten ligger utanfor denna uppsats ténkta syfte viljer vi att stanna
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vid att belysa denna faktor och fora ett resonemang kring den i avsnittet om forslag kring vidare

forskning i diskussionskapitlet.

Vidare valde vi medvetet att begrdnsa oss till att analysera hur sjukskdterskors
relationsspecifika investeringar pdverkar deras motivation att stanna kvar pa arbetsplatsen.
Denna avgrinsning baserade vi pa ett antal orsaker. En orsak dr att begreppet relationsspecifika
investeringar vanligtvis syftar till att skapa fOrutsdttningar att stanna kvar i relationer med
diverse transaktionspartner. Faktorn “’stanna kvar pa arbetsplatsen” beddoms gora dverforingen av
begreppet till den nya kontexten mer anvindbar. Vi &r medvetna om att faktorn att vilja stanna
kvar pa sin arbetsplats inte nddvéndigtvis innebdr att man vill gora sitt bista pa arbetsplatsen,
ndgot som annars kan vara det onskvérda att striva efter. Vidare édr faktorn att gora sitt basta pa
arbetsplatsen ingen garanti for att man vill stanna kvar pa arbetsplatsen. Vi resonerade som si att

vi tog sjukskoterskornas branschinvesteringar i beaktning.

Den minst tre &r ldnga utbildningen sjukskoterskor genomfort péd egen bekostnad bor
sakerstdlla mer dn vél att de besitter de kunskaper som krévs for att utfora sina arbetsuppgifter.
For en sund arbetsmilj6 anser vi inte att utférandet av kontraktsméssiga arbetsuppgifter pa ett
tillfredsstdllande sétt bor krdva att man gor sitt bista i varje given situation. En 6nskvird och
héllbar arbetsmiljo for savél arbetstagare som arbetsgivare inom vérden anser vi bor vara en
strivan efter lingsiktighet och kontinuitet. Det motsatta alternativet kan skapa stress for
arbetstagaren, omfattande rekryteringskostnader for arbetsgivaren och luckor i
personalbelidggning som gar ut over patienterna. Detta 4r ndgot som varit en potentiell risk det
senaste dret pd Region Skédnes universitetssjukhus dér anstillningsstopp har varit i effekt. Denna
anpassning till den specifika kontexten gjorde att vi valde att fokusera pa hur relationsspecifika

investeringar paverkar sjukskdterskors motivation att stanna kvar pa sina arbetsplatser. Genom
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att belysa problematiken utifrdn denna formulering kan vi dven diskutera situationen fran

arbetsgivarens perspektiv och hur chefen kan 6ka sin personalretention (Wellins et al, 2005).
Urval

Kvalitativ  datainsamling. Urvalet av undersokningspersoner till den kvalitativa
undersdkningen gjordes mot bakgrund av tvd aspekter. I forsta hand behovde vi tillgang till ett
tiotal sjukskdterskor inom regionen och sekundért ville vi forsédkra oss om att vart urval hade en
bra spridning och var representativt for sjukskoterskorna i Region Skéne. Véra intervjupersoner

kommer séledes fran tre olika kéllor:

1. Genom kontakt med en utbildningsansvarig inom Region Skéne fick vi formedlat tre

intervjupersoner.
2. Genom egna kontaktnét fick vi tillgéng till fyra intervjupersoner.

3. Genom att frdga intervjupersoner fran bada ovanstdende grupper, om de hade bekanta
sjukskoterskor som kunde vara intresserade av att delta, fick vi tillgng till ytterligare tre

intervjupersoner, en sjukskdterska och tva enhetschefer.

Denna process foll vél ut och vi nddde var mélséttning om tio intervjuobjekt med en bred
spridning, geografiskt och verksamhetsmassigt inom Region Skane. Vi hade mdjligheten att fa
samtliga intervjupersoner tilldelade till oss av Region Skéne men valde att himta personer fran
andra kéllor da vi 6nskade bdde sikerstilla vara intervjupersoners anonymitet samt var mana om
att det inte skulle ske ett selektivt urval fran regionens sida. Vi tog dérfor kontakt med individer
vi visste var verksamma inom Region Skane och frdgade dem om de kunde ténka sig delta. Vi
var 1 detta skede medvetna om bdde positiva och negativa aspekter av denna urvalsmekanism.
Positivt var att vi genom ett personligare urval, relativt omgédende kunde fa till en hog

fortroendegrad mellan intervjupersonerna och oss. Motsvarande negativt var att vi fick vara



21

vaksamma pa att dessa personer skulle kunna vara mer benégna att svara vad de trodde att vi
ville hora. Vidare blev en effekt av just denna metod att vi fick en yngre urvalsgrupp da véra
kontakter naturligt nog dr yngre och bara varit anstillda som skoterskor i ndgra &r. Den sista
delen ur vart urval var en sa kallad snobollseffekt dér vi fick sjukskoterskor rekommenderade till

oss av vara andra intervjupersoner.

Dessa rekommenderade sjukskdterskor var vi tydliga med skulle arbeta pa andra
avdelningar och skilda avdelningstyper dn deras namngivare. Eftersom vi har varit medvetna om
dessa aspekter i var urvalsprocess har vi varit noggranna med att observera de tre
urvalsgrupperna och se om nagon grupp har skilt sig frdn de andra i asikter eller i exempelvis
parametrar som é&lder, kon, utbildningsnivd och geografisk nérhet. Véra respondenter kommer
darfor fran 4tta olika avdelningar inom Region Skéne, tre utbildade sjukskoterskor kommer fran
samma avdelning varav tva av dessa verkar som den avdelningens enhetschefer. Vi har med

dessa anledningar fortroende till var urvalsprocess och vér urvalsgrupp.

Kvantitativ datainsamling. Urvalet till den kvantitativa enkatundersokningen gjordes pé
andra premisser. Vi sdg efter var intervjuserie mojligheten till och védrdet av att styrka denna
undersdkning genom en survey med ett storre antal respondenter. Urvalsprocessen designades i
stor utstrackning for att uppnd ett storre antal svarande och vi var mana om var att de svarande

skulle vara utbildade sjukskoterskor, nu aktiva inom Region Skéne.

Vi skapade en survey via det webbaserade verktyget Google forms och spred den i de
forum som vi identifierat att det finns en hog koncentration av sjukskdterskor frdn Region Skéne.
Vi gjorde var enkidtundersokning tillginglig pa facebookgrupperna: Réidda Sjukvdrden i Region
Skane, Sjukskoterskor ryter ifran, Nu Far Det Vara Nog! samt gruppen Rddda

Universitetssjukhuset i Lund. Dessa grupper ar direkt kritiska mot olika aspekter av
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vérdapparaten i regionen vilket dr en aspekt vi diskuterat utforligt under processen. Argumentet
som vi sdg mot att anvinda dessa grupper var att de kan anses representerar en specifik grupp
sjukskoterskor som viljer att uttrycka kritik mot varden. Vi vdgde detta argument mot det
informationsbidrag som vi ansag att vi skulle kunna fa fran denna grupp och beslot oss for att
anvinda oss av dessa kanaler. Vi grundade detta bland annat pé voice/exit teorin. Det impliceras 1
denna teori att de individer som hogljutt protesterar inom en organisation gor det i hopp om att
forbattra genom sin voice. De som viljer att istdllet utdva exit lamnar organisationen i ett tidigare
skede (Hirschman 1978). Medlemmarna i facebookgrupperna har alltsd visat pd engagemang
snarare &n illojalitet genom att de viljer att utova voice varfor vi finner det intressant att studera

dessa.

Vad giller bortfall kan detta ses som svarbehandlat. Totalt sett finns det ungefdar 6000
medlemmar i1 dessa sammanslutningar men vi kan inte uttala oss om dessa medlemmars
aktivitetsniva, hur ménga som ar dubbletter, eller hur manga av dessa som faktiskt har sett
enkédten. D4 vi alltsd inte kan uttala oss om storleken péd vart bortfall fir vir externa validitet
inom enkétundersokningen anses vara lag. Undersokningar via sociala medier véxer snabbt som

metod och flera undersdkningar har gjorts pa deras validitet (Bryman & Bell, 2005).

I en undersokning om att anvinda internet for att undersdka vardpersonal, skriver
Braithwaite, Emery, Lusignana och Sutton (2002) att det stora problemet med denna
undersokningsform blir den externa validiteten, bland annat da bortfallet ofta inte kan
rapporteras. Bryman och Bell podngterar dock genom (Yun & Trumbo, 2000) att “enbart en
elektronisk surveyundersokning ér tillrddlig d& resurserna dr begrinsade och en elektronisk
undersokning passar for malpopulationen.” (Bryman & Bell, 2005). Detta dr nagot vi anser

stimmer in pa detta arbete. D4 vi valde att anvinda oss av sociala media och att skicka ut
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enkéten i grupper pa Facebook ar det ocksé svart for oss att veta vilka de faktiska respondenterna
blir. Detta dr ett vanligt problem med dven fysiska enkéter d4 man ofta inte kan kontrollera vem
det ar som faktiskt genomfor undersokningen (Bryman & Bell, 2005). Vi agerade for att
minimera den aspekten genom att enbart ldgga ut enkéten 1 forum skapade for sjukskoterskor i
Region Skine samt upprepat podngtera att vi onskade svar fran enbart sjukskoterskor som
arbetar inom Region Skéne. En aspekt som vi dven bor ndmna dr att vi genom att anvinda oss av
sociala media kan ha fitt fler svar fran individer som ar teknikvéanliga vilket i hogre utstrickning
kan vara yngre sjukskoterskor. Resonemang kring denna aspekt dras i diskussionskapitlets
begrinsningsavsnitt.
Forskningsinstrument

Kvalitativ datainsamling. Vara semi-strukturerade intervjuer genomfordes med hjilp av
en intervjuguide som vi sammanstéllde med utgdngspunkt i teoriomrédena principal-agentteorin
och teori I. Dessa anvédndes for att ta fram potentiella kontextspecifika RSI. Denna intervjuguide
var utgangspunkten for de tio intervjuer vi genomforde men betraktades som ett levande
dokument och anpassades allt eftersom vi forde intervjuer och kunde inkorporera ny empiri. I
bilaga 1 nedan finns den ursprungliga intervjuguiden bifogad. Allteftersom och framforallt efter
fjarde intervjun, da vi justerade fokus som beskrivet i process appendix, lade vi allt mer fokus pa
de fragorna som berdrde RSI. Vi designade intervjuguiden for att den skulle vara vélstrukturerad
1 sina tematiska bestdndsdelar med bdde direkta och indirekta fragor och uppfoljningsfragor for
att fanga upp de djupare aspekter som metoden tillaiter (Bryman & Bell, 2005). For att sdkra var
behallning av intervjuerna spelade vi in intervjuerna och anvdnde oss dd av tvd stycken
smartphones som inspelningsapparater for att fi en redundans (Bryman & Bell, 2005). Detta

kom vil till pass dd en av inspelningarna till tredje intervjun forsvann. Vi transkriberade samtliga
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tio intervjuer allteftersom de utfordes vilket till viss del gjordes med hjidlp av
transkriberingsprogrammet Inqscribe.

Vi designade intervjufragorna sa att de skulle vara enkla att forsta for intervjupersonerna.
Begrepp som relationsspecifika investeringar och hidden action forenklades och kvasirdntans
nistbésta alternativ ersattes med formuleringen en annan arbetsplats. Syftet med detta var att
hélla intervjuerna fokuserade pa sjukskdterskornas upplevelse av RSI och inte utsétta objekten
for allt for mycket ekonomisk teori. Det transkriberade materialet uppgér till cirka 69 000 ord
och har redan i transkriberingsstadiet avidentifierats i viss grad. Detta bifogas inte 1 uppsatsen da
vi utlovat véra intervjupersoner anonymitet. Det transkriberade materialet dr sdledes endast
tillgéngligt for oss forfattare, var handledare samt examinator. Vi gjorde dock beddmningen att
déd fordelningen manliga/kvinnliga respondenter var 40 % respektive 60 % kunde vi
sanningsenligt hénvisa till han/hon nér vi redogdr for resultatet utan att riskera intervjuobjektens
anonymitet. De citat som dyker upp i senare resonerande delar kan alltsd hinforas till detta
material.

Kvantitativ datainsamling. Den enkitundersokning vi genomforde skapade vi i Google
forms, ett onlinebaserat undersokningsprogram frdn vilket man kan skicka ut och samla in
undersokningar. Enkidten finns bifogad i uppsatsen (se Bilaga 2). Enkétens svarsalternativ ar
uttryckta i en ordinalskala och vid analysen Oversattes de till numeriska vérden for berdkning. De
forsta fragorna syftar till att kontrollera att véra respondenter i de kvalitativa och kvantitativa
undersokningarna kunde jdmforas géllande kon, &lder, utbildningsnivd och antal &r inom
branschen. Vidare hoppas vi genom dessa analysera om det finns intressanta trender gillande
RSI och motivation som péverkas av ndgon av dessa. Vi designade enkiten for att primért svara

pa de fragor vi onskade fa bekrdftade och styrkta fran var intervjuserie samt dven ticka de
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empiriska luckor vi uppméirksammade fran dessa intervjuer. Vi Onskade dven stirka och hitta
vilka RSI som sjukskdterskor anser att deras ndrmaste chefer kan paverka. Av denna anledning
tog vi exempelvis inte med de fragorna om RSI som syftar till site specificity, det vill séga
bostadens beldgenhet, d& detta inte dr en aspekt som en chef har direkt mdjlighet att pdverka.

Ett antal fragor var selekterade for att bland annat mdjliggora en korrelation mot Region
Skénes egna medarbetarundersokning som vi fatt access till tidigt 1 var process. Var forhoppning
var att fi en samstdmmighet mellan vara enkidtsvar och medarbetarundersokningen och déd med
stor sidkerhet kunna hivda att vért urval var representativt. Dessa fyra frdgor skulle samtidigt
representera den kompetensutveckling och internutbildningsrelaterade RSI vi identifierat i
intervjuerna. Eftersom frigorna skulle spegla Region Skanes egna medarbetarundersékning
anvinde vi regionens fyrgradiga svarsskala genom hela enkdten. Mer fordelaktigt hade varit att
anvéinda oss av en fem- eller sju-gradig Likert skala (Bryman & Bell, 2005). Vi vérderade dock
mdjligheterna till att fa en bra urvalskorrelering hogre dn denna aspekt nér vi designade studien.
Det visade sig dock att Region Skane anvint sig av en unders6kningsbyra i framtagandet och
analyserandet av denna medarbetarenkét, och denna byra ville inte delge sin metodik varfor vi
inte kunde fa access till rddata och denna korrelering uteblev.

Vid fragorna kring de eventuella RSI som chefer faktiskt kan paverka, sdsom investering
1 den sociala relationen med chefen valde vi att forbise foljdfrdgan om ndrmaste chefen kan
paverka detta.

Tillvigagangssitt

Kvalitativ datainsamling. Vi tog i ett tidigt skede kontakt med en av Region Skanes

utbildningsansvariga och informerade denne om syftet med var undersékning och fragade efter

mojlighet till kontakt med sjukskdterskor 6ver hela regionen. Vi bekriftade dven i detta skede att
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vi pa egen hand fick ta kontakt med sjukskdterskor genom véara kontaktnédt. Detta var inga
problem si linge vederborande avdelningschefer informerades om undersokningen, vilket
gjordes genom processen. Kontakt upprittades med avdelningschefer i regionen och intervjuer
med specifika sjukskoterskor bokades in. Parallellt med denna process bokade vi dven in

intervjuer med de sjukskdterskor vi sjélva hade mojlighet att ta kontakt med.

Bekantskapsgraden och potentiell resultatskontaminering frén denna diskuterades och
med bakgrund av detta ndrmade vi oss ldmpliga individer, aktiva inom Region Skéne. Intervjuer
genomfordes i enrum och vi lit en gruppmedlem fora nidrmare samtliga intervjuer for att
sdkerstilla en god kontinuitet medan minst en annan gruppmedlem deltog som observator.
Intervjuerna varade i snitt lite Over en timme och respondenterna har erbjudits mojligheten att

validera sina intervjuer och resultatet i efterhand.

Kvantitativ datainsamling. Enkéten skickades ut i facebookgrupper under tre dagar och
svar tillits inkomma under sammanlagt sju dagar. Tillsammans med utskicket skrevs en
kommentar om uppsatsens syfte. Vi betonade dven att den var riktad mot sjukskéterskor inom
Region Skéne. I flera av dessa forum uppmirksammades detta av underskoterskor och andra
yrkesgrupper inom varden. Kommentarerna kretsade kring varfor vi inte uppmérksammade
exempelvis underskoterskor i var undersokning. Svaren och diskussionen kring dessa okar var
tilltro att vart budskap har natt fram och att vi har fatt sjukskoterskor som vara respondenter.
Efter tvd dagar fran forsta publiceringsdag minskade strommen av svar varpa vi ytterligare en
géng la ut enkéten i samma forum som en paminnelse (Bryman & Bell, 2005). Detta resulterade i
en ny, lika stor tillstromning svarande. Efter ytterligare ndgra dagar avstannande processen och

vi stingde di ned enkdten vid 84 svaranden. Enkitsvaren behandlades sedermera och
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konverterades till numeriska virden for att kunna analyseras statistiskt med hjdlp av

statistikprogrammet SPSS.
Kvantitativ dataanalys

Efter intervjuserien hade vi ett antal hypoteser om de RSI vi identifierat samt vilka
variabler som pédverkade importansen av dessa for sjukskdterskorna. Enkéten designades som
ndmnt fOr att fanga upp dessa. For att analysera detta kvantitativa material har vi anvént oss av
hypotesprovning av korrelationskoefficienter. Vid provning av de hypoteser vi postulerat efter
intervjuserien har vi anvént oss av Spearmans Rho test och di anvént oss av en signifikansniva
pa lagst 95 %. Det finns alltsd 5 % risk att vi forkastar vdra nollhypoteser felaktigt. Vetenskaplig
praxis dr att detta anses vara en acceptabel risk (Korner & Wahlgren, 2006; Bryman & Bell,
2005). Dataanalysen har alltsd enligt ovan utforts i sekvens och siledes enligt vetenskaplig
standard (Korner & Wahlgren, 2006). For att undvika repetition och for att underlitta forstaelse
redogdr vi for dessa hypoteser i resultatet ddr ockséd vi for lasaren knyter an till resonemanget
bakom dem som grundats i intervjuserien. Ovriga korrelationer mellan enkitfrigorna som inte
relaterats till ndgon av vara hypoteser kommer vi inte spekulera kring da dessa kan vara falska
resultat. (Korner & Wahlgren, 2006). Vi diskuterar dem dock som intressanta uppslag att studera
vidare i framtida forskning.

Validitet och Reliabilitet

Intern validitet. Undersdkningen har under processen genomgatt en transformation allt
eftersom véra observationer har uppvisat samstimmighet med andra teorier dn de vi forst
dmnade studera. Denna transformation medgdr att vi pd ett konkret sédtt har anpassat var
teoretiska approach efter vara observationer vilket bor medge en god intern validitet. De initiala

ansatserna att undersoka RSIs paverkan pd hidden action byttes ut. Fokus blev istdllet att bygga
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ut teori I och hur denna paverkas av applikationen av RSI-begreppet varfor vér interna validitet
far anses vara god (Bryman & Bell, 2013). Infor intervjuserien funderade vi dven pa hur vi skulle
kunna triangulera vért resultat for att 6ka den inre validiteten. Vi beslutade oss forst for att tva av
véra intervjupersoner skulle vara enhetschefer och att de genom sitt externa perspektiv skulle
kunna bekrifta sjukskoterskornas bild. Vidare bidrar kombinationen av bade en kvantitativ och
kvalitativ ansats med att oka tillforlitligheten da vara tolkningar fir mindre utrymme att skeva
resultatet. Vi har dven 1 slutfasen genomfort en respondentvalidering varigenom en av véra
intervjupersoner fatt ldsa igenom ett utkast av uppsatsen och granska véra tolkningar av empirin.

Extern validitet. Vi far baserat pd vara urval begrinsa var generalisering att gilla yngre,
voicebenédgna sjukskoterskor i Region Ské&ne. Vi har gjort anstrdngningar for att rensa
undersokningen frn specifika aspekter av Region Skanes verksamhet och att ha ett brett urval
fran organisationen for att tilldta en lattare jamforelse med andra organisationer. Vi har avvigt
vara ansatser att ge thick descriptions (Bryman & Bell, 2005) med véra intervjupersoners 6nskan
om anonymitet. Genom kombinationen av en kvantitativ och en kvalitativ undersdkning tror vi
oss ha bidragit till dessa djupa beskrivningar utan att ha kompromissat pd anonymiteten. Vi bor
dock kommentera vart urval som en mojlig killa till 14gre extern validitet. Vi kan inte beskriva
bortfallet i var enkétstudie varfor, som tidigare konstaterat, var externa validitet blir 1ag 1 detta
avseende. Vidare har bdde den kvalitativa och den kvantitativa undersdkningen ett skevt urval
géllande dlder. Detta tar vi &ven upp 1 diskussionskapitlets begransningsavsnitt.

Intern reliabilitet. Vi har fort en dialog kring véra resonemang och tolkningar av
intervjupersonernas svar och vilken generaliserbarhet som funnits i deras svar. Vid samtliga
intervjutillfdllen har mer &n en person funnits ndrvarande vid intervjuer vilket hjélpt vid

tolkningarna. Aven de inspelade intervjuerna och transkriberingarna av dessa har utgjort grunden
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till vara analyser. Vid tolkningskonflikter har vi gatt tillbaka till de inspelade intervjuerna och
utgétt frin dem. Vad giller den kvantitativa datan har vi analyserat ett antal fragor med hjilp av
Cronbachs alpha for att beddma hur vil respondenternas svar pd de olika fragorna kan relateras
till varandra. Genom att analysera frdgorna 2,4,6,7 och 9 gillande deras bendgenhet att stanna
kvar péd grund av RSI fick vi ett méitt pa detta pa 0,55 vilket ligger under den generella grins pa
0,8 som anses vara en hog nivd. Det ligger ocksd under nésta nivd pd 0,7 som enligt vissa
forskare dr acceptabel standard som enda indikator (Bryman & Bell, 2005). I och med det
begriansade omfanget av denna uppsats och i samrdd med handledaren som belyste uppsatsens
begriansade omfing accepterar vi virdet pa 0,55 gillande den interna reliabiliteten 1 den
kvantitativa undersokningen. Kombinerat med en god Overensstimmelse med de kvalitativa
intervjuerna anser vi att vi dvergripande har en tillricklig Overensstimmelse och att det bor
medfora en acceptabel niva av reliabilitet.

Extern reliabilitet. Vi har designat undersokningen for att den skall vara mojlig att
reproducera korrekt utifrdn detta dokument. En aspekt dock som alltid dr aktuell vid kvalitativa
undersokningar 4r huruvida samma sociala struktur kommer att bibehéllas mellan
undersokningar (Bryman & Bell 2005). Exempel pa problemkallor i detta dr att Region Skéne
ofta genomgar storre organisatoriska fordndringar vilket innebédr att organisationen kan ha
fordndrats. Exempelvis kommer hierarkin att fordndras till nyaret och vilka fordndringar det
kommer att medfora &r oklart. Vi har inte inkluderat ett test-retest i vér kvantitativa
datainsamling vilket hade kunnat stirka denna aspekt men liksom for var kvalitativa
datainsamling ser vi f4 svdrigheter i att reproducera denna (Bryman & Bell, 2005). Var
bedomning dr att de samband vi identifierat funnits inom varden en léngre tid och sannolikt

kommer att finnas kvar inom overskadlig framtid.
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RESULTAT

Nedan dmnar vi redogdra for de resultat vi har fitt fram i véra kvalitativa intervjuer och i
vér kvantitativa enkit. Studiens resultat redogdrs genom en uppdelning i de tre 6vergripande RSI
vi fann relevanta till kontexten i teorin: Investeringar i rutininldrning, internutbildning med
kompetensutveckling och sociala relationer. Inriktningen pa den kvantitativa undersokningen
baseras till stor del pd delresultatet fran intervjuserien. Av denna anledning kommer vi i
resonemangen utgd fran intervjuresultaten och dérefter redogora for enkétresultaten géllande
samma parametrar.

I tabell 1 gér att utlisa hur samtliga enkétfrdgor korrelerar till varandra samt deras
genomsnitt och standardavvikelser. Vidare kan vi konstatera att samtliga respondenter svarat pa
samtliga frdgor utom en respondent som ej svarat pa frdga 11. Antalet svarande (N) dr alltsa 84
pa alla fragor utom pé frdga 11 da N dr 83. De korrelationer vi har haft hypoteser kring och som
vi kommer att framfora i resultat och diskussionen nedan &r markerade med en morkare farg.
Samtliga korrelationstest har genomforts med Spearman Rho-test och HO har kontinuerligt
betraktats som att inget samband foreligger medan H1 beroende pd hypotesen varit antingen ett
positivt eller negativt samband.

HO: r=0 (Inget samband foreligger)
H1: 0<r (Positivt samband foreligger)

H1: r<0 (Negativt samband foreligger)
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Tabell 1. Korrelationstabell enkédtundersokning

2 4 6
Relationern Relationern 5 Min Relationen 7. De specifika 8. Min 9. Jag har
1.Jag amed 3Min a med narmaste med min rutiner jag har lart | narmaste | 10. Mina 13Min mojlighet att fa
arbetar Uw patienterna| narmaste | kollegorna | chef kan narmaste mig UM min chef har (kunskaper narmaste | utokat ansvar
en gor attjag | chef har |g6r mig mer| paverka |chef gor mig|arbetsplats gor mig| mojlighet |/kompeten| 11.Jag 12. Jag chefger [min verksamhet
Var vanlig avdelning | blirmer | mojlighet | motiverad |relationern mer mer motiverad att | attstyra | sertas | utvecklas | tycker att mig vilket gor mig
kryssa for| Ar dar det ar | motiverad att att gora a mellan motiverad stanna i vilka tilvarai |yrkesmass mitt mojlighet att| mer motiverad
verksam | viktigt att | att stanna | paverka | stannapa | mig och | attstanna forhallande till | rutiner jag mitt igti mitt | nuvarande | utveckla |att stanna kvar
inom |larakanna| pamin dessa min mina pamin |alternativet att byta| skalara |nuvarande|nuvarande| arbete ar min pa min Stanna
Spearmans Rho Mean  Std.Dev Kon: Alder: varden { na|ar relationer. | ar kollegor. |arbetsplats. arbetsplats mig. arbete arbete. |utvecklande.| kompetens.| arbetsplats. |kvar index
Kon: 1,20 .404] 1,000
Alder: 2,07| 1,159 059 1,000
Var vanlig kryssa for din 4 4 X
Gtbikdningsmvas: 40| 66 050| 579 1,000
Ar verksam inom varden: 232| 1554 -011| .894”| 5887| 1,000
1. Jag arbetar pa en avdelning dar det
ar viktigt att Iéra kanna patienterna. 321 8221 -141 161 A2l 498 1.000
2. Relationerna med patienterna gor
att jag blir mer motiverad att stanna pa 3.06 ,700 -.167| 101 -.068| .190| 1,000
min arbetsplats.
3Min narmaste chef har mojlighet att aal o
pAverka dessa relationer 260 893 -3167| -155 -099| -086 108 248 1,000
4 Relationerna med kollegorna gor mig
mer motiverad att gora stanna pa min 343 716 -204)  -137 094 2467 ,209] 1,000
arbetsplats.
5 Min narmaste chef kan paverka
relationerna mellan mig och mina 261 .836] -182| 086 114 134 -077 -051 5397 073 1,000
kollegor.
6. Relationen med min narmaste chef
gor mig mer motiverad att stanna pa 248 1,114 -110| -053 -138] ,028] 090 .000 3717 070, 3477 1,000,
min arbetsplats.
7. De specifika rutiner jag har lart mig
pa min arbetsplats gér mig mer F £ A A
motierst att stanna Foralande 271 8o9| -245| -067| -113] 019 180 374 1237 296 .098 161 1,000
alternativet att byta arbetsplats
8. Min narmaste chef har méjlighet att o .
T e s B 281 702 -128 014 043 015 -.204 -024 178 .039 285 139 023 1,000
10. Mina kunskaper/kompetenser tas o A
N it RvaraRde Arbete 330 954 -078 -098 -205|  -,048 068 -030 -015 A72 055 218 256 15 1,000
1. Jag utveckias yrkesmassigt | mitt 4 J ] 4 2 =
J mam.m< 9 334 887 -177| -192| -310 -107 132 214 222 267 055 234 488 -.020 581 1,000
12. Jag tycker att mitt nuvarande ) o il |
Siteta Ar.utveckiande 337 847 -116| -197| -308 -142 151 199 78 ,200 -044 183 440 ,000 679 857 1,000
13Min narmaste chef ger mig mojlighet o = = -
e e 276| 939] -052| -012| -184| -005 139 059 225 001 .§I .204] 158 481 421 456 1,000
9. Jag har mojlighet att fa utokat
ansvar min verksamhet vilket gor mig " y " 5 e
mer moliverad att Stanna lir pa min 255 91| -184| -020 -158 ,006 -114 184 150 ,050 057 1225 083 147 1252 378 1337 564 1,000
arbetsplats.
Stanna kvar index 285 511 -2037| -086| 2417 046 A70 51 4267 47T 233 627" 6257 158 13437 556" 485" 5567 ] 1,00
N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 83 84 84 84 8

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed),
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For okad transparens redovisar vi i tabell 1 samtliga korrelationer mellan péstdendena i
enkitundersokningen. Ovriga korrelationer av hdg nivé och signifikans tas generellt ej upp da vi
inte haft hypoteser om dessa och da risken finns att de kan utgoéra falska eller uppenbara

irrelevanta korrelationer.

Tabell 2. Undersokningarnas demografi

Region Skane (2012)

DEMOGRAFI Intervjuobjekt 10 st Enkdtrespondenter 84 st 31704 st

Kon

Mén 40% 20% 18,8%

Kvinnor 60% 80% 81,2%

Alder

18-30ar 40% 40% (-29ar) 9,2%
31-40 ar 20% 31% (30-39ar) 21,6%
41-50 ar 10% 13% (40-49ar) 25,5%
51-60 ar 20% 12% (50-59ar) 29,3%
61-70 ar 10% 4% (60ar+) 14,4%

Utbildningsniva

Grundutbildade 40% 69%
Specialistutbildade 50% 21%
Multipla spec.utbildningar 10% 10%
Branscherfarenhet

0-5 ars branscherfarenhet 40% 45%
6-10 ars branscherfarenhet 20% 22%
11-15 ars branscherfarenhet 10% 8%
16-20 ars branscherfarenhet 10% 6%

20+ ars branscherfarenhet 20% 19%
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I tabell 2 gar att utldsa hur de tva urvalsgrupperna i védra unders6kningar forhéller sig till
varandra och 1 viss utstrickning Region Skédne. Av intresse kan noteras att konsfordelningen ar
ndgot ojdmnare i enkdtundersokningen vilket ndrmare korresponderar mot kdnsfordelningen
bland sjukskoterskorna i regionen. Genomsnittséldern i vara undersékningar ligger ocksa lagre
an snittet 1 regionen vilket var forvintat da, som diskuterat (se: metod-forskningsinstrument),
bida vira metoder haft en viss snedfordelande effekt gillande &lder. Aven om vi ir 6dmjuka
infor denna urvalsproblematik sd noterar vi att det i korrelationsmatrisen inte framkommer négot
ovintat signifikant samband géllande alder. Av de tre signifikanta sambanden ir tva logiskt
sammankopplade ndmligen utbildningsniva och ar i sjukvéardsbranschen. Det tredje dr ett av vara
forutspddda samband. Detta menar vi kan anses minska konsekvenserna av vért sneda urval
négot.

Den gillande utbildningsnivén i forhédllande till regionen har vi inte fétt tillgang till, utan
vi kan bara konstatera att det dr generellt lagre utbildningsniva bland véra enkétrespondenter,
vilket dr rimligt da de som ndmnt ocksa dr yngre. Inte heller kring branscherfarenheten har vi fatt
information frdn Region Skdne men vi kan konstatera att véra tva undersokningar sinsemellan
stimmer vil Overens.
Relationsspecifika investeringar

Investeringar i rutininlirning. 1 véra intervjuer med sjukskoterskorna framkom deras
investeringar i rutininlérning som en naturlig del av en nyanstillning pa en arbetsplats. En
sjukskoterska kallade sin avdelnings rutiner for “véldigt specifika” och sa att hans avdelning
“inte var en vanlig avdelning”. Detta var ett mer eller mindre genomgdende svar fran de
intervjuade sjukskoterskorna. En annan sjukskoterskas illustrerande kommentar var att &ven om

man kan ett arbetssitt och att rutinerna “bara ska bygga pd empiri och vetenskap” maste man
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anpassa sig till de rutinerna som finns péd olika avdelningar d4 “de nog varierar mycket fran
avdelning till avdelning”. Varje avdelning tycktes ha sina egna relativt specifika rutiner &ven om
de 1 grund behandlade samma aspekt av varden. Rutinerna gav dven viss indikation pé trygghet
pa arbetsplatsen, en sjukskoterska beskrev rutinerna som “de ar tydliga, de bygger pa en tradition
som har visat sig vara véldigt vdlfungerande, och det dr tryggt”. En annan aspekt som framkom
var att vissa rutiner kunde Oversittas, men bara till vissa andra avdelningar. Exempelvis en
specialistutbildad sjukskoterska som lir sig de toppstyrda rutinerna for hantering av instrument
de har inom sin specialitet. Sjukskoterskan kan d& Overfora dessa rutiner till
specialistavdelningar inom sin disciplin men e¢j till gemene avdelning. Detta kom for oss att
indikera att vissa av dessa rutiner kanske var just specifika for avdelningstypen men inte
nddvindigtvis avdelningsunika. Detta resonemang fordes ocksa kring journalhantering och
forfarande-PM som likaledes lyftes fram som specifika for sjukskoterskornas avdelning da dessa
PM ofta skrivs av de sjukskoterskor och likare som dr verksamma dér.

Enkitrespondenterna kom att bekrdfta intervjuobjektens bild av rutinerna som
relationsspecifika. 63% av de svarande ansag att de rutiner de har lart sig pd sin avdelning gor
dem mer bendigna att stanna kvar pa sin avdelning. Vidare svarade 69 % att deras ndrmaste chef
kan péverka vilka rutiner de far ldra sig, ndgot vi ocksa sdg stod for i intervjuerna. Resultatet
visar pa att investeringarna i rutinerna i det hir fallet skapar sddant virde for majoriteten av
sjukskoterskorna pad den nuvarande arbetsplatsen att det kan motivera dem att stanna kvar.
Vidare finns dven indikationer pa att sjukskoterskorna anser att deras ndrmaste chefer kan
paverka detta.

Investeringar i internutbildning. Det fanns en stor samstdmmighet bland de tio

intervjupersonerna om det upplevda virdet av internutbildningar samt dessas benéigenhet att vara
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avdelningsspecifika. Samtliga tio svarade att dessa utbildningar skapade mer virde for dem pé
sin nuvarande arbetsplats dn ndgon annanstans. En av avdelningscheferna nimnde att de skickar
sina skoterskor pa EKG-utbildningar och uttryckte att “de ju inte har behov av pé andra
avdelningar.”, d& menat i samma utstrickning. Skoterskorna pd samma avdelning méste varje ar
dven ta ett kompetenskort pa den avdelningsspecifika medicinska apparaturen. I kontrast till
denna &sikt menade en av sjukskdterskorna géllande samma EKG-utbildning att “Ja, den skulle
jag ha nytta av pa andra stéllen, men just hir haller vi pd med ritt mycket EKG sa d& har vi stor
nytta av den hér”. Detta speglar den dualitet som finns 1 sjukskoterskornas bild av
internutbildningar och kompetensutveckling. Samtidigt som att utbildningarna foérdjupade deras
kompetens pé sin avdelning kunde de dven se andra avdelningar pé vilka de kunde anvénda sin
specifika kunskap.

Forutsittningarna for det var dd ofta att avdelningarna var inom samma specialitet eller
typ av vdrdverksamhet. En skoterska patalade till och med att deras patientupptagningsomrade
var en faktor da det var ett “tungt psykosocialt omrade” och att de saledes “maste ju himta
inspiration fran lite olika hall”. Hon beskrev dé att anledningen till att sjukdomarna dr specifika
hér bland annat beror pa omrddets socioekonomiska faktorer. Exempel pa sédana faktorer var
hog arbetsloshet och hog flyktinginvandring. Detta kan innebédra att internutbildningar som
teoretiskt sett dr lika anvindbara ndgon annanstans inom samma avdelningstyp skapar mer vérde
pa den aktuella arbetsplatsen pa grund av denna avdelningens specifika ldge. De hade alltsa
utvecklat en specifik kompetens vilken skulle forlora vdrde utanfor deras specifika mottagning.
Samma skoterska patalade ocksd vikten av en chef som mdojliggjorde for kompetensutveckling
genom internutbildningar och beskriver “Om jag sédger att jag kan ha nytta av detta

[internutbildningen] sé blir jag inte ifrdgasatt, utan mer: hur kan vi fa loss pengar till det dir d&.”
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Da vi i intervjuerna sdg denna trend att sjukskoterskorna uppskattade
mdjligheterna till kompetensutveckling stillde vi férdjupande fragor om detta i enkdten. Vi bad
dem exempelvis besvara pastdendet Min ndrmaste chef ger mig mdjlighet att utveckla min
kompetens, vilket besvarades med att 63 % tyckte det stimde ofta eller ibland. Vi fragade i
samband med detta ocksd om deras relation till sin chef, d& vir hypotes var att chefer som
mojliggdr kompetensutveckling dr viktigare for sjukskdterskornas motivation att stanna pa
arbetsplatsen. Nir vi stillde péstdendet Relationen med min ndrmaste chef gor mig mer
motiverad att stanna kvar pd arbetsplatsen fick vi ett jamt resultat 6ver de fyra svarsalternativen
redovisat nedan i tabell 3. Sjukskoterskorna var alltsd véldigt splittrade i frigan om deras chef

utgjorde en viktig aspekt for dem att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Tabell 3. Svar pa enkitfraga 6

Svarsalternativ Antal Procent
Stammer inte alls. 21 25 %
Stammer inte sarskilt 22 26 %
bra.

Stdmmer ganska bra. 21 25%
Stammer helt och 20 24 %
hallet.

For att testa hypotesen Chefer som mojliggor kompetensutveckling utgor en viktig aspekt for
sjukskoterskornas motivation att stanna pd arbetsplatsen gjorde vi ett korrelationstest. Detta test
visade pd en hog forklaringsgrad med en korrelationskoefficient pa 0,473 och var signifikant pa
1 % -niva vilket dirmed gor att vi kan forkasta nollhypotesen och bekrifta denna hypotes. Den

stora svarsspridningen i frigan om chefen som en viktig aspekt for sjukskoterskorna att stanna



37

kvar pa arbetsplatsen kan alltsd vél forklaras av huruvida chefen ger skoterskorna mojlighet att
utveckla sin kompetens.

Investeringar i sociala relationer. En ogripbar tillgdng s& som en social relation mellan
tvd ménniskor, véljer vi att studera ur tre aspekter: relationerna med kollegorna, relationen med
ndrmaste chefen och relationerna med patienterna.

Relationerna med kollegorna. Vad giller dessa relationer var vara intervjupersoner inte
overens med vara enkétrespondenter om dess importans. | intervjuerna framkom en splittring
bland intervjupersonerna béade géllande &alder och i viss utstrickning kon. Hilften av
sjukskoterskorna svarade att det var virdefullt for dem med kollegiala relationer. Pé fragan om
vad hon hade att forlora pa att byta arbetsplats svarade en sjukskdterska “Det jag har att forlora
ar alltsd d& arbetskollegorna”. Samtidigt poédngterar samtliga att, bortsett fran ndgra fa
personliga relationer sd hade de kollegiala relationerna avsevért minskat i virde om man hade
bytt avdelning och att dessa sd sakteliga da hade forlorat i virde. Vi noterade dven att samtliga
fyra sjukskoterskor som svarade att de inte ldgger ned tid och energi pd det sociala umgénget
med kollegorna var mén. En manlig skoterska uttryckte “Jag orkar liksom inte vara social och
fraga om nagon hade orkat ga pé afterwork for jag skiter i det liksom.” Bilden vi fick var att det
visst kunde vara viktigt for mdnnen men att de kanske inte varderade relationerna lika hogt. Vi
ville dirfor se hur denna trend skulle bestd sig med det storre underlaget i enkéten. Vi stéllde upp
hypotesen att De kollegiala relationerna som motivator att stanna pa arbetsplatsen dr viktigare
for kvinnor dn for mdn och testade korrelation och fann att korrelationskoefficienten var -0,276
och signifikansnivan var 95 %. Vi kan da forkasta nollhypotesen att kon inte korrelerar och
istdllet bekrifta hypotesen. Det finns en 5 % chans att vi forkastar nollhypotesen inkorrekt men

detta dr accepterat som ett rimligt antagande (Bryman & Bell, 2005).
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Den klara majoritet bland enkédtsvaren, 90 %, som tycker att de kollegiala relationerna
motiverar dem att stanna kvar pa arbetsplatsen kan anses bekrifta att det sociala umgénget med
sjukskoterskekollegorna kan ses som en RSI. I intervjusvaren kan, utdver konsaspekten, dven
noteras att de sociala relationerna med kollegorna tappade i1 véirde i samband med &ldern. Den
skillnad vi sag géllande élder kan hénforas till kommentarer bade frén dldre och yngre. En yngre
skoterska papekade att “Nu dr jag ganska nyutexaminerad, jag tror att det &r viktigare i borjan att
ha den typen av arbetsplats och f& den typen av relationer”. Hon tryckte specifikt pd vikten for
henne med den trygghet som infunnit sig genom de relationer hon utvecklat med sina kollegor. I
kontrast sa en dldre kollega att det inte var lika viktigt for honom dé hans sociala nédtverk kanske
var fullare och att “Jag inte riktigt orkar ldgga ned tid och energi pé det léngre, jag kanske tillhor
en annan generation.” och att det kunde “bero pa en sjélv, att man kénner att man borjar avsluta
hér”. Han uttryckte ocksé en for alderskorrelation relevant kommentar “det kanske var viktigare
de forsta dren d& man var tvungen att ha varandra.”.

Ser man 4terigen pd demografin ovan sd framkommer det att kvoterna bland
intervjuobjekten som &r mellan 51-60 &r och mellan 61-70 &r &r ndrmare dubbelt s hoga dn
motsvarande kvoter bland enkétrespondenterna men dnda lagre 4n i Region Skéne som helhet.

Vi stilllde upp hypotesen att Alder och de kollegiala relationernas grad som motivator att
stanna pad arbetsplatsen dr negativt korrelerade och testade korrelationen och fann att
korrelationskoefficienten var 0,244 och signifikansnivin var 95 %. Nollhypotesen att alder inte
korrelerar med relationen till kollegorna kan forkastas och vi kan istdllet bekrifta hypotesen.
Enkéten bekriftar ddirmed den observerade trenden. En 6kande lder medfor en minskande vikt
av kollegiala relationer som en RSI. En andel pd 57 % av enkétrespondenterna angav dven att

deras narmaste chef har mojlighet har pdverka dessa kollegiala relationer.
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Relationen med patienterna. En majoritet av de intervjuade sjukskdterskorna ansig att
lara kdnna patienterna var av stort viarde for dem bade personligt och professionellt. Det var dock
en markant skillnad beroende pad vilken typ av avdelning sjukskoterskorna arbetade pa. En
sjukskdterska som jobbade i en verksamhet med ldngre patientkontakter uttryckte det som “Hela
jobbet gar ut pa att hitta den medmainskliga kontakten, alliansen med patienten.” och holl det
som “vildigt sjalvuppfyllande”. Virdet &ar alltsa for dessa sjukskoterskor inte bara pa ett
personligt plan utan dven relationen som en del av sin verksamhet. En annan sjukskdterska sa att
“Det &r jattespdnnande, det dr det roliga med mitt jobb”. Sjukskdterskor som jobbade pa denna
typ av avdelningar menade ocksa att de inte kunde gora ett bra jobb om de inte kiinde patienterna.
Det ér bade en forutséttning och en del av det personliga vérdet. En av skoterskorna som jobbar
pa en avdelning med kortare behandlingstider sa diaremot att “Nej man hinner ju inte bygga sa
mycket relation [...] Ofta ndr de kommer &r de sa déliga att dem inte minns ndgonting, att de har
hamnat dir, och kort efter si séver vi dem”. Aven denna skoterska tyckte dock att denna
relationsbrist var beklaglig men att det inte fanns utrymme for det i den typen av vird han bedrev.

Aven om alla intervjuade sig ett virde i en patientrelation var det ett antal som menade i
stil med att “det kan vara skont att inte behova ldra kdnna dem ibland.” Den generella trenden
tycks alltséd vara att de sjukskdterskor som trivs med ldnga patientrelationers verksamhet har sokt
sig till avdelningar som bedriver sidan verksamhet. Aven i enkitundersdkningen framkom
relationen med patienterna som en viktig aspekt. Av de 84 enkétrespondenterna ansag 80 % att
relationerna med patienterna motiverar dem att stanna kvar pa arbetsplatsen. I intervjuerna kan
man alltsa se den relativt intuitiva trenden att de sjukskoterskor som arbetar pa avdelningar som
priglas av ldngre patientrelationer finner ett vérde i att ldra kdnna patienterna. Vi sokte bekréfta

detta samband i enkdtundersokningen varfor vi korrelerade véra tva péstaenden: Jag arbetar pd
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en avdelning ddr det dr viktigt att lira kdnna patienterna och Relationerna med patienterna gor
att jag blir mer motiverad att stanna pd min arbetsplats.

Vi stéllde upp hypotesen att Patientrelationerna i hogre grad motiverar de sjukskoterskor
som arbetar pa avdelningar som har relativt sett mer kontakt med patienterna. Vi testade denna
korrelation och resultatet blev en korrelationskoefficient pa 0,34 och sambandet var signifikant
pa 1 % nivd. Vi kan alltséd forkasta nollhypotesen att inget samband foreligger och bekréfta
ndmnda hypotes.

Relationen med ndrmaste chefen. Nér vi 1 intervjuerna frdgade sjukskdterskorna om deras
investeringar i relationerna med sina chefer fick vi svar av ménga olika sorter. Allt frén * Jag ar
inte kompis med chefen, vi har en normal arbetsrelation [...] Det dr ingen vinskaplig relation” till
den andra ytterligheten “Hon &r man om hur jag har det, och det &r unikt tror jag, det &r inte s&
vanligt 1 den hér branschen.” och “Hon é&r en slitvarg, hon tar mycket skit for vir rdkning”.
Gemensamt i intervjuerna ir att de sjukskdterskor som anser att deras chef verkligen arbetar for
deras rékning vérderar sin relation med chefen mycket hogre. Relationen till chefen som en
faktor att bli kvar pa arbetsplatsen blir ocksé avsevirt starkare ju mer chefen intresserar sig for de
RSI vi identifierat. En sjukskoterska berdttade om en fore detta chef som han uppskattat mycket,
“Det fanns inga principer eller sa, sd hade man en idé si var det bara att 1dgga ut det”. Denne
chef hade dven sett till att avdelningen skickats ivdg pa utbildningar som en grupp. Denna aspekt,
att chefen blir viktigt som en formedlare av RSI, syns ocksa i enkédtundersokningen dé vi i
relation till varje RSI fradgat om sjukskoterskorna ansdg om chefen har mgjlighet att paverka
dessa investeringar. Som ett sista analysinstrument sammanstéllde vi ett “stanna kvar” index. Det
vill sdga en parameter som inkorporerar sjukskdterskornas forhallningssitt till samtliga RSI vi

fraigade om 1 enkdten. P4 dessa frigor gjorde vi ett reliabilitetstest (som diskuterat i
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reliabilitetskapitlet) som visade pé att det finns en viss samstdmmighet bland sjukskoterskornas
instdllning till RSI och deras relation till chefen som en motivator att stanna pé arbetsplatsen.

Efter tolkningar av svaren frin enkiten och intervjumaterialet tycks fallet vara att chefen
blir viktig i sig, da han eller hon mgjliggor investeringar i RSI for sjukskdterskorna. Daremot kan
vi inte hitta stdd for att investeringar i relationen till chefen i sig kan fungera som en RSI i
varken enkdtundersdkningen eller intervjuserien.

DISKUSSION OCH SLUTSATSER

I detta kapitel tolkar vi véra resultat i direkt relation till vart syfte, vdra fragestdllningar
och stdller det i forhdllande till uppméarksammade teorier. Vi avser explicit soka besvara
fragestéllningarna med det material vi har fatt fram 1 var studie. Vi sammanfattar dérefter vara
slutsatser, for resonemang kring arbetets begransningar, vetenskapliga bidrag och
generaliserbarhet samt diskuterar intressanta uppslag till vidare forskning pa omrédet.
Diskussion

Syftet med denna uppsats har varit att utifran vért flerteoretiska ramverk studera hur
sjukskdterskors relationsspecifika investeringar i sina arbetsplatser paverkar deras motivation att
stanna kvar pa sina arbetsplatser. Vidare har vi velat studera hur sjukskoterskor uppfattar deras
chefers mdjlighet att pdverka dessa investeringar och séledes deras mojlighet att pdverka
sjukskoterskors grad av motivation.

De bearbetade resultaten fran intervjuserien och enkiten drar at samma hall men skiljer
sig 4t pa vissa punkter. Géllande investering 1 avdelningsspecifika rutiner framkom det i
intervjuerna att detta dr virdeskapande for sjukskoterskorna. En majoritet bland sdvil
intervjuobjekten som bland enkétrespondenterna svarade att dessa gor dem mer motiverade att

stanna pa arbetsplatsen. Dessa resultat fran empirin gor att vi kan se sjukskdterskornas
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investeringar i inldrning av rutiner som relationsspecifika. Dock framkom det i intervjuserien
bland flera intervjupersoner att de specifika rutinerna inte nddvandigtvis behdver vara unika for
just deras avdelning. Andra liknande avdelningar inom samma vardtyp kan ha liknande rutiner
dér det forlorade upplevda vérdet i att byta arbetsplats séledes blir mindre. Dessa
rutininvesteringar kan dé anses vara av mer fundamental transformationskaraktér. Det vill séiga
att antalet alternativa arbetsplatser dér de far full utvéxling for sina investeringar i rutininlérning,
reduceras i antal. Om de ska fa fullt viarde for sina investeringar i rutininldrning far de alltsa férre
avdelningar att vdlja mellan d det bara &r ett fatal avdelningar som har liknande rutiner. Motivet
bakom sjukskdterskornas rutininldrning kan ses mot bakgrund av Pinks Teori I dér han tar upp
mastery som en motivationsaspekt. Genom att l4ra sig dessa rutiner utokar sjukskdterskorna sina
kompetenser och kan, enligt Pink, bli mer motiverade. Samtidigt menar vi att sjukskdterskan,
genom denna rutininldrning och den 6kade motivation detta leder till, binder upp sig mot just
denna arbetsplats d4 denna investering kommer att férlora virde pa en annan arbetsplats. Den
relationsspecifika investeringen blir virdefull for sjukskoterskan bade i sig sjélv och som en
extern del av den inre motivationen och okar séledes motivationen att stanna kvar pad samma
arbetsplats. Studerar man pd detta fenomen frén ett principal-agentperspektiv sé kan denna
aspekt latt forbises da rutinerna och kontrollen av dessa snarare dr kontrollmekanismer i denna
teori.

Gallande investeringar i internutbildning och den kompetensutveckling som det genererar
visar den kvalitativa och den kvantitativa dataanalysen pa liknande resultat. Gjorda investeringar
och mojligheten till att utfora investeringar 1 internutbildning upplevs som virdeskapande och
kan dven knytas an till Pinks mastery. I intervjuserien framkommer det att investeringarna skapar

hogre upplevt virde pé den aktuella arbetsplatsen &n ndgon annanstans. Det virdefulla 1 att som
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sjukskoterska fi utveckla den personliga kompetensen genom internutbildning bekréftas genom
den korrelation som stirkte hypotesen Chefer som majliggor kompetensutveckling utgor en viktig
aspekt for sjukskoterskornas motivation att stanna pa arbetsplatsen. Detta gor att vi kan sluta oss
till uppfattningen att sjukskoterskors internutbildningar kan ses som relationsspecifika. Likt
rutinaspekten sa ter sig internutbildningarna till viss del fungera som en fundamental
transformation. En av enhetscheferna lyfte exempelvis upp det faktum att hennes sjukskoterskor
utfor internutbildningar som de kan ha nytta av pad andra avdelningar men inte i samma
utstrdckning som pé deras nuvarande. Vérdet av utbildningen blir dé ldgre pa samtliga andra
avdelningar som inte har specifikt samma typ av vardverksamhet. Pinks teori I applicerad har
belyser motivatorn mastery som okar bendgenheten att forbli pa sin arbetsplats. I enstaka fall
kunde dven en viss grad av autonomy utlisas, de sjukskoterskor som berittade att de sjélva
kunde paverka vilken internutbildning de 6nskade ga kidnde @ven att de motiverades av ansvaret
det medforde. Autonomy som motivator kunde dven utldsas fran intervjuerna da ett utdkat eget
ansvar for hur sjukskdterskorna genomforde sina tilldelade uppgifter var en viktig aspekt.
Principal—agentteoretiskt fir detta dock ett ndgot annorlunda fokus. Internutbildningar kan hér
istdllet ses som en direkt beloningsmekanism eller motivationsmekanism. Beroende pa
inriktningen av utbildningen kan man dven argumentera for att internutbildningar kan resultera i
okad kontroll, exempelvis om personal utbildas i aspekter i vilka de har skilda mal fran
principalen.

Vad giller investeringar i de sociala relationerna pé arbetsplatsen sa foljer resultaten fran
de tvé datainsamlingarna varandra i stor utstrickning med undantag vad géller de kollegiala

relationerna.
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Béde enkiten och intervjuerna visar pa att investeringar gjorda i relationen med nérmaste
chefen ér virdeskapande och har viss betydelse for motivationen att stanna kvar pa arbetsplatsen.
Betydelsen bedoms dock vara s pass 14g att vi inte kan dra slutsatsen att investeringen ar
relationsspecifik med arbetsplatsen. En orsak till detta icke-resultat kan vara ndgot som framkom
1 intervjuerna. Dér upplevde vissa sjukskoterskor att cheferna inte satt pa sina tjénster sd pass
lang tid att man kénde att man hann eller orkade investera i relationen med dem. Av vérde kunde
vi dock extrapolera ett antal samband som observerades i enkédtempirin. De chefer som
mdjliggjorde kompetensutveckling, rutininldrning eller béttre kontakter med kollegor och
patienter, var viktigare for sjukskdterskorna. Dessa chefer kan hjilpa sjukskdterskorna att
utveckla mdjligheterna till 6kad inre motivation genom mastery (kompetensutveckling och
rutininldrning) och purpose (patientfokus och kollegialt samspel) utan att sjilva relationerna med
cheferna framkommit som en RSI. En av enhetscheferna poédngterade dock att de sjélva har fatt
mindre att séga till om och paverka pé sina avdelningar och att sjukskdterskorna kanske dé inte
finner lika stort vérde i att utveckla RSI mot dem specifikt. Detta skulle kunna innebéra att
sjukskdoterskorna kdnner att investerad tid och energi i relationerna med sina chefer inte aterger
samma nytta som tidigare. For att kunna studera denna tanke vidare hade en longitudinell studie
kunnat vara en effektivare metod. I principal-agentteorin framhélls relationen med principalen
som av stor vikt men i huvudsak frin ett kontrollperspektiv. Chefens relation till agenten ses
primirt som en mdjlighet att samrikta agentens mal med principalens.

I sdvil intervjuserien som i enkéten visade det sig finnas en 6vervigande majoritet bland
sjukskdterskorna som uppskattar virdet av att ldra kiinna patienterna pé sina avdelningar sa pass
hogt i relation till andra avdelningar att de motiveras att stanna pa sin arbetsplats. Vi kan da sluta

oss till beddmningen att investeringarna i relationerna med patienterna bland sjukskoterskorna vi
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har arbetat med kan ses som relationsspecifika. Detta kan forklaras genom Teori I och
motivationsaspekten purpose. I intervjuerna framkom att &ven om manga av vara
intervjupersoner arbetade 1 huvudsak for sig sjélva sd virderade de hogt att dgna sig &t en
verksamhet som betydde ndgot. En sjukskdterska uttryckte det som att hon fick “en djup
personlig tillfredstéllelse, om jag lyckas hjélpa nagon som har det svart”. En annan
kommenterade specifikt att “det skulle mycket till for att jag skulle jobba pé ett privat foretag
som skulle ha ett vinstintresse “. Denna investering som sjukskoterskorna gor i
patientrelationerna &r alltsd ndra forknippade med deras inre motivationer och att de kénner att de
kan identifiera sig med verksamheten. Det &r alltsd enligt undersdkningen, mindre sannolikt att
en sjukskdterska som har byggt upp relationer till sina patienter byter avdelning. Graden av
relationsspecificitet upplevde vi dock varierade i intervjuerna beroende pd hur pass langa
patientkontakterna var pé sjukskdterskornas avdelningar. Vi stéllde oss dérfor till hypotesen att
Patientrelationenerna i hogre grad motiverar de sjukskoterskor som arbetar pd avdelningar som
har relativt sett mer kontakt med patienterna. Hypotesen bekriftades varfor vi ponerar att
sjukskdoterskor som har purpose som sin huvudsakliga drivkraft, i storre utstrdckning soker sig
till avdelningar som karaktériseras av verksamheter med léngre patientkontakter.

Det upplevda virdet i investeringar i relationer med kollegorna skiljde sig, som ovan
ndmnt, mellan datainsamlingarna. I resultatkapitlet resonerar vi kring orsakerna till varfor
enkéten visade att dessa investeringar dr sd vardeskapande och viktiga i motivationen att stanna
kvar pé arbetsplatsen nér intervjuseriens resultat inte ar lika klart. Det faktum att véra tva
uppstéllda hypoteser rorande de kollegiala relationerna bekriftades gor att vi &nda kan sluta oss
till att vara studerade sjukskdterskors investeringar i kollegiala relationer kan ses som

relationsspecifika.
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Enkétens ena korrelationstest visade ndmligen att de kollegiala relationerna motiverade
kvinnor 1 hogre grad &n min att stanna pé arbetsplatsen och kvoten mén var drygt dubbelt sé stor
1 intervjuserien dn i enkiten. Konsfordelningen mellan enkdten och Region Skéne 2012
overensstammer 1 hog grad, 1,2 procentenhets skillnad, vilket leder oss att anse att hypotesen kan
generaliseras till viss del over regionen.

Det andra korrelationstestet visade att de kollegiala relationernas motiverande faktor att
stanna kvar pa arbetsplatsen avtar med sjukskoterskornas alder. Region Skénes éldersfordelning
2012 &r genomsnittligt hogre dn de bade utforda studierna. Denna skillnad tillsammans med det
faktum att hypotesen stimde gor att vart resultat om de kollegiala relationerna som en RSI
kanske blir mindre relevant for Regionen i helhet. Denna aspekt resonerar vi kring i kapitlet om
begrinsningar.

Den kollegiala aspekten anser vi inte avspeglas sarskilt vél i Pinks teori I utan kollegiala
relationer far sdgas sta som ett komplement till Pinks tre stora drivkrafter mastery, purpose och
autonomy. En brist kan potentiellt identifieras i Pinks teori I 1 forhallande till den insamlade
empirin angéende de kollegiala forhdllandena. Pink argumenterar for att den inre motivationen
kan uppnés av samtliga ménniskor oavsett kon, nationalitet och &lder. Vart resultat visar dock pa
att motivationen inte star oberoende fran aspekterna kon och alder. Darmed kan en kritik foras
mot Pinks resonemang da var studie visar att dlder och kon spelar en viss roll for sjukskoterskans
inre motivation. Vi understryker dock att omfattningen pa var studie inte dr av storleken att den
skulle kunna motbevisa Pink utan enbart identifiera potentiella beroendeaspekter som gar emot
Pinks teori I. I principal-agentteorin kan man @ven resonera kring om det dr icke-onskvirt med
fordjupade relationer mellan kollegorna dé det finns potential till mindre lojalitet till principalen

om det uppstar for starka lojaliteter till kollegorna.
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Efter att ha resonerat kring sjukskdterskors relationsspecifika investeringars paverkan pa
deras motivation att stanna pé arbetsplatsen sa diskuterar vi vidare kring var andra fragestillning,
om sjukskdterskornas nirmaste chefer har maojlighet att paverka graden av dessa investeringar.

Enkétundersokningen visar att sjukskoterskorna uppfattar att deras ndrmaste chefer har
mdjlighet paverka bade deras relationer med patienterna och kollegorna, vilka rutiner de lér sig
samt deras kompetensutveckling. Majoriteterna rérande de sociala relationerna dr dock relativt
sma, 55 % respektive 57 % i jamforelse med kompetens- och rutinaspekten déar 63 % respektive
69 % av respondenterna angav att de uppfattar att deras ndrmaste chef har mojlighet att paverka
dessa investeringar. Att en betydande andel &nda uppfattar det som att deras ndrmaste chefer har
mdjlighet att paverka samtliga dessa faktorer gor att chefer bor vara medvetna om dessa aspekter
som starka motivationsfaktorer i enlighet med Pinks motivationsteori. Att sjukskoterskorna anser
detta kan innebéra att de till viss del tycker att deras ndrmaste chefer dven bor agera i dessa
situationer. Eventuella missndjen péd grund av uteblivna aktiviteter kan ddrmed uppkomma nir de
nirmaste cheferna inte 4r medvetna om vilka aspekter, utéver den naturliga och sjilvklara yttre
beldningen i form av 16n, som paverkar de anstilldas inre motivation att stanna pa arbetsplatsen.
Detta kan anses synnerligen viktigt att vara medveten om ur ett principal-agentteoretiskt
perspektiv. En principal som inte uppmdrksammar denna aspekt kan moétas av Okade
agentkostnader i form av 6kad frekvens av hidden actions nér det eventuella missndjet dkar.
Slutsatser

Vi har genom var studie identifierat ett antal relationsspecifika investeringar som vi
funnit relevanta i sjukskoterskornas motivation att stanna pa arbetsplatsen. Investeringar i
avdelningsspecifika rutiner, internutbildningar och dess kompetensutveckling, kollegor och

patienter dr samtliga faktorer som visat sig paverka sjukskoterskornas motivation i relativt hog
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grad. Rutinerna och internutbildningarna har till viss del fungerat som fundamental
transformations genom att sjukskdterskornas investeringar 1 dessa aspekter har varit specifika
men inte nddvandigtvis unika. Kunskaperna om dessa aspekter kan anvdndas med nédstan samma
upplevda virde pé vissa andra arbetsplatser av samma avdelningstyp men alternativen reduceras
ju mer specifika rutinerna blir. De kollegiala relationerna har visat sig vara viktigare for kvinnor
och for yngre sjukskoterskor. Patientrelationerna kan vi efter hypotestest konstatera upplevs som
en storre motiverande faktor att stanna pa arbetsplatsen desto djupare patientkontakt
sjukskdterskorna har i sitt dagliga arbete.

Anledningarna till dessa RSIs relevans for sjukskdterskornas motivation har vi funnit i
befintlig vetenskaplig teori kring inre motivation, specifikt i Daniel Pinks teori 1. Begreppen
mastery och purpose har fungerat som verktyg for att belysa det empiriska resultatet. Motiven
varfor sjukskoterskor utfor dessa relationsspecifika investeringar kan finnas i deras inre
motivation. De av oss identifierade RSI i form av internutbildningar och rutininldrning kan
exempelvis direkt forknippas med ett okat mastery. Principal-agentteorin har inte varit ett
effektivt analysperspektiv i detta sammanhang da denna teori utgar fran att personalen maéste
motiveras och kontrolleras primért genom externa medel.

Vi kan efter tolkning av resultatet konstatera att sjukskoterskorna uppfattar att deras
ndrmaste chefer har mgjlighet att pdverka de ovan ndmnda faktorerna som vi identifierat som
relationsspecifika. Detta faktum kan betyda att chefer bor vara medvetna om dessa faktorer.
Chefen kan visa sig vara omedveten om det upplevda virdet 1 dessa faktorer och dess paverkan
pa de anstdlldas motivation att stanna kvar pa arbetsplatsen. I dessa ldgen kan missndje uppsta

vilket 1 sin tur kan leda till samarbetssvérigheter.
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Var uppfattning &r att bade sjukskoterskorna och deras ndrmaste chefer kan fa ut vérde av
denna studie, det vill sdga att det kan finnas en Overvdgande vinn-vinnsituation. Nérmaste
cheferna kan skaffa sig en 0ka medvetenhet om kostnadseffektiva sétt att 6ka de anstélldas
upplevda virde och motivation att stanna kvar pé arbetsplatsen. Arbetstagarna kan i sin tur
genom dessa medel fa tillgang till en mer motiverande och berikande arbetsplats.

Praktiska implikationer. Detta arbete har vi forhoppning om kan komplettera befintlig
forskning inom sjukvarden som gynnar samtliga dess aktorer. Om det &r sd att de vardeskapande
investeringar som sjukskdterskor gor i exempelvis ovan ndmnda internutbildningar dven gér dem
sjdlva mer virdefulla péd arbetsplatsen sd kan ett explicit rdd framforas till sjukskdterskorna. De
bor vara medvetna om att flera betydelsefulla relationsspecifika investeringar kan ge dem okad
tyngd i I6neforhandlingar.

Denna wuppsats har &dven lyft fram det faktum att det finns flertalet
kommunikationskanaler i1 sociala medier dédr sjukskoterskor och Ovriga vardrelaterade
yrkesgrupper utdvar voice. Var priméra uppmaning till ndrmaste chefer &r att vara medvetna om
de relationsspecifika investeringarna som virdeskapande incitament for sjukskoterskor att stanna
kvar pa arbetsplatsen. Vi vill dven rdda den mer beslutsfattande ledningen pa Region Skéne att
skapa utvecklade interna kommunikationskanaler for att undvika att voice uppkommer i
potentiellt regionkritiska forum som dr relativt synliga for allmdnheten och oonskade av
arbetsgivarna.

Begrinsningar och vidare forskning

De undersokningar vi har genomfort har i stort kompletterat varandra men det finns ett

par begrinsningar som boOr bendmnas. Problematiken bakom respondentbortfallet i1 var

enkdtundersokning dr en av dessa begransningar. Dé det inte finns information att tillga om hur
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ménga som sett var enkét kan vi inte kommentera detta och vi fir dérfor sdga att var externa
validitet i denna del av undersokningen dr relativt 1ag. Vidare har Region Skéne trots upprepade
kontaktforsok inte delgett oss begird information om deras medarbetarenkit. Detta var tinkt
som en starkare validering av var urvalsgrupp men som tyvirr inte gick att genomfora. Problem
som hirstammar fran detta dr exempelvis vért val av en fyrgradig skala i var enkét. Detta beslut
togs mot bakgrund att vi 1 det skedet trodde vi skulle f4 ta del av mer information angiende
Region Skanes egna medarbetarundersokning som utforts med denna skala. Vi genomforde av
denna anledning en respondentvalidering for att stirka var validitet. Valda sjukskéterska var ndjd
med vara tolkningar av empirin och specifikt intresserad av vara resultat kring chefers inverkan
pa sjukskoterskors kompetensutveckling. Hon tyckte dven att skillnaderna mellan mén och
kvinnor i resultatet av den kollegiala aspekten var intressant och bor studeras vidare, antingen for
att bekrifta resultatet eller finna orsaker.

Vi fick heller inte fram négot signifikant resultat gdllande sjukskoterskors
relationsspecifika investeringar i forhallande till sina chefer. Hade tid funnits for en longitudinell
studie tror vi att en sddan, med fokus pé relationen till chefen som RSI hade kunnat belysa dessa
relationer vidare. Séledes hade den kunnat motbevisa eller bekréfta vara resultat.

Aven aldersskillnaden mellan de utférda datainsamlingarna och Region Skanes faktiska
aldersfordelning dr en faktor som bor behandlas. D& andelen yngre sjukskoterskor dr storre bland
intervjuobjekten och enkétrespondenterna @n bland Region Skénes totala antal sjukskoterskor sé
drar det ner representativiteten i1 urvalet. Denna brist i urvalet drar siledes &ven ner
generaliserbarheten. Anledningen till detta skeva urval kan vara, som tidigare ndmnt i
metodkapitlet, vart val av internetforum. En storre andel yngre manniskor kan tdnkas nyttja de

internettjdnster s som Facebook 1 hogre grad vilket ddrmed kan vara en orsak till
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aldersskillnaden. Skillnad i alder tillsammans med de specifika regionkritiska forumen vi valt att
anvéinda oss av for att nd ut till sjukskoterskorna gor att bidraget kan bli mest inriktat pa yngre
voice-bendgna sjukskdterskor. Dock ska tilldggas att enkéten inte visar pd ndgon signifikant
alderstrend utdver den ndmnda kollegiala aspekten samt de mer eller mindre sjdlvklara
demografiska frigorna sdsom yrkeserfarenhet. Detta faktum kan till viss del forsvara den
representativa faktorn och 0ka generaliserbarheten med forbehall for att enkédten inte dr sé pass
omfattande att utfallet kan sdkerstillas helt.

Uppsatsens overgripande generaliserbarhet anser vi dirmed har en viss relevans for
sjukskdoterskor inom Region Skéne, dock frimst yngre voicebendgna. Ett storre urval himtat fran
fler och mer diversifierade forum samt med éldre sjukskoterskor bedomer vi skulle ha okat
generaliserbarheten ytterligare. Avslutningsvis kan vi efter att ha belyst dessa begridnsningar
uppmuntra till vidare forskning kring RSI som ett virdefullt verktyg i analysen av inre
motivation. Akademiska arbeten med storre ramar skulle kunna fortsatt studera detta
flerteoretiska perspektiv och Oka trovdrdigheten samt Oka generaliserbarheten. Ett storre
empiriskt underlag med fler relevanta yrkesgrupper inom varden eller liknande organisationer
finner vi sjdlva skulle vara intressant att studera.

Vi har studerat RSI ur sjukskoterskor och enhetschefers direkta perspektiv varfor ett
ytterligare par glasdgon skulle kunna lyfta fram intressanta kritiska aspekter som vi inte lyckats
belysa i detta arbete. Ett exempel pé detta skulle kunna vara ett fackligt perspektiv som kontrast
till arbetsgivare och individuella arbetstagare. D& skulle det kunna fokuseras mer pa den
eventuella negativa aspekten for de fackliga medlemmarna med retention baserad pé

relationsspecifika investeringar som inte genererar yttre beloningar.
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Det skulle dven vara spdnnande att i ett arbete med storre tidsrymd inkludera hela
loneaspekten. Mianniskor som gor relationsspecifika investeringar i exempelvis internutbildning
och rutiner pa sin arbetsplats kan rimligtvis d&ven komma att oka loneanspraken. Ett Okat
l6neansprék fran arbetstagarens sida och en svarighet for den ndrmaste chefen att tillgodose detta
kan skapa en problematik. Arbetstagaren kan kinna sig mindre motiverad att stanna kvar pa
arbetsplatsen och ndrmaste chefen kan kidnna sig oformogen att sjélv agera. Chefen kan dé skapa
forutséttningar for arbetstagaren att gora relationsspecifika investeringar i andra omraden sdsom
de sociala for att viga upp motivationen att stanna kvar. Utdver detta sa kan chefen komma att
tillsammans med hogre ledning se 6ver nddvindigheten i att ge anstéllda en monetér ersittning
som stimmer Overens med deras kunskaper. En sddan situation didr denna sistndimnda l10sning
kan kridvas kan ses som Onskvdrd fran arbetstagares sida men odnskad ur arbetsgivares
perspektiv. Om det i1 vidare forskning skulle bekréftas att relationsspecifika investeringar de
facto dr lonegrundande sa kan vért tdnkta bidrag till arbetsgivare anses ogiltigt. I syftet bendmner
vi ndmligen relationsspecifika investeringar som potentiellt kostnadseffektiva incitament som
gynnar savél arbetstagare som arbetsgivare. Om investeringarna i senare led saledes innebér
16neférhdjningar sa kan den kostnadseffektiva aspekten diskuteras.

Att 0ka och bibehdlla en effektiv samarbetsforméga genom att 6ka medvetenheten om
faktorer som motiverar anstillda att stanna pd arbetsplatsen bor dock vara av intresse for
samtliga organisationer, savél offentliga som privata, och for samtliga parter, svil arbetsgivare
som arbetstagare. Denna medvetenhet kan skapa dmsesidiga vinster som vi har forhoppning om

att var uppsats dr med och bidrar till.
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BILAGA 1

Intervjuguide
Generell bakgrundsinformation:

Namn: Kén: Alder:
Bakgrundsfragor
Hur lang yrkesrelaterad utbildning har du? Vad &r det for utbildning?
Hur lédnge har du jobbat som sjukskdterska?
Hur lénge har du arbetet pa din nuvarande avdelning?
Relationsspecifika tillgangar
Hur specifika &r din avdelnings rutiner i forhallande till andra avdelningar?
Hur stor del av dessa ar oskrivna?
Tror du att du hade haft lika stort virde av kunskapen om dessa pa andra avdelningar?

Har du genomgatt internutbildningar pé din avdelning som ar mer vérdefull for dig pa din specifika arbetsplats &n
nagon annanstans?

Har du skaffat dig kompetenser/ resurser pa andra sétt dn internutbildningar som &r extra vérdefulla pa denna
arbetsplatsen i forhdllande till andra liknande arbetsplatser inom varden?

Hur uppskattar du virdet av att lara kinna patienterna som kommer in pa din avdelning? Hur vél tror du att du hade
kunnat anvénda samma lara kidnna process pa en annan arbetsplats?

Till vilken grad kénner du att du ldgger ned tid och energi pa det sociala umgénget med arbetskamraterna?

Umgés du med dina arbetskamrater pa din fritid?

Kaénns det vardefullt?

Skulle vianskapen ha varit densamma om du inte arbetat pa denna specifika arbetsplats?

Har din arbetsplats haft betydelse for var du bor idag?

Ar det littare att ta sig till denna arbetsplats in till ditt néstbista alternativ?

Hur mycket har du investerat i relationen med du din ndrmaste chef?

Gor denna relation att du foredrar att stanna pa denna avdelning?

Ar denna relation sé viktig for dig att du dr mer lojal mot chefen och siledes Region Skéne?

Vad har du att forlora genom att byta arbetsplats?

Hidden Action

Hur vél insatt dr din ndrmaste chef i ditt arbete och hur mycket av ditt dagliga arbete ser chefen?

Hur uppfattar du att din ndrmaste chefs forviantningar pa ditt arbete stimmer dverens med dina egna forvéntningar
om vad som ar mojligt?

Hur vil tycker du att din ndrmaste chefs uppfattning om patienternas bésta stimmer 6verens med din egen
uppfattning?

Hur skulle du agera i en situation dér era uppfattningar skiljer sig at?
Arbetar du mer som du tycker man ska géra, om din ndrmaste chef inte mérker det?
Hur nédrvarande &r risken for att blir forflyttad eller avskedad i ditt arbete?

Om du och din ndrmaste chefs uppfattningar skiljer sig at, vdger du in de personliga investeringar du har gjort pa
denna avdelning, mot risken for avsked och sannolikheten att bli pAkommen, innan du agerar?

Relation till Region Skine
Vad édr Region Skane for dig?
Vad tycker du om Region Skane som arbetsgivare?



Skulle du kunna ténka dig att rekommendera andra att arbeta har?
Hur lénge tror du att du kommer att vilja stanna pa denna avdelning?
Varfor kommer du vilja stanna sa ldnge?

Hur kénner du dig efter en arbetsdag?
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BILAGA 2
Processappendix
1. Inledande idégenerering

I samband med forfattandet av den vetenskapliga rapport som fungerade som ett av
examinationsmomenten i delkursen FEKH10 péborjades uppsatsprocessen. Vi gick in i processen med
utgdngspunkten att uppsatsimne och perspektiv om mojligt skulle vidljas utifrdn vad vi sjédlva tyckte
verkade mest intressant. I och med detta valde vi att primért inte utgé frdn exempelvis foretagsaccess eller
metod. Flera intressanta idéer dok upp varav interna relationer och intern styrning var de aspekterna som
vi alla tre var dverens om skulle vara intressanta att studera vidare. Var forsta tanke kring &mne var att
studera hur olika monetéra incitamentssystem péverkade anstélldas prestationer. Vi valde att sldppa denna
idé och ga vidare i processen efter att vi gemensamt kédnde att vi hellre ville studera de mjukare
aspekterna av styrningsverktyg snarare dn de sifferméssigt dominerande. Vi borjade se vilka alternativa
incitamentssystem som finns i syfte att underldtta styrning. Vi utgick fran kurslitteraturen frdn FEKH10
och fastnade for kapitlet kring principal-agentteorin. I teorin framkommer det att det rader en avsevird
styrningsproblematik sd linge som agenternas agerande inte baseras pa principalens vinst. Med grund i
vara egenupplevda empirier ifrdgasatte vi oss detta. Det finns organisationer didr monetdra
incitamenssystem inte dr mdjliga eller ens tillditna men dér styrningen &nd& mer eller mindre fungerar bra.
Vi borjade da soka i befintlig ekonomisk teori efter begrepp och verktyg som implicit péverkar
principalers styrning men som inte har iakttagits explicit tidigare. Vi fastnade for det
transaktionskostnadsteoretiska  begreppet  relationsspecifika  investeringar (RSI). RSI  inom
transaktionskostnadsteorin anvinds for att effektivisera syftet till varfor transaktionsrelationer existerar,
vilket dr att underlétta transaktioner. Vi ville se om RSI dven kunde anvindas for att effektivisera syftet
till varfor principal-agentrelationer existerar, vilket &r att underldtta styrning och principalers
maluppfyllelse.

2. Perspektivutveckling
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Nir vi kommit s& hér langt i processen och valt prelimindra teoriomréden ville vi anpassa arbetets omféng
till uppsatsens tids- och omfingsbegransningar. Vi valde att ga in djupare i principal-agentteorin och
studera underlédttande principalstyrning i form av reducering av icke principalonskvérda hidden actions.
Begreppet hidden actions beskriver ej observerbara agentageranden som paverkar principalen mer eller
mindre negativt. Vi ville dirmed se hur graden av gjorda relationsspecifika investeringar bland agenter
paverkade deras nyttjande av icke principaldnskvérda hidden actions.
3. Metodval

Vi gjorde en intervjumall baserat pd transaktionsteoretisk teori inom RSI-begreppet samt principal—
agentteoretisk teori inom Hidden action-begreppet. Vi fick dven tag i intervjuobjekt genom dels en
utbildningskoordinator inom sjukvérdsverksamheten i Region Skine som vi fick kontakt med och dels vi
egna kontakter. En bit in i vara gjorde intervjuer kidnde vi att principal-agentteorin var problematisk att
arbeta med. Intervjuobjekten tycktes inte utféra ndgra hidden actions dverhuvudtaget enligt dom sjélva.
Nir vi dock frdgade mer specifikt hur dom agerade i vissa situationer sd visade det sig att dom visst
utforde en del principaloonskade ageranden. Vi kunde dirmed inte utesluta att deras nekande svar
berodde pé att principalodnskade géarningar ar sd kénsligt att frdga om att intervjuobjekten inte svarade
arligt, trots utlovad anonymitet. Vi kénde att vi behovde byta perspektiv for att sikerstdlla uppsatsens
reliabilitet. Vi ville fortfarande studera hur relationsspecifika investeringar paverkar anstilldas motivation
gentemot arbetsplatsen och arbetsgivaren. Vi ville dock arbeta ur ett teoretiskt perspektiv som inte initialt
forutsatte att det krdvdes monetéra kostnader for att sékerstélla att de anstéllda arbetar utifrdn chefens och
arbetsplatsens bdsta. Vi kom med hjélp av var handledare Rikard Larsson i kontakt med diverse
motivationsteorier som belyste det faktum att ménniskor kan agera chefsonskvért om arbetsuppgifterna
och syftet med arbetet stimmer 6verens med méanniskors inre drivkrafter. Detta skapar en sa kallad inre
motivation som vi beddmde skulle vara enklare att se hur relationsspecifika investeringar pdverkar.
Motivationsteorin 1 ansdg vi var den teori som gjorde att vi kunde studera relationsspecifika
investeringars paverkan pa bésta sétt genom intervjuerna.

4. Andra metodurvalet
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I slutet av intervjuprocessen bdrjade vi se pa hur vi skulle kunna triangulera vart resultat for att dka
validiteten. Vi beslutade da oss forst for att komma i kontakt med tva enhetschefer, den chefsroll som &r
ndrmast sjukskdterskorna i det operationella arbetet. Vi ville dven kunna bekréfta att vira intervjuobjekt
mer eller mindre motsvarar sjukskoterskorna overlag inom Region Skane. Vi kom i kontakt med HR-
ansvariga och fick deras medarbetarundersdkning som dom gjorde 2012. Undersékningen gjordes i
enkétform och fick ndrmare 25 000 svarande respondenter. Vi funderade da pa att skicka ut en egen enkit
till intervjuobjekten med ett antal fridgor tagna frdn den stdrre medarbetarundersékningen och se hur
svaren Overensstimmer mellan de tvd enkédterna. Problem uppstod d& de virden som resultaten frin
medarbetarundersokningen visade redan var tolkade av en utomstiende part. HR-ansvariga pd Region
Skéne 14t meddela att den utomstdende parten inte ville delge metoden for hur resultaten tolkats. Detta
innebar alltsa att denna triangulering foll. Efter diskussion med vér handledare som har egen erfarenhet av
studier med bade kvalitativa och kvantitativa inslag s valde vi att gora en enkdt med fradgor baserade pa
sévél frdgorna som svaren fran intervjuerna. Med detta handlande ville vi se om intervjuobjektens
synpunkter Overensstimmer med ett storre antal sjukskoterskor. Vi utfoérde enkdtundersokningen
elektroniskt och skickade ut den till sjukskdterskor verksamma inom Region Skdne genom olika

facebookgrupper.
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BILAGA 3

Enkitundersokningens resultat, 84 respondenter

Kon Man: 20% Kvinna; 0%
Alder 18-30 dr: 34% 31-403r: 3% 41-50 3r: 13% 51-60 dr: 12%
Utbildningsnivi Grundutbildad: 3%  Specauthildad: 21% Muzlipla specuth: 0%
Ar verksam inom virden 0-53r 45% 6-103r: 21% 11-158r: 8% 16-203r: 8%
Stammer inte alls Stammer inte sirskilt bra  Stammer ganska bra Stimmer helt och hillet

1. Jag arbetar pd en avdelning dir det dr viktigt att lira kinna patienterna 3% 0% 3% 2% |
2. Relationerna med patienterna gdr mig mer motiverad att stanna pd min arbetsplats % 14% 8% WWI
3. Min ndrmaste chef har méjlighet att piverka dessa relationer 12% 2% 0% 19% |
4. Relationerna med kollegorna gdr mig mer motiverad att stanna pd min arbetsplats 1% 0% 5% 238 |
5. Min nirmaste chef kan pdverka relationerna mellan mig och mina kollegor 10% 3% % E
6. Relationen med min nirmaste chef gér mig mer motiverad att stanna pd min arbetsplats 3% 6%, 2% 24% |
7. De specifika rutiner jag har lirt mig pd min arbetsplats gér mig mer motiverad att stanna i
forhdllandet till alternativet att byta arbetsplats

% 4, Ea2 19% |
8. Min nirmaste chef har mjlighet att styra vilka rutiner jag ska |lira mig 2% 3% 3% 14% |
9. Jag har mojlighet att fi utdkat ansvar | min verksamhet vilket gér mig mer motiverad att 2% kL 3% %
stanna kvar pd min arbetsplats

Inte alls Sdllan Ibland Oftast

10. Mina kunskaper/kompetenser tas tillvara | mitt nuvarande arbete &% 1% 13% 28% |
11. Jag utvecklas yrkesmassigt | mitt nuvarande arbete 5% 13% 2% 2% |
12. Jag tycker att mitt nuvarande arbete ir utvecidande 3% 10% 0% 26% |
13. Min nirmaste chef ger mig mojlighet att utveckla min kompetens 1% 6% 9% 24% |

14. Frivilliga_Gvriga tankar om vilka aspekter som paveriar din motivation att stanna kvar pd
arbetsplatsen

61-703r: 4%

20+ &r: 19%,




