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SAMMANFATTNING

Examensarbetets titel: Personalomséttning inom den offentliga sjukvarden - Sambandet
mellan sjukskoterskors organisatoriska engagemang, tillit och l6netillfredsstallelse

Seminariedatum: 2017-06-04

Amne/kurs: FEKH19: Examensarbete i Strategic management pé kandidatniva, 15
hdgskolepoang.

Forfattare: Alexandra Milton, Nathalie Revelly, Emil Sirén
Handledare: Devrim Goktepe-Hultén

Fem nyckelord: Agentteori, Stewardshipteori, Organisatoriskt engagemang, Tillit,
Lonetillfredstallelse.

Syfte: Syftet med studien &r att undersoka hur agentteorins och stewardshipteorins
mekanismer lampar sig for att hantera malkonflikter mellan sjukskoterskor och deras chefer
inom offentlig sjukvard i Sverige.

Metod: Studien utgdrs av en kvantitativ undersékning med en deduktiv ansats. En
webbaserad enkat skickades ut till sjukskoterskor pa Skanes Universitetssjukhus. Enkétsvaren
anvandes for att mata deras organisatoriska engagemang, tillit till deras chef och
Ionetillfredsstéllelse. Statistiska analyser genomfordes i statistikprogrammet SPSS.

Teoretiska perspektiv: Studien har sin utgangspunkt i agentteorin och stewardshipteorin.
Agentteorin amnar losa principal-agentproblem som uppstar pa grund av malkonflikter.
Stewardshipteorin menar daremot att forklara situationer dar principalens och agentens mal
overensstammer. Agentteorin foresprakar kontrollmekanismer, medan stewardshipteorin
foresprakar tillit. Utifran teorierna har ett teoretiskt ramverk som illustrerar sambandet mellan
organisatoriskt engagemang, tillit och Ionetillfredsstéllelse utformats.

Empiri: Empiri for denna studie har samlats in via en webbaserad enkat som skickades ut till
274 sjukskoterskor fran 12 olika enheter inom Skanes Universitetssjukhus. Utav 274
utskickade frageformular erh6lls 126 anvandbara svar, vilka anvandes som material for
dataanalysen.

Resultat: Resultatet visar att bade tillit och Ionetillfredsstéllelse hade ett signifikant positivt
samband med organisatoriskt engagemang. Tillit hade, jamfort med l6netillfredsstéllelse, ett
starkare samband med organisatoriskt engagemang. Signifikanta skillnader i nivan av tillit
hittades daven mellan sjukskaterskor som hade arbetat kort respektive lang tid. Sjukskoterskor
som hade arbetat lange pa arbetsplatsen hade en lagre niva av tillit. Resultaten tyder pa att en
kombination av agentteorin och stewardshipteorin lampar sig battre inom svensk sjukvard, dn
respektive teorier enskilt.
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Purpose: The purpose of this study is to examine if the agency theory or the stewardship
theory are suitable for managing conflicting goals between nurses and their managers within
public healthcare in Sweden.

Methodology: The study was conducted with a quantitative, deductive approach. A web
survey was sent out to nurses at Skane University Hospital. The nurses were asked to respond
to a set of different statements. The responses were used to measure nurses’ organizational
commitment, trust and pay satisfaction. The responses were then analyzed in SPSS.

Theoretical perspectives: The study is based on the agency theory and the stewardship
theory. The agency theory aims to resolve problems that arise in a principal-agent relationship
due to conflicting goals. The stewardship theory on the other hand, looks to explain situations
in which the principal’s and the steward’s goals are aligned. The agency theory advocates
control mechanisms, while the stewardship theory advocates the establishment of trust. Based
on these theories and previous research, a theoretical framework showing the relationship
between organizational engagement, trust and pay satisfaction was designed.

Empirical foundation: The data for this study was collected through web surveys that were
sent to 274 nurses from 12 different departments within Skane University Hospital. Out of
274 surveys sent, 126 usable responses were achieved, and were used for the data analysis.

Conclusions: Our findings show that trust and pay satisfaction both had a significant positive
correlation with organizational commitment, though trust had a stronger correlation. The
findings also show that levels of trust were significantly lower for nurses that had worked for
a longer time at their current workplace. The results suggest that the agency theory and the
stewardship theory are more suitable combined, rather than used separately.
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

Den offentliga sjukvarden i Sverige har under de senaste aren genomgatt flera
omstruktureringar och effektiviseringar. Tidigare styrsétt har ansetts vara ineffektiva och
kostsamma vilket har lett till att nya styrningsideal har introducerats (Hasselbladh, Bejerot &
Gustafson, 2008). Inspirerat av den privata sektorn, har styrningsidealet new public
management (NPM) kommit att satta sin pragel pa offentlig verksamhet (Hasselbladh et al.,

2008).

En pagaende samhallsdebatt behandlar den offentliga sjukvarden i Sverige som ett
verksamhetsomrade med svara utmaningar. Det innefattar atskilliga problem, framforallt
bristen pa vardpersonal. | hog grad galler detta yrkesgruppen sjukskoterskor, bade
grundutbildade och specialistutbildade (Larsson, 2018). Sjukvarden har idag slagit larm
géllande problematiken kring personalbristen, vars omfattning blir alltmer allvarlig (Larsson,
2018). Det rader dessutom hog personalomsattning och svarigheter med att behalla personal

med tillrackliga kvalifikationer och erfarenhet (IVO, 2017).

Personalbristen och den hdga personalomsattningen har manga forklaringar. En
betydande faktor ar enligt Boman, Lidwall, Magnusson och Mansson (2017) och Olsson
(2017) sjukskoterskors onskemal om hogre 16n och battre villkor for att motiveras att stanna
kvar pa arbetsplatsen och framférallt inom yrket. Skillnader i 16n och arbetsvillkor mellan
landstingen, samt 6kningen av kostsamma bemanningsskoterskor skapar missnéje och en
kansla av orattvisa hos sjukskoterskor pa sjukhus inom landsting (Westin, 2017). Begrénsade
resurser gor det svart att tillgodose alla onskemal hos sjukskoterskor vilket skapar en
efterfragan pa ytterligare losningar for att minska personalbristen och personalomsattningen

inom sjukvarden.



Trots omstruktureringar och effektiviseringar, har kostnaden for sjukvard per invanare
i Sverige fortsatt O0ka sedan 1990-talet. Prognoser tyder pa att kostnaden kommer oka
ytterligare 25-30 procent mellan ar 2016 och ar 2050 (SOU, 2016: 2). Enligt SOU (2016: 2)
ar sjukvardens resurser och antalet utbildade sjukskoterskor daremot hogre och fler &n

nagonsin, men anda sjunker produktiviteten.

Hoglund och Svérdsten (2015) vid Stockholms Universitet menar att strategic
management fatt en allt storre roll inom forvaltning av offentlig verksamhet till fljd av NPM.
Inom strategic management anvands agentteorin for att forklara problem, sa kallade
agentproblem, som uppstar till foljd av malkonflikter mellan en principal och en agent,
exempelvis mellan en chef och en arbetstagare (Eisenhardt, 1989). Teorin &r en av de mest
framstaende teorierna inom strategic management da den ligger till grund for majoriteten av
forskning inom bland annat foretagsstyrning (Davis, Schoorman & Donaldson, 1997). Inom
agentteorin gors antagandet att en agent alltid agerar efter eget intresse och darfor foresprakas
ekonomisk erséttning och 6vervakning som incitament for agenten att agera i principalens
intresse (Jensen & Meckling, 1976). Teorin har emellertid fatt kritik fran flertalet forskare
som menar att agentteorins antaganden om maénniskan ar orealistiska. Stewardshipteorin
daremot amnar forklara under vilka forutsattningar principalers och stewards (motsvarigheten
till agenter) mal kan Gverensstimma (Davis et al., 1997). Till skillnad fran agentteorins
incitament for agenten att agera i principalens intresse, foresprakar stewardshipteorin tillit och

inre beloning (Davis et al., 1997).

Rodrigo-German Araya De Castilla, legitimerad barnmorska, skriver i Dagens
Samhélle att orsakerna till att sjukskoterskor sager upp sig och att det rader personalbrist &r
den hoga arbetsbelastningen, den daliga arbetsmiljon och den daliga 16nen (Arya de Castilla,
2015). Darmed menar Araya de Castilla (2015) att sjukskdterskor maste fa en hogre och mer

réttvis 16n, samt béttre arbetsvillkor.



Aven om den offentliga sjukvarden har mer resurser &n ndgonsin ar dessa begransade
(SOU, 2016: 2). Foljaktligen ar det tveksamt om I6n kan anvéndas for att motverka hog
personalomsattning. Kritik riktas mot det nuvarande styrsattet, som bygger pa NPM, men
aven mot sjukskoterskors laga loner. Kritiker foresprakar bland annat ett nytt styrsatt baserat
pa tillit. Hoglund och Svardsten (2015) menar att strategic managements okade betydelse i
den offentliga sektorn har lett till centralisering av verksamheter och kortsiktiga ldsningar.
Styrningsidealet NPM har dven fatt kritik fran flera hall dar bland annat Lakaresallskapet vill
avskaffa NPM till forman for ett nytt styrsatt baserat pa tillit, personligt ansvar och

individuella méten (Lindgren & Sallin, 2017).

Davis et al., (1997) menar att arbetstagare med hogt organisatoriskt engagemang?® ar
mer bendgna att agera i linje med sin organisations och sin principals intressen, jamfort med
arbetstagare med lagt organisatoriskt engagemang. Tidigare studier har &ven visat att
arbetstagare med hogt organisatoriskt engagemang hade ett negativt samband med
personalomsattning (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974; Steers, 1977). Tidigare
forskning har visat att bade tillit och yttre beloning hade ett positivt samband med
arbetstagarens organisatoriska engagemang. Starkare samband hade dock hittats mellan
arbetstagares organisatoriska engagemang och tillit (O’Reilly & Chatman, 1986; Laschinger,

Finegan & Schamian, 2002).

1.2 Problemformulering och syfte

Enligt Hasselbladh et al. (2008) har bade NPM och strategic management fatt en storre
betydelse inom offentlig verksamhet samtidigt som flera problem uppstatt inom varden. Ett av
de stora problemen &r den hoga personalomsattningen (IVO, 2017). Sjukskoterskor

foresprakar hogre 16n som atgard (Araya de Castilla 2015). Denna atgard verkar falla inom

1 Gversattning frén engelska till svenska av begreppet organizational commitment.



ramarna for agentteorin som foresprakar yttre beloning som incitament for agenter att agera i
principalers intressen (Jensen & Meckling, 1976; Eisenhardt, 1989). Lékareséllskapet som
kritiserar NPM och foresprakar ett nytt styrningssatt baserat pa tillit som atgard, verkar falla
inom ramarna for stewardshipteorin (Lindgren & Sallin, 2017). Stewardshipteorin foreslar att
tillit och inre beldning ar viktigare an kontrollmekanismer och yttre beléning (Davis et al.,

1997).

Tidigare forskning har visat att yttre beléning och tillit hade ett positivt samband med
arbetstagares organisatoriska engagemang (O’Reilly & Chatman, 1986; Laschinger et al.,
2002). Arbetstagares organisatoriska engagemang hade i sin tur ett negativt samband med
personalomsattning (Porter et al., 1974; Steers, 1977). Detta vacker fragor om vilka av de
teoretiska perspektiven som lampar sig for att hantera relationen mellan sjukskoterskor och
deras chefer. Syftet med var studie ar saledes att undersoka hur agentteorins och
stewardshipteorins mekanismer lampar sig for att hantera malkonflikter mellan sjukskéterskor
(agenter) och deras chefer (principaler) inom den offentliga sjukvarden i Sverige. Detta leder

oss in pa foljande fragestallningar:

1. Hur ser sambandet ut mellan sjukskdterskors organisatoriska engagemang och
sjukskaterskors tillit till sin chef?
2. Hur ser sambandet ut mellan sjukskéterskors organisatoriska engagemang och

sjukskadterskors lonetillfredsstéllelse?
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2. LITTERATURGENOMGANG

2.1 Agentteorin eller stewardshipteorin?

| denna teoridel presenteras forst agentteorin och stewardshipteorin. Darefter
argumenteras det for varfor det behdvs ytterligare perspektiv utéver agentteorin. Skillnader
mellan agentteorins och stewardshipteorins utgangspunkter och antaganden presenteras och
jamfors. Vidare introduceras begreppet organisatoriskt engagemang, ett begrepp som &r nara

forknippat med minskade agentproblem inom organisationer.

Agentteorin. Agentteorin redogor for den problematik som kan uppsta i en relation
mellan en principal och en agent. Principalen &r den som vanligtvis anstéller agenten for att
denne ska utfora ett uppdrag at principalen (Besanko, Dranove, Shanley, & Schaefer, 2013:
402). Vanligtvis definieras principaler som aktiedgare, och agenter som chefer som arbetar at
aktiedgarna. En principal-agentrelation kan &ven appliceras pa andra relationer mellan
uppdragsgivare och uppdragstagare (Eisenhardt, 1989). | denna studie tillampas principal-
agentrelationen pa sjukskoterskor (agenter) och deras chefer (principaler).

Eisenhardt (1989) redogor for den problematik som teorin dmnas 16sa, vilken bygger
pa foljande: 1) en principal och en agent har olika mal och det ar svart eller dyrt for
principalen att kontrollera vad agenten verkligen gor, och 2) principalen och agenten féredrar
olika handlingar eftersom de har olika instélIning till risk.

Kritik mot agentteorin. Agentteorin har bland annat fatt kritik fran forskare inom
psykologi och sociologi, som menar att det finns teoretiska begransningar gallande teorins
antaganden om méanniskan. Att agentteorin utgar fran att manniskan drivs av egennytta och ar
opportunistisk, menar Davis et al. (1997) begrénsar generaliserbarheten av teorin. Teorin har

aven Kkritiserats av Jensen och Meckling (1994) som menar att teorin &r framtagen for
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matematisk modellering och ger en orealistisk beskrivning av ménniskans beteende. Darmed
tycks det behovas ytterligare perspektiv for att forsta principal-agentrelationer.

Stewardshipteorin.  Inom  stewardshipteorin  definieras  relationen  mellan
uppdragsgivare och uppdragstagare som en principal-stewardrelation, dar en steward
motsvarar en agent (Davis et al., 1997). Stewardshipteorin amnar forklara under vilka
forutsattningar principalers och stewards mal kan 6verensstaimma (Davis et al., 1997). Vidare
menar Van Puyvelde, Caers, Du Bois och Jegers (2012) att om en malkonflikt existerar inom
en principal-stewardrelation &r detta inte nédvandigtvis ett problem, da stewarden foredrar att
agera kollektivistiskt.

Principal-agentproblem. Enligt Eisenhardt (1989) och Davis et al. (1997) forutsatter
agentteorin att bada parter inom en principal-agentrelation drivs av sjalvintresse och ar
nyttomaximerande, vilket innebar att de vill erhalla s& stor egennytta som mojligt. Det leder i
sin tur till malkonflikter, vilket definieras som principal-agentproblem (Eisenhardt, 1989).
Stewards inom stewardshipteorin upplever daremot hogre nytta av att agera kollektivt an av
att agera individualistiskt. Det innebér att en steward maximerar sin nytta genom att agera i
linje med sin organisations intresse och darmed, i forlangningen, aven i sin principals intresse
(Davis et al., 1997). Det kan exempelvis handla om nédr en arbetstagare hjalper en
arbetskollega med att genomfora arbetsuppgifter denne behéver hjalp med, vilket daven gynnar
arbetsplatsen.

Det finns delade meningar om huruvida teorierna bor behandlas separat eller om
stewardshipteorin ska anvandas som en utstrdckning av agentteorin (Van Puyvelde et al.,
2012). Tidigare forskning om huruvida agentteorin eller stewardshipteorin lampar sig béttre
for att reducera agentproblem har visat varierande resultat, vilket tyder pa att det finns ett
behov av att anvanda en kombination av de bada (Davis et al., 1997). Davis et al. (1997)

menar att teorierna skiljer sig gallande mekanismer som far en agent att agera i sin principals
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intresse, eller en steward att agera i sin organisations, och dérmed &ven i sin principals,
intresse.

Motivation. Agentteorin forutsétter att en agent motiveras av grundldggande behov,
som ekonomiska behov och yttre faktorer. Stewardshipteorin forutsatter att en steward
motiveras av mindre grundlaggande behov, sdsom sjalvforverkligande och andra inre faktorer
(Davis et al., 1997). Enligt Ryan och Deci (2000) syftar yttre motivation till att man gér nagot
for att uppna ett visst resultat, exempelvis en viss 16n, medan inre motivation syftar till att
man gor nagot for sin inre tillfredsstallelses skull. Inre motivation grundar sig i manniskans
medfodda behov av att erhalla en kéansla av exempelvis sjalvstandighet och kompetens, som
innefattas i en typ av sjalvforverkligande (Ryan & Deci, 2000).

Identifikation med sin organisation och acceptans av dess varderingar. Davis et al.
(1997) menar att teorierna skiljer sig gallande graden av identifikation och tro pa
organisationens varderingar som arbetstagare har med organisationen. Agentteorin forutsatter
att en agent har en lag niva av identifikation med sin organisation och en svag tro till dess
varderingar, medan stewardshipteorin forutsatter att en steward har en hog niva av
identifikation med sin organisation och en stark tro till dess vérderingar (Davis et al., 1997).
Enligt Davis et al. (1997) menar stewardshipteorin att sannolikheten att bli en steward &r
hogre for en arbetstagare med hog niva av identifikation till sin organisation och en stark tro
till dess varderingar. Arbetstagare som har en Iag niva av identifikation med sin organisation
och en svag tro till dess varderingar, har daremot en lagre sannolikhet att bli en steward.
Davis et al. (1997) menar dock att arbetstagares identifikation med sin organisation och tro
dess varderingar inte har nagot ekonomiskt varde enligt agentteorin.

Organisatoriskt engagemang. Organisatoriskt engagemang utvecklades av Porter et
al. (1974). Begreppet innefattar bade arbetstagares identifikation med sin organisation och tro

till organisationens varderingar. | denna studie anvénds begreppet organisatoriskt



13

engagemang till att forklara hur agentproblem kan reduceras. Detta begrepp har valts eftersom
arbetstagare med hogt organisatoriskt engagemang &r mer bendgna att agera i sin
organisations och darmed i sin chefs intresse (Davis et al. 1997).

Utifran ovanstaende premisser gors foljande antagande for denna studie:

Antagande 1. Arbetstagare med ett hogt organisatoriskt engagemang har en hogre
bendgenhet att agera i sin organisations och darmed sin chefs intresse, jamfért med

arbetstagare med lagt organisatoriskt engagemang.

Ledningsfilosofi. Ledningsfilosofi ar en faktor som paverkar en organisations styrsatt,
och som i sin tur paverkar om en arbetstagare blir en steward eller en agent (Davis et. al,
1997). Lawler (1986, 1992) redogor for tva grenar av ledningsfilosofi, kontrollbaserad och
medverkande ledningsfilosofi. Davis et al. (1997) foreslar att arbetstagare som arbetar i en
organisation med en medverkande ledningsfilosofi har storre bendgenhet att bli stewards, an
arbetstagare som arbetar i en organisation med kontrollbaserad ledningsfilosofi. Vidare menar
Davis et al. (1997) att den kontrollbaserade ledningsfilosofin ar utformad for att undvika
behovet av att skapa tillit och ersatts genom implementering av kontrollmekanismer, vilket
aven foresprakas av agentteorin.

Kontrollmekanismer. | samband med parternas malkonflikter uppstar agentkostnader.
Dessa behandlas inom agentteorin som kostnader for att implementera kontrollmekanismer
som ska resultera i att en agent verkligen agerar i en principals intresse (Eisenhardt, 1989).
Agentkostnader bestar av Overvakningskostnader, kostnader for att binda en agent och
residualkostnader. Overvakningskostnader ar kostnader for kontrollmekanismer som utgors av
aktiviteter och system som en principal anvander sig av for att Overvaka en agents handlande.

Kostnader for att binda en agent, avser den ersattning en principal betalar agenten for att ge en
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agent incitament till att agera i sin principals intresse (Jensen & Meckling, 1976). Jensen och
Meckling (1976) menar att denna ersattning fungerar som en kontrollmekanism och innebér
vanligtvis en typ av ekonomisk ersattning. Ett exempel pa detta &r att en agent antingen kan fa
en fast eller en provisionsbaserad 16n. Residualkostnader representerar skillnaden mellan det
optimala agerande en principal onskar att en agent har, jamfort med det beteende en agent
faktiskt har (Jensen & Meckling, 1976). Vidare kan agentkostnader aldrig reduceras till noll. |
denna studie avgrénsas kontrollmekanismer till ekonomisk erséttning. Effekten av
dvervakning, kontrakt eller andra typer av kontrollmekanismer tas darmed inte i beaktande i
denna studie.

Kontrollmekanismer motverkar stewards? Enligt stewardshipteorin kan en hdg niva
av kontrollmekanismer minska en stewards motivation, eftersom dessa motverkar en stewards
formaga och intentioner att agera i sin organisations och darmed sin principals intressen. For
att en steward ska kunna maximera sin nytta for organisationen, foreslas darmed att stewarden
borde erhadlla okad sjalvstandighet och kontrolleras mindre (Davis et al., 1997).
Stewardshipteorin foresprakar att principaler hanterar den ckade risken som uppstar vid
minskad dvervakning genom att utbilda sin personal och genom att ha tillit till sina anstallda
(Davis et al., 1997).

Tillit inom sjukvard. Stewardshipteorin foresprakar framforallt att chefer ska lita pa
sina arbetstagare (Davis et al., 1997). Mayer et al. (1995) menar dock att émsesidig tillit ar
viktig for att en arbetsrelation ska fungera effektivt. Det finns dven indikationer pa att tillit
fran arbetstagare till deras chefer ar lika viktig som chefers tillit till sina arbetstagare (Institute
of Medicine, 2004). Enligt Institute of Medicine (2004) &r det inom sjukvarden av ytterst vikt
att skapa och uppratthalla tillit som genomsyrar hela organisationen. Institute of Medicine
(2004) menar att omstruktureringar och forandringar inom sjukhus ofta gors pa bekostnad av

sjukskaterskors tillit till sin organisations ledning, eftersom dessa forandringar ofta fokuserar
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pa effektivisering av verksamheten. Vidare har forlorad tillit en negativ paverkan pa
sjukhusens férmaga att genomfora forandringar som kan oka patienters sékerhet (Institute of
Medicine, 2004).

Kontrollmekanismer ineffektiva substitut for tillit? Sitkin och Roth (1993) menar att
kontrollmekanismer &r ineffektiva substitut for tillit, eftersom dessa motverkar den grund som
personliga relationer bygger pa och ersatter den med formella krav. Enligt Arrow (1974)
skapar implementering av formella regler och processer en strukturell barriar mellan tva
parter, vilket kan leda till att relationen blir mer avlagsen. Vidare kan det fa en arbetstagare att
kanna sig mer kontrollerad och fa denne att borja motverka sin chefs utdvande av kontroll.
Det kan i sin tur bejaka chefens uppfattning om att arbetstagaren inte delar organisationens
varderingar, vilket kan 6ka dennes misstro mot arbetstagaren (Sitkin & Roth, 1993).

Tidigare forskning om tillit har framst pdvisat att tillit har positiva effekter pa
organisationer (Mayer et al. 1995; Institute of Medicine, 2004; Laschinger & Finegan, 2005).
Studier i fraga om tillits negativa effekter pa organisationer ar dock begransade. Langfreds
(2004) studie pa studenter visade att tillit hade en positiv effekt pa gruppers prestation nar
nivan av autonomi hos individerna inom gruppen var ldg, men en negativ effekt om
autonomin var hdg. Langfred (2004) menar att hdga nivaer av tillit inom grupper dar individer
har hdg autonomi leder till att individer inom gruppen undviker att évervaka varandra, och att
detta i sin tur har en negativ effekt pa gruppens prestation. Detta tyder pa att det kan finnas

fordelar av att ha en kombination av bade kontrollmekanismer och tillit inom organisationer.

2.2 Tillit
Denna teoridel avser att definiera tillit inom ramen for denna studie. Vidare presenteras en
fordjupning av begreppet tillit och de faktorer som bidrar till dess uppkomst, samt

konsekvenser av brist pa tillit inom organisationer.
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Definitionen av tillit. Mayer et al. (1995) definierar tillit som en parts vilja att vara
sarbar for en annan parts agerande, oavsett om den som litar kan kontrollera den andra parten
eller inte. Mayer et al. (1995) menar att tillit forekommer mellan minst tva parter, den som
litar och den som litas pa. | denna studie avgransas tillit till sjukskoterskors tillit till sina
chefer.

Faktorer som paverkar tillit. Enligt Mayer et al. (1995) beror graden av tillit mellan
tva parter till stor del av tva faktorer: 1) den litande partens benagenhet att lita pa en annan
part och 2) karaktarsegenskaper hos den som litas pa.

Mayer et al. (1995) menar att olika individer har olika benagenhet att lita pa en annan
part. Individer med olika erfarenhet, personlighet och kulturell bakgrund, har en varierande
grad av benagenhet att lita pa en annan part (Hofstede, 1980). Vidare menar Mayer et al.
(1995) att karaktarsegenskaper hos den som blir litad pa kan forklara varfor vissa individer
anses mer trovardiga an andra. Dessa karaktarsegenskaper ar formaga, valvilja och integritet
(Mayer et al., 1995).

Formaga syftar pa huruvida den som blir litad pa har kompetenser och egenskaper som
ar viktiga inom ett specifikt omrade, vilket okar trovardigheten for denna person inom just det
omradet (Mayer et al., 1995). Enligt Mayer et al. (1995) kan det exempelvis handla om att en
arbetstagare anser sin chef ha stor formaga inom ett tekniskt omrade, men inte inom
kommunikation.

Valvilja syftar pd huruvida den som blir litad pa uppfattas vilja den litande parten val
(Mayer et al., 1995). Chefer som av sin arbetstagare, uppfattas bry sig om sin arbetstagares
intressen, anses dven ha valvilja gentemot sin arbetstagare (Mayer & Davis, 1999). Mayer et
al. (1995) menar att detta ar vanligt forekommande nér en chef agerar som en mentor till sin

arbetstagare.
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Integritet handlar om huruvida den som litar anser att den som litas pa har varderingar
och principer som ar acceptabla (Mayer et al., 1995). Enligt Mayer et al. (1995) innebar
integritet dven hur en arbetstagare uppfattar sin chefs handlingar vara 6verensstammande med
dennes ord och att arbetstagaren uppfattar sin chef vara réttvis.

Hur ovanstaende tre faktorer skapar tillit ar olika beroende pa situation och vilka
individer som é&r inblandade. | vissa fall ar den viktigaste faktorn hos den som blir litad pa
formaga, i andra fall kan det vara integritet eller vélvilja (Mayer & Davis, 1999).

Effekter av brist pa tillit. Enligt Laschinger och Finegan (2005) kan brist pa tillit leda
till skadliga effekter for organisationer. Arbetstagare med Iag tillit till sin organisation har
lagre benagenhet att bidra till att organisationen uppnar sina mal, jamfort med arbetstagare
med hog tillit till sin organisation (Laschinger & Finegan, 2005). Sitkin och Roth (1993)
menar att forlorad tillit &r svart att aterskapa. Enligt Laschinger och Finegan (2005) ar det
essentiellt att olika sjukhus ledning anstranger sig for att aterfa forlorad tillit frn sina
arbetstagare. Det rekommenderas for att motverka risken att drabbas av brist pa kvalificerad

personal (Laschinger & Finegan, 2005).

2.3 Organisatoriskt engagemang

I denna avslutande teoridel definieras organisatoriskt engagemang, foljt av en
redogorelse 6ver varfor organisatoriskt engagemang ar viktigt for organisationer. Dérefter
presenteras tidigare forskning om sambandet mellan organisatoriskt engagemang, tillit och

yttre bel6ning.

Definitionen av organisatoriskt engagemang. Davis et al. (1997) menar att ett hogt
organisatoriskt engagemang hos en agent &r ndra forknippat med att en arbetstagare och

dennes chef utvecklar en principal-stewardrelation, det vill sdga att arbetstagaren maximerar
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sin nytta genom att agera i organisationens och principalens intresse. Porter et al. (1974)
definierar organisatoriskt engagemang som styrkan av en arbetstagares identifiering med och
tro till sin organisations mal och véarderingar. Vidare menar Porter et al. (1974) att en
arbetstagares organisatoriska engagemang bygger pa tre faktorer: 1) en stark tro och acceptans
till sin organisations mal och varderingar, 2) en vilja att anstranga sig i betydlig grad for sin
organisations skull och 3) en stark vilja att forbli medlem i sin organisation.

Organisatoriskt engagemang har ingen universell definition och méts pa olika sétt.
Faktorer som emellertid &r aterkommande inom flera definitioner av begreppet é&r
arbetstagarens affektiva koppling till sin organisations mal och varderingar, samt
arbetstagarens vilja att forbli medlem i organisationen (Buchanan, 1974; Porter et al., 1974;
Mowday, Steers & Porter, 1979).

Tidigare forskning inom organisatoriskt engagemang. Forskning inom
organisatoriskt engagemang har ofta kopplats till personalomséttning inom organisationer.
Det har konsekvent pdvisats ett samband mellan arbetstillfredsstéillelse  och
personalomsattning, men Porter et al. (1974) menar att andra vasentliga faktorer har bortsetts
fran, som kan ha en betydande inverkan. Bland annat Porter et al. (1974) och Mobley, Horner
och Hollingsworth (1978) menar att organisatoriskt engagemang har en storre inverkan pa
arbetstagares benagenhet att stanna kvar pa arbetsplatsen, i jamforelse med
arbetstillfredsstéllelsens inverkan pa arbetstagares benagenhet att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Mobley et al. (1978) menar aven att organisatoriskt engagemang har en storre
inverkan pa personalomsattning an andra faktorer, som exempelvis alder eller tid pa
arbetsplatsen. En faktor som visat sig ha ett positivt samband pa organisatoriskt engagemang
ar tillit (Brockner, Siegel, Daly, Tyler & Martin, 1997).

Samband mellan tillit och organisatoriskt engagemang. Tidigare studier av Fard och

Karimi (2015) och Bakiev (2013) har visat ett positivt samband mellan organisatoriskt
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engagemang och tillit. For att fa en djupare forstaelse av organisatoriskt engagemang och dess
samband med tillit krdvs &ven Allens och Meyers (1990) definition av organisatoriskt
engagemang. Allen och Meyer (1990) fordelar organisatoriskt engagemang i tre dimensioner:
1) affektivt engagemang, det vill séga att en arbetstagare har en k&nslomassig koppling till sin
organisation, 2) engagemang baserat pa att det finns kostnader for en arbetstagare att lamna
sin organisation och 3) normativt engagemang, det vill sdga att en arbetstagare kénner en
skyldighet att han eller hon borde stanna inom organisationen.

Laschinger et al. (2002) har undersdkt sambandet mellan organisatoriskt engagemang
och tillit for arbetstagare inom sjukhus i Kanada. Studien visade ett negativt samband mellan
engagemang baserat pa arbetstagares kostnader for att Iamna organisationen och tillit, medan
affektivt engagemang hade ett positivt samband med tillit. Laschinger et al. (2002) menar att
det ar en indikation pa att arbetstagare med lag tillit endast ar engagerade for att de kanner att
de maste, medan arbetstagare med hdg tillit ar engagerade av egen vilja (Laschinger et al.,
2002). | denna studie avgransas organisatoriskt engagemang till Porters et al. (1974)
definition.

Utifran ovanstaende premisser gors foljande antagande for denna studie:

Antagande 2. Arbetstagares tillit till sin chef har ett positivt samband med organisatoriskt

engagemang.

Samband mellan yttre beléning och organisatoriskt engagemang. O’Reilly och
Chatman (1986) har genom sina studier utvecklat en modell for arbetstagares organisatoriska
engagemang. Inom denna modell bestar organisatoriskt engagemang av tre dimensioner: 1) en
arbetstagares instrumentella engagemang for organisationen for yttre belonings skull, 2) en

arbetstagares identifikation med eller engagemang som baseras pa en Onskan att ha
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anknytning till organisationen och 3) en arbetstagares engagemang baserat pa
overensstammelse mellan arbetstagarens och organisationens vérderingar. Empiriska test av
modellen har emellertid visat att arbetstagares engagemang for yttre belénings skull endast
hade en liten inverkan pa graden av organisatoriskt engagemang. Vidare har studien visat att
arbetstagare som ar nya pa en arbetsplats till stor del engagerar sig pa grund av yttre bel6ning,
men att denna effekt avtar over tid (O’Reilly & Chatman, 1986).

Ovanstaende resultat stodjer delvis agentteorin, men ger ocksa upphov till
invandningar gentemot teorin. Agentteorin foresprakar ekonomisk ersattning som en
mekanism for principalen att ge incitament till agenten att agera i principalens intresse (Jensen
& Meckling, 1976). Att yttre beloning endast verkade ha en effekt pd arbetstagares
organisatoriska engagemang, och att den effekten avtog Over tid, indikerar att det finns
ytterligare faktorer utdver ekonomisk ersattning som é&r vasentliga for att minska
agentproblem inom organisationer. Mueller och Price (1990) menar att det inte enbart ar 16n i
sig som paverkar sjukskoterskors attityd gentemot organisationen de arbetar inom, men ocksa
huruvida de anser att deras 16n &r réttvis eller inte. 1 denna studie anvands darfor
I6netillfredsstéllelse som variabel, istallet for aktuell 16n.

Utifran ovanstaende premisser gors foljande antagande for denna studie:

Antagande 3. Arbetstagares lonetillfredsstéllelse har ett positivt samband med organisatoriskt

engagemang.
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Figur 1
Teoretiskt ramverk.

Studierna som har citerats i litteraturgenomgangen tyder pa att det finns ett behov av

tillit inom organisationer, sarskilt inom sjukvarden (Institute of Medicine, 2004). Bade

negativa och positiva samband har pavisats mellan tillit och organisatoriskt engagemang och

yttre beloning har visat sig ha en positiv effekt pa organisatoriskt engagemang for nya

arbetstagare (O’Reilly & Chatman, 1986; Laschinger et al., 2002; Bakiev, 2013; Fard &

Karimi, 2015). Dessa studier har emellertid utforts i Kyrgyzstan, Iran, USA och Kanada och

ar inte nodvandigtvis applicerbara inom den offentliga sjukvarden i Sverige. Darfor kréavs

ytterligare forskning inom den svenska offentliga sjukvarden for att undersoka variablerna

och sambanden mellan dessa. Vidare bidrar det till att ge en Okad forstaelse for hur

agentteorins och stewardshipteorins mekanismer lampar sig for att hantera malkonflikter

mellan sjukskdoterskor och deras chefer.
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Utifran uppstéllda antaganden som har gjorts i litteraturgenomgangen har ett teoretiskt
ramverk utformats, i syfte att undersoka sambanden mellan arbetstagares organisatoriska
engagemang, tillit och Ionetillfredstéllelse. Ett hogt organisatoriskt engagemang bor i sin tur

leda till minskade agentproblem (se figur 1). Detta resulterar i foljande hypoteser:

Hypotes 1: Tillit har en positiv korrelation med organisatoriskt engagemang.

Hypotes 2: Lonetillfredsstéllelse har en positiv korrelation med organisatoriskt engagemang.

Eftersom tidigare studier av bland annat Sitkin och Roth (1993) indikerar att forlorad
tillit ar svart att aterskapa, tycks det dven vara relevant att undersoka om sjukskoterskors tillit
skiljer sig beroende pa hur lange de har arbetat pa arbetsplatsen. Da tidigare studier dven tyder
pa att arbetstagares tid pa arbetsplatsen har visat sig ha en inverkan pa lonens betydelse,
undersoks aven om sjukskaterskors I6netillfredsstéllelse skiljer sig beroende pa hur lange de
har arbetat pa arbetsplatsen (O’Reilly & Chatman, 1986).

Studiens tva forsta hypoteser appliceras pa sjukskoterskor som arbetat kort respektive
lang tid. Studiens tredje hypotes berér om det finns skillnader i genomsnittlig niva av studiens
variabler mellan dessa grupper. Denna hypotes berér variablerna organisatoriskt engagemang,

tillit och I6netillfredsstéllelse och testas for varje variabel separat.

Hypotes 3: Skillnad i genomsnittlig niva finns mellan sjukskoterskor som arbetat kort

respektive lang tid pa arbetsplatsen.
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3. METOD

3.1 Forskningsdesign

Studien &mnade att undersdka hur agentteorins och stewardshipteorins mekanismer
lampar sig for att hantera malkonflikter mellan sjukskoterskor och deras chefer inom den
offentliga sjukvarden i Sverige. For att besvara studiens forskningsfragor undersoktes
kvantifierbara samband mellan variablerna organisatoriskt engagemang, tillit och
Ionetillfredsstéllelse, genom en kvantitativ studie med deduktiv ansats. En deduktiv ansats
utgar fran teori som testas genom hypotesprévning pa ett empiriskt omrade, vilket dven galler

for denna studie (Bryman & Bell, 2017: 43).

Studien byggdes pa en tvarsnittsdesign, vilket anvéands nar en studie ska undersoka ett
specifikt fenomen vid en viss tidpunkt (Saunders, Lewis & Thornhill, 2009: 155). For att
undersoka kvantifierbara samband kravs kvantifierbara data fran fler an ett fall for att kunna
studera variation mellan individer (Bryman & Bell, 2017: 81). Eftersom enbart en viss
tidpunkt studerades kan problem uppsta vid bedémning av kausala samband (Bryman & Bell,

2017: 179).

3.2 Forskningsinstrument

Studiens forskningsinstrument bestod av en webbaserad frageenkat. Valet av den
webbaserade tjansten Google Forms gjordes da programmet &r latt att anvanda och forser
verktyg som gor insamling och administrering av data mer latthanterligt och tillforlitligt &n
exempelvis en postenkat (Bryman & Bell, 2017: 630). Risken for felinmatning minskar
genom enkel dverfoéring av data, samtidigt som ofullstandiga svar kan minimeras genom att

krava svar pa samtliga fragor (Bryman & Bell, 2017: 630-631).
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Frageformularet bestod av en introduktion, fyra demografiska fragor och 18 fragor i
form av pastaenden som berorde studiens variabler (se bilaga 1). Syftet med introduktionen
var framst att forsékra anonymitet och 6ka respondenternas vilja att svara individuellt och
arligt. Originalfragorna som anvéandes for att operationalisera variablerna Oversattes fran
engelska till svenska och korrekturléstes sedan av en utbildad fackdverséttare?. Sjukskoterskor
var dven involverade vid bestammande av fragorna for att kontrollera att dessa var
applicerbara inom sjukhus. En pilotstudie genomférdes innan frageformularet publicerades.
Personer som verkade bade inom och utanfor urvalsramen besvarade och kommenterade
frageformuléaret. Frageformularet modifierades utifran givna kommentarer for att oka
kvaliteten pa svaren och svarsfrekvensen. Pastaendena kopplade till variablerna blandades

slumpmassigt samtidigt som de var av bade positiv och negativ karaktar.

Webbaserade frageformular har visat sig na ut till fler respondenter och generera
snabbare respons jamfort med exempelvis postenkéater (Bryman & Bell, 2017: 624, 632). Ett
webbaserat frageformular lampade sig i denna studie, da studien vénde sig till en stor
respondentgrupp och eftersom studien inte var i behov av djupgaende svar for att undersoka

relevanta samband. Studien paverkades dven av begransade resurser och tidsbrist.

Jamfort med att utféra intervjuer minimerar webbaserade frageformulér risken for
intervjuareffekter, det vill sdga att intervjuaren paverkar respondenterna (Bryman & Bell,
2017: 631). Daremot finns inget utrymme for foljdfragor eller for forsakran om att
respondenterna uppfattat frdgorna korrekt. Feltolkning och missforstand i svaren kan darfor
existera. Detta forsoktes motverkas i denna studie genom att fardigformulerade fragor som

anvants och testats i tidigare studier och forskning anvandes (Bryman & Bell, 2017: 267).

2 Kontakta Foretagsekonomiska institutionen vid Lunds universitet fér information.
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3.3 Variabler

Nedan foljer en beskrivning 6ver hur variablerna organisatoriskt engagemang, tillit
och Ionetillfredsstéllelse  operationaliserades. FOr att mata begreppen anvéndes
flerindikatorsmatt med utvalda fragor fran tidigare forskning. Flerindikatorsmatt &r
anvandbart for att undvika problem med att inte lyckas fanga upp det som avses matas, vilket
kan forekomma nar en studie endast forlitar sig pa en indikator (Bryman & Bell, 2017: 172).

Ett begransat antal fragor valdes ut for varje variabel som en avgransning i studien.

Organisatoriskt engagemang. Variabeln organisatoriskt engagemang utgick fran
definitionen av Porter et al. (1974) och mattes utifran deras frageformular (se bilaga 2).
Frageformularet av Porter et al. (1974) bestod av 15 fragor, varav tio frgor valdes ut till

denna studie.

Tillit. | studien syftade variabeln tillit till en arbetstagares tillit till sin chef. Tzafrir och
Dolan (2004) har formulerat ett frageformular som mater tillit mellan en arbetstagare och sin
chef inom den interna organisationen (se bilaga 3). Av de 15 fragor som ingar i Tzafrir och
Dolans (2004) frageformular valdes sex fragor ut till denna studie. Tzafrir och Dolans (2004)
frageformular ar baserat pa fragor géllande arbetstagares uppfattning om sin chefs formaga,
valvilja och integritet, karaktarsegenskaper definierade av Mayer et al. (1995). | denna studie
anvéndes en blandning av karaktérsegenskaperna for att maéta tillit till sin chef som ett

helhetsbegrepp.

Lonetillfredsstallelse. Variabeln I6netillfredsstéllelse mattes utifran hur tillfredsstalld
respondenterna var med sin nuvarande 16n, samt hur ndjda de var med sin l6neutveckling.
Fragorna gallande 16n togs fran tidigare forskning av Heneman och Schwab (1985) (se bilaga
4). En fraga om uppfattning om sin nuvarande 16n och en fraga om uppfattning om sin

I6neutveckling valdes ut for att méta begreppet.
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3.4 Urval

Studien undersokte sjukskoterskor inom SUS. Valet av SUS gjordes utifran ett
bekvamlighetsurval pa grund av dess geografiska narhet och storlek, samt till foljd av
begransade resurser och tidsbrist. Pa grund av sjukhusets storlek ansags det representativt for

offentlig sjukvard.

For att inkludera hela yrkesgruppen anvandes bade grundutbildade och
specialistutbildade sjukskoterskor som arbetade pa sjukhusets olika vardavdelningar i studiens
urval. Urvalet bestamdes att avgréansas till vardavdelningar och innefattade inte mottagningar.
Ingen hansyn till anstallningens typ eller omfattning togs. Storleken pa hela populationen, det
vill saga sjukskoterskor inom SUS, var oként da ett tydligt register 6ver detta inte fanns att
tillgd. Urvalet av respondenter baserades pa ett bekvamlighetsurval genom kontakt med
tillgangliga enhetschefer pa SUS avdelningar. Studiens stickprov bestod saledes av de

sjukskoterskor som fick det webbaserade formuldret skickat till sig via sin chef.

Problem med studiens urval bestod av flertalet faktorer. Att populationen inte var
tydligt definierad gjorde det svart att kontrollera att stickprovet var representativt for
populationen. Exempelvis kan fordelning mellan méan och kvinnor se ut pa ett visst satt i ett
stickprov och pa ett annat satt i verkligheten. Det kan dven ha uppstatt problematik kring vilka
som tog del av frageformuléret eftersom kontrollen 1ag hos enhetscheferna géllande vilka
sjukskaterskor frageformularet skickades ut till. Ovanstaende faktorer kan darfor ha lett till en
under- eller Overskattning av studiens resultat och darmed skapat begrdnsningar med
generalisering (Berntson, Bernhard-Oettel, Hellgren, Naswall & Sverke, 2016, 49; Bryman &

Bell, 2017: 207).

3.5 Datainsamling
Som ett forsta steg i insamlingsprocessen upprattades e-postkontakt med enhetschefer

inom SUS for att i forlangningen kunna na ut till sjukskéterskor inom sjukhuset (se bilaga 5).
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Eftersom studien berérde fragor av kanslig karaktar togs hansyn till samtycke fran de
enhetschefer som ansvarade for de avdelningar dér studien genomfordes. Genom att bifoga
information om studien och hur det insamlade materialet skulle behandlas fick enhetscheferna
mojlighet att ta stallning till om de ville deltaga (Berntson et al., 2016: 25). Totalt kontaktades
85 enhetschefer varav tolv valde att deltaga®. Kontaktade enhetschefer fick e-post med
tillnérande projektplan, frageformular samt lank till det webbaserade frageformularet (se
bilaga 6). Lanken till frageformularet ombads vidarebefordras till avdelningens sjukskoterskor

efter bekraftat deltagande.

Det webbaserade frageformularet skickades ut till respondenternas e-post. Darigenom
fick &ven sjukskoterskorna mojlighet att ge sitt samtycke genom att sjalva besluta om de ville
besvara frageformularet. | det anslutande meddelandet till frageformularet forsékrades
sjukskoterskorna om anonymitet och att allt material skulle behandlas konfidentiellt. Genom
att sjukskoterskorna fick ta del av lanken till frageformularet via sin e-post kunde
tillforlitligheten 6ka, eftersom frageformularet delgavs till ratt malpersoner (Bryman & Bell,
2017: 624). Daremot fanns inte nagon kontroll gallande vem som faktiskt svarade eller om
respondenterna blev paverkade av andra, vilket kan ha resulterat i missvisande resultat

(Bryman & Bell, 2017: 630-631).

Det finns starkt stod om att webbaserade enkétundersékningar ger storre bortfall an
exempelvis postenkater (Bryman & Bell, 2017: 628, 630). Paminnelser skickades darmed ut
vid tva tillfallen till enhetscheferna som ombads vidarebefordra paminnelsen till
sjukskoterskorna. Paminnelsen skickades ut till alla respondenter, vilket kan ha resulterat i att
respondenter har svarat flertalet ganger, eftersom e-post eller IP-adress valdes att inte
registreras via frageformularet. Valet att inte registrera dessa gjordes till fordel for

anonymiteten (Bryman & Bell, 2017: 633). Enhetscheferna ombads slutligen att meddela hur

3 Kontakta Féretagsekonomiska institutionen vid Lunds universitet fér mer information.
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manga arbetstagare frageformularet vidarebefordrades till. Det gjordes for att kunna definiera

urvalet.

3.6 Dataanalys
Dataanalysen utfordes i statistikprogrammet SPSS och presenterades i form av
deskriptiv statistik och statistisk inferens. Den deskriptiva statistiken syftar till att fa en

overblick over stickprovet och hur fordelningen sag ut i fraga om demografiska faktorer.

Infor analysen forbereddes det insamlade datamaterialet. Svar fran individer som inte
uppnadde urvalskriteriet filtrerades bort. Dessa individer bestod av de som angett en annan
utbildning an sjukskoterskeutbildning eller specialiserad sjukskoterskeutbildning. Fragorna
som anvande likertskalor fick fran Google Forms véarden mellan 1-5, dar 1 representerade
“Instimmer inte alls” och 5 representerade “Instimmer helt”. De fragor som var negativt
stallda kodades om for att kunna anvéandas tillsammans med de positivt stallda fragorna.

Exempelvis kodades vardet 1 om till véardet 5 (Berntson et al., 2016: 73).

Det rader delade meningar om hur likertskalor ska behandlas i fraga om vilken skaltyp
som ska anvéndas vid analys. Likertskalor kan antingen tolkas som ordinalskala eller
intervallskala beroende pa hur valet motiveras. De tio fragor som berorde organisatoriskt
engagemang, de sex fragor som berorde tillit och de tva fragor som berorde
Ionetillfredsstéllelse berdknades till tre sammanvagda index, det vill sdga ett index for varje
variabel. Medelvardet beraknades genom att individernas svar pa fragorna inom en variabel
summerades, for att sedan divideras med antalet fragor inom samma variabel. Detta gjordes
for att fa en storre traffsakerhet vid matningen av begreppen (Berntson et al., 2016: 200).
Eftersom fragorna kombinerades till ett index, valdes dessa nya variabler att tolkas som
intervallskala for att gora det mojligt att anvanda parametrisk statistik (Berntson et al., 2016:
38). Organisatoriskt engagemang kunde, genom medelvéardesberékningen, anta 40 olika

varden for varje enskild individ istallet for fem, om fragorna hade anvénts separat. Detsamma
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gallde for tillit och Ionetillfredsstallelse som kunde anta 24, respektive atta olika varden for
varje individ. For att kontrollera den interna reliabiliteten anvandes Cronbachs alfa som
undersokte andelen gemensam variation mellan fragorna, det vill saga om fragorna visade sig

vara hogt korrelerade med varandra (Berntson et al., 2016: 72).

Analysen bestod av en bivariat analys for att visa hur tva variabler ar relaterade till
varandra (Bryman & Bell, 2017: 337). Innan hypoteserna testades med Pearsons
korrelationskoefficient genomfordes en grafisk analys genom att visualisera alla par av
variabler i spridningsdiagram. Detta gjordes for att fa en dverblick 6ver om linjara samband
existerade, vilket ar en forutsattning for att kunna anvanda Pearsons korrelationskoefficient
(Bryman & Bell, 2017: 340). Pearsons korrelationskoefficient kan anta varden mellan -1
(perfekt  negativ  korrelation) och  +1  (perfekt positiv  korrelation). Om
korrelationskoefficienten antar ett varde nara O, existerar inget linjart samband mellan
variablerna (Bryman & Bell, 2017: 339). Korrelationerna jamférdes med signifikansnivan
0,05 och var signifikanta om p-vardet understeg denna niva (Bryman & Bell, 2017: 345-346).
For att fa en dverblick éver hur variablernas genomsnittsniva sag ut, beraknades bland annat

medelvarden och standardavvikelser.

Darefter delades datamaterialet upp i tva subgrupper: kort och lang tid pa
arbetsplatsen. Kort tid pd arbetsplatsen innebar att sjukskoterskorna hade arbetat pa
arbetsplatsen i mindre &n tva ar och lang tid innebar langre &n tva ar. | studien gjordes denna
uppdelning i radfrdgan med en sjukskoterska* pad SUS, som angav att det generellt tar minst
ett ar for sjukskoterskor att bli bekvama pa en arbetsplats. Korrelationsanalyser genomfordes
pa bada grupperna pa samma satt som tidigare korrelationsanalys. For att jamfora gruppernas
genomsnittsnivaer, genomfordes ett t-test for de tre variablerna separat. T-testens p-varden

jamfordes med signifikansnivan 0,05. Tva antaganden bor vara uppfyllda for att ett t-test ska

4 Kontakta Féretagsekonomiska institutionen vid Lunds universitet for mer information.
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kunna genomforas. Det forsta antagandet ar att den beroende variabeln ar normalférdelad for
de bada grupperna. T-testet ar en robust metod och om stickprovet for varje grupp ar
tillrackligt stort, kan detta antagande forbises om det ej skulle vara uppfyllt (Kérner &
Wahlgren, 2006: 173). Normalférdelningsantagandet kontrollerades med hjalp av en grafisk
analys i form QQ-plots och Shapiro-Wilks test. Variabeln tyder pa att vara normalférdelad om
punkterna foljer den diagonala linjen i en QQ-plot och om Shapiro-Wilks test visas vara icke-
signifikant. Det andra antagandet beror lika varians for de bada grupperna och kontrollerades i
studien med Levenes test for lika varianser (Korner & Wabhlgren, 2015: 229). Testernas p-

varden jamfordes med signifikansnivan 0,05.

3.7 Validitet och reliabilitet

Intern validitet. Validitet behandlar fragan om huruvida en eller flera indikatorer som
formulerats i syfte att méata ett begrepp verkligen mater det relevanta begreppet (Bryman &
Bell, 2017: 176). Till foljd av att etablerade enkatfragor som anvants inom tidigare studier och
forskning valdes till studien, kunde tillforlitligheten 6ka i de indikatorer som anvandes for att
mata begreppet (Bryman & Bell, 2017: 69). Endast vissa fragor valdes ut fran tidigare
frageformular, vilket dock kan ha minskat validiteten (Bryman & Bell, 2017: 176-177). Dessa
valdes bort for att frageformularet inte skulle ta for lang tid att besvara och darmed undveks

svarsbortfall.

Att studien baserades pa en kvantitativ undersokning med en tvérsnittsdesign,
resulterade i en lagre intern validitet da kausala samband, gallande sambandens
orsaksriktning, blev svara att visa (Bryman & Bell, 2017: 69, 179). Pa grund av att varije fall
samlades in vid en tidpunkt, kunde det inte konstateras att de oberoende variablerna
paverkade den beroende variabeln eller tvartom (Bryman & Bell, 2017: 179). For att uppna

detta, hade studien exempelvis krévt en experimentell ansats.
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Yiterligare gar det inte att utesluta att andra variabler, som inte omfattades i studien,
kan ha paverkat resultatet. Da variabler som ingar i en social komplexitet undersoktes, var det
manga variabler som stod i relation till varandra. Aven om signifikanta korrelationer kunde

visas kunde andra variabler ha haft en stérre inverkan (Bryman & Bell, 2017: 69-70).

Extern validitet. |1 jamforelse med en kvalitativ studie, har kvantitativa studier en
storre generaliserbarhet. Detta beror pa att kvantitativa studier har ett storre urval av
undersokta fall. FOr att kunna generalisera innebér det dock att urvalet ska kunna representera
den ursprungliga populationen. Ett slumpmaéssigt urval rekommenderas for att 6ka den
externa validiteten (Bryman & Bell, 2017: 194). Da det valdes att gora ett
bekvamlighetsurval, minskade den externa validiteten. Ifall det icke slumpmassiga urvalet
orsakat att gruppen sjukskaoterskor som deltagit inte var representativt for populationen, finns
det risk att resultatet kan vara missvisande. Av de 85 kontaktade enhetscheferna inom SUS,
valde endast tolv stycken att deltaga. Dessa kan ha varit mer bendgna att deltaga vilket kan

resultera i ett snedvridet resultat.

Reliabilitet. Reliabiliteten i en studie maste vara hdg, for att validiteten ska vara hog
(Bryman & Bell, 2017: 174). Vid anvandning av flerindikatorsmatt for att méata olika begrepp
ar det viktigt att forsdkra att de olika fragorna &r relaterade till varandra och mater samma sak
(Bryman & Bell, 2017: 175). Studiens begrepp, organisatoriskt engagemang, tillit och
I6netillfredsstallelse, mattes med hjéalp av olika manga flerindikatorsmatt. Eftersom studiens
begrepp mattes med hjalp av flerindikatorsmatt beraknades Cronbachs alfa for de tre
variablerna. Det rader delade meningar om vilken niva Cronbachs alfa bor uppna. Alfa-varden
6ver 0.7 eller 0.8 anses anta hog intern reliabilitet (Bryman & Bell, 2017: 175). Tabell 1 visar
Cronbachs alfa for studiens variabler. Samtliga variabler visade hdg intern reliabilitet i

forhallande till rekommenderade tumregler (tabell 1).
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Tabell 1

Cronbachs alfa for studiens variabler

Variabel Antal fragor N Alfa
Organisatoriskt engagemang 10 126 0,869
Tillit 6 126 0,896
Lonetillfredsstallelse 2 126 0,888

4. RESULTAT OCH ANALYS

4.1 Sammanstallning av insamlad data

Det webbaserade frageformularet skickades ut till 274 respondenter och utgjorde
darmed studiens stickprov. Tabell 2 visar en beskrivning av urvalet. Av de kontaktade erholls
134 svar vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 48,9%. Alla svar bestod av fullstandigt ifyllda
formuldar.  Urvalskriteriet  utgjordes av att  respondenten skulle erhdlla en
sjukskoterskeutbildning eller en specialiserad sjukskoterskeutbildning. Atta personer
filtrerades bort eftersom deras utbildning inte uppnadde urvalskriteriet. Totalt aterstod 126

personer och utgjorde antalet analyserbara svar (se tabell 2).

Tabell 2
Beskrivning av urval
Population Oként antal
Stickprov 274
Svarande 134
Bortfall 140
Ogiltiga svar 8
Analyserbara svar 126

Gaéllande demografiska faktorer bestod konsfordelningen av en majoritet kvinnor.
Mannen var underrepresenterade i studien i forhallande till kvinnor och utgjorde endast 10,3%

(se bilaga 7). Alla kategorier for alder inkluderades i studien och storsta aldersgruppen var
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mellan 26-35 ar (se bilaga 7). En respondent hade daremot valt att inte uppge sin alder.
Majoriteten av de svarande hade en sjukskdéterskeutbildning i jamforelse med de som hade en
specialiserad sjukskoterskeutbildning (se bilaga 7). Alla kategorier for tid pa arbetsplatsen
hade aven inkluderats i studien (se bilaga 7). Majoriteten av svaranden hade jobbat pa sin

arbetsplats i 3-10 ar, i jamforelse med andra kategorier.

Tabell 3 till tabell 5 ger en Overblick 6ver hur sjukskoterskorna tog stallning till varje
enskilt pastdende. Tabellerna &r uppdelade efter studiens variabler: organisatoriskt
engagemang, tillit och lonetillfredsstallelse. Svaren i tabellerna bestar av siffror mellan 1-5,

dar 1 innebar “Instdmmer inte alls” och 5 innebar “Instimmer helt”.

Tabell 3 visar hur sjukskoterskorna besvarade pastdenden som berdr organisatoriskt
engagemang. Over 90 procent av sjukskoterskorna angav tre eller hogre som svar pa fragor
som berdrde bland annat att de kanner lojalitet till och bryr sig om arbetsplatsen (se fraga 5, 7,
9, 19 och 22, tabell 3). Over halften av sjukskoterskorna angav daremot “Instimmer inte alls”
till att de skulle acceptera vilken arbetsuppgift som helst for att stanna kvar pa arbetsplatsen
(se fraga 18, tabell 3). En stor del av svaren lutade at “/nstammer inte alls” med att de skulle
kunna jobba pa en annan arbetsplats med snarlikt arbete eller att det l6nar sig att stanna pa
arbetsplatsen (se fraga 12 och 21, tabell 3). Svaren lutade mer at svarsalternativet “Instimmer
helt” géllande att arbetsplatsen var den basta av alla arbetsplatser de skulle kunna arbeta pa
(se fraga 14, tabell 3). Svaren gallande att det endast skulle kravas en liten forandring i
sjukskoterskans nuvarande situation for att vélja att 1dmna arbetsplatsen, var blandade och

hade en jamnare fordelning 6ver svarsalternativen (se fraga 16, tabell 3).
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Tabell 3

Relativ fordelning av uppfattning géllande pastdenden inom variabeln organisatoriskt
engagemang. (R) anger negativt stallt pastaende. Siffror i fetstil anger det svar med hogst
procent for varje enskilt pastaende.

Pastaende Relativ fordelning av svar, %
1 2 3 4 5
5. Jag kéanner stor lojalitet till den hér arbetsplatsen. 08 24 222 381 365

7. Jag bryr mig verkligen om vad som hander med denna

arbetsplats. 0 32 119 37,3 476

9. Jag &r stolt dver att kunna berétta for andra att jag ar en

del av den har arbetsplatsen. 16 16 183 381 405

12. Jag skulle lika garna kunna jobba pa en annan

arbetsplats, sa lange arbetet ar av snarlik typ. (R) 143 341 270 151 95

14. Av alla arbetsplatser jag skulle kunna jobba pa, ar

detta den basta arbetsplatsen for mig. 40 175 262 333 190

16. Det skulle endast kravas en liten forandring i min
nuvarande situation, for att jag skulle vélja att lamnaden 159 286 214 198 143
hér arbetsplatsen. (R)

18. Jag hade accepterat nastan vilken slags arbetsuppgift

o . 2 254 16,7 4, :
som helst, for att fortsatta arbeta pa den har arbetsplatsen. 53 > 6 0 08

19. Jag ar valdigt glad att jag valde den har arbetsplatsen
framfor de andra arbetsplatserna jag 6vervégde vid 16 32 159 357 437
tidpunkten da jag borjade arbeta har.

tzlij Det l6nar sig att stanna pa denna arbetsplats en langre 302 222 278 95 103
22. Jag finner att mina varderingar och arbetsplatsens

varderingar &r valdigt lika. 16 87 230 421 246

Tabell 4 visar hur sjukskéterskorna besvarade pastaenden som beror tillit. Tabellen
visar att svaren ar snarlikt fordelade for alla pastaenden, som koncentreras kring den Gvre

delen av skalan, det vill sdga at “Instimmer helt” (se tabell 4).
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Tabell 4

Relativ férdelning av uppfattning géallande pastaenden inom variabeln tillit. (R) anger
negativt stallt pastaende. Siffror i fetstil anger det svar med hogst procent for varje enskilt
pastaende.

Pastaende Relativ fordelning av svar, %
1 2 3 4 5
6. Min chef &r 6ppen och uppriktig mot mig. 0 79 19,0 39,7 333

8. Jag kan lita pa att min chef hjalper mig om jag har

o . . 4, 4, 21,4 1,7 1
svarigheter i mitt arbete. 0 8 3 38

10. Min chef har stor kunskap i det arbete som maste

5 40 11,1 18, 1,7 34
utforas pa arbetsplatsen. 0 83 3 34.9

13. De anstélldas behov och 6nskemal ar mycket viktiga

.. 32 151 230 341 246
for min chef

15. Min chef &r kénd for att lyckas med det han eller hon

. ) 40 159 31,0 333 159
vill utfora.
17. Det &r bast att inte dela med sig av information till

min chef. (R) 444 262 222 63 08

Tabell 5 visar hur sjukskoterskorna besvarade de pastaenden som  beror
I6netillfredsstéllelse. Majoriteten av sjukskéterskorna lutade &t “Instimmer inte alls”
bade i fragan om de & nojda med sin nuvarande 16n samt I6neutveckling (se

tabell 5).

Tabell 5
Relativ fordelning av uppfattning gallande pastaenden inom variabeln I6netillfredsstallelse.
Siffror i fetstil anger det svar med hogst procent for varje enskilt pastaende.

Pastaende Relativ fordelning av svar, %
1 2 3 4 5
11. Jag &r n6jd med min nuvarande 16n. 254 30,2 262 16,7 16

20. Jag &r n6jd med min loneutveckling. 325 286 222 111 56
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4.2 Dataanalys

Tabell 6 visar information om variablerna organisatoriskt engagemang, tillit och
I6netillfredstéllelse. Tillit var den variabel som hade hogst medelvarde i forhallande till de
andra tva, medan I6netillfredsstillelse hade lagst medelvarde. Spridningen for
I6netillfredsstallelse var daremot storst i forhallande till 6vriga variabler. Medianen for
tillfredsstéllelse var 2, och betyder att 50 procent av sjukskoterskorna hade ett varde pa 2 eller

lagre pa skalan fran 1 till 5 (se tabell 6).

Tabell 6

Beskrivning av studiens variabler

Variabel N Medelvarde Standardavvikelse Median
Organisatoriskt engagemang 126 3,45 0,70 3,40
Tillit 126 3,81 0,85 3,83
Lonetillfredsstallelse 126 2,34 1,08 2,00

For att testa studiens tva forsta hypoteser berdknades korrelation mellan variablerna
med hjalp av Pearsons korrelationskoefficient. En grafisk analys over eventuella linjara
samband tydde pa att alla kombinationer av variablerna hade ett positivt samband med
varandra (se bilaga 7). Tabell 7 visar korrelationskoefficienterna mellan variablerna
organisatoriskt engagemang, tillit och lIonetillfredsstéllelse. Samtliga korrelationer var
positiva, antog p-varden lagre an 0,01 och var saledes statistiskt sakerstallda. Organisatoriskt
engagemang och tillit hade det starkaste sambandet med en korrelationskoefficient som

uppgick till 0,688 (se tabell 7).
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Tabell 7
Korrelationsmatris, Pearsons korrelationskoefficient
Organisatoriskt Tillit Lonetillfreds-

engagemang stéllelse
Organisatoriskt engagemang 1 ,688** ,520**
p-vérde - ,000 ,000
Tillit 1 ALT**
p-vérde - ,000
Lonetillfredsstallelse 1
p-vérde -

** Korrelation signifikant pa nivan 0.01 (ensidigt)

Pearsons  korrelationskoefficient berdknades foér variablerna organisatoriskt
engagemang, tillit och lonetillfredsstallelse uppdelat pa variabeln, tid pa arbetsplatsen. De tva
subgrupperna bestod av de som har arbetat mindre an tva ar samt de som arbetat langre an tva
ar. Tabell 8 visar korrelationskoefficienterna mellan variablerna for de som arbetat mindre an
tvd ar och tabell 9 visar korrelationskoefficienterna for de som arbetat langre an tva ar.
Samtliga korrelationskoefficienter var positiva och statistiskt sékerstéllda. Alla samband var
signifikanta pa nivan 0,01, forutom korrelationen mellan tillit och lonetillfredsstéllelse for de
som arbetat mindre an tva ar, som var signifikant pa nivan 0,05. Styrkan pa sambandet, det
vill séga hur nédra 1 korrelationskoefficienten &r, mellan organisatoriskt engagemang och tillit
var snarlika for de bada grupperna. Daremot skilde sig styrkan pa sambandet at mellan
variablerna organisatoriskt engagemang och tillit samt mellan variablerna tillit och
I6netillfredsstallelse. Sambanden i dessa fall var starkare for de som arbetat langre an tva ar i

forhallande till de som arbetat kortare &n tva ar (se tabell 8 och tabell 9).
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Tabell 8
Korrelationsmatris, Pearsons korrelationskoefficient. Tid pa arbetsplatsen <2 ar
Variabler Organisatoriskt Tillit Lonetillfreds-
engagemang stéllelse
Organisatoriskt engagemang 1 0,648** 0,424**
p-varde - 0,000 0,002
Tillit 1 0,293*
p-vérde - 0,025
Lonetillfredsstallelse 1
p-vérde -

** Korrelation signifikant pa nivan 0.01 (ensidigt)
* Korrelation signifikant pa nivan 0.05 (ensidigt)

Tabell 9

Korrelationsmatris, Pearsons korrelationskoefficient. Tid pa arbetsplatsen >2 ar

Variabler Organisatoriskt Tillit Lonetillfreds-
engagemang stéllelse

Organisatoriskt engagemang 1 0,709** 0,584**

p-vérde - 0,000 0,000

Tillit 1 0,501**

p-vérde - 0,000

Lonetillfredsstéllelse 1

p-vérde -

** Korrelation signifikant pa nivan 0.01 (ensidigt)

T-test anvandes for att testa om det fanns ndgon skillnad i genomsnittlig niva for de
olika variablerna mellan de tva subgrupperna, tid pa arbetsplatsen kortare eller langre an tva
ar. Resultatet av antagandena for t-testet presenteras i bilaga 7. Normalférdelningsantagandet
ansags enbart vara uppfyllt for variabeln organisatoriskt engagemang for de tva subgrupperna.

For variablerna tillit och lonetillfredsstallelse ansags inte normalférdelningsantagandet vara
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uppfyllt for nagon subgrupp. Gallande antagandet om lika varianser mellan grupperna, ansags
detta vara uppfyllt for alla studiens variabler (se bilaga 7). Den genomsnittliga skillnaden
mellan grupperna ar signifikant om p-vardet understiger 0,05. Tabell 11 visar information om
grupperna uppdelat pa de tre olika variablerna. Gruppernas medelvarden och
standardavvikelser liknade de varden som beréknades for hela urvalet (se tabell 7 och tabell
11). Resultatet av t-testet visas i tabell 12 déar tillit var den enda variabeln som hade ett
signifikant resultat. P-vardet for denna variabel antog ett varde pd 0,010 och understeg
darmed signifikansnivan 0,05 (se tabell 11). Specifikt var den genomsnittliga nivan av tillit
hogre for de som hade arbetat kortare &n tva ar pa arbetsplatsen (se tabell 10). Inga skillnader
mellan subgrupperna kunde pavisas inom variablerna organisatoriskt engagemang eller

Ionetillfredsstéllelse (se tabell 12).

Tabell 10

Beskrivning av studiens variabler uppdelat pa tid pa arbetsplatsen

Variabel Tid pa N Medelvarde  Standardavvikelse

arbetsplatsen

Organisatoriskt engagemang <2ar 45 3,55 0,71
>2ar 81 3,40 0,70

Tillit <2ar 45 4,07 0,73
>2ar 81 3,67 0,89

Lonetillfredsstallelse <2ar 45 2,34 1,16
>2ar 81 2,33 1,05

Tabell 11

T-test, jamforelse mellan tid pa arbetsplatsen <2 ar och tid pa arbetsplatsen >2 ar

Variabel Skillnad i medelvérde t df p-vérde

Organisatoriskt engagemang 0,15 1,17 124 0,243

Tillit 0,40 2,60 124 0,010

Lonetillfredsstallelse 0,01 0,06 124 0,956
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5. DISKUSSION

Baserat pa tidigare forskning om organisatoriskt engagemang, tillit och
Ionetillfredsstéllelse har vi i denna studie skapat ett teoretiskt ramverk for att undersdka
sambanden mellan arbetstagares organisatoriska engagemang, tillit och I6netillfredsstéllelse
(se figur 1). Ramverket grundar sig i antaganden vi har gjort baserat pa tidigare forskning for
att forklara vilka faktorer som kan bidra till att en agent agerar i sin principals intresse. Var
studies ron tyder pa att bade tillit och lonetillfredsstillelse ar viktiga for arbetstagares

organisatoriska engagemang.

| var studie uppgick korrelationskoefficienten mellan organisatoriskt engagemang och
tillit till 0,688. Variablerna visade sig ha ett signifikant positivt samband (se tabell 7). Detta
resultat ar i enlighet med tidigare forskningsrén géllande sambandet mellan organisatoriskt
engagemang och tillit i studier utférda av Laschinger et al. (2002), Brockner et al. (1997),
Fard och Karimi (2015) och Bakiev (2013). Resultatet stimmer 6verens med Laschinger et al.
(2002) som visade att tillit hade ett positivt samband med affektivt engagemang, det vill saga
engagemang baserat pa att en arbetstagare har en emotionell koppling till sin organisation. |
tidigare forskning har tillit daremot visats ha ett negativt samband med engagemang som
baseras pa att det dr kostsamt for arbetstagaren att lamna organisationen (Laschinger et al.,
2002). | var studie har vi emellertid tittat pd organisatoriskt engagemang som ett enhetligt
begrepp.

Korrelationskoefficienten mellan organisatoriskt engagemang och Iénetillfredsstallelse
uppgick till 0,520 (se tabell 7). Korrelationen var signifikant och visades darmed ha ett
positivt samband. Vart resultat visade dven att sjukskoterskor hade en lag genomsnittlig niva
av lonetillfredsstillelse (se tabell 6). Tidigare forskning av O’Reilly och Chatman (1986) har

visat att arbetstagares engagemang for yttre belonings skull endast hade ett svagt samband
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med organisatoriskt engagemang. Var studie visar daremot att organisatoriskt engagemang
och Ionetillfredsstéllelse hade ett relativt starkt positivt samband (se tabell 7).

Utfallet av var studie visar aven att sjukskoterskor i genomsnitt hade en hog niva av
bade tillit till sina chefer och en hog niva av organisatoriskt engagemang (se tabell 6).
Daremot var de inte ndjda med sin nuvarande I6n eller sin loneutveckling. Eftersom bade tillit
och Ionetillfredstallelse hade ett positivt samband med organisatoriskt engagemang, verkar det
vara mojligt att 6ka sjukskoterskors organisatoriska engagemang genom att dka tillit och
Ionetillfredsstéllelse. Det verkar dock finnas storre utrymme att 6ka Ionetillfredsstéllelsen (se
tabell 6).

Resultatet visar dven att sjukskoterskor som arbetat pa arbetsplatsen i dver tva ar hade
en signifikant lagre genomsnittlig niva av tillit an arbetstagare som hade arbetat pa
arbetsplatsen mindre an tva ar (se tabeller 10 och 11). Om skillnaden i tillit beror pa att tillit
har minskat over tid ar detta problematiskt, eftersom det ar svart att aterfa forlorad tillit
(Sitkin & Roth, 1993). Vi har dock enbart matt tillit vid en tidpunkt och kan saledes inte dra
slutsatser om sjukskdéterskornas tillit har minskat eller inte.

Vidare var korrelationen mellan tillit och organisatoriskt engagemang marginellt
starkare for arbetstagare som hade arbetat pa arbetsplatsen Gver tva ar (se tabeller 8 och 9).
Det starkare sambandet tyder pa att graden av organisatoriskt engagemang paverkas i storre
utstrackning av graden av tillit for de som arbetat langre an tva ar, i forhallande till de som
arbetat kortare an tva ar. Detta kan vara problematiskt om graden av tillit ar lagre pa grund av
att den har minskat 6ver tid.

Att bade tillit och Ionetillfredstéllelse hade en positiv korrelation med organisatoriskt
engagemang stammer Overens med vara forvantningar baserat pa tidigare forskning.
Resultaten visade dock ett ovantat starkt samband mellan I0netillfredsstéllelse och

organisatoriskt engagemang, da sambandet i tidigare studier har varit svagt eller endast visat



42

ett positivt samband for arbetstagare som var nya pa arbetsplatsen (O’Reilly & Chatman,
1986). En jamforelse mellan korrelationsnivaerna visar emellertid att tillit, jamfort med
Ionetillfredsstéllelse hade ett starkare samband med organisatoriskt engagemang (se tabell 7).
Vi har inte hittat nagon tidigare studie som jamfor sambandet mellan de olika faktorerna inom
samma urval men vart resultat stodjer i viss man tidigare studier som visade ett starkt
samband mellan tillit och organisatoriskt engagemang, men endast ett svagt samband mellan
yttre beloning och organisatoriskt engagemang (O’Reilly & Chatman, 1986; Laschinger et al.,
2002; Bakiev, 2013; Fard & Karimi, 2015). Vart resultat visar daremot ett nagorlunda starkt
samband mellan I6netillfredsstéllelse och organisatoriskt engagemang. Detta tyder pa att det
finns skillnader mellan resultaten, vilket kan bero pa att olika variabler har matts.

Att vara resultat visar att bade lonetillfredsstallelse och tillit var viktigt for
organisatoriskt engagemang, indikerar att bade agentteorins och stewardshipteorins
mekanismer ar viktiga for att forsta hur agentproblem kan hanteras. En av skillnaderna mellan
agentteorin och stewardshipteorin ar antaganden om manniskans motivation. Agentteorin
fokuserar pa att skapa motivation genom yttre beloning, medan stewardshipteorin fokuserar
pa att skapa motivation genom inre beléning (Davis et al., 1997). Vara resultat visar att
sjukskaterskor inom SUS inte ar tillfredsstallda med sin 16n, men att de &ndad har ett
nagorlunda hogt organisatoriskt engagemang. Detta indikerar att sjukskoterskor inom SUS
inte enbart motiveras av yttre faktorer. Denna tolkning av vart resultat stods av en tidigare
studie som visade att sjukskoterskor i Stockholms lan framforallt drivs av inre motivation
(Garell, 2015). En studie av McCabe, Nowark och Mullen (2005) visade att sjukskoterskor i
Australien framforallt valde sitt yrke pa grund av inre faktorer, och mindre pa grund av yttre
beloning, vilket ocksa stoder vart resultat. Att manniskor som framforallt drivs av yttre
motivation valjer sjukskoterskeyrket i mindre utstrackning, ar en indikation pa att

stewardshipteorin ar sarskilt viktig for att forsta sjukskoterskors motivation och darmed dven
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hur man kan hantera malkonflikter mellan sjukskdoterskor och deras chefer. Daremot blir
agentteorin viktig for att forstd hur man kan locka de potentiella sjukskoterskor som motiveras
av yttre faktorer, da dessa manniskor i dagslaget troligen soker sig till yrket i mindre
utstrackning.

Enligt var tolkning tyder resultatet pa att sjukskoterskors organisatoriska engagemang
var hogt. En fordjupning vid de enskilda fragorna kan dock behovas for att fa en béttre
forstaelse. Studiens resultat tyder pa att sjukskoterskorna uppfyllde tva av Porters et al.,
(1974) bestandsdelar av organisatoriskt engagemang. Sjukskéterskorna hade en stark tro och
acceptans till sin organisations mal och vérderingar och en vilja att anstranga sig i betydlig
grad for sin organisations skull. Daremot hade de inte en sarskilt stark vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen, vilket ar Porters et al. (1974) tredje bestandsdel for organisatoriskt
engagemang. En stor majoritet upplevde dven att de inte hade kunnat acceptera vilken
arbetsuppgift som helst for att stanna kvar pa sin nuvarande arbetsplats. Detta tyder pa att
sjukskoterskors arbetsuppgifter kan vara en viktig bidragande orsak till personalomsattningen
inom varden. Vidare angav en majoritet av respondenterna att det inte I6nade sig att stanna
kvar pd nuvarande arbetsplats en langre tid. Vi har inte undersokt orsakerna till varfor
sjukskaterskor anser att det inte I6nar sig att stanna kvar pa arbetsplatsen, daremot tycks detta
vara en betydande faktor for att forklara personalomséattning inom varden.

Vi tar varken stéllning for eller emot den 6kade betydelsen av NPM och strategic
management inom offentlig verksamhet. Vara resultat tyder dock pa att det finns en viss
problematik med att enbart anvanda sig av agentteorin som utgangspunkt for att styra
organisationer, eftersom tillit verkar vara sarskilt viktigt for att sjukskoterskor ska ha ett hogt
organisatoriskt engagemang. En kombination av agentteorin och stewardshipteorin bor

saledes lampa sig battre att hantera problem som uppstar pa grund av malkonflikter.
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6. SLUTSATS

Syftet med var studie var att undersdka hur agentteorins och stewardshipteorins
mekanismer lampar sig for att hantera malkonflikter inom den offentliga sjukvarden i Sverige.
Vi utforde studien genom att méta organisatoriskt engagemang, tillit och Ionetillfredsstéllelse
bland sjukskoterskor inom SUS. Analysen av vart resultat visar att bade tillit och
Ionetillfredsstéllelse hade ett starkt samband med organisatoriskt engagemang, men att tillit
och organisatoriskt engagemang hade ett starkare samband. Detta ron tyder pa att det ar
viktigt att arbetstagare bade har tillit till sin chef, och att de ar néjda med sin 16n for att de ska
ha hogt organisatoriskt engagemang och darmed bli mer benagna att bli stewards. Saledes ar
agentteorins mekanismer otillrackliga for att hantera malkonflikter mellan chefer och
arbetstagare inom den offentliga sjukvarden. Vart resultat visade emellertid att
I6netillfredsstallelsen hos sjukskaterskor var 1ag, medan tilliten var hog. Darmed verkar det
finnas utrymme att hoja sjukskoterskornas organisatoriska engagemang genom att hdja

I6netillfredsstallelsen, samtidigt som det ar ytterst viktigt att uppratthalla en hog niva av tillit.

7. BEGRANSNINGAR MED STUDIEN OCH FRAMTIDA FORSKNING

Det finns begransningar med var studie da agentproblem &r svart att mata och
perationalisera. Vidare ar Okat organisatoriskt engagemang inte helt likstallt med minskade
agentproblem. Problem pa grund av malkonflikter mellan sjukskdéterskor (agenter) och deras
chefer (principaler) kan fortsatta att existera trots att arbetstagare har hoga nivaer av
organisatoriskt engagemang.

Organisatoriskt engagemang &r ett begrepp som bade definieras och mats pa olika satt

(Buchanan, 1974; Porter et al., 1974; Mowday et al., 1979). Allen och Meyer (1990)
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exempelvis, delar upp organisatoriskt engagemang i tre olika dimensioner. Pa grund av
praktiska skél, for att 6ka svarsfrekvensen, valde vi att se organisatoriskt engagemang som ett
enhetligt begrepp enligt Porters (1974) definition, eftersom Allens och Meyers (1990)
definition kraver ett storre antal enkatfragor. Det resulterar dock i att studien forbiser den typ
av organisatoriskt engagemang en arbetstagare faktiskt har, som kan urskilja om denne
exempelvis ar engagerad av egen vilja eller for att den maste (Laschinger et al., 2002).

Vara resultat visar att det fanns ett positivc samband mellan organisatoriskt
engagemang och variablerna tillit och lonetillfredsstallelse. Daremot uppstar problematik
kring det kausala sambandet mellan variablerna. Det gar inte att faststalla orsaksriktningen
och visa att organisatoriskt engagemang paverkas av de andra variablerna eller tvartom.
Sambanden utesluter inte heller att det kan finnas andra variabler som har stérre betydelse i
paverkan av organisatoriskt engagemang. En multivariat analys hade kravts for att undersoka
detta.

Fragan om huruvida organisatoriskt engagemang pdaverkas av tillit och
Ionetillfredstéllelse ar 6ppen for vidare forskning. Mer omfattande kvantitativa studier, i form
av att utfora undersokningen vid upprepade tillfallen under en langre tidsperiod, skulle kunna
bidra till att forklara orsakssambanden. Att den genomsnittliga nivan av tillit var lagre for
sjukskaterskor som hade arbetat langre an tva ar i forhallande till de som arbetat kortare tid an
tva ar ar en aspekt som skulle kunna utgdra en ny problemstéllning, for att undersoka om
nivan av tillit minskar over tid.

Att sarskilja affektivt engagemang, engagemang som é&r baserat pa att det finns
kostnader for en arbetstagare att lamna organisationen och normativt engagemang, som
variabler inom organisatoriskt engagemang hade dven varit intressant for framtida forskning.
Dessa dimensioner bor undersokas for att kunna ge en okad forstaelse for vilken inverkan

framforallt tillit har pa olika typer av organisatoriskt engagemang.
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Variablerna vi har matt ar komplexa sociala foreteelser, vilket gor det svart att fa en
djup forstaelse for sambandet mellan dem enbart genom en kvantitativ undersokning. Det
hade darfor varit intressant att genomfora kvalitativa studier pa foreteelsen. De sociala
interaktioner som existerar och hur de i sin tur paverkar organisatoriskt engagemang, tillit och
I6netillfredstallelse hade kunnat undersokas pa ett mer ingaende satt. Kvalitativa studier hade
kunnat ge en djupare forstaelse for vilka faktorer som paverkar sjukskoterskors
organisatoriska engagemang.

Denna studie har fokuserat pa sambandet mellan organisatoriskt engagemang, tillit och
I6netillfredsstallelse men tidigare forskning har visat att tillit kan ha effekter pa andra viktiga
foreteelser. Forskning om tillit har framst visat att tillit har positiva effekter pa organisationer,
medan forskning om tillitens negativa effekter pa organisationer ar begransad (Langfred,
2004). En studie utford av Langfred (2004) visade att tillit hade en negativ effekt pa gruppers
prestationer om individerna inom gruppen hade hdg autonomi. Tillit hade daremot en positiv
effekt pa gruppers prestationer om individerna inom gruppen hade lag autonomi. Det
indikerar pa att det finns skal att vara kritisk mot hdga nivaer av tillit under vissa
forutsattningar inom organisationer. En intressant fraga att forska vidare om vore att
undersoka om sjukskoterskors olika grad av autonomi kan inverka pa hur tillit paverkar
sjukskoterskors organisatoriska engagemang, samt hur kontrollmekanismer respektive tillit
paverkar sjukskoterskors prestation pa arbetet.

Slutligen vécks en central fraga efter att vart resultat indikerar att sjukskéterskor hade
en hog niva av bade tillit och organisatoriskt engagemang. Trots detta aterstar en hog grad av
personalbrist och bemanningsproblem inom offentlig sjukvard. Vi har emellertid inte
undersokt hur hog niva av organisatoriskt engagemang som kravs for att

personalomsattningen ska vara lag. Det kan vara mojligt att troskeln ar valdigt hog, vilket
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saledes blir en intressant fraga for framtida forskning. Vilken nivd av organisatoriskt

engagemang kravs for lag personalomsattning?
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Bilaga 1 — Studiens frageformular

Studie inom Skanes Universitetssjukhus

Wi ar fre studenter fran EkonomihGgskolan vid Lunds Universitet. Vi haller pa att skriva vart
examensarbete och hade varil yiterst lacksamma om du har mojlighat alt hjdlpa oss genom alt
besvara var enkat. Denna ankat ar riktad till dig som ar anstalld inom sjukwvarden pa Skanes
Univarsitatssjukhus, och barde fragor om din nuvarande arbetsplats.

Enkaten tar ungefar fem minuler att besvara. Alla svar ar givetvis anonyma och allt material ar
konfidentielit. Svaren kommer direkt Bl 0ss och enskilda svar kemmer inte atl kunna urskiljas fran

mangden.

Tack pa forhand for din medverkan,
Alexandra, Emil och Nathale

*Obligatorisk

1. Kén*
Markera endast en oval
Man
Kvinna

Annat’il g uppge

2 Alder
Markara endast en oval,

18-25
26-35
36-45
45-55
56-
Will ¢ uppge

3. Utbildning *
Markera endast on oval,

Underskoterskeutbildning
Sjukskiterskeutbildning
Specialiserad sjukskiterskeutbildning
Lakare

Annan uthildning

Vill & uppge
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4. Hur linge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats? *
Markera endast en oval.

Mindre an ett ar

12&

3-104r

11-20 &r

Langre an 20 ar

Vill ¢ uppge
| foljande avsnitt presenteras olika pastaenden som beror din nuvarande arbetsplats,
Hur mycket haller du med om foljande pastaenden:

1 = Instammer inte alls
5 = Instammer helt

5. Jag kinner stor lojalitet till den hér arbetsplatsen, *
Markera endast en oval.

Instammer inte alls J Instammer heit

6. Min chef dr Sppen och uppriktig mot mig. *
Markera endast en oval

Instammer inte alls Instammer heit

7. Jag bryr mig verkligen om vad som hinder med denna arbetsplats. *
Markera endast en oval.

Instammer inte alls \ Instammer heit

8. Jag kan lita pa att min chef hjdlper mig om jag har svarigheter i mitt arbete. *
Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

9. Jag dr stolt dver att kunna beritta for andra att jag dr en del av den hiir arbetsplatsen, *
Markera endast en oval.

Instammer inte alls R 23 Instammer heit
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Hur mycket haller du med om faljande pasthenden:

1 =InstAmmer ine alls
5 = Instdmmer halt

10. Min chef har stor kunskap i det arbete som maste utfdras pa arbetsplatsen. ©
Markera endast en oval.

Instammer inte alls Irstammaer helt

11. Jag &r ndjd med min nuvarande 1&n. *
Markera endast en oval,

Instammer inte alls ) Irstammer helt

12, Jag skulle lika gérma kunna jobba pa en annan arbatsplats, 8a linge arbetet ir av
snarlik typ. *

Markera endas en oval,

Instammer inte: alls \ Instammer helt

13. De anstdlldas behov och Gnskemal &r mychket viktiga f6r min chef. *
Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer hedlt

Hur mycket haller du med om foljande pasthenden:

1 = InstAmmer inte alls
5 = Instdmmer halt

14, Av alla arbets platser jag skulle kunna jobba pa, dr detta den basta arbotsplatsen fér
mig. *
Markers endast en oval.

Instammer infe alls Insté&mmer helt

15, Min chef ir kind for att lyckas med det han eller hon vill utféra. *
Markera endasi en oval.

Instammer inte alls Irstamimaer helt



16, Det skulle endast krdvas en liten férindring | min nuvarande situation, f&r att jag skulle
vilja att Iimna den hdr arbetsplatsen.

Markera endast en oval

Instammer inle alls Imstammer helt

17. Dot &r bast att inte dela mod sk av information tl min ehel, *
Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

18. Jag hade accepterat ndstan vilken slags arbetsuppgift som helst, for att fortsitta arbeta
pé den hir arbetsplatsen,
Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

Hur mycket haller du med om faljande pasthenden:

1 = |nstdmmes ime alls
5 = Instammer halt

19. Jag &r vEldigt glad att jag valde den hir arbetsplatsen framfér de andra arbetsplatserna
jag dvervigde vid tidpunkten da jag borjade arbeta har. *

Markera endast on oval,

Instammer inte alls Imstammer helt

20. Jag dr ndjd med min lGneutveckling,
Markera endast en oval.

Instammer inte alls Instammer helt

21, Det |&nar sig att stanna pa denna arbetsplats en lingre tid. *
Markera endast en oval.

Instammes inle alls Instammeer helt
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22, Jag finner att mina virderingar och arboetsplatsens virderingar dr wildigt lika, *
Markera endast en oval,

Instammer inte alls | ! . \ Instammer helt

Tack for din medverkan!

Tilkandahills av

.GoogleForms
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Bilaga 2 — Frageformuléar av Porter, Steers, Mowday och Boulian
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Frageformular av Porter, Steers, Mowday och Boulian géllande arbetstagares organisatoriska

engagemang.

Vi har anvant oss av fraga tre, fyra, fem, sex, sju, nio, tio, elva, tretton och fjorton.

Instructions

Listed below are a series of statements that represent possible feelings that individuals might
have about the company or organization for which they work. With respect to your own
feelings about the particular organization for which you are now working (company name)
please indicate the degree of your agreement or disagreement with each statement by
checking one of the seven alternatives below each statement.”

l.

N

=]

L am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected in order to help
this organization be successful.

. [ talk up this organization to my friends as a great organization to work for.
. [ feel very little loyalty to this organization. (R)
. [ would accept almost any type of job assignment in order to keep working for this

organization.

. [ find that my values and the organization's values are very similar.
. 1 am proud to tell others that I am part of this organization.
. [ could just as well be working for a different organization as long as the type of work

was similar. (R)

. This organization really inspires the very best in me in the way of job performance.
. It would take very little change in my present circumstances to cause me to leave this

organization. (R}

. I am extremely glad that 1 chose this organization to work for over others I was

considering at the time [ joined.

11. There's not too much to be gained by sticking with this organization indefinitely. (R)

13.
14,
15.

12. Often. T find it difficult to agree with this organization’s policies on important matters

relating to its employees. (R)

I really care about the fate of this organization.

For me this is the best of all possible organizations for which to work.
Deciding to work for this organization was a definite mistake on my part. (R)

" Responses to each item are measured on a 7-point scale with scale point anchors

labeled: (1) strongly disagree: (2) moderately disagree: (3) slightly disagree: (4) neither

.



Bilaga 3 — Frageformular av Tzafrir och Dolan

Frageformular av Tzafrir och Dolan gallande arbetstagares tillit till sin chef.

Vi har anvant oss av fraga ett, tva, fyra, atta och nio.

Tzafrir and Dolan (2004) — 16 items:
1. Managers’/employees’ needs and desires are very

important to employees/managers Benevolence
2.1 can count on my employees/managers to help me if I

have difficulties with my job Benevolence
3. Employees/managers would not knowingly do anything

to hurt the organisation Benevolence

4. My employees/managers are open and upfront with me Integrity
5. I think that the people in the organisation succeed by
stepping on other people Integrity [r/c]
6. Employees/managers will keep the promises they make Integrity/predictability
7. Employees/managers really look out for what is

important to the managers/employees Benevolence
8. Employees/managers have a lot of knowledge about the
work that needs to be done Competence
9. Employees/managers are known to be successful in the
things they attempt to accomplish Competence
10. If I make a mistake, my employees/managers are willing
to “forgive and forget” Benevolence/integrity
11. Employees’/managers’ actions and behaviours are not
consistent Predictability [r/c]
12. Employees/managers take actions that are consistent
with their words Integrity/predictability
13. It is best not to share information with my
employees/managers Benevolence/integrity [r/c]
14. There is a lot of warmth in the relationships between the
managers and workers in this organisation Benevolence

15. Employees/managers would make personal sacrifices



Bilaga 4 — Frageformular av Heneman och Schwab

Frageformular av Heneman och Schwab géallande arbetstagares I6netillfredsstallelse.

Vi har anvant oss av fraga fem och fraga sju.

The modified Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ).

The statements below describe various aspects of your pay. For each statement, decide how
satisfied or dissatisfied you feel about your pay, and put the number in the corresponding blank
that best indicates your feeling. To do this, use the following scale:

1 2 3 4 5
Very Neither satisfied Very
dissatisfied Dissatisfied nor dissatisfied Satisfied satisfied
1. My take-home pay. L
2. My benefit package. B
3. My most recent raise. R
4. Influence my supervisor has on my pay. R
5. My current salary. L
6. Amount the company pays toward my benefits. B
7. The raises I have typically received in the past. R
8. The company’s pay structure. S/A
9. Information the company gives about pay issues of concern tome.  S/A
10. My overall level of pay. L
11. The value of my benefits. B
12. Pay of other jobs in the company. S/A
13. Consistency of the company’s pay policies. S/A
14. Size of my current salary. L
15. The number of benefits I receive. B
16. How my raises are determined. R
17. Differences in pay among jobs in the company. S/A
18. How the company administers pay. S/A

Note: L = level, B = benefits, R = raise, S/A = structure /administration.
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Bilaga 5 — Introduktionsbrev

Introduktionshrev som skickades ut med bifogad projektplan och frageformular.

Hej!

Vi dr tre studenter vid Ekonomihdgskolan vid Lunds universitet som dmnar att skriva en
kandidatuppsats inom Strategic Management med fokus pa offentlig sektor. I var studie har vi
valt att titta pa hur tillit och 16n paverkar en arbetstagares vilja att stanna kvar pa en
arbetsplats. Vart forslag till studiens tillvagagangssétt ar att lata sjukskoterskor besvara ett

anonymt frageformulér, som amnas att skickas ut via mail.

Bifogat finner du material som berér sjélva undersokningen: projektplan och frageformular.
Projektplanen &r en kort beskrivning av vad vi undersoker och frageformularet i pdf-format ar
amnat for att ge dig mojlighet att granska de fragor som ingar i frageformularet.
Frageformularet tar maximalt fem minuter att besvara och ar anonymt. Anonymitet géller

aven for avdelningens deltagande.

Vi vore véldigt tacksamma om ni kan ténka er deltaga och vidarebefordra det webbaserade

frageformuléret till sjukskaterskorna pa din avdelning.

Vi hoppas att det har later intressant och nagot ni skulle kunna tanka er att involvera er i.

Ni far garna kontakta oss om ni har nagra fragor!

Vénliga halsningar,

Nathalie, Alexandra och Emil.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeSgZtcUHrrAZy8H3crDkAcM9i-qC5rQ0Bvue2yWKaPrn5zKA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeSgZtcUHrrAZy8H3crDkAcM9i-qC5rQ0Bvue2yWKaPrn5zKA/viewform?usp=sf_link
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Bilaga 6 — Projektplan

Problemformulering

Under en langre period har personalproblem uppstatt inom varden pa manga hall i Sverige.
Det rader brist pa bade nyutexaminerade och yrkeserfarna grundutbildade sjukskoterskor
(SCB, 2017a). Enligt SCBs Trender och prognoser (2017b) finns det indikationer pa att denna
brist kommer att fortskrida under hela undersokningsperioden, det vill séga fram till ar 2035.

Sjukskoterskor har dnskemal om hagre 16n och béttre villkor for att motiveras stanna kvar pa
arbetsplatsen och framforallt inom yrket (Olsson, 2017). Loneskillnader och olika
arbetsvillkor mellan landstingen och de mer kostsamma bemanningsskoterskor skapar
missnoje och kanslor av orattvisa hos arbetstagare pa sjukhus inom landsting (Westin, 2017).
Begransade resurser gor det svart att tillgodose 6nskemal hos arbetstagaren vilket skapar en
efterfragan pa andra lésningar for att minska personalomsattningen inom varden.

Enligt tidigare forskning har 6kad tillit hos arbetstagaren visats leda till hdgre engagemang for
sin organisation och framfarallt viljan att stanna kvar pa sin arbetsplats. Vidare ségs det att
formella kontrollmekanismer sasom I6n eller 6vervakning ar ett ineffektivt substitut for tillit
(Sitkin & Roth, 1993). Inom organisationer anvénds, i stor utstrdckning, formella
kontrollmekanismer, men det finns indikationer pa att det finns ett behov av att dven arbeta
med utveckling av informella kontrolimekanismer sasom tillit.

Syfte

Syftet med undersokningen ar att undersoka olika kontrollmekanismer i forhallande till de
anstélldas engagemang for sin organisation. De kontrollmekanismer som kommer att ligga i
fokus ar framst arbetstagarens uppfattning om tillit till sin chef och arbetstagarens uppfattning
om I6n. Engagemang for organisationen representeras bland annat av arbetstagarens vilja att
stanna kvar pa arbetsplatsen.

Fragestallning
Har arbetstagarens tillit till sin chef och uppfattning om sin 16n en inverkan pa arbetstagarens
engagemang for sin organisation?

Metod

Vi avser att genomfora en kvantitativ undersokning riktad mot sjukskoterskor inom olika
avdelningar pa Skanes Universitetssjukhus. Sjukskoterskor kommer fa besvara ett webbaserat
frageformuldr som beréknas ta maximalt tio minuter. Frageformularet &r anonymt och vi
amnar na ut till cirka 300 sjukskoterskor. Svaren kommer utgora statistiskt underlag for
analysen som ska besvara fragestallningen.

Tidsplan
Frageformularet beréknas skickas ut och vara tillgangligt mellan: 24/4-11/5.
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Bilaga 7 — Dataanalys

Deskriptiv statistik
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Tabell B1 till B4 visar fordelningen 6ver sjukskéterskors svar som berér fragor om

kon, alder, utbildning och tid pa arbetsplatsen.

Tabell B1

Stickprovets fordelning dver variabeln kén

Kon Antal Procent
Kvinna 113 89.7
Man 13 10.3
Totalt 126 100.0
Tabell B2

Stickprovets fordelning éver variabeln alder

Alder Antal Procent
18-25 ar 11 8.7
26-35 ar 43 34.1
36-45 ar 33 26.2
46-55 ar 22 17.5
56- ar 16 12.7
Vill ej uppge 1 0.8
Totalt 126 100.0
Tabell B3

Stickprovets fordelning dver variabeln utbildning

Utbildning Antal Procent
Sjukskaterskeutbildning 89 70.6
Specialiserad sjukskoterskeutbildning 37 29.4
Totalt 126 100.0
Tabell B4

Stickprovets fordelning 6ver variabeln tid pa arbetsplatsen

Tid pa arbetsplatsen Antal Procent
Mindre &n ett ar 18 14.3
1-2 ar 27 21.4
3-10 ar 46 36.5
11-20 ar 22 17.5
Langre an 20 ar 13 10.3
Totalt 126 100.0
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Linjara samband
Grafisk analys over linjara samband mellan studiens variabler: organisatoriskt

engagemanyg, tillit och lonetillfredsstallelse.
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Figur B3
Spridningsdiagram éver variablerna tillit och
I6netillfredsstallelse.
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Antaganden for t-test

Analys av antaganden for t-test uppdelat pa studiens variabler: organisatoriskt
engagemang, tillit och lonetillfredsstéllelse. Antagandet om normalférdelade variabler
utfordes med en grafisk analys i form av QQ-plots och Shapiro-Wilks test. Antagandet om

lika varianser utfordes med Levenes test.

Organisatoriskt engagemang. Normalfoérdelningsantagandet ansags vara uppfyllt for
bade tid pa arbetsplatsen < 2 ar och tid pa arbetsplatsen > 2 ar. Shapiro-Wilks test var inte
signifikant pa nivan 0,05 for nagon av grupperna vilket tydde pa att variabeln var
normalfordelad (se tabell B5). Punkterna féljde dven den diagonala linjen val for bada
grupperna (se figur B4 och figur B5). Antagandet om lika varianser ansags ocksa vara
uppfyllt. Resultatet av Levenes test for lika varianser var inte signifikant vilket tydde pa att

grupperna hade lika varianser (se tabell B6).

Tabell B5
Normalfordelningstest for organisatoriskt engagemang uppdelat pa tid pa arbetsplatsen.
Shapiro-Wilks test.

Tid pa arbetsplatsen S-W-vérde df p-vérde
<2ar ,96 45 177
>2ar 98 81 276
Tabell B6

Levenes test for lika varianser for organisatoriskt engagemang mellan grupperna tid pa
arbetsplatsen <2 ar och tid pa arbetsplatsen >2 ar.

Variabel F-varde p-vérde

Organisatoriskt engagemang ,18 ,67
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Normal -Q Plot. Organisatoriskt engagemang, medelvarde Normal G-Q Plot. Organisatoriskt engagemang, medelvarde
far Arbetstid= < 2 3r far Arbetstid= > 2 3r

Expected Normal
Expected Normal

Figur 4 Figur 5
QQ-plot. Organisatoriskt engagemang for QQ-plot. Organisatoriskt engagemang for
tid pa arbetsplatsen < 2 ar. tid pa arbetsplatsen > 2 ar.

Tillit. Normalfordelningsantagandet ansags inte vara uppfyllt for varken tid pa
arbetsplatsen < 2 ar och tid pa arbetsplatsen > 2 ar. Shapiro-Wilks test var signifikant pa nivan
0,05 for bada grupperna vilket tydde pa att variabeln inte var normalférdelad (se tabell B7).
Punkterna féljde dock den diagonala linjen vl for bada grupperna (se figur B6 och figur B7).
Antagandet om lika varianser ansags vara uppfyllt. Resultatet av Levenes test for lika
varianser var inte signifikant pa nivan 0,05 vilket tydde pa att grupperna hade lika varianser

(se tabell B8).

Tabell B7

Normalfordelningstest for tillit uppdelat pa tid pa arbetsplatsen. Shapiro-Wilks test.
Tid pa arbetsplatsen S-W-vérde df p-vérde
<2ar ,93 45 ,012
>2ar ,96 81 ,014
Tabell B8

Levenes test for lika varianser for tillit mellan grupperna tid pa arbetsplatsen < 2 ar och tid
pa arbetsplatsen > 2 ar.

Variabel F-vérde p-vérde

Organisatoriskt engagemang 3,07 ,082
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Normal Q-Q Plot. Tillt, medelvarde Normal Q-Q Plot. Tillt, medelvarde
far Arbetstid= < 2 3r far Arbetstid= > 2 3r

Expected Normal
Expected Normal

Figur B6 Figur B7
QQ-plot. Tillit for tid pa arbetsplatsen < 2 QQ-plot. Tillit for tid pa arbetsplatsen > 2
ar. ar.

Lonetillfredsstallelse. Normalfordelningsantagandet ansags inte vara uppfyllt for
varken tid pa arbetsplatsen < 2 ar och tid pa arbetsplatsen > 2 ar. Shapiro-Wilks test var
signifikant pa nivan 0,05 for bada grupperna vilket tydde pa att variabeln inte var
normalfordelad (se tabell B9). Punkterna foljde dock den diagonala linjen vél for bada
grupperna (se figur B8 och figur B9). Antagandet om lika varianser ansags vara uppfylit.
Resultatet av Levenes test for lika varianser var inte signifikant pa nivan 0,05 vilket tydde pa

att grupperna hade lika varianser (se tabell B10).

Tabell B9
Normalfordelningstest for lonetillfredsstéllelse uppdelat pa tid pa arbetsplatsen. Shapiro-
Wilks test.

Tid pa arbetsplatsen S-W-vérde df p-vérde
<2ar 91 45 ,002
>2ar 92 81 ,000
Tabell B10

Levenes test for lika varianser for lonetillfredsstéllelse mellan grupperna tid pa arbetsplatsen
< 2 ar och tid pa arbetsplatsen > 2 ar.

Variabel F-vérde p-vérde

Organisatoriskt engagemang ,344 ,558




Normal Q-Q Plot. Lonetliredsstallelse, medelvarde
for Arbetstid= <2 4r

Normal Q-Q Plot. Lonetliredsstallelse, medelvarde
for Arbetstid= > 2 4r

Expected Normal
Expected Normal
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Figur B8

QQ-plot. Lonetillfredsstallelse for tid pa
arbetsplatsen < 2 ar.

Figur B9

QQ-plot. Lonetillfredsstallelse for tid pa
arbetsplatsen > 2 ar.






