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Varden har genomgatt stora omstruktureringar foljt av frivilliga
uppsagningar, som kopplats till bristande ledarskap. Samtidigt har
arbetsattityder visats hdanga samman med frivilliga uppsagningar, vilket
foranleder fragan om positiva arbetsupplevelser medierar sambandet
mellan ledarskap och intention att sidga upp sig. Detta testades med
enkétdata fran ett sjukhus som privatiserades. Resultaten visade att
arbetstrivsel medierar sambandet mellan ledarskap och intention till
uppséagning. Studien aktualiserar olika HR-strategier for att behalla
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Till f6ljd av 6kade vardkostnader och krav pa effekti-
vitet karakteriseras den svenska sjukvarden alltmer av
nedskirningar och omstruktureringar (Blomqvist &
Rothstein 2000). Forindringar av den typen har med-
fort okad osikerhet bland anstillda i form av mins-
kat inflytande och simre mojligheter att gora karriir;
konsekvenser som 1 sin tur visat sig ha betydelse for
de anstilldas intention att siga upp sig (Davidson m fl
1997). Den svenska sjukvarden har mycket riktigt
drabbats av allt fler frivilliga uppsigningar (Fransson
Sellgren 2007).

Forskning visar att en viktig faktor i hanteringen av
detta problem ir ledarskap, vilket pekar pa betydelsen
av att undersoka sambandet mellan ledarskap och in-
tention till uppsigning hos de anstillda, framfor allt

under perioder priglade av osikerhet - till exempel en privatisering (se exem-
pelvis Fransson Sellgren m fl 2009; Sellgren, Ekvall & Tomson 2006; Wells &
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Peachey 2011). Under sadana perioder ir det dven viktigt att studera betydelsen
av positiva faktorer som har visat sig kunna bryta negativa spiraler och bidra till
friska och effektiva arbetsmiljéer (Froman 2010). Exempel pa sadana faktorer ar
arbetstillfredsstillelse (Shipton m fl 2006, Wells & Peachey 2011) och arbetsin-
levelse (Froman, 2010). Dessa faktorer kan beskrivas som den upplevda tillfreds-
stillelsen 1 arbetet respektive vilken generell betydelse arbetet har for individen.
En 6kad forstaelse for hur dessa variabler samspelar med ledarskap a ena sidan,
och intention till uppsigning a andra sidan, skulle utgora ett viktigt bidrag till
kunskapen om hur ledarskap och positiva arbetsrelaterade faktorer bidrar till att
attrahera och behalla relevant kompetens under perioder av osikerhet (Fransson
Sellgren 2007).

Intention till uppsagning

Intention till uppsigning kan ses som individens fria vilja att limna organisa-
tionen, en kognitiv process som foregar faktisk uppsigning. Forsta steget inne-
fattar en utvirdering av arbetet och upplevd arbetstillfredsstillelse. I de fall da
sadana utvirderingar ir negativa uppkommer funderingar kring att limna orga-
nisationen, foljt av att individen bdorjar se sig om efter ett nytt jobb samtidigt
som denne virderar och jimfor sitt nuvarande arbete med mojliga alternativ pa
arbetsmarknaden (Mobley 1977). Frivilliga uppsigningar kan leda till en mingd
negativa konsekvenser for savil organisationen som de som viljer att stanna i
form av 6kade kostnader (till exempel nyrekrytering) och produktionsbortfall
under tiden de nyanstillda ska sitta sig in i arbetet. Likasa riskerar stimningen
att sjunka och sammanhallningen bland anstillda kan minska (Mobley 1982).

Ledarskap

Det vilar ett stort ansvar pa ledarskapet nir det giller att skapa goda arbetsplat-
ser for att till exempel minimera anstilldas intention till uppsigning (Gardulf
m fl 2008). Vad giller vardrelaterade verksamheter tycks de organisationer som
lyckats halla en god vardkvalitet och samtidigt attrahera och behalla viktig kom-
petens karakteriseras av tydligt och inflytelserikt ledarskap (Aiken, Smith & Lake
1994). Genom att skapa fortroende och samtidigt lata de anstillda fa inflytande
och arbeta sjilvstindigt tenderar arbetstillfredsstillelsen och kvaliteten i varden
att 6ka (Kramer & Schmalenberg 1991). I foreliggande studie undersoks de tre
ledarskapsstilarna uppgifisorienterat, relationsorienterat och forindringsorienterat le-
darskap (Ekvall & Arvonen 1991).

Den uppgiftsorienterade ledarskapsstilen karakteriseras av att ledaren plane-
rar arbetet noggrant och ger tydliga instruktioner samt sitter tidsramar, delegerar
och klargor ansvarsomraden (Ekvall & Arvonen 1991). Relationsinriktat ledar-
skap dr inriktat pa att varda sociala och mellanminskliga relationer i form av

Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 18, nr 3, hosten 2012
52



Kompetensflykt i sjukvarden: En fraga om ledarskap eller medarbetartrivsel?

visad respekt, hinsyn och fortroende (Yukl, Gordon & Taber 2002). Det férind-
ringsorienterade ledarskapet vixte fram till foljd av att de tva tidigare nimnda
ledarskapsstilarna saknade beteenden som var direkt kopplade till uppmuntran
att genomfora och forenkla kommande forindringar. En ledare med forindring i
sikte har en kreativ attityd, provar nya sitt att ta sig an uppgifter och uppmuntrar
arbetstagarna till att tinka nyskapande. Den foérindringsorienterade ledaren har
visioner kring organisationens framtid och vagar ta riskfyllda beslut nir det ar
nodvindigt (Ekvall & Arvonen 1991, Yukl m {1 2002).

Positiva arbetsattityder

Arbetsrelaterade attityder har visat sig ligga bakom intentioner till uppsigning
(Michaels & Spector 1982). Exempelvis tenderar brister 1 arbetstillfredsstillelse leda
till intentioner att limna sin anstillning (Mobley 1977). Traditionella definitio-
ner av arbetstillfredsstillelse har fokuserat pa de forvintningar personen har pa
sitt arbete (Lu, While & Barriball 2005) samt de fysiska och psykologiska behov
en person har och hur vil dessa behov tillgodoses i arbetet (Spector 1997). Pa
senare tid har det blivit mer populirt att i stillet se till kognitiva processer i form
av instillning och attityd gentemot arbetet (Spector 1997). Arbetstillfredsstil-
lelse kan ses som ett tecken pa psykologisk hilsa och emotionellt vilmaende och
sett ur organisationens perspektiv som ett indirekt tecken pa hur organisatio-
nen fungerar och styrs. Arbetstillfredsstillelse tenderar att vara instabil 6ver tid
och paverkas av omedelbara och patagliga hindelser i den direkta arbetsmiljon
(Porter m f1 1974).

Arbetsinlevelse ir ytterligare en arbetsrelaterad attityd som kan forklara inten-
tion till uppsigning (Blau & Boal 1989, Huselid & Day 1991). I arbetsinlevelse
inkluderas ofta individens identifikation med sitt arbete, ett arbetsengagemang,
samt en virdering av arbetsprestationen (Blau 1985). Hog arbetsinlevelse leder
ofta till ett aktivt deltagande i arbetet dir arbetsprestationen kopplas till sjilv-
kinslan (Blau 1985). En person med hog arbetsinlevelse ar vil insatt 1 sitt arbete,
anvinder sina talanger aktivt, ir produktiv och har trivsamma relationer till sina
kollegor (Allport 1945). Formagan till arbetsinlevelse ar individuell och grundas
under tidigare processer av socialisering och ar dirfor en arbetsattityd som kan
vara svar att dndra pa och dirmed stabilare 6ver tid jimfort med arbetstillfreds-
stillelse (Blau & Boal 1989, Lodahl 1964).

Arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse utgor saledes tva viktiga indikatorer
for positiva arbetsattityder da de har visat sig relatera till intention till uppsig-
ning. De ar dven viktiga indikatorer da de reflekterar dynamiska och forinderliga
savil som mer stabila och svarférinderliga aspekter av arbetsrelaterade attityder.
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Positiva arbetsattityder som medierande faktor
Troligen ingar ledarskap, arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse samt inten-
tion till uppsdgning i en enhetlig sambandsstruktur dir varje enskild korrela-
tion inte tillfér forskningen nagot nytt (Michaels & Spector 1982). Gully och
Chen (2009) foreslar att kunskap inom arbets- och organisationspsykologisk
forskning bor utokas och fordjupas genom att i forsta hand identifiera “inter-
venerande mekanismer”. Sadana mekanismer utgors av variabler som antingen
modererar eller medierar ett annat samband (fér en uppdaterad 6versikt av
mediering och moderering se Fairchild & MacKinnon 2009). Enkelt uttryckt
giller att en variabel som utgdr mediator 1 en teoretisk modell anvinds 1 syfte
att forklara hur ett samband mellan tva andra variabler uppstar. Ett illustrativt
exempel ar arbetsspecifik kunskap som kan ge en fordjupad forstaelse for hur
sambandet mellan generell begavning och prestation uppstir. Om en medi-
eringsanalys 1 detta fall ger signifikanta resultat kan slutsatsen dras att generell
begavning inte paverkar prestation direks, utan att den gor det genom arbets-
specifika kunskaper.

En 6verforing av detta resonemang till foreliggande studie skulle innebira
att de enkla sambanden mellan ledarskap och intention till uppsigning som
identifierats i tidigare forskning skulle kunna forklaras vidare genom att betrak-
ta positiva arbetsattityder som en intervenerande mekanism. Mot bakgrund av
detta foreslar vi darfor att positiva arbetsattityder har en medierande effekt pa
sambandet mellan ledarskap och intention till uppsigning. Det vill siga: ledar-
skap orsakar variation i arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse (positiv kor-
relation), som i sin tur orsakar variation 1 anstilldas intentioner att sjilva limna
sin anstillning (negativ korrelation), och att ledarskapets effekter pa anstilldas
intentioner att frivilligt limna sin anstillning gar genom positiva arbetsattityder
(arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse).

Betydelsen av omstrukturering

Utdver individuella faktorer finns det dven kontextuella faktorer som paverkar ar-
betsattityder och — i sin tur — intention till uppsigning (Michaels & Spector 1982).
Ett exempel dr omstrukturering som ir en av de kraftfullaste kinda faktorerna
bakom osikerhet och otrygghet i arbetslivet (Nelson m fl 1995, Paulsen m {1 2005).
En vetenskaplig provning av den tidigare beskrivna medieringsmodellen skulle
dirmed stirkas av att dven inbegripa den privatisering som det studerade sjukhuset
genomgick under den for studien aktuella perioden. I detta ssmmanhang ir priva-
tisering en hogst relevant kontextuell faktor da just sjukvarden dr en av de sektorer
i samhallet dir privatisering ar vanligt forekommande (Falkenberg 2010).

Syftet med foreliggande studie var siledes att undersoka 1) vilken betydelse
ledarskapet har for anstilldas intention till uppsigning och om detta samband
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medieras av positiva arbetsattityder, samt 2) huruvida en eventuell medieringsef-
fekt paverkas av kontextuella faktorer som exempelvis omstrukturering i form av
privatisering.

Metod

Undersdbkningsdeltagare

Foreliggande studie bygger pa ett urval av longitudinella data insamlade 1998
och 2002 inom ramen for ett storre forskningsprojekt (Hellgren & Sverke 2003).
Datainsamlingarna genomfordes pa bland annat S:t Gérans sjukhus i Stockholm,
vilket var det enda sjukhuset som genomgick en privatisering under den aktuella
perioden (privatiseringen dgde rum 1999). Av de 1 346 individer som ingick i det
totala urvalet pa S:t Gorans sjukhus 2002 uppfyllde 194 individer kriterierna for
att inga 1 urvalet till foreliggande studie. Kriterierna var: 1) att inga i nagon av yr-
kesgrupperna likare, sjukskoterskor eller underskoterskor (da dessa yrkesgrupper
bedomdes bast kunna skildra sjukhusets arbetsmiljoer dir patientkontakt ingar),
2) att ha besvarat enkiten vid bada insamlingstillfillena, samt 3) att ha kompletta
data pa samtliga i studien ingiende variabler. Aldern bland de 194 individerna
varierade mellan 36 och 75 ar och medelaldern var 55,25 ar (standardavvikelse =
9,28 ar). Urvalet bestod av 58 likare, 98 sjukskoterskor och 38 underskoterskor,
och konsfordelningen var 153 kvinnor och 41 min.

Métinstrument

For att besvara denna studies fragestillningar valdes foljande variabler: tre olika
ledarskapsstilar, arbetsattityderna arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse,
samt intention till uppsidgning. De olika ledarskapsstilarna uppgiftsorienterat,
relationsorienterat och forindringsorienterat ledarskap mittes med ett antal pa-
stienden som handlar om relationen till den nirmaste chefen (Ekvall & Arvo-
nen 1994). Pastaendena skattades med fyra olika svarsalternativ (1 = sillan eller
aldrig, 2 = ibland, 3 = ganska ofta, 4 = ofta/for det mesta). Det uppgiftsoriente-
rade ledarskapet mittes med tre pastienden (exempelvis "Min nirmaste chef ger
tydliga instruktioner och direktiv”). Aven det relationsorienterade ledarskapet
mittes med tre pastienden dir ett av dessa var "Min ndrmaste chef dr hinsyns-
full”. Likasa mattes det forindringsorienterade ledarskapet med tre pastienden
(exempelvis "Min nirmaste chef driver pa utveckling”).

Vad giller arbetstillfredsstillelse anvindes tre pastienden som syftade till att
fanga en generell trivsel med arbetet snarare dn tillfredstillelsen med specifika
aspekter av arbetet i sig. Exempel pa ett pastaende var "Jag kinner att jag trivs pa
mitt arbete”. Fragorna baserades pa Brayfield och Rothe (1951) . Graden av ar-
betsinlevelse mittes med sex pastaenden (Kanungo 1982). Syftet med skalan var
att mita den anstilldes kognitiva psykologiska identifikation med sitt nuvarande
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arbete (Sjoberg & Sverke 2000). Ett av pastiendena var "Flera av de viktigaste
hindelserna i mitt liv har med mitt nuvarande arbete att gora”. Samtliga pa-
staenden om arbetstillfredsstéllelse och arbetsinlevelse skattades pa femgradiga
svarsalternativ (1 = stimmer inte alls, 5 = stimmer helt).

Intention till uppsigning mittes med tre pastaenden och visar pa individens
onskan att limna organisationen frivilligt (Falkenberg m fl 2008). Exempel pa ett
pastaende var “Jag kidnner for att siga upp mig fran min nuvarande anstillning”.
Skalan utvecklades av Sjoberg och Sverke (2000) och pastaendena skattades pa
femgradiga svarsalternativ (1 = stimmer inte alls, 5 = stimmer helt).

For att sikerstilla mitinstrumentens dimensionalitet faktoranalyserades samt-
liga delfrigor som anvindes i studien. Resultaten visade pa en genomgiende
enkel struktur dir delfragorna till respektive skala laddade hogt inom en faktor
och lagt pa andra faktorer. For att mojliggora estimering av mitningarnas reliabi-
litet mittes samtliga variabler med multipla indikatorer. Medelvirdet for pastaen-
dena blev sedan individens virde for den variabeln. Respektive skalas reliabilitet
estimerades med Cronbachs alpha. Som framgar av tabell 1 uppvisade samtliga i
studien ingdende skalor god reliabilitet (alphavirden mellan 0,80 och 0,90).

Tabell 1. Bivariata korrelationer, deskriptiv statistik samt reliabilitetsestimat
fér samtliga variabler som ingar i studien.

Medelvarde Aloha
(Standard- (g)a 1 2 3 4 5 6 7
avvikelse)

Variabler

1. Uppgiftsorienterat

ledarskap 2,97 (0,77) 083 -

2. Relationsorienterat 3,40 (0,68) 085 0,58 _

ledarskap

3. Férandringsorienterat 3,14 (0.78) 087 061™ 038 _

ledarskap

4. Arbetstillfredsstallelse 3,86 (0,93) 0,90 029" 045" 0,28 -

5. Arbetsinlevelse 2,68 (0,87) 0,86 0,17 0,27 0,21 0,37 -

6. Intention till 2,08(1,05) 0,88 -031"* -0,43"* -0,28"* -0,74"* -027"* -
uppségning

7. Intention till

uppségning 1,87 (1,15) 0,80 -0,11 -0,27**  -0,13 -0,55* -0,28"* 0,46 -

(fére privatisering)

@ Cronbachs alpha
*p<,05 *p<,01, "™ p<,001
Analyser

For att besvara fragestillningarna i denna studie anvindes Preacher och Hayes
program for testning av modeller med multipla mediatorer (Preacher & Hayes

Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 18, nr 3, hosten 2012
56



Kompetensflykt i sjukvarden: En fraga om ledarskap eller medarbetartrivsel?

2008). Programmet medger inkludering av fler an en mediator men 4r dock kon-
struerat for simpla medieringsmodeller, det vill siga det tillater endast testning
av modeller med en prediktorvariabel och en utfallsvariabel. Siledes fick tre
separata analyser genomforas, en for varje ledarskapsstil. Inkluderingen av bade
arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse i medieringsmodellen gor det mojligt
att faststilla hur stora de enskilda indirekta effekterna ér 1 forhallande till varan-
dra. Detta ger den vetenskapliga fordelen att flera teorier kan jamforas i en och
samma modell (for en utforligare diskussion av klassiska kontra modernare kvan-
titativa metoder for att testa medieringsmodeller, se Preacher & Hayes 2004).
Preacher och Hayes program tillater dven berikning av kontrasteffekter, det vill
siga ett effektmatt pa skillnaden 1 medieringsstyrka mediatorerna emellan.

For att underséka huruvida eventuella medieringseffekter i data forutsitts av
det faktum att sjukhuset privatiserades under den aktuella perioden anvindes
mojligheten i Preacher och Hayes program att inkludera en kovariat i modellen.
I och med detta kunde vi utfora medieringsanalysen pa data insamlade efter
privatiseringen (2002) och lidgga in baslinjen for intention till uppsigning innan
privatiseringen (1998) som kovariat i analysen. Om den partiella effekten av
kovariaten inte nar signifikans tolkas det som att privatiseringen inte dr en faktor
som har haft nagon inverkan pa samspelet mellan ledarskap, arbetsattityderna
arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse, samt anstélldas intention till uppsig-
ning over tid.

[ foreliggande studie tillimpas en bootstrapping-metod for att signifikanstesta
effekterna 1 modellen (for vidare diskussion av bootstrapping, se Preacher & Hayes
2004, Preacher & Hayes 2008). Enligt gillande praxis drogs totalt 5 000 bootstrap-
stickprov. Dessa anvindes sedan for att berikna de korrigerade och accelererade
konfidensintervallen (for en utforligare diskussion av konfidensintervall, se Efron
1987). De konfidensintervall som inkluderar noll indikerar att den indirekta effek-
ten inte ar signifikant. I multipla medieringsmodeller dr det ocksa rekommenderat
att jimfora den indirekta effektstyrkan med kontrasteftekter, det vill siga parvisa
jimforelser av de indirekta effekterna i syfte att studera den relativa vikten hos
respektive mediator (Preacher & Hayes 2008). Vidare ér justerad R? ett rekommen-
derat kompletterande matt pa effektstyrka 1 syfte att utvirdera hur stor del av den
totala variansen i utfallsvariabeln som forklaras av modellen i respektive analys.

Resultat
Som framgar av tabell 1 fanns en signifikant negativ korrelation mellan samtliga
tre ledarskapsstilar och intention till uppsigning. De bivariata korrelationerna
visade ocksa att arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse var negativt korrele-
rade med intention till uppsigning. Vidare identifierades signifikanta positiva
korrelationer mellan de tre olika ledarskapsstilarna a ena sidan, och arbetstill-

Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 18, nr 3, hosten 2012
57



Johanna Molin, Lisa i\kerstrém, Stephan Baraldi och Niklas Hansen

fredsstillelse och arbetsinlevelse & andra sidan. Dessa korrelationer rittfardigade
vidare analys av eventuella medieringseffekter.

Resultaten frin medieringsanalyserna presenteras i fabell 2. Vad giller upp-
giftsorienterat ledarskap var den totala indirekta effekten av bada mediatorerna
signifikant. Med andra ord har arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse tillsam-
mans en statistiskt sikerstilld medierande effekt pa sambandet mellan uppgifts-
orienterat ledarskap och intention till uppsigning. En nidrmare titt pa de indi-
rekta effekterna for respektive mediator 1 tabell 2 avslojar dock att arbetsinlevelse
inte bidrar till den totala indirekta effekten, utan det ir arbetstillfredsstillelse
som star for 1 princip hela medieringen 1 modellen. Medieringseffekten dr dess-
utom negativ, det vill siga samma riktning som den totala effekten av ledarskap
pa intention till uppsigning. Medieringsmodellen ir siledes “konsistent” vilket
betyder att medieringen inte ir ett resultat av en suppressoreffekt i analysen
(MacKinnon, Krull & Lockwood 2000; MacKinnon, Fairchild & Fritz 2007). I
detta fall tolkas resultatet som att den totala effekten av uppgiftsorienterat ledar-
skap pa anstilldas intentioner att frivilligt siga upp sin anstillning inte uppstar i
isolation utan snarare gar genom anstilldas upplevelser av arbetstillfredsstillelse.
Den observerade skillnaden i medieringsstyrka mellan arbetstillfredsstillelse och
arbetsinlevelse befdsts ocksa av kontrasteffekten som ir signifikant till arbetstill-
fredsstillelsevariabelns fordel.

Slutligen framgar dven av fabell 2 att den partiella effekten av kovariaten, det
vill sdga baslinjenivan av intention till uppsigning innan privatiseringen, inte
nar signifikans. Detta tolkas som att privatiseringen inte har paverkat sambanden
mellan de &vriga variablerna. Sammanlagt forklarar denna modell cirka 55 pro-
cent av variationen i anstilldas intention till uppsigning (R* = 0,55), vilket dr en
ovanligt stor andel forklarad varians med hinsyn tagen till att modellen baseras
pa interaktionseffekter.
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Tabell 2. Mediering av tre dimensioner av ledarskap pa intention till
uppsdgning genom arbetstillfredsstéllelse och arbetsinlevelse. N = 194.

Bootstrap®
BCa® 95% konfidensintervall

Punktestimat Bootstrap®
Nedre Ovre

t: Uppgiftsorienterat ledarskap - Intention till uppséagning

Indirekta effekter (af) -0,23 -0,36 -0,13
Arbetstillfredsstallelse 0,00 -0,02 0,04
Arbetsinlevelse -0,23 -0,35 -0,12
Total

Kontrast
::Egtt;télllgt,a;:ztallelse Vs 0,24 0,37 0,13
Partiell effekt av kovariat (baslinje) © 0,10 s
R? justerad ¢ 0,55***

t: Relationsorienterat ledarskap - Intention till uppségning

Indlirekta effekter (af)

Arbetstillfredsstallelse -0,35 -0,51 -0,21
Arbetsinlevelse 0,01 -0,03 0,06
Total -0,35 -0,50 -0,21

Kontrast
Partiell effekt av kovariat (baslinje) © 0,09
R? justerad ¢ 0,55***

t: Forandringsorienterat ledarskap - Intention till uppsagning

Indirekta effekter (af3)

Arbetstillfredsstéllelse -0,21 -0,35 -0,10
Arbetsinlevelse 0,00 -0,02 0,04
Total -0,21 -0,34 -0,09

Kontrast
Partiell effekt av kovariat (baslinje) © 0,10
R? justerad ¢ 0,55**

25000 bootstrapstickprov

®BCa = biaskorrigerade och accelererade konfidensintervall

° Nivaer av intention till uppsagning fran datainsamling 1 (fére privatiseringen) anvandes som kovariat

dAndel av total varians i utfallsvariabel som férklaras av modellen

=5 < 001
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Vad giller relationsorienterat ledarskap ser det 6vergripande effektmonstret i
stort sett likadant ut som for uppgiftsorienterat ledarskap. Arbetstillfredsstillelse
och arbetsinlevelse uppvisade tillsammans en statistiskt sikerstilld medierande
effekt pa sambandet mellan relationsorienterat ledarskap och intention till upp-
sdgning. Som framgar av fabell 2 bidrar dock inte arbetsinlevelse till den totala
indirekta effekten, utan det ar arbetstillfredsstillelse som star for medieringen i
modellen. Aven hir ir effekten negativ vilket signalerar att modellen 4r konsistent.
Kontrasten mellan arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse dr dven hir signifi-
kant till fordel for variabeln arbetstillfredsstillelse. Vad giller den partiella effekten
av kovariaten (baslinjenivan av intention till uppsidgning innan privatiseringen)
nadde den inte heller hir signifikans, det vill siga privatiseringen paverkade inte
sambanden mellan de &vriga variablerna. Modellen forklarade dven hir cirka 55
procent av variationen i anstalldas intention till uppsdgning (R? = 0,55).

Vad giller forindringsorienterat ledarskap uppvisade analysen aterigen ett
nistan identiskt monster som i foregdende analyser. Arbetstillfredsstillelse och
arbetsinlevelse uppvisade tillsammans en signifikant medierande effekt pa sam-
bandet mellan férindringsorienterat ledarskap och intention till uppsigning, en
effekt som nistan uteslutande kan hirledas till arbetstillfredsstillelse, och model-
len dr konsistent. Kontrasten mellan arbetstillfredsstillelse och arbetsinlevelse
var dven hir signifikant till fordel for variabeln arbetstillfredsstillelse. Den parti-
ella effekten av baslinjenivan av intention till uppsigning innan privatiseringen
nadde inte signifikans, det vill siga den identifierade medieringseffekten kan inte
hirledas till privatiseringen av sjukhuset mellan de tvd mitningarna. Aterigen
forklarade modellen cirka 55 procent av den totala variationen i anstilldas inten-
tion till uppsigning (R? = 0,55).

Diskussion

Syftet med foreliggande studie var att undersdka huruvida positiva arbetsattity-
der medierar ett eventuellt samband mellan ledarskap och anstilldas intention
att limna sin anstédllning. I syftet ingick dven att undersoka vilken roll en struk-
turell forindring i form av privatisering spelar for de undersokta sambanden.
Resultaten visade att det finns ett signifikant negativt samband mellan ledarskap
och anstilldas intention till uppsigning. Av storre betydelse dr dock att detta
samband medierades av arbetstillfredsstillelse, det vill siga effekten av ledarskap
pa anstilldas intentioner att frivilligt limna sin anstillning ir inte direkt utan gar
genom den positiva arbetsattityden arbetstillfredsstillelse. Samtidigt visade vara
analyser att den positiva arbetsattityden arbetsinlevelse inte medierade samban-
det mellan ledarskap och intention till uppsigning. Vidare indikerar resultaten
att den undersokta medieringsmodellen troligtvis inte berdrs av organisatorisk
omstrukturering i form av privatisering av verksamheten.
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Betydelsen av positiva arbetsattityder

Intressant nog visade det sig att av de tva undersokta arbetsattityderna var det
endast arbetstillfredsstillelse som stod for den medierande effekten, ett fynd
som dven det stdds av tidigare forskning (se exempelvis Kuhlen 1963, Lu m fl
2005, Wells & Peachey 2011). Forklaringen till varfor arbetsinlevelse inte tycks ha
nagon medierande effekt pa sambandet mellan ledarskap och intention till upp-
signing kan sta att finna just 1 tidigare empiri. Exempelvis visade Knoop (1995)
att arbetsinlevelse inte nodvindigtvis leder till arbetstillfredsstillelse eftersom
arbetets karaktir kan kriva ett djupt engagemang trots att det inte ger individen
nagon tillfredstillelse. I de fall dir arbetsuppgifterna upplevs som svara, farliga
eller pa annat sitt krivande medfor det dnda en arbetsinlevelse, dock troligtvis
upplevt i form av ett rutinmassigt krav snarare in nagot som ger tillfredstillelse
1 arbetet (Knoop 1995). Avgorande tycks alltsa vara karaktiren i arbetsinlevelsen.
Det kan nimligen finnas andra motiv till att anstillda upplever arbetsinlevelse
dn identifikation och delaktighet, vilka vanligtvis ingar i definitionen (Blau 1985,
Knoop 1995, Lodahl & Kejner 1965). Aven om arbetsinlevelse har visat sig vara
en viktig arbetsrelaterad attityd nir det giller att fungera vil och ma bra 1 sitt
arbete (Allport 1945) sa tycks 6kade insatser i syfte att hoja arbetsinlevelsen inte
garantera att de anstilldas intention att siga upp sig minskar.

Vikten av det goda ledarskapet

Aven om huvudbudskapet i tolkningen av vira resultat ir att minimera risken
for kompetensflykt genom att resurser bor satsas pa att fa anstillda att trivas i
stillet for att utveckla ledarskapet bor dnda vikten av ett gott ledarskap inte forbi-
ses. Vara resultat visar att brister i1 ledarskapet kan stirka anstilldas intention att
frivilligt limna organisationen. Detta rimmar ocksa med tidigare forskning som
visat att ledarens beteende har inverkan pa savil arbetsklimat, arbetstillfredsstal-
lelse som intention till uppsigning (Fransson Sellgren m fl 2009). Vardsektorns
ofta intensiva och oforutsigbara arbetsmiljo stiller krav pa ledare att vara flexi-
bla, stresstaliga och ha férmaga att skapa struktur och tydlighet men samtidigt
kunna lyssna till och stotta sin personal (Fransson Sellgren m fl 2009). For att
minimera frivilliga uppsigningar inom sjukvarden tycks det saledes vara viktigt
att skapa arbetsmiljoer dir anstéllda far det stod de behover for att kunna agera
utifran sin egen expertis inom yrket.

Vidare antyder vara resultat att privatiseringen av det studerade sjukhuset
inte hade nagon inverkan pa samspelet mellan ledarskap, arbetstillfredsstillelse
och intention till uppsigning. I detta fall var det undersokta sjukhuset vid forsta
mittillfillet ett landstingsdrivet bolag, vilket sikerligen ytterligare bidrar till att
driftsformsbytet till privat driftsform upplevdes som distalt (se James & Sells
1981 for vidare diskussion av proximala och distala faktorer 1 arbetsklimat) och
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dirmed mindre dramatiskt jamfort med om sjukhuset fran boran hade varit
forvaltningsdrivet.

Metodologiska begrénsningar

I tolkningen av de redovisade resultaten bor viss hdnsyn tas till metodologiska
aspekter. Studien baseras uteslutande pa sjilvrapporterade data vilket gor att stu-
diens overgripande validitet kan diskuteras (se Spector 1994 for en utforligare
diskussion). Syftet i foreliggande studie var dock att undersoka positiva arbetsat-
tityders effekt pa relationen mellan ledarskap och anstilldas intention till uppsig-
ning utifran de anstilldas perspektiv. I kombination med ett medvetet forhall-
ningssitt till eventuella brister i metoden utgor dnda sjilvrapporterade data en
metodologiskt stark informationskilla (Howard 1994). Studien begrinsas vidare
av att datainsamlingen omfattar en relativt avgrinsad yrkesmiljo i Sverige. Det
ar mojligt att de olika yrkeskategorierna - likare, sjukskoterskor och undersko-
terskor — skiljer sig at dver olika delar av landet pa ett sitt som har betydelse for
resultaten.

Praktiska implikationer

Trots vissa begrinsningar har foreliggande undersokning savil teoretisk som
praktisk relevans. Tidigare forskning framhiver betydelsen av ledarskap nir det
giller att skapa goda arbetsplatser och behalla humankapital. Organisationer
uppmanas ofta till att atgirda brister i ledarskapet for att astadkomma en posi-
tiv utveckling av arbetsklimatet och dirigenom stivja anstélldas intentioner att
limna organisationen. Ett funktionellt ledarskap antas alltsd vara en forutsitt-
ning for bra arbetsklimat och laga intentioner till uppsigning. Ledarskapsférind-
ringar dr dock ofta en svar process eftersom det ofta ar ledaren sjilv som maste
komma till insikt om och initiera ett sidant arbete.

Vara resultat pekar i stillet mot att ledarskapet forvisso har en indirekt be-
tydelse i arbetet med att behalla viktig kompetens i organisationen, men att
sarskild uppmarksamhet bor riktas mot hur man hojer anstélldas trivsel i sina
arbeten eftersom effekten av ledarskapet pa anstilldas intentioner att limna sin
anstillning gar genom deras arbetstrivsel. Fenomenologiskt innebir resultatet
en omriktning av fokus fran ett ledarskaps- till ett medarbetarperspektiv, dar
betydelsen av de anstilldas instillning till sitt arbete far en hogre prioritet. En
virdefull praktisk implikation av véra resultat dr saledes att en effektivare strategi
for att behalla kompetens 1 organisationen ir att aktivt fokusera utvecklingsar-
bete mot utvalda arbetsmiljofaktorer som genererar positiva attityder for medar-
betarna, vilket alltsd kan betraktas som en viktig aspekt av ledarskap. Detta kan
stillas som kontrast mot dagens fokus pa chefsprogram och ledarskapsutveckling
som har relativt begrinsade insatser avsedda for dvrig personal 1 syfte att hoja
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deras trivsel.

Hir kan betonas att det med enkla medel gar att jobba praktiskt med att 6ka
arbetstillfredsstillelse och snabbt nd mitbara resultat genom att rikta insatser
mot faktorer som till exempel relationer till kollegor, mojligheter till befordran
och goda karridrutsikter, innehallet 1 arbetsuppgifterna, generell upplevd varia-
tion i arbetet samt kontroll, autonomi och ansvar (Porter & Steers 1973). I ljuset
av vara resultat uppstar fragor som fortjanar vidare analys. Exempelvis vore det
intressant att genomfora en liknande studie men med ett mer utforligt matt pa
intention till uppsigning genom att exempelvis undersoka savil intention att
limna organisationen som intention att limna yrket i sig. Av relevans ar ocksa
att replikera studien i en annan milj6 och pa en annan yrkeskategori och un-
dersoka om resultaten blir 6verensstimmande. Av ytterligare intresse vore att
undersoka 1 hur stor utstrickning en intention till uppsigning leder till faktisk
uppséagning efter att ha 6vervigt andra mojligheter pa arbetsmarknaden.

Sammanfattningsvis visar studiens resultat att 1) ledarskapet dr av signifikant
betydelse for anstilldas intention att frivilligt limna sin anstillning, men att
denna effekt gar genom anstilldas arbetstillfredsstillelse, samt 2) privatisering
tycks inte paverka samspelet mellan ledarskap, trivsel och intention till uppsig-
ning. Ledarskapet far siledes effekter pa de anstilldas instéllning till sitt arbete,
som 1 sin tur paverkar intentionen att sidga upp sig. Hiarmed far ledarskapet en
indirekt verkan pa de anstilldas beteendeintentioner. Vid risk for urholkning av
organisationens kompetenskapital kan det saledes vara av storre vikt att fokusera
pa anstilldas trivsel per se eller 1 samband med ledarskapsutveckling. Ett gott
ledarskap kan salunda betraktas som ett sitt att oka anstilldas trivsel, inte att
fa dem att stanna kvar. Med hjilp av konkreta atgirder 1 syfte att oka anstilldas
arbetstillfredsstillelse kan organisationer pa ett enkelt sitt skapa gynnsamma ar-
betsmiljoer som gagnar trivsel pa savil individniva som organisationsniva. Detta
oppnar ett nytt perspektiv pa hur det dr mojligt att jobba med konkreta atgirder
1 syfte att minska risken for kompetensflykt, nagot som torde gilla savil inom
sjukvarden som 1 andra typer av organisationer.
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