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Abstract

A tough working climate and the lack of extrinsic motivation at workplaces within health care
raise the question of what instead drives employees within this industry. A possible answer to
this is Public Service Motivation (PSM) - a type of motivation that is based on the desire to do
good for society and its individuals. In order to investigate this further we have performed a
qualitative study consisting of ten interviews with people working with institutional care,
where the purpose has been to identify the sources of motivation and determine the impact of
PSM. The results show that the compassion dimension of PSM appears to be one of the most
salient motivational factors. While the rest of the PSM dimensions fail to explain the level of
motivation to the same extent as compassion, other factors are recognized, such as relatedness
and aspects of the nature of the work itself. Moreover, there seems to be an ambiguous
interplay between compassion and emotional labor. While facilitating the fulfillment of
certain display rules, compassion might also amplify the long-term negative effects from

emotional labor, contributing to burnouts among the employees.
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1. Bakgrund

Hur man motiverar anstidllda 4r en central fraga for de flesta organisationer da hdog
motivationsniva hos personalstyrkan bidrar till béttre prestationer och saledes éar av vikt for
organisationen som helhet (SHRM 2010). Vad som faktiskt motiverar anstillda finns det
manga teorier om, vilka inte alltid leder till samma slutsatser (Alhaji och Yusoff 2012).
Motivationsfaktorerna delas 1 vilket fall ofta upp 1 yttre och inre beloningar. Till yttre
beloningar hor framforallt ekonomiska incitament men dven forméner och befordringar,
medan inre beloningar istillet handlar om tillfredsstéllelse fran jobbet 1 sig (Kleiner och
Rudolf 1989). Inom vissa yrken &dr de yttre motivationsfaktorerna relativt franvarande, vilket
darmed bor lagga storre vikt vid inre incitament. Som vi kommer att se nedan s& forefaller
varden vara ett tydligt exempel péd en arbetsplats dir sddana yrken Aaterfinns. Att
medarbetarnas motivation dr viktig for att en organisation ska gora bra ifrén sig i kombination
med att viardens verksamhet fyller en viktig samhéllsfunktion gor det angelédget att forsta vad
som driver anstédllda inom denna bransch. Bristen pa yttre motivationsfaktorer antyder att den
inre motivationen dr desto starkare och en naturlig friga att stéilla sig blir sdledes vad denna
grundar sig 1. En mgjlig forklaringsmodell skulle kunna vara teorin som kommit att kallas
“Public Service Motivation” - PSM. Vi inleder med en bakgrund till bristen pa yttre

motivation och slitsamma arbetsforhallanden inom varden for att sedan introducera PSM.

1.1 Arbetsforhillanden inom virden

1.1.1. Loner och status

Vérdloner dr ett 4mne som frekvent diskuteras i media och anses vara forhallandevis 1iga.
Sjukskoterskor berdknas 1 snitt tjina 1 % mer dn en gymnasieutbildad person (Ljungldf och
Saco 2011) och bedéms tjdna in sin utbildning forst vid 69 ars alder (Saco 2011). Med tanke
pa att pensionsaldern i dagsldget ligger pa 65 ar innebér sjukskoterskeutbildningen 1 praktiken
en ekonomisk forlust. Det dr dessutom svért att genom vidareutbildning minska denna forlust
did det for en grundutbildad sjukskoterska 1 snitt tar 19 ar att tjdina in en
specialistsjukskoterskeutbildning (Socialstyrelsen 2012). For underskoterskor, vars arbete inte
kriver ndgon eftergymnasial utbildning, ldg medellonen 2012 pd 23 300 kr inom den
offentliga sektorn och pd 24 000 kr inom den privata. Detta kan jamforas med en snittlon for
gymnasieutbildade pa 26 300 kr (SCB 2012a). Laga 16ner tros vara en viktig anledning till ett
bristande intresse for varden som arbetsplats, samtidigt som varden dr en vixande bransch

med en allt storre efterfradgan pé personal och 2030 kommer det enligt en rapport gjord av



SCB att saknas 170 000 utbildade inom varden (SCB 2012b). I en kvantitativ studie fran 2009
dar respondenter fran 100 yrkesgrupper har fatt svara pa enkiter for att skapa en rangordning
av yrkenas status, bekriftas den laga status manga vardyrken har: av totalt hundra yrken
hamnar barnmorska, sjukskdterska, underskoterska samt vardbitrdde pa platserna 41, 48, 78

respektive 87 (Svensson och Ulfsdotter Eriksson 2009).

1.1.2. Arbetsrelaterad ohilsa
I en rapport frdn 2012 redogor Arbetsmiljoverket for den ohélsa som finns inom hélso- och

sjukvérden vilken dr den sektor som &r hdrdast drabbad av sjukskrivningar pd grund av
arbetsrelaterad stress. Ohélsan uppstar pd grund av de psykosociala risker som finns - men
sdllan atgirdas av arbetsgivaren - ddr de vanligaste ar stress, hog arbetsbelastning, risken att
bli utsatt for hot och vald samt jobbiga patientkontakter (Arbetsmiljoverket 2012). For att

kunna handskas med denna stress viljer manga sjukskoterskor att arbeta deltid (Kallin 2011).

1.1.2. Psykiatri

Den del av virden som befinner sig langst ner 1 hierarkin och har svarast att rekrytera personal
ar psykiatrin, enligt Eric Carlstrom (docent i offentlig forvaltning) och Johan Berlin (docent i
foretagsekonomi). Genom en studie av kulturella uttryck inom den psykiatriska
heldygnsvarden har de konstaterat att personalen fortfarande biar med sig det negativa rykte
som den gamla kritiserade psykiatrivirden har haft (Berlin och Carlstrém 2010). Antalet
sjukskoterskor som véljer att specialistutbilda sig till psykiatrisjukskoterska har minskat med
6,5 % de senaste fem aren trots att intresset for specialistsjukskoterskeutbildningar 6kat 1 stort

(Socialstyrelsen 2012).

1.1.3. Emotionellt arbete
Nagonting som visat sig ha en viktig inverkan vid utdvandet av serviceyrken dir bland annat

varden ingar dr sd kallat emotionellt arbete. Detta handlar om anstrdngningen det innebér att
forsoka leva upp till de normer kring vilka kdnslor man forvéntas visa upp 1 sitt arbete, si
kallade uppvisningsregler. Emotionellt arbete har visat sig kunna leda till kénslomdssig
dissonans och forsdmrad kénsla av ens verkliga jag (Ashforth och Humphrey 1993) och ir pa

sikt forknippat med utbridndhet (Maslach 1985).

1.2. Public Service Motivation
Vérden verkar sidledes vara en krdvande arbetsplats didr det finns en viss brist pad yttre

motivationsfaktorer. Den naturliga foljdfrdgan blir d4 vad som motiverar folk istillet. Vad
som skulle kunna spela en central roll f6r motivationen hos anstillda inom varden &r “Public

Service Motivation”, ofta forkortat som "PSM". Detta i4r den form av inre motivation som



grundar sig 1 tillfredsstéllelsen av att fi gora gott for samhillet och andra ménniskor. Fran
borjan kopplades denna motivation enbart till anstéllda inom offentlig sektor (Perry och Wise
1990) men begreppet har sedermera utvecklats till att innefatta d&ven privata organisationer
vars verksamhet bidrar till samhéllsnyttan och betonar virderingar i linje med detta (Kjeldsen

2012, Perry och Hondgehem 2008, Steen 2008).

Perry och Wise delade upp PSM 1 tre olika motiv (1990), vilka har visat sig ha vissa
begrinsningar och uppdaterades déarfor av Kim och Vandenabeele (2010). Motiven bestér
numera av det instrumentella (avser individens beteende), det vdrdebaserade (individens
varderingar och etik) samt identifiering (individens attityd) (Kim och Vandenabeele 2010).
Grunden dessa motiv vilar pa &r viljan att gora gott for andra genom sa kallad sjdlvuppoffring,
detta anses vara en forutséttning for existensen av PSM (Kim och Vandenabeele 2010). For
att médta PSM-nivan hos en individ anvinds olika dimensioner vilka har justerats med tiden.
En av de senaste versionerna - dven denna konstruerad av Kim och Vandenabeele (2010) -
innefattar fyra dimensioner; sjalvuppoffring, medkdnsla, engagemang for allmdnnyttiga

vdrden samt attraktion till deltagande i det offentliga.

Svenska studier inom omradet dr fi. Nira geografiska referenspunkter som har gjorts inom
hilso- och sjukvardssektorn dr danska studier (Kjeldsen 2012; Andersen et. al. 2011). Bland
tidigare PSM-studier dr det ovanligt att titta pa hur vél begreppet kan identifieras hos de
anstélldas egna upplevelser av vad de motiveras av, utgdngspunkten har snarare varit att

genom direkta frigor méata huruvida PSM ar nérvarande.

2. Syfte och Fragestillning

Bristen pa yttre motivationsfaktorer vicker frigan vad som istdllet motiverar ménniskor att
jobba inom vérden, och en tinkbar forklaring till detta kan vara PSM di denna typ av
motivation driver méinniskor att verka for samhaéllets och andra ménniskors béasta. I och med
att PSM-begreppet inkluderar flera dimensioner blir, om teorin skulle visa sig applicerbar, den
naturliga f6ljdfrdgan vilken eller vilka dimensioner som &r framtrddande. En annan relevant
aspekt av detta dr hur viktig PSM ér 1 forhdllande till andra former av motivation. Med hjélp
av en kvalitativ studie av anstdllda pa tvd psykiatriska heldygnsavdelningar pd Danderyds
Sjukhus, drivna av en privat virdorganisation vid namn PRIMA, kommer PSM:s betydelse

for motivationen inom varden att undersokas. Syftet med denna uppsats dr darfor att



undersoka huruvida PSM bidrar till att motivera anstillda inom vérden, och 1 sa fall pa vilket
sdtt och hur stor roll denna typ av motivation spelar 1 relation till andra motivationsfaktorer.
For tydlighetens skull formuleras fragestillningen 1 tvd delfrdgor vilka analysen och

slutdiskussionen kommer att utga ifran;

Pa vilket sditt forklarar PSM vardanstdlldas upplevelse av arbetet som motiverande?

Vilken betydelse har PSM i forhdllande till andra motivationsfaktorer?

3. Avgransning

3.1. Avgransning gillande syftet

Omradet som undersoks 1 denna uppsats dr vardanstédlldas upplevelse av vad som motiverar
dem 1 deras arbete. Fokus har siledes inte legat pd hur organisationen jobbar for att skapa
motivation, och inte heller pd vilket beteende som denna motivation leder till. I den teoretiska
litteraturen aterfinns underlag for att PSM 1 slutdndan leder till prestation, men var empiriska
studie innefattar inte detta utan vi kommer att utgé ifrn att motivation bland medarbetare &r
onskvirt fran ett organisatoriskt perspektiv. Eftersom studien har en forklarande ansats
kommer inte heller ett normativt ramverk att bli resultatet. Vidare dr uppsatsens huvudsakliga
fokus inte vad som far ménniskor att soka sig till vrdyrken, utan vad véardanstdllda anser

motivera dem i deras nuvarande yrkesliv.

3.2. Empirisk avgransning
Gillande empirin har vi avgriansat oss till att enbart studera ett privat foretag inom psykiatri

och 1 detta ligger dven en geografisk avgrinsning dd de bada undersokta avdelningarna ar
beldgna pa samma sjukhus 1 Stockholmsomradet. Vidare syftar undersdkningen till att studera
motivationsfaktorer 1 arbetet att ta hand om patienter snarare 4n den medicinska behandlingen
av dessa. For att fa olika perspektiv pad denna del av véardarbetet har vi intervjuat skotare, en

sjukskoterska, medicinska sekreterare och deras enhetschefer, men inga lékare.

3.3. Teoretisk avgriansning
Den teoretiska referensramen ér till stor del relaterad till PSM. I detta begrepp har vi frimst

utgatt fran justeringarna Kim och Vandenabeele (2010) gjorde av de fyra dimensionerna som
ursprungligen artikulerades av Perry (1996). Aven tolkningar gjord av annan forskning som

anses relevant for denna studie inkluderas i1 viss man.



4. Metod

For att besvara var fragestéillning har vi delvis anvint var insamlade empiri och delvis
existerande teori. Denna vixling mellan empiriska iakttagelser och teori betyder att en

abduktiv ansats ligger till grund for denna studie.

4.1. Undersokningsmetod

D& empirin som krivs for att svara pa fragestdllningen &r av en synnerligen subjektiv karaktar
- individers upplevelser av motivation - ansdg vi att en kvalitativ studie passade vart syfte
bast. Visserligen har studier av PSM traditionellt gjorts genom kvantitativa metoder men vi
ville fa tillfille att be respondenterna att utveckla sina svar och pa sa vis fi en djupare
forstaelse for deras upplevelser dn vad kvantitativa studier kan tillféra. Genom kvalitativa
intervjuer kunde vi dessutom i storre man undvika ledande fragor, och didrmed fanga
respondenternas uppfattning av vad som motiverar dem péd ett mer rittvisande sitt.
Nackdelarna dr dock att det minskar studiens externa reliabilitet - den man en studie kan
upprepas (Bryman 2013) - samt externa validitet - huruvida en studie kan generaliseras
(Bryman 2013). Vi anser dock att de fordelar en kvalitativ metod innebér for studiens syfte

vager upp for de svagheter som finns.

4.2. Val av studieobjekt

Uppsatsens syfte att undersoka PSM:s roll for vardanstidlldas motivation fordrade ett
studieobjekt som utdvar vard, dir PSM borde vara nirvarande pa grund av arbetets karaktér
géllande patientkontakt samt omsorgen av méanniskor. I egenskap av virdforetag uppfyller
PRIMA detta och fungerar sdledes som empiriskt underlag. Att man sysslar med psykiatri ar
extra lampligt da anstillda inom denna del av varden, som vi sett i bakgrunden, forefaller vara

sdrskilt utsatta for pafrestningar vilket stéller hoga krav pa den inre motivationen.

Vad som gor de utvalda avdelningarna &n mer ldmpliga for vér studie ar att de bedriver
psykiatrisk heldygnsvard samt har lag personalomsittning, 5,9 % for ar 2013 (Intervju
enhetschef). Att badda avdelningarna ar heldygnsavdelningar med relativt langvarig och
intensiv kontakt mellan anstdllda och patienter innebdr ndrvaro av centrala aspekter av
omvardnadsarbete, vilket ger mojlighet att studera PSM 1 ett typiskt vardsammanhang. En lag
personalomsittning dr tecken pa att personalen trivs, vilket dr fordelaktigt for vért syfte att

undersoka vad anstillda motiveras av.



Att studera tva avdelningar gav mojlighet att sitta faktorer sdsom ledarskap samt
avdelningskultur och vad de kan komma att géra for motivationen 1 perspektiv. Dessutom dr
valet av flera avdelningar intressant eftersom vi kunde observera ménga likheter vad géller

motivation trots olika chefer, kollegor samt patientgrupper.

4.2.1. Val av enskilda intervjuobjekt
Vi genomforde fem intervjuer pa varje avdelning, totalt tio intervjuer. Intervjuobjekten pa de

olika avdelningarna hade olika befattningar, men urvalen frin respektive avdelning matchade

varandra sd att de hade en liknande sammanséttning géllande representerade yrkesgrupper.

Tabell 1. Oversikt 6ver intervjudatum samt respondenter

Intervjudatum | Befattning/Avdelning 1 eller 2

2014-03-03 Enhetschef/1

2014-03-03 Skotare/1

2014-03-04 Medicinsk sekreterare/1

2014-03-05 Skotare/1

2014-03-05 Skotare/1

2014-03-10 Enhetschef/2

2014-03-10 Skotare/2

2014-03-11 Sjukskoterska/2

2014-03-12 Medicinsk sekreterare/2

2014-03-12 Skotare/2

Att respondenterna hade olika befattningar var for att inkludera olika perspektiv och genom
att intervjua enhetscheferna kunde vi undersoka relationen mellan chef och anstilld géllande
motivationen. D4 valet pd individniva gjordes av enhetscheferna i fraga, finns det en risk att
de vi har intervjuat dr utvalda for att ge en fordelaktig bild av verksamheten. Denna risk anser

vi dock inte dventyra studiens tillforlitlighet, fraimst d4 denna studie inte avser att utvdrdera
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PRIMA som arbetsplats. Dessutom visade det sig dven att intervjuobjekten riktade viss kritik

mot delar av verksamheten.

4.3. Datainsamling

4.3.1. Forberedelse infor och genomforande av intervjuerna

Intervjuerna varierade mellan 45-90 minuter, tid som behdvdes for att ticka de omréden vi
ville undersoka. For att ge samma fOrutsidttningar for alla intervjuer var vi bada alltid
ndrvarande. Alla intervjuer spelades in och transkriberades 1 efterhand, framst for att gora
analysen av intervjuobjektens svar littare samt for att ge mojligheten att gd igenom svaren

flera ganger, vilket Heritage (1984) pekar ut som férdelar med transkribering.

For att skapa sa bra forutsdttningar som mojligt infor intervjuerna anvénde vi oss av nigra av
Kvales (1996) tips: for att uppnd en struktur samt etisk medvetenhet informerade vi
intervjuobjekten om studiens syfte och deras anonymitet, delvis 1 ett informationsblad som
skickades en vecka innan samt fore varje enskild intervju, och vi avslutade samtliga intervjuer
med att ge respondenten tillfille att stilla frdgor. Andra rad fran Kvale (1996) som
tillimpades var att formulera tydliga frigor utan frimmande begrepp, samt att vara styrande
under intervjun genom att en av oss ansvarade for att intervjuerna tickte de Onskade

omradena.

Intervjuerna var semistrukturerade, vilket vi ansag passade vart syfte bra da vi ville ge
respondenterna mojlighet att formulera sina egna svar for att kunna ta del av just deras
upplevelser. Samtidigt ville vi inte ha en ostrukturerad intervju eftersom vi hade vissa teman
vi ville ticka - da rekommenderas semistrukturerade intervjuer av Bryman (2013). For att
uppnd den interna validitet Bryman (2013) diskuterar foretogs ett par &tgédrder, under
intervjuerna bad vi om fortydligande si fort ndgot kidndes oklart och vi uppmanade alla

respondenter att kontakta oss om de pa efterhand skulle komma pa négot de ville tilligga.

4.3.2. Strukturering och analys av insamlad empiri
Nar intervjuerna var transkriberade kategoriserade vi empirin for att fi en 6verblick dver det

insamlade materialet. For att undvika att 1sa fast oss vid teoretiska begrepp gjorde vi forst en
empirisk komparation. Det var genom denna strukturering och den abduktiva ansatsen som
ndrvaron av emotionellt arbete kunde identifieras, en aspekt vi valde att ha med 1 analysen.
Denna kategorisering kompletterades sedan med att dven dela upp empirin utifrdn teori

gillande de olika dimensionerna av PSM, denna ytterligare uppdelning kriavdes da detta
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skulle komma att lagga en viktig empirisk grund for var analys. Analysen delade vi upp 1 fyra
steg, vilka dock inte utfordes en kronologisk ordning utan bearbetades parallellt. Stegen

motsvarar inte heller strukturen for uppsatsens analysavsnitt.

Steg 1 var att anvdnda teorier om PSM som ett verktyg for att identifiera vilka slags
drivkrafter de anstédllda upplever som kan kategoriseras som just PSM. Steg 2 var sdledes att
identifiera, kategorisera och analysera de drivkrafter som inte kunde klassas som PSM. I steg
3 tittade vi pé alla de motivationsfaktorer som identifierats 1 empirin, bdde de som kunde
beskrivas som PSM och de dvriga, detta for att kunna fora en diskussion kring vikten av PSM
for anstdllda 1 varden 1 forhallande till andra motivationskéllor. Steg 4 avsag att diskutera
ndrvaron av emotionellt arbete och dess relation till motivationen. For att sikerstélla en intern
reliabilitet - att vi som gor studien dr overens om tolkningarna av observationerna (Bryman
2013) - har vi tillsammans diskuterat vart insamlade material for att sékerstélla att vi uppfattat

observationerna pa samma sitt.

5. Teoretisk referensram

For att kunna forstd och analysera insamlad empiri har vi utgatt ifrdn en referensram av
tidigare gjord forskning. D4 uppsatsen @mnar undersoka olika motivationsfaktorer med fokus
pa PSM inleds denna referensram med grundldggande motivationsteori for att sedan komma
in pé teori om PSM. Eftersom det dr motivation inom just varden som ska undersokas ar det
aven lampligt att ta hiansyn till emotionellt arbete da detta ar ett viktigt inslag i omsorgsarbetet
(Thomas 1993 och James 1992) och da dess effekter visat sig ha stor inverkan pa
medarbetarna (Mann 2005).

5.1. Motivation

Ordet “motivation” kommer fran latinets “move” (Mann 2006) och motivationen att arbeta
kan definieras som “utvecklingen av ett behov hos en anstilld att utféra en uppgift till hens
basta forméga baserad pa denna individs egna initiativ” (forfattarnas 6versittning, Kleiner och
Rudolph 1989). Motivation mojliggdrs genom incitament av olika slag och Hertzberg foreslog
1959 en uppdelning mellan hygienfaktorer och motivatorer. Hygienfaktorer, som
arbetsforhallanden och foretagspolicies, forebygger missndje medan motivatorer mojliggor

tillfredsstillelse och sjalvforverkligande (Beardwell et al. 2004).
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Man skiljer dven pé yttre (extrinsic) och inre (intrinsic) motivation. Yttre motivation handlar
om grundldggande materiella behov sdsom 16n, anstillningsforméner och avancemang
(Kleiner och Rudolph 1989). Gemensamt for dessa &r att arbetet ses som ett medel for att f4
en viss beloning utan att vara motiverande 1 sig (Deci 1972). En erkédnd teori inriktad pa yttre
motivation vid namn réttviseteorin (equity theory) formulerades av John Stacey Adams pa 60-
talet och fokuserar pd relationen mellan insats och utdelning, vilken anstédllda bedomer genom
jamforelse med andra runt omkring. Till insatserna hor utbildning, erfarenhet och

anstrangning, och utdelningen bestar av yttre beloningar (Adams 1963; Jurkiewicz 1998).

Inre motivation innefattar psykologiska incitament och drivs av faktorer som é&r relaterade till
jobbet 1 sig, sdsom arbetsuppgifter och sociala relationer (Rudolf och Kleiner 1989). Enligt
Self-Determination Theory, SDT, &r inre motivation kopplad till tre universella psykologiska
behov - sjilvstindighet, kompetens och sammanhangskinsla (relatedness). Sjdlvstindighet
innebdr kinslan av att man agerar utifran egna val och egen beslutsamhet, kompetens avser
kénslan av att kunna bidra till positiva utfall och sammanhangskénsla handlar om behovet av
tillfredsstidllande och stottande sociala relationer. Uppfyllande av dessa leder till mentalt
vilmaende, vilket uppmuntrar anstdllda till prestation, ihdrdighet och kreativitet.
Sjélvstindighet och kompetens har av Deci och Ryan hidvdats vara viktigast for inre
motivation, medan sammanhangskénsla har en mindre framtriddande roll (Deci och Ryan
2000). PSM ér en form av inre motivation som skiljer sig frdn SDT pa séd sitt att den inte
enbart utgar frdn idén om individens egna behov utan dven inkluderar behov hos samhillet

och andra individer (Mann 2006).

5.2. Public Service Motivation

5.2.1. Introduktion till Public Service Motivation

Public Service Motivation (PSM) ir ett begrepp vars definition har varierat 1 litteraturen och
over tiden. Ursprungligen definierades det som “individens fallenhet att svara till motiv som
primért eller unikt grundas 1 publika institutioner och organisationer” (fOrfattarnas
oversittning, Perry och Wise 1990), men 1 senare studier drar begreppsbestimningen at olika
hall. De olika definitionerna har dock vissa gemensamma drag och dverlag kan PSM déarmed
definieras som en “individs ldggning att leverera tjinster till ménniskor med avsikten att géra

gott for andra och for samhéllet” (forfattarnas dversdttning, Perry och Hondgehem 2008).

13



Ovan nimndes att PSM ér ett fenomen som é&r speciellt eller till och med unikt {for individer
som arbetar inom den offentliga sektorn (Perry och Wise 1990). Forskning har dock pavisat
att PSM &dven gér att finna 1 privata organisationer (Kjeldsen 2012), och pd senare ar har
studier visat att PSM é&ven dr ndrvarande hos individer 1 den privata sektorn (Perry och
Hondgehem 2008). Detta dd de kan syssla med “positivt extra rollbeteende” - det viktiga
beteendet som gar utanfor yrkets rollbeskrivning - sdrskilt nidr de anser att
organisationskulturen betonar virderingar som passar deras egen omsorg for andra och

samhadllet 1 stort (Steen 2008).

Gillande konsekvenser av PSM har flertalet studier lyckats sammankoppla PSM med bade
tillfredsstillelse pa jobbet och organisatorisk engagemang (Perry och Wise 1990; Crewson
1997; Brewer och Selden 1998; Taylor 2008). Detta samband verkar dven vara markbart efter
att man kontrollerar for inre och yttre beloningar samt relationer med chefer och medarbetare
(Taylor 2008). Daremot pekar flertalet studier pa att PSM-nivan hos béde offentligt och privat
anstéllda tenderar att minska med &ren (Moynihan och Pandey 2007; Ward 2013), 4ven om
denna minskning visat sig vara mer markant inom den privata sektorn (Kjeldsen och Jacobsen

2013).

Ett antal studier har undersokt varfor vissa individer drivs av PSM 1 storre utstrickning én
andra (Perry et. al. 2008). Den forsta analysen pd detta omrade kopplade samman PSM med
olika typer av erfarenheter under barndomen och i samband med religion och yrkesliv (Perry
1997). Sambandet mellan PSM och tidigare erfarenheter har bekréftats av senare studier,
bland annat av en gjord pé individer som vunnit pris for sina ideella insatser. Denna studie
fann att bland annat volontdrarbete och "livsférdndrande hadndelser" ofta lag bakom hdga

nivaer av PSM (Perry et. al. 2008).

5.2.2. Motiv och Dimensioner

5.2.2.1. De ursprungliga motiven och dimensionerna
PSM har hédvdats kunna uppkomma ur tre olika motiv: det rationella, det normbaserade och

det affektiva (Perry och Wise 1990). Enligt Perry och Wise (1990) avser det rationella
motivet handlingar som syftar till att maximera egennyttan och det normbaserade motivet
innebdr att en individ handlar efter att anpassa sig efter normer. Slutligen omfattar det
affektiva motivet de handlingar som grundar sig i en individs kdnslomissiga respons till olika

sociala situationer.
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Utifran dessa motiv finns fyra olika dimensioner i vilka PSM tar sig uttryck i: attraktion till
offentligt beslutsfattande (attraction to public policy making), intresse for allmdnnyttan
(public interest), medkdnsla (compassion) och sjalvuppoffring (self-sacrifice) (Perry 1996).
Attraktion till offentligt beslutsfattande handlar om att péaverka beslut for bland annat
spanningens skull och da det har sitt ursprung i det rationella motivet handlar dimensionen -
namnet till trots - om att handla efter egenintresset (Perry 1996). Intresse for allmdnnyttan
vilar pa det normbaserade motivet och ar individens vilja att tjdna det offentliga intresset pa
grund av en plikt denne anser sig ha gentemot samhéllet (Perry och Wise 1990). Medkdnsla,
eller “patriotism av godhet” som det ursprungligen hette, &ar savdl ett moraliskt
stillningstagande som ett emotionellt tillstind (Perry 1996). Det handlar om att individen
kdnner kérlek till ménniskorna som finns inom ens politiska granser och anser darmed att
dessa ska skyddas av sina fundamentala rittigheter (Frederickson och Hart 1985).
Sjdlvuppoffring ar villigheten hos en individ att tjana andra och genom detta offra mer
konkreta personliga beloningar (som monetdra och annat materiellt) mot mer immateriella

(intangible) beloningar (Perry 1996).

Attraktion till offentligt
beslutsfattande

Intresse fér allménnyttan
Sjalvuppoffring
Medkinsla

Normbaserade

Rationella motivet : Affektiva motivet
motivet

Figur 1. Perrys PSM-modell (skapad av forfattarna)

5.2.2.2. Kritik och utveckling av motiven
Kim och Vandenabeele (2010) utvecklade dock PSM-modellen med hinsyn till den kritik

som riktats mot den. For det forsta ifragasattes det rationella motivet eftersom modellen vilar
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pa altruistiska motiv (Kim och Vandenabeele 2010) samtidigt som det rationella motivet
mycket vil kan innebdra egenintresse (Wise 2000; Wright och Pandey 2008). Detta gor
motivets relation till PSM svarforstielig (Kim och Vandenabeele 2010). For det andra ansigs
skillnaden mellan det normbaserade och affektiva motivet vara otydlig dd de Overlappar

varandra pé vissa omraden (Wright och Pandey 2008).

Med detta i atanke foreslog Kim och Vandenabeele (2010) att motiven bakom PSM skulle
beskrivas som det instrumentella, det virdebaserade samt identifiering. Det instrumentella
motivet baseras pé altruistiska motiv, och omfattar de metoder som anvinds for att man ska
kunna utrétta ett meningsfullt allménnyttigt arbete 1 syfte att gora gott for andra och samhéllet
1 stort. Det omfattar aktiviteter som arbete 1 den offentliga sektorn och deltagande 1 arbetet for
social utveckling. Det vdirderingsbaserade motivet handlar om de allménnyttiga virden som
individen genom sina handlingar och sitt beteende vill uppnd. Personen 1 frdga kinner
tillfredsstéllelse ndr denne upplever sig bidra till att uppnd dessa vérderingar (Kim och
Vandenabeele 2010), vilka exempelvis kan réra sig om demokrati, socialt ansvar, rittvisa och
det allminna intresset (Kim och Vandenabeele 2010). Motivet identifiering avser det som
individen vill tjdna, det vill sdga den grupp, de specifika méanniskor eller de objekt som kan
komma ifrdga (Kim och Vandenabeele 2010). Tanken att en speciell relation maste finnas
mellan de som tjdnar det offentliga och medborgarna har tidigare diskuterats av Frederickson
och Hart (1985), som menar att de som tjdnar det offentliga maste bry sig om medborgarna.
Denna identifiering skapar en villighet att géra gott for och dven offra sig for det individen
identifierar sig med. Dessa tre motiv har i sin tur sin grund i sjdlvuppoffring (Kim och
Vandenabeele 2010) som beskrivs enligt Perrys (1996) ovan nidmnda definition.
Sjdlvuppoffring utgor siledes grunden for PSM (Kim och Vandenabeele 2010).
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Figur 2. Komponenterna av PSM (Kim och Vandenabeele 2010, s. 704)

5.2.2.3. Kritik och utveckling av dimensionera
PSM tar sig uttryck genom olika dimensioner, och det 4r genom maétning av dessa som graden

av individers PSM uppskattas (Perry 1996). Vilka dimensioner som bor ingd i PSM har
diskuterats utifran ett geografiskt samt kulturellt perspektiv. D& modellen ar utvecklad i USA
har det spekulerats 1 att det i Europa kan finnas ytterligare dimensioner forutom de fyra
traditionella (Hondeghem och Vandenabeele 2005). Vidare har vissa dimensioner ibland fatt
uteslutas da de visat sig vara daligt lampade (Kim och Vandenabeele 2010) och i vissa studier
har ytterligare dimensioner adderats for att kunna finga allt som PSM innefattar i den
specifika miljon (Vandenabeele 2008). Problemet med denna mangfald av studier med olika
antal dimensioner dr de svarigheter att upprepa och anvinda sig av tidigare studier (Wright
2008). For att hantera detta problem och mojliggora béttre forstaelse och forutsdgelser av
PSM {6r studier i olika nationer justerades dven de fyra dimensionerna av Kim och

Vandenabeele (2010).

Attraktion till deltagande i det offentliga (ursprungligen attraktion till offentligt
beslutsfattande) baseras pa det instrumentella motivet. Utvecklingen av den innebir att mer
fokus laggs pa bendgenheten att arbeta 1 offentlig sektor samt att delta i policyprocesser och

aktiviteter for social utveckling (Kim 2009; Taylor 2007).

Engagemang for allmdnnyttiga virden (ursprungligen intresse for allmdnnyttan) avser en

anstdllds bendgenhet att strdva efter allmidnnyttiga vidrden 1 enlighet med det
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vdrderingsbaserade motivet. Alla element som snarare tyder pa sjalvuppoffring som funnits i
den tidigare definitionen utesluts fran denna dimension (Kim och Vandenabeele 2010), vilket

avliagsnar den 6verlappning som ibland uppstatt inom tidigare forskning (Taylor 2007).

Medkdnsla grundar sig enligt Kim och Vandenabeele (2010) i identifierings-motivet och den
ursprungliga definitionen kan forbéttras genom att i hogre grad fokusera pa det emotionella
band individen skapar till vissa identifierade objekt. Dimensionen har bland annat visat sig
vara viktig pa sjukhus och inom andra organisationer som hanterar ménskligt lidande (Kanov

et al. 2005).

Till sist inkluderas sjdlvuppoffring som en dimension dé detta dr fundamentalt for PSM. Alla
tre motiven (instrumentella, vdrderingsbaserade samt identifiering) avser en unik del av
PSM, och darfér maste alla, inklusive basen sjdlvuppoffring, finnas med som oberoende

dimensioner (Kim och Vandenabeele 2010).

Instrumentella motivet » Attraktion till deltagande i det offentliga
Vardebaserade motivet > Engagemang for allmannyttiga virden
Identifiering » Medkansla

Sjalvuppoffring > Sjalvuppoffring

Figur 3. Kim och Vandenabeeles PSM-modell (skapad av forfattarna)

I denna studie kommer alla fyra dimensionerna att anvdndas for att undersdka motivation,
detta d& PSM éar en kombination av alla dimensioner och varje dimension bidrar med nagot
unikt - sdledes rekommenderar Kim och Vandenabeele (2010) att alla dimensionerna

inkluderas.

5.2.3. Relaterade studier
En studie som kommer ndra geografiskt och géllande empiriskt urval dr en studie gjord av

Kjeldsen (2012). Kjeldsen gjorde en jamforelse mellan privat och offentlig sektor gillande
PSM, och olikt ménga tidigare studier jamfordes dven de olika anstillningstyperna och
darmed de arbetsuppgifter respondenterna har (Kjeldsen 2012). Manga tidigare PSM-studier
bygger pa den kvantitativa skala Perry utvecklade 1996, vilket innebér en risk att missa att
identifiera andra sitt att uttrycka PSM (Steen 2008). Kjeldsen anvidnde sig dérfor av en
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kvalitativ metod for att undersoka PSM, ddremot anvindes Perrys ursprungliga dimensioner.
Resultatet visade att PSM finns i1 sévil offentlig som privat sektor med viss skillnad, men att
yrkestillhorighet med de olika arbetsuppgifter det innebar avgor vilken typ av dimension som
utmarker sig mest. Sjukskdterskor - med ett mer overgripande ansvar - gjorde uttryck for en
hogre grad av intresse for allmdnnyttan och attraktion till offentligt beslutsfattande men lagre
medkdnsla, medan vérdbitrddena - med ndrmare patientkontakt - visade en hogre grad av

medkdnsla (Kjeldsen 2012).

5.3. Emotionellt arbete

For att kunna studera PSM:s roll pd ett nyanserat sdtt bor hdnsyn tas till den specifika
vardkontexten och dess forutsdttningar for motivation. Férutom den tidigare ndmnda bristen
pa yttre motivation sé finns dven teori som pekar pd att arbetet i sig kan innehélla inslag som
paverkar motivationen. Det har hdvdats att en viktig del av omsorgsarbetet dr av emotionell
karaktir (James 1992, Thomas 1993), och att teori om emotionellt arbete ("emotional labor") 1
hog grad dr applicerbar inom denna yrkeskategori (Ashforth och Humphrey 1993). Detta
begrepp myntades av Hochschild pa 70-talet och syftade pa arbetet att som servicegivare
kdnna och uttrycka de kénslor som forvédntas av en (Hochschild 1983), en definition som
modifierats av Ashforth och Humphrey som enbart inkluderar sjidlva uppvisandet av
forviantade kinslor, sd kallade uppvisningsregler. Detta motiverades av att det dr det synliga
beteendet som spelar roll vid servicetransaktioner och att dkta kénslor hos servicegivaren inte

ar nodvandiga for att f6lja uppvisningsregler (Ashforth och Humphrey 1993).

Uppvisningsregler hirstammar fran organisations- och yrkesmaissiga samt samhélleliga
normer. Dessa normer kan foljas pad tre sitt: ytligt skadespeleri (surface acting),
djupskadespeleri (deep acting) och spontana uttryck av genuina kénslor. De tvéa forstndmnda
har visat sig kunna leda till skadliga effekter hos servicegivaren i1 form av kénsloméissig

dissonans och forsdmrad kénsla av ens riktiga jag (Ashforth och Humphrey 1993).

Négonting som visat sig samverka med emotionellt arbete dr Social Identitetsteori (Social
Identity Theory). Personer som identifierar sig med sin roll i organisationen kénner sig dkta
ndr de upptrader pé det sdtt som forvintas av dem och det emotionella arbetet blir séledes
lattare. Detsamma géller om man har en personlig identitet som stimmer 6verens med dessa

normer. Om identifikationen med sin organisationsméssiga roll ddremot dr svag och ens
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personliga identitet gar emot denna far emotionellt arbete storre konsekvenser for vilméendet

(Thoits 1991).

Aven identifiering med sin arbetsroll bir pé risker - en dr att bli utbrind (Ashforth och
Humphrey 1993). Kérnan 1 utbrindheten &r att den anstéllde blir emotionellt utmattad, vilket
man riskerar att bli efter ett alldeles for intensivt emotionellt engagemang (Maslach 1985). En
forsvarsmekanism som kan anvéndas av den som drabbas &r att ta kdnslomissig distans fran
sitt arbete, detta d4 den drabbade kdnner att denne inte orkar ge mer av sig sjilv och ddrmed
maste minska sin emotionella bérda (Maslach 1985). Distans behover dock inte vara ndgot
negativt, 1 kombination med ett genuint intresse for andra minniskor kan man skapa en balans
mellan medkénsla (inte att forvixlas med PSM-dimensionen medkdnsla) och objektivitet -
nagot som dr Onskvirt men mycket svért, di individen oftast dras &t ndgon av skalans
ytterkanter (Maslach 1985). P& senare tid har begreppet fordndrats och omfattar dven
anstéllda utanfor servicesektorn (Schaufeli et. al. 2009), denna studie kommer dock anvédnda

Maslachs ursprungliga begrepp da detta ar inriktat pa bland annat vérdanstéllda.
6. Empiri

6.1. Om PRIMA

PRIMA ér en offentligt finansierad privat vdrdaktér som grundades av tre likare med
specialistkompetens inom barn- och ungdomspsykiatri (Perkié 2013), vilka fortfarande dger
majoriteten av aktierna i foretaget (Arsredovisning 2012). Den forsta mottagningen dppnades
sommaren 2008 (Perkio 2013) och sedan dess har verksamheten vixt kraftigt och innefattar
nu Oppna och slutna mottagningar for ménniskor i1 alla aldrar inom Stockholms ldn
(primapsykiatri.se 2014a). Idag &r PRIMA Skandinaviens storsta privata specialistvardgivare
inom psykiatri (primapsykiatri.se 2014b). Resultatet har sedan starten legat pd mellan 5,5 och
10,8% av omsittningen (Arsredovisning 2012) och vinsten uppges Aaterinvesteras i
verksamheten. Inga utdelningar har gjorts sedan starten (Arsredovisningar 2008-2012), vilket
1 kombination med att foretaget drar in mer 4n vad rorelsen kriver lett till en vilfylld kassa

(Perkid 2013) pa uppat 80 miljoner kronor (Arsredovisning 2012).
6.2. Verksamheten pa Danderyds Sjukhus

PRIMAS hittills viktigaste uppdrag ér att ha hand om vuxenpsykiatrin i norddstra Stockholm
(Perki6 2013). Upphandlingen dgde rum 2009 och forra védren fattades beslut om forlédngt
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fortroende fram till 2017 (Hélso- och Sjukvirdsndamnden 2013). Verksamheten bedrivs delvis
pa Danderyds sjukhus dédr bland annat heldygnsvarden &r beldgen och uppdelad pd tva
avdelningar - 150 och 151. Avdelning 150 &r inriktad pd psykospatienter (primapsykiatri.se
2014c) medan 151 dr en allménpsykiatrisk avdelning (primapsykiatri.se 2014d) for ménniskor

med bland annat sjdlvskadebeteende, missbruk och depression (Intervju enhetschef).

6.3. Arbetsuppgifter

Enhetscheferna har det administrativa ansvaret pa avdelningen (kan jdmfdéras med
overldkarnas medicinska ansvar), samt ansvar for personalen. Uppgifterna innebédr bland
annat planering, schemaldggning av personal samt att besluta om vilka utbildningar de
anstéllda ska erbjudas. Bdda enhetscheferna har sjukskoterskeutbildning och ar ibland ute hos

patienterna.

Skotarna motsvarar psykiatrins underskoterskor. De tar hand om det dagliga arbetet med
patienterna, vilket varierar da mycket beror pa de inneliggande patienternas specifika behov.
Exempelvis innebir arbetet att sitta och prata med samt stitta patienten vid dagliga aktiviteter
som exempelvis att skota hygienen. Till vissa patienter blir en skotare dessutom
kontaktperson och ansvaret utvidgas da till bland annat flera stodsamtal och kontakt med

anhoriga.

Sjukskdterskan har ett mer Overgripande ansvar for vdrden. Hen beskrev sin roll som
“spindeln 1 ndtet” som delar upp det dagliga arbetet mellan skdtarna, ansvarar for att

provtagningar blir gjorda och att 1dkemedel tas samt samordnar vid akuta situationer.

De medicinska sekreterarna har inte hand om den direkta vérden av patienterna, utan skoter
administrativa uppgifter sasom diktering av journaler, registrering av bland annat diagnoser

och hembesok som ligger till grund for erséttning och statistik.

6.4. Valet att arbeta inom psykiatrisk vard

De anstéllda pA PRIMA har olika historier att berdtta om hur de borjade arbeta inom vérden,
dven om det finns manga likheter. Ett fatal visste sen de var barn att de ville arbeta inom
denna sektor men for manga handlade det mer om slumpen. Att arbeta med och fa hjilpa
manniskor anses av alla utom en vara anledningen till att man sokte sig till och valde att
stanna inom varden. Detta géller dven for dem som halkade in i vardsektorn; trots att det var

oplanerat har de en tydlig bild 6ver varfor de valt att stanna. Omsorgen av individuella
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patienter anses vara en drivkraft, men vissa pekar dven pd att f4 gdra gott pd en mer
overgripande niva. Vidare anses vérd, och 1 synnerhet psykiatri, vara spdnnande och intressant
och darfor ocksd en anledning till yrkesvalet. Vad giller syn pd framtiden vill néstan alla
fortsatta inom psykiatrin och pA PRIMA, och de som funderar pa att ndgon géng ga vidare ser
inte att detta kommer hdnda inom den ndrmsta framtiden. Dessa vill fortfarande arbeta inom

varden fast inom ett annat omrade.

6.5. Motivationsfaktorer
Under intervjuerna fanns det vissa kéllor till motivation som aterkom, dessa presenteras

nedan.

6.5.1 Patientkontakten och arbetsuppgifter
Att fa hjdlpa ménniskor &r inte bara en anledning till att valet en gang foll pé att arbeta inom

varden, utan dr dven en tydligt uttalad motivationsfaktor. Medarbetarna pekade pé vikten av
att fa hjdlpa sina patienter och glddjen av att se dem ma bittre. Forutom patientkontakten
anser respondenterna att det som gor arbetet roligt och trivsamt &r variationen i

arbetsuppgifterna, att ingen dag &r den andra lik.

6.5.2. Kollegorna

Relationen till kollegorna och stimningen 1 gruppen dr en annan framtriddande faktor som
bidrar till motivation, trivsel samt till hanteringen av jobbiga dagar och situationer. Pa grund
av en tuff arbetsmiljo, med patienter som mar daligt och en arbetsbérda som ibland blir tung,
upplevs den positiva andan pa avdelningen som extra viktig. Respondenterna beskrev
stimningen forutom positiv dven som skdmtsam, och frasen “patienten 1 fokus” for att

beskriva arbetssittet upprepades av ett flertal.

6.5.3. Ledarskap

En annan aterkommande anledning till trivseln 4r enhetschefernas ledarskap och det ar
framforallt deras formaga att lyssna och finnas till hands som uppskattas. Flera anstillda gav
exempel pd andra chefer och personer 1 ledarpositioner som de tidigare sttt pd under sina

arbetsliv med vilka relationen inte alls fungerade lika bra.

6.5.4. Materiella beloningar
Ingen medarbetare uppgav direkt att de skulle motiveras av att tjina pengar men négra

ndmnde att en hogre 16n skulle f4 dem att trivas battre. Personalsatsningar anses uttryckligen
motivera, ndgot som respondenterna anser att PRIMA gor bra 1 form av exempelvis gratis

frukost, festligheter, resor samt mojligheten att delta 1 utbildningar.
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6.5.5. Orsaker till Liigre motivation
Orsaker till att motivationen ibland dras ned - sdvél pa individnivd som pa hela avdelningen -

ar framst stress och tung arbetsbelastning. Detta har ofta sin grund i krdvande behov hos de
inneliggande patienterna, hog beldggning eller att ménga 1 personalstyrkan ar sjuka. For att
andd kunna ta sig igenom sdamre dagar finns det tva sidtt som personalen hanterar detta pa:
vissa biter ithop och tar sig igenom dagen och fokuserar pd det som &r positivt, andra finner
stdd hos sina kollegor. Motivationsnivan pd avdelningarna upplevs 6verlag vara hog, men
nagra av respondenterna marker av att nigra av de dldre pa avdelningen verkar vara mindre
motiverade. Att en kollega dr motiverad, & andra sidan, syns enligt respondenterna genom att

denne tar sitt ansvar och tar tag i det som méste géras samt har energi till sitt arbete.

6.6. PRIMA som arbetsgivare
Det uttalade syftet till grundandet av PRIMA var att férdndra psykiatrin genom bland annat

kortare vardkder och mindre byrdkrati. Enligt grundarna dr sporren att gora skillnad for
patienterna, inte att tjina pengar (Perkido 2013). Denna vision stdller sig respondenterna
bakom (dven om vissa papekade att forbattringar kan goras for att uppnd denna vision), och
alla utom nigon enstaka har fortroende for PRIMAs ledning. Aven om vissa tveksamheter
finns hos en del géllande privat vard, anses PRIMA ha goda vérderingar och bry sig om annat
an att bara tjana pengar. Dessutom upplevs beslutsvigarna som korta och manga jaimforde
detta med landstinget som beskrevs som “en stor koloss, det hdnder ingenting” (Enhetschef).
Vidare upplevs organisationshierarkin som mer platt, ndgot en del ocksé tror kdnnetecknar

psykiatrin Gverlag.

7. Analys

Analysen ar uppdelad efter de tva delfrdgorna 1 fragestédllningen. Forst kommer
dimensionerna i PSM att avhandlas, darefter PSM:s koppling till emotionellt arbete och sist dr
ett avsnitt tilldgnat Ovriga motivationsfaktorer. Efter varje avsnitt foljer en diskussion,

resultaten fran dessa kopplas sedan samman i slutsatsen.

7.1. PSM:s bidrag till virdanstilldas upplevelse av arbetet som
motiverande

7.1.2. Dimensionerna

7.1.2.1 Medkdnsla
Enligt Perrys definition av medkdinsla-dimensionen inkluderas en patriotisk aspekt som vi inte

kunnat finna 1 empirin; de intervjuade sa sig tycka om att hjdlpa ménniskor, inte enbart
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svenska medborgare eller liknande. Det dr dock viktigt att ha 1 atanke att Perrys PSM-teori
bygger pé studier frin USA och dr dérfor inte nddvandigtvis direkt applicerbar 1 ett svenskt
kontext. Atervinder man diremot till det ursprungliga motivet till medkdnsla (vilket
Kjeldsens studie fran 2012 har gjort), det affektiva motivet, som handlar om kirleken till
manniskor och ett moraliskt stillningstagande kan vi finna stdd for att detta dr en stark
drivkraft. Aven Kim och Vandenabeeles (2010) definition som fokuserar pa emotionella band
till specifika individer stimmer in pa vad som framkom i empirin da alla intervjuade utom en
uttryckte en vilja att hjdlpa andra. En tionde sa sig vara intresserad av sjukvard da hen kunde
identifiera sig med patienterna och deras sjukdomssituationer. Da medkdnsla-dimensionen
grundar sig 1 identifierings-motivet som bygger pa kénsloméssig paverkan och identifikation
med situationen i1 frdga kan man siledes sdga att denna dimension &terfanns bland alla
personer 1 studien. Inget annat motiv ndmndes lika frekvent och de som 1 allra storst
utstrackning understrok viljan att hjdlpa andra var skotarna. En av dem sa exempelvis: “Att se

en patient ma béttre, finns det ndgonting mer glidjande?” (Skdtare). En annan uttryckte att:

Personligen, jag jobbar mycket for sant (att hjdlpa), jag njuter. Jag brukar siga
till patienter, att min bonus hédr &r att jag far se patienter bli aterstdllda eller
atminstone ndgorlunda aterstdllda (...) Det &r jatteviktigt for mig och jag blir

lycklig sjilv. (Skotare)

Relaterat till viljan att hjdlpa dr att se andras tillstind forbattras, vilket ofta nimndes som
motiverande. Att mé bra av att se midnniskor ma bittre handlar om empati, vilket gor att d&ven
denna motivationsaspekt kan hérledas till medkdnsla-dimensionen. Samtidigt finns en annan
sida av detta, ndmligen de tragiska patientddena. Alla ansdg antingen att de alltid varit bra pa
eller med tiden blivit béttre pa att hantera dessa, vilket skulle kunna tolkas som att medkdnsia-
dimensionen avtar pa sikt. Denna tolkning 4r dock inte konsistent med vad som sades om hur
formagan att kdnna empati fordndras med aren. Denna typ av resonemang kom upp under
ndgra av intervjuerna och den generella asikten var att det blivit allt lattare att kéinna med
patienterna di fOrstdelsen for deras situation har Okat. Paradoxen beskrivs sahdr av en

enhetschef som jobbat drygt 30 ar inom psykiatrin;

Man blir luttrad med &ren, det blir littare att hantera saker (...) A andra sidan

tycker jag att jag har kvar mitt tdnkande, kanske i dnnu hdgre grad, kring
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forstaelsen for andra ménniskors agerande och tankar bakom (...) Djupare

forstaelse. (Enhetschef)

En med aren dkad medkdnsla skulle innebéra ett motsatt monster fran det som observerats
kring PSM overlag, vilket kan forklaras med att PSM visat sig kunna 6ka hos ménniskor
genom héndelser man dr med om (Perry et. al. 2008). De erfarenheter man samlar pé sig med
aren inom varden &r till stor del baserade pa patientkontakt, vilket kan ha bidragit till 6kad

medkdnsla.

Dock togs omtanke om patienten inte enbart upp som ett personligt motiv, utan beskrevs dven
som ndgonting som sitter 1 viggarna. Flera av medarbetarna fran avdelning 1 lyfte fram en
omhédndertagande kultur och ett “patientfokus” som utmirkande for stdmningen pa
avdelningen. Alla pa avdelningen sade sig uppskatta denna stimning, medan nagra pa
avdelning 2 ndmnde att de skulle trivas béttre om andra vore mer involverade. Medkdnsla-
dimensionen verkar saledes dven kunna motivera indirekt genom att skapa en gynnsam kultur.
7.1.2.2. Sjilvuppoffring

Att sjalvuppolffring enligt Kim och Vandenabeele (2010) utgoér grunden till PSM kan forklara
valet att arbeta 1 denna sektor, dir 16nerna ar ldgre relativt andra branscher. Som diskuterats
under “Medkdnsla” och empirin angavs mojligheten att hjdlpa ménniskor som en viktig

motivationsfaktor samt anledning till yrkesvalet.

(...) det hir att de kommer in och dr jittedaliga ibland, men efter nagra
veckor med ritt medicin och rdtt omvardnad sa gar de hem och vinkar glatt
och tackar sd hemskt mycket. Och det kinns ju jatteskont, att man har hjalpt

dem sa att de mar battre. (Skotare)

Denna tillfredsstéllelse av att & kénna att man hjdlper ménniskor kan ingéd i de immateriella
beloningar som gor att en individ med sjdalvuppoffring accepterar en lidgre niva av materiella
beloningar (Perry 1996). Nérvaron av ett strdvande efter dessa immateriella beloningar kan
saledes pavisas. Vad géller den andra delen for att dimensionen ska anses vara nédrvarande -
att respondenterna faktiskt anser sig ha valt de immateriella beloningarna framfér materiella,
ar det mer tvetydigt. Respondenterna uppger inte explicit att s& skulle vara fallet men det bor

tas 1 beaktande att ndgon direkt fraga om detta aldrig stilldes. Daremot diskuterades synen pa
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materiella beloningar, dar en 16neférhdjning var det vanligaste svaret pa vad som skulle kunna

oka trivseln pa arbetsplatsen tyder pa att lonenivan av respondenterna betraktas som 1ag.

Vidare framkom det att materiella beloningar faktiskt uppskattas; gratis frukost pa morgonen,
fina lokaler och de bonusar som alla anstdllda far ta del av varje ar vérdesitts - “det
uppmuntrar ju personers engagemang, det gor ju det!” (Skotare). Flertalet av medarbetarna
anser att de har det béttre p4 PRIMA &n pé landstingsdrivna avdelningar pd grund av bland
annat dessa materiella beloningar - “Jag har fatt mycket béttre betalt hdr dn dir nere (pa
landstinget), hir har vi tillgéng till allting” (Skotare). Detta kan tolkas som att en mindre
sjdalvuppoffring gors da respondenterna tycker sig fa ta del av storre materiella beloningar &n
pa andra avdelningar. Detta motsdgs dock av det faktum att nistan alla de intervjuade redan
arbetade pd avdelningarna innan PRIMA vann den offentliga upphandlingen och tog over.
Déremot kan uppskattningen av materiella beloningar tvirtom tyda pa forekomsten av
sjdalvuppoffring da de trots virdesittandet av dessa dndd har valt ett yrke forknippat med
forhdllandevis laga materiella beloningar, for att istéllet f ta del av den immateriella

beloningen det innebér att f4 hjdlpa manniskor. Som en av skodtarna uttrycker det:

“(...) 1 varden generellt dr det inte bra betalt sd man gar inte hit for pengar eller
nagot sant dir. Men just att man ser skillnad och far mycket tillbaka &nda (...) de

blir battre och da far man nagonting tillbaka.”

Huruvida respondenterna var medvetna om den 14ga monetéra erséttningen vid sjilva valet att
arbeta 1 vardsektorn gér inte att sdga ndgot om d& empiri om detta saknas. Daremot sa si gott
som alla att de vill arbeta kvar inom vérden trots de lidgre finansiella beloningarna, vilket dr en
indikation pé att sjdlvuppoffring ar narvarande.

7.1.2.3. Engagemang for allmdnnyttiga virden

Det ar framst enhetscheferna som ndmner att de 1 sitt arbete kidnner att de, som en av dem
uttryckte det, “bidrar till ndgot gott tillsammans med ett foretag som ocksé vill ndgot gott”.
Desto fler séger att de, som diskuterats ovan, arbetar med vérd for att kunna hjilpa ménniskor.
Detta tyder pa att respondenterna har uppmairksammat vérderingen socialt ansvarstagande
som dr ett identifierat allménnyttigt varde (Kim och Vandenabeele 2010) och att de vill bidra
till detta genom sitt arbete - vilket kan betyda att denna dimension &dr nirvarande. Men, under
den resterande delen av intervjuerna ligger fokus géillande att hjdlpa ménniskor snarare pé de

patienter som finns pd avdelningen dn tanken att man skulle bidra till allmidnnyttan. Da
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motivationen att hjélpa fokuserar mer pa att hjélpa identifierade individer, hor den snarare till
medkdnsla an till engagemanget for allmdnnyttiga virden. Anledningen till att de anstélldas
vilja att hjilpa snarare harleds till medkdnsla kommer att diskuteras under jaimforelsen mellan

dimensionerna nedan.

7.1.2.4. Attraktion till deltagande i det offentliga
Dé de flesta av respondenterna arbetar pa en ldgre hierarkisk niva, inkluderas saledes dven

den empiri som pekar pa attraktionen till att delta dven pé ldagre nivéer 1 det “offentliga”
arbetet. Detta gar 1 linje med hur Kjeldsen (2012) behandlade dimensionen i sin studie, dir
kdnslan av att kunna péaverka pa sin arbetsplats tolkas som ett tecken pd forekomsten av
dimensionen. (Observera att Kjeldsen har utgétt ifran Perrys originaldimensioner, men de ar

dnda sa pass snarlika att en jimforelse kan goras 1 detta fall.)

For att avgora narvaron av denna dimension bor tva aspekter kunna identifieras. Den forsta ar
intresset av att delta 1 beslutsprocesser och den andra dr att detta intresse harstammar ur ett
instrumentellt motiv. Eller, som Kim och Vandenabeele (2010) definierar det, att individen
vill vara med och paverka pd grund av viljan att gora gott. P4 PRIMA uppges det finnas
mojlighet att fa vara med och péverka: ”(...)nu mérker man framf0r allt att det &r de hér korta
beslutsvigarna, man kan komma med idéer, man kan ta egna beslut, det ar kul faktiskt nér det
ar sa.” (Enhetschef), och bland medarbetarna ar det drygt hilften som uppger att de uppskattar
att kunna paverka pa sin arbetsplats. Vid frdgan om vad som skulle kunna fa respondenten att
trivas battre pekar en skotare dven péd det som far denne att trivas, bland annat att “vi har stora
mojligheter att paverka var vardag”. I linje med Kjeldsens (2012) tolkning talar detta for
dimensionens ndrvaro. Viljan att f4 vara med och péverka visas dven hos den minoritet som
vid ett hypotetiskt ekonomiskt oberoende vill starta egna mottagningar — ett sitt som gor att
dennes mojligheter att pdverka skulle hojas — detta mérktes sérskilt tydligt hos en skotare som
visade stort engagemang fOr att kunna fa friheten att ta besluten sjilv: “Sen sd skulle jag
Oppna ett psykiatriskt behandlingshem och sa skulle jag handplocka de jag vill jobba med (...)
jag vet precis vilka." (Skotare).

Det ar dock inte sjdlvklart att de anstdlldas vilja att paverka grundar sig 1 det instrumentella
motivet men ett par respondenter utmarker sig genom att visa exempel pa detta. En beskrev
vissa forhdllanden pa avdelningen som hen anser vara negativa for patienterna. For att
fordndra detta, berdttar hen vidare att “vi har forsokt prata med dem (ledningen) flera ganger

ocksda, och skrivit brev flera génger, att sa hdr borde det inte ga till” (Skotare). Detta kan
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tolkas som ett forsok att paverka beslut med syftet att forbattra for patienterna. En annan som

ocksa visade prov pd denna ambition uttryckte att:

Vissa patienter ar ritt sa friska sa det skulle vara roligt med lite andra aktiviteter
ocksa (...) fa den mojligheten, tiden och resurser framfor allt (...) Vi har forsokt
med aktivitetsonsdagar en gang i veckan... men nu har vi s& hogt tryck (...) sa

det vi kan erbjuda ar typ att gd promenader pa sjukhusomradet. (Skotare)

Bland 6vriga anstéllda som vill vara med och paverka ar det mojligt att de dtminstone delvis
gor detta pa grund av det instrumentella motivet med tanke pé att medkdnsla visat sig vara
starkt rotad hos de anstillda. D4 denna dimension involverar viljan att gora gott for de
patienter man knutit band till dr det befogat att tro att deras beslutspaverkan ar kopplad till
denna. Onskan att kunna paverka kan dock forklaras pd andra sitt vilket kommer att

diskuteras under avsnittet “Ovriga motivationsfaktorer”.

7.1.3. Diskussion: Inbordes jamforelse mellan PSM-dimensionerna
Medkdnsla var den dimension som utméirkte sig tydligast da denne stimde vél Gverens med

vad respondenterna beskrev som motiverande, de 6vriga dimensioner visade sig dock inte lika
tydligt &ven om mer eller mindre starka indikationer pd deras nédrvaro kunde urskiljas. D4
syftet var att undersoka respondenternas spontana svar om deras upplevelse av motivation
stilldes inga direkta fragor for att kunna urskilja dimensionerna - vilket paverkar resultatet
géllande bristen pd identifierad narvaro av dem. En diskussion foljer nedan varfor medkdnsla

stimde Overens med respondenternas upplevelser.

D& medkdnsla var den mest framtrddande av dimensionerna, stimmer var empiri dverens med
Kanovs (2005) uppfattning om denna dimension som viktig for organisationer som jobbar
med maénskligt lidande. I och med att medkdnsla ar mest framtridande ar det rimligt att
foljande aspekter bidrar till detta. Kjeldsen (2012) fann att medkdnsla var en av de starkaste
dimensionerna hos den yrkesgrupp som hade mycket patientkontakt, vilket kan forklara denna
studies resultat da flertalet av de intervjuade ar skotare i1 vars arbetsuppgifter mycket
patientkontakt ingar. Det dr dven troligt att kulturen pd& PRIMA bidrar till hur de anstéllda
uttrycker sig om sina upplevelser: en aterkommande fras hos respondenterna var “patienten i
fokus” vilket tyder pa att de uttryckta starka banden till patienterna kan vara en del av

kulturen pd avdelningarna.
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Vidare fanns en viss brist pd indikatorer pé de andra dimensionernas existens. Som diskuterats
under “Engagemang for allmdnnyttiga virden” framkom sillan referenser till samhéllsnyttan,
utan fokus lag pa att gora gott for andra individer. Att undersokningen gjorts pa en privat
organisation - och ddrmed inte en del av den traditionella offentliga sektorn - hade rimligtvis
kunnat vara en forklaring till detta om det inte var for ett par invindningar. For det forsta sa
jobbade manga pd samma avdelningar redan innan de blev privata och de flesta av dessa
ansag att skillnaden mellan nu och da var marginell. For det andra var den generella asikten,
med nigot undantag, att PRIMAs ledning har goda avsikter och andra visioner &n att tjdna

pengar.

En annan f6rklaring skulle kunna vara att samhillsnyttan &r en hygienfaktor. Som en
enhetschef uttryckte det i samband med huruvida PRIMAs vision dr trovardig; "Jag behdver
inte brika med mitt samvete (...) kinner att jag bidrar till ndgonting gott tillsammans med ett
foretag som gor ndgonting gott". Flertalet sa sig ha haft farhagor innan de borjade pd PRIMA
som grundade sig 1 misstinksamhet gentemot privat vard och upplevde en littnad nir dessa
inte besannades; "Men hir kdndes det som att man hade goda varderingar och goda tankar om
vad en god vard ska vara, vilket kidndes skont” (Skotare). Kénslan av att jobba inom en
verksamhet som gor gott for samhéllet verkar pa sa sitt vara viktig for att forhindra missnoje
men dr mindre framtrddande som motivator 1 det dagliga arbetet, vilket skulle forklara varfor

denna dimension inte framkom som en tydligare motivationsfaktor under intervjuerna.

Sammanfattningsvis dr dimensionen medkdnsla den del av PSM som 1 storst utstrackning kan
identifieras utifrdn respondenternas uttalade upplevelser av vad som motiverar dem. De
ovriga dimensionerna dr mindre framtridande och med undantag for vissa delar av dem
omndmns dessa dimensioner inte explicit som motivationsfaktorer &ven om vissa delvis kan

identifieras bland respondenternas utsagor.

7.1.4. PSM och emotionellt arbete
For att £ en helhetsbild av vad som gor att medarbetare dr motiverade racker det inte med att

enbart titta pa drivkrafter 1 sig utan det dr dven viktigt att ta hdnsyn till faktorer som riskerar
att tira pd motivationen och vad som motverkar detta. I virdsammanhang tycks emotionellt
arbete vara framtrddande och innebéra en sddan risk (Ashforth och Humphrey 1993), vilket
dven framkom av empirin. Nagonting som ofta togs upp under intervjuerna var att den

psykiatriska heldygnsvéarden &r en mentalt slitsam arbetsplats. En medarbetare uttryckte att;
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Nar jag gér hér ifran ar jag helt slutkord... Det ar klart att det blir jobbigt
mentalt, du ar i en milj6 fran 7 till16 med folk som har dngest, vill ta sitt liv, inte

har ndgon tro infor framtiden. (Sjukskoterska)

Samtidigt verkar det finnas forvédntningar pa vilka kénslor man ska visa upp. Nér de
intervjuade ombads beskriva hur man bor vara for att jobba inom psykiatrin dok det framst
upp beskrivningar som kan relateras till empati och lattsamhet. Exempelvis sades det att “har
man svart att lyssna pa andra som mar déligt dd tror jag inte att man har nagot hér att
gora”(Skotare) och “kompetensen r ju jatteviktigt men ocksa den personliga tillimpningen,
man dr en lite lattsam person”(Enhetschef). Som vi kommer att se nedan s& kriavs ibland
anstrdngningar for att leva upp till dessa, vilket kan tolkas som att empati och lattsamhet blivit

till uppvisningsregler vilka enligt Ashforth och Humphrey (1993) skapar emotionellt arbete.

7.1.4.1. Hanterbart emotionellt arbete
Empati verkade de intervjuade 6verlag inte ha problem med att visa upp - ingen sa ndgonting

illa om patienterna eller antydde att vissa skulle vara oforklarligt jobbiga. Dessutom var, som
tidigare diskuterats, medkdnsla en viktig motivationskélla. Det har dock hént att det kommit
in nya medarbetare med bristande fOrstielse for patienterna, vilket enligt sjukskoterskan
marks direkt och “sétter ringar pa vattnet hos patienterna”. Hen konstaterade att “personlig
lamplighet dr a och 0” och att dessa individer fétt soka sig till andra stidllen. En skotare
uttryckte att ”pa ndgot sidtt maste man kdnna nagonting for en manniska for att man ska kunna
hjdlpa”. Enligt teori om emotionellt arbete och social identitet (Thoits 1991) blir
djupskidespeleri lattare om man identifierar sig med sin yrkesroll eller har en personlig
identitet som ligger 1 linje med uppvisningsreglerna, vilket kan forklara varfor vissa individer
upplever det emotionella arbetet som tyngre dn andra. Kommer man in som ny och inte har
hunnit identifiera sig med gruppens normer, samtidigt som ens personliga identitet inte ar
rotad 1 empati, innebér detta mer modosamt emotionellt arbete. Det blir sdledes svérare att
leva upp till uppvisningsregeln gillande empati och orkar man inte gora detta skapas

reaktioner hos medarbetare och patienter, vilka tolkar det som att man inte passar for jobbet.

7.1.4.2. Svdrhanterligt emotionellt arbete
Gillande att agera lattsamt sa verkar detta kunna bli médosamt féor ménga och debriefing — ett

eftersnack med avsikt att minska stressreaktioner efter jobbiga incidenter — sades av flertalet
vara bra for att hantera detta. Sddana samtal holls regelbundet, men flera hade velat ha det
oftare. Bland annat sades att “Vi har det (debriefing) da och dd men det skulle egentligen

behovas varje dag (...) man hade gérna fatt ur sig lite mer kinslor” (Skotare). Manga nimnde
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att det efter fullbordade sjdlvmord var jobbigt att inte visa negativa kédnslor. En medarbetare
uttryckte att hen vanligtvis hade ett "filter” som var en nédvéndighet {for att kunna jobba inom
psykiatrin utan att bryta ihop men att detta ”(...) forsvann ett tag d& en tjej jag haft kontakt
med genom Oppenvarden tog sitt liv (...) efter det fick jag arbeta upp det igen”
(Sjukskoterska). Att jobba upp ett sadant filter kan ses som en form av djupskadespeleri da
det handlar om att fi sig sjdlv att inte kdnna vissa kénslor. D& medkdinslia kan framkalla
negativa kéinslor av att se patienter ma daligt kan man tro att folk som drivs av denna
motivation far ett tyngre emotionellt arbete. Samtidigt tar Ashforth och Humphrey (1993) upp
att omtanke om kunden/patienten kan forenkla vid djupskadespeleri, vilket kan forklara

upprétthallandet av filtret och den positiva anda som manga beskrivit.

Ett annat orosmoment som manga upplevt var tvangsvard. Flertalet hade tidigare jobbat med

detta och var ldttade Over att inte langre gora det. Nagon sa exempelvis:

Du maste ju sédga att

“Du, du méste ta den har medicinen” (sdger skotaren)

”Jag vill inte ha den” (sdger patienten)

”Ledsen du maste ta den” (sdger skotaren)

(...) D4 ar det ju mycket enklare med patienter som gér hérifran och siager ’tack

sa hemskt mycket, jag har fatt tillbaka mitt liv”. (Skotare)

En annan skotare sa: “Det ir aldrig kul att behdva brotta ner nigon”. Overlag uttrycktes att
man var obekvidm med att gora saker mot patientens vilja, vilket kan forklaras med den hoga
nivan av medkdnsla. Kinner man en stark empati samtidigt som man maste ga emot viljan hos

den man forsoker hjdlpa kan djupskadespeleri forsvéras och det emotionella arbetet bli tyngre.

Det var dock inte bara inom tvangsvarden som folk kunde bli illa berérda. En medarbetare
ansag sig trivas samre efter att PRIMA tagit over 1 och med att patienttrycket okat. Detta
gjorde att personen i fraga inte kinde att denne fick tid for alla pd samma sétt som tidigare.
Denne blev dven illa till mods nér antalet patienter var sd pass hogt att ndgra inte fick plats 1
avdelningens sdngar, utan var tvungna att sova pa madrasser. Detta kan ha forsvarat for
medarbetaren att identifiera sig med sin yrkesroll, vilket i sin tur inneburit ett tyngre
emotionellt arbete och dirfor kan forklara att denne upplevde minskad trivsel och hogre
arbetsborda. Andra som ocksd var starkt drivna av medkdnsla upplevde daremot inte att

overbeldggning bottnade 1 oddla motiv fran PRIMA och verkade inte uppleva samma
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obehagskinsla. Deras upplevelse var istéllet att patienterna har det béttre dir dn pa landstinget
dad man satsat pengar pa exempelvis en massagestol, vilorum och ny inredning. Medkdnsla-
dimensionen verkar sdledes forenkla vid emotionellt arbete sd ldnge den anstéllde anser sig

kunna agera utifrdn detta motiv och upplever att organisationen delar samma mal.

7.1.4.3. Utbrindhet
En dterkommande observation &r att trots att motivationsnivén dverlag upplevs som hog, finns

det en skara i1 personalstyrkan som uppfattas som mindre motiverad.

Man (de som inte upplevs lika motiverade, forfattarnas anmérkning) gor ju bara
det nodvéndigaste, bara sin plikt (...) Vissa gér till patienter, de fragar hur de
mar idag,

”Ja det ar okej” (svarar patienten)

”Ja, vill du prata” (fradgar medarbetaren)

”N4 jag har inte lust” (svarar patienten)

- D4 gar liksom vissa (medarbetare). (Skotare)

“Jag kanske har markt pa ett par tanter att de kanske &r lite trotta ibland (...) man

kan inte halla sig motiverad hela vagen ut.” (Medicinsk sekreterare)

Dessa beskrivs sidledes som mindre motiverade for att de inte orkar ldgga ett lika stort
engagemang pa patienterna och hidanefter refereras denna grupp till som “de trétta”. Precis
som de ovan nidmnda nyanstdllda medarbetarna som visar sig oldmpliga, kan dessa ocksa
anses passa illa in i uppvisningsreglerna som finns. Ett annat fenomen som kan urskiljas ar
dock utbrindhet. Forutom de anstilldas observation av “de trotta”, uttrycktes asikter som att
“man inte ska harva pd en avdelning livet ut, det ar for slitigt” (Sjukskoterska).

Respondenterna ansag ocksa att det dr viktigt att sldppa arbetet nar arbetsdagen ér over:

“Det ar sddana som tar med sig hela ansvaret eller jobbet var man &n gar, man
gar och maler det hela tiden, och dé kinns det inte som att man far vila ifran det,

man blir darfor utbréand pa grund av det.” (Skotare)
Risken att drabbas av emotionell utmattning, det centrala 1 Maslachs (1985) begrepp géillande

utbrandhet, dr siledes observerad av de anstéllda. ”De trétta”, kan mycket vil ha uppnatt

utbrandhet pa grund av ett for stort emotionellt engagemang, och det som beskrivs som légre
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motivation kan vara det som Maslach (1985) menar dr den forsvarsmekanism individen
anvander for att hantera den emotionella bordan: genom att skapa en kidnsloméssig distans.
Att engagera sig pa ett emotionellt plan for sina patienter kan sdledes bidra till utbrandhet —
vilket ger en intressant komplikation d& detta emotionella engagemang dr en viktig aspekt hos
dimensionen medkdnsla, en av de viktigaste motivationsfaktorerna enligt denna studies

resultat.

7.1.5. Diskussion: PSM:s piaverkan pi emotionellt arbete
Det finns alltsé indikationer pa att medkdnsla-dimensionen pa olika sétt paverkar bordan vid

emotionellt arbete. Medkdnsla hjélper de anstillda dd belastningen underldttas for att
identifiering med arbetsrollen blir ldttare och empatinormen saledes enklare att folja, forutsatt
att den anstéillde ansig sig kunna agera 1 linje med sin empati. Normen att man ska visa
positiva kédnslor verkade svérare att folja dd negativa kdnslor kunde framkallas av att se
patienter man har medkénsla for ma daligt. Att man 6verlag dnda lyckades med detta kan
forklaras med hjdlp av teori som pekar pd att omtanke om patienten underldttar vid
djupskadespeleri. Medkdnsla verkar sdledes hér ha tvetydiga effekter som mer eller mindre tar

ut varandra.

En komplikation med medkdnsla ar att ett for hogt engagemang kan bidra till utbrindhet.
Detta bekréftar sdledes den svarighet Maslach (1985) pavisar gillande att skapa en balans
mellan objektivitet och medkédnsla: om inte den eftersdkta balansen hittas ser vi vad
konsekvensen kan bli hos ”de trétta”. Dessa drar sig mot den ena ytterkanten, objektivitet,
genom att distansera sig kidnslomadssigt for att kunna klara av sitt arbete, detta for att undvika
att hamna pd den andra ytterkanten, medkénsla, och fa en alltfor tung emotionell borda.
Nérvaron av dimensionen medkdnsla utgor séledes ett tvaeggat svird: det kan hjdlpa den
anstéllda att kdinna motivation, men ocksé utgora ett hot mot motivationen genom att leda till
utmattning dir en av utvigarna &r att distansera sig. Distanseringen hjélper den anstéllde att fa

arbetet gjort, men minskar dennes motivation och kollegorna ser ocksa hen som omotiverad.

En annan strategi for att undvika utbréandhet kan kopplas till vad sjukskdterskan sa, ndmligen
att "Den dag jag kdnner ’gud vad jobbigt’ sa borde jag sluta med detta, man blir ingen bra
syrra da". Hen trodde att man pa sikt bor soka sig till andra mindre slitsamma avdelningar,
exempelvis Oppenvardsmottagningar. Dessa avdelningar innebdr mindre intensiv

patientkontakt och sdledes mindre emotionellt arbete. Att byta till en sddan kan darfor ses som
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en strategi for att undvika utbridndhet, forutom att distansera sig kénsloméssigt som

diskuterades ovan.

Observationen av “de trétta” behover dock inte betyda att det existerar en grupp av faktiska
individer med denna stidndiga laga motivationsniva, det dr dven rimligt att respondenternas
slutsats grundar sig i observationer som finns tillfalligt hos flertalet individer, och dven i

tankar de sjédlva har.

7.2. PSM:s betydelse i forhallande till andra motivationsfaktorer
7.2.1. Ovriga motivationsfaktorer

Forutom PSM ndamndes en hel del andra drivkrafter. De flesta av dessa kan kategoriseras
under nagon av dessa fem huvudidéer: kompetens, sjidlvstindighet, sammanhangskinsla,
arbetet 1 sig samt yttre motivation, varav de tre forstnimnda kidnns igen frdn Deci och Ryan’s

(2000) psykologiska behov.

7.2.1.1. Kompetens
Endast en respondent sa sig vara motiverad av att vara bra pé sitt jobb, vilket skulle kunna

handla om en generell ovilja att verka skrytsam. Kompetensbehovet verkar trots allt spela en
viss roll da det framkom andra saker som kan kopplas till detta. For det forsta berdttade flera
skotare att de blev lyssnade pé i1 diskussioner med ldkare 1 och med att de har den titaste
kontakten med patienterna, vilket upplevdes som positivt. Andra forekommande
motivationsfaktorer som kan kopplas till kompetensbehovet var “att fylla en funktion”

(Sjukskoterska), uppskattning fran patienter samt att fi utbildas och utvecklas.

7.2.1.2. Sjilvstindighet
Ett dterkommande tema var uppfattningen att beslutsvigarna blivit kortare sedan PRIMA

kommit in 1 bilden och flera upplevde ett 6kat utrymme for att fatta egna beslut. En medicinsk

sekreterare sa:

Kommer jag med en ny rutin som jag vill testa sd far jag gora det... sa ar det
inte inom landstinget. Det dr vildigt, vildigt langa beslutsvigar dir, mycket

hierarki(...) Det ar svart att paverka sin egen situation. (Medicinsk sekreterare)
Mojligheten att paverka diskuterades 1 samband med dimensionen attraktion till deltagande i

det offentliga, men det finns skél att tro att detta delvis handlar om ett sjélvstindighetsbehov

snarare dn om endast en vilja att gora skillnad pd grund av instrumentella motivet. Nér folk
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nimnde mojligheten att pdverka som motiverande sa var det ofta kopplat till den egna
situationen, vilket framkommer implicit i citatet ovan men dven mer explicit i uttalanden som
“V1 har goda mojligheter att paverka vér vardag” (Skotare, sagt som anledning till varfér hen

trivs).

7.2.1.3. Sammanhangskdnsla
Nistan alla nimnde kollegorna som en viktig motivationsfaktor och ett par stycken bendmnde

denna som deras viktigaste drivkraft. Det var denna, tillsammans med PSM-dimensionen

medkdnsla, som mest frekvent betonades. En medarbetare sa exempelvis:

Jag tinkte pa det nir jag kom tillbaka fran att ha varit utomlands for en tid sen.
Alla hilsade sa glatt nér jag kom tillbaka och var intresserade av hur jag hade
haft det, och det géller inte bara for mig utan sé ar det for alla. Det hir att man

blir sedd 4r en trevlig kinsla. Bade av chefen och kollegor.(Skotare)

Relationen till chefen var ocksa ett vanligt forekommande tema och handlade om dennes
ndrvaro, forstaelse och bekriftelse. For nagra ar sedan var en av enhetscheferna franvarande

ett tag pd grund av sjukdom.

Da mérkte man att det var ganska turbulent, att personalen saknade nagon som
var pa plats och kunde stotta (...) och det var ndgra som slutade under den
perioden, valde att ga. Inom foretaget, sd de flyttade till andra avdelningar.

(Enhetschef, davarande sjukskoterska)

Miénga upplevde det dven som motiverande att bli sedd av ledningen, vilket tros vara mojligt
tack vare organisationens ringa storlek. Det d4r med andra ord sannolikt att just denna aspekt

inte ar lika tydlig inom storre organisationer som landstinget.

7.2.1.4. Arbetet i sig
Att arbetet dr varierande kom under merparten av intervjuerna upp som en viktig

motivationsfaktor. En typ av variation som ofta nidmndes var heterogeniteten bland
patienterna nir det kommer till exempelvis élder och sjukdomstillstand. De korta vérdtiderna
innebdr hog omsdttning och dédrmed snabb omvéxling, och dven medarbetare och tempo
ndmndes som kéllor till variation. Madnga ndmnde vidare att det dr spinnande att jobba med
just psykiatri. Eftersom det handlar om mentala sjukdomar ser man inte till en borjan vad
patienten lider av utan det krévs en del, som en skotare uttryckte det, “detektivarbete” for att

lista ut det.
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7.2.1.5. Yttre motivation
Som diskuterats under Sjilvuppoffring-avsnittet kom det dven fram en del yttre

motivationsfaktorer. Manga upplevde att det satsades pa personalen, vilket tros bero pa att

PRIMA som privat vardaktor har storre ekonomisk frihet 4n den offentligt drivna varden.

Personalomsorgen var valdigt atstramad, vi skulle jobba pa och sen var det inte
sd mycket mer. Hiar uppe (pd PRIMA) tycker jag att man har ett tink med
personalen som &r vildigt positivt, med utbildningar, utvecklingsmojligheter,
samarbetsmdten, mycket de ordnar. Sektionsdagar dir vi tréffas allihopa (...)
Mer utbildningar, mer foreldsningar, hela den biten ocksé. For mig &r det véldigt

betydelsefullt att fa det hdr lilla extra kan man sdga. (Skotare)

Morgonfrukost och allt serverat. Men pa landstinget maste du betala for din
frukost och det &r inte den servicen. Det &dr bara sdna grejer, men det gor ju

mycket! Det uppmuntrar ju personers engagemang, det gor ju det! (Skotare)

Vidare sades lonen vara hogre pd PRIMA &n inom landstinget, &ven om det understroks att
den dnda dr forhallandevis lag och att den gérna fétt vara hogre. En del tog &ven upp PRIMAs

bonussystem som dverlag upplevdes som positivt och réttvist.

Forra aret gick det bra for PRIMA och da delades bonusar ut likvardigt till
skotare, skoterskor och lédkare. Det dr en push, det kommer man inte ifran.

(Skotare)

Att man upplever forméner och erséttningar som motiverande, trots att dessa ar liga i1
forhallande till andra yrken, skulle kunna forklaras med hjilp av Adams réttviseteori (1963).
Personalen pd PRIMA jam{or relationen mellan insats och utdelning med sina motsvarigheter
pa landstinget och beddmer dirigenom sin situation som tillfredsstdllande. Detta innebér att
yttre motivation sannolikt &r mindre framtrddande inom den offentligt drivna varden. Vidare
kan man ifrdgasitta huruvida den materiella aspekten av dessa forméner dr av storre vikt ens
pa PRIMA dé& de flesta angav att de skulle jobba kvar dven om de blev ekonomiskt
oberoende. Sjilvfallet dr det svart att avgoéra om man verkligen menar detta, men ett av
intervjuobjekten sa sig vara ekonomiskt oberoende i dagsldget och jobbade trots detta
fortfarande heltid. Ett par stycken skulle inte det, men understrok att detta var for att de ville

testa pd nya saker, inte for att de inte trivdes.
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7.2.2. Diskussion: PSM i forhallande till 6vriga motivationsfaktorer
Foga ovéntat lag tonvikten pa inre motivationsfaktorer medan de yttre hade en mer perifer

roll. Aven om PSM, frimst i form av medkdinsla, var framtridande s& framkom #ven andra
faktorer som viktiga, i synnerhet sammanhangskénsla och aspekter av arbetet i1 sig - dessa
ndmndes som motiverande av de allra flesta. Vidare fanns indikationer pé att kompetens och
sjalvstindighet spelar en viss roll, varav den sistndmnda till viss del kan forklara varfor de
korta beslutsvdgarna ofta nidmndes som positiva och ldmna mindre forklaringsviarde at
dimensionen attraktion till deltagande i det offentliga. Att sammanhangskénsla betonades mer
an kompetens och sjdlvstandighet &r anmérkningsvart da Deci och Ryan ser detta behov som
minst viktigt. Vikten av vertikala och laterala relationer ter sig darfor vara specifikt stor inom
varden och medkdinsla verkar saledes inte vara det enda som utmérker motivationen 1 detta

sammanhang.

8. Slutsats

8.1. PSM:s bidrag till virdanstilldas upplevelse av arbetet som

motiverande
I studien kunde ett antal motivationsfaktorer urskiljas hos medarbetarna, av vilka en kunde

kategoriseras som medkdnsla. Denna PSM-dimension var en av de starkast framtridande
motivationskdllorna, medan de Ovriga tre dimensionerna var mer eller mindre svéra att
identifiera och sidllan kunde forklara respondenternas upplevelser av motivation i arbetet.
Varfor just medkdnsla framkom mest tydligt i empirin kan bero pd organisationskulturen
kring ledorden “’patienten 1 fokus” 1 kombination med det som diskuterats av Kjeldsen (2012),
ndmligen medarbetarnas yrkestillhorighet och arbetsuppgifter. Att de dvriga dimensionerna
var mindre pétagliga kan ocksd forklaras med Kjeldsens slutsats om yrkestillhdrighetens
inverkan, men ocksa att bidraget till samhillsnyttan snarare dr en hygienfaktor och ddarmed

inte ndmns ndr den ar uppfylld.

Medkdnsla visar sig dessutom vara viktig for att enklare kunna leva sig in 1 sin arbetsroll som
1 sin tur underléttar det emotionella arbetet. Detta giller dock sa lange arbetet inte gér emot
ens identitet vilket var fallet vid exempelvis tvangsvéard da den emotionella bordan upplevdes
som stor. Vidare kan medkdnsla spela en roll for utbrindhet i och med att dimensionen
innebdr ett emotionellt engagemang som é&r en bidragande orsak till denna foreteelse. For att

handskas med utbriandheten tas en kédnslomissig distans vilket respondenterna tycktes ha
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observerat hos vissa anstéllda. Da distanstagande féar en att réra sig mot objektivitet och bort
frin empati minskar medkénslan och ddrmed ddmpas en central killa till motivation.
Sammanfattningsvis bidrar medkdnsia-dimensionen till motivationsnivdn hos vardanstillda
samt underlattar vid emotionellt arbete, samtidigt som den pé sikt kan medfora utbriandhet. En
vanlig forsvarsmekanism dr di att minska pa det som tidigare motiverade for att kunna utféra

sina arbetsuppgifter.

8.2. PSM:s betydelse i forhillande till andra motivationsfaktorer

Medkdnsla var inte den enda betydelsefulla kéllan till motivation utan dven andra inre
motivationsfaktorer visade sig vara betydelsefulla, framforallt arbetet i1 sig samt
sammanhangskénsla. Vikten av den sistndmnda gér inte helt i linje med Deci och Ryans
forskning, vilket kan tyda pd att detta dr ndgot speciellt for vardsektorn vilket vore en
intressant hypotes for framtida forskning. For att fa grepp om medkdnsla-dimensionens
betydelse 1 forhéllande till Gvriga motivationsfaktorer, och darmed dess bidrag till
motivationen som helhet, kan man stilla sig fragan hur vardanstidlldas motivation skulle se ut
utan medkdnsla. Om nédrvaron av emotionellt arbete inom varden tas i1 beaktande blir
medkdnsla-dimensionens bidrag tydligt genom dess underldttande av djupskadespeleri.
Mekanismen att medkdnsla underlattar det emotionella arbetet kan mycket vél finnas 1 fler fall

inom varden dn PRIMA, detta da dessa tva koncept rimligtvis finns 1 varden Gverlag.

8.3. Avslutande kommentar
Svaret pa frdgan vilka inre motivationskillor som kan ersétta bristen pa de yttre tycks 1 forsta

hand vara medkdnsla - vilket inte kommer som en Overraskning da detta kan ses som en
forutséttning for vardens existens. Var studie pekar dock pad att medkdnsla som
motivationskélla 4r mer komplex &n vad en forsta anblick antyder; det kan 1 vissa fall forsvéra
emotionellt arbete och bidra till utbrandhet. Medkdinslas paverkan pa motivation kan séledes
beskrivas med det latinska citatet “quod me nutruit, me destruit” (det som nir mig forstor

mig) - det foder de anstédlldas motivation men kan dven ta slut pd den.
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Appendix

Intervjumall med teman och exempelfragor

Observera att detta endast verkade som hjélp under intervjuerna for att vi skulle ticka alla de
onskade omradena, de utgor saledes ingen kronologisk ordning for frigorna, och dven andra
omraden kunde komma att avhandlas under intervjuerna.

Allméint
- Fornamn
- Utbildning
- Vad innebir dina arbetsuppgifter?
- Hur ldnge har du jobbat med detta yrke?
- Hur ldnge har du jobbat pA PRIMA?

Arbetet i det stora hela

- Vad fick dig att bli (yrket 1 fraga)?

- Hur kom det sig att du ville arbeta inom psykiatri?

- Kommer du fortsitta att arbeta inom psykiatri/inom sjukvérd, varfor/varfor inte?

- Har du jobbat inom offentlig psykiatri innan?

- 1sé fall, upplever du att det fanns ndgon skillnad mellan den avdelningen och Prima?
Vad?

- Om du tanker dig Psykiatri Nordvést, vad hade varit annorlunda om du hade jobbat
dér tror du?

- Hur skulle du beskriva PRIMAs kultur?

Motivation och trivsel

- Vad driver dig 1 ditt arbete?

- Vilka ar dina mal med ditt arbete?

- Varfor valde du att jobba pda PRIMA?

- Vad ar viktigast for att du ska trivas pa arbetet?
(- Vad skulle kunna fa dig att trivas &nnu mer?)

- Naér du har en jobbig dag, vad fér dig att hdlla modet uppe?
(- Vilka dagar efter jobbet kinner du dig som mest n6jd?)

- Naér du stiger upp pa@ morgonen, vad ser du mest fram emot? Vad ser du inte fram
emot?

Ledarskapsperspektiv
- Hur upplever du att enhetschefen arbetar for att motivera dig och de andra?
- Hur maérker du att dina kollegor/anstillda dr motiverade?
- Hur upplever du motivationsnivan pa avdelningen?
- Hur 6verensstammer avdelningens motivationsniva med din egen?

Foretagsvisionen
- Vad kénner du angaende foretagets vision? (eventuell foljdfraga: dr den trovirdig —
varfor/varfor inte?)
- Kan du identifiera dig med visionen?
Till enhetschef: - Vad gor du som ledare for att formedla visionen till dina anstillda?

Ovrigt
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Om du blev ekonomiskt oberoende, vad skulle du gora da?

Upplever du att det finns hierarki- och statusskillnader mellan olika yrken pa
avdelningen?

Hur forhaller sig PRIMAs avdelningar pa Danderyds Sjukhus till varandra?
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