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Abstrakt

Hallbart arbetsliv har under senare ar blivit ett alltmer uppméarksammat dmne, sarskilt inom social-
och hiélsovardssektorn. Det handlar om att skapa trygga och utvecklande arbetsmiljoer, dar
arbetstagare kanner sig sedda, horda och delaktiga. Dessa miljoer ar avgoérande for att arbetstagare
pa lang sikt upplever att de orkar arbeta och kdnner vilbefinnande och gladje i sitt arbetsliv.

Syftet med denna studie var att identifiera faktorer inom den organisatoriska- och sociala
arbetsmiljon som paverkar ett hallbart arbetsliv bland arbetstagare inom social- och
hélsovardssektorn, samt att undersoka ledarskapets roll i att framja dessa faktorer. Foljande
forskningsfragor har anvants for att uppna syftet:

1. Vilka nyckelfaktorer inom den organisatoriska- och sociala arbetsmiljon &r mest avgérande
for ett hallbart arbetsliv bland arbetstagare inom social- och halsovardssektorn?

2. Vilka strategier kan ledaren anvanda for att framja utvecklingen och uppréatthallandet av
dessa nyckelfaktorer for arbetstagare inom social- och hdlsovardssektorn?

En scoping review har genomforts for att kartlagga tidigare forskning och gra litteratur inom amnet.
Resultaten analyserades sedan genom tematisk sammanfattning for att besvara studiens syfte och
fragestallningar.

Resultaten visar att foljande faktorer ar avgérande for ett hallbart arbetsliv: Ett gott socialt stod,
kontroll i arbetet, mdjlighet till utveckling och karriar samt transformativt ledarskap. Studien visar
ocksa att arbetstagarnas upplevelse av ett hallbart arbetsliv har positiva effekter pa organisationens
prestanda genom 6kade nivaer av lojalitet och arbetsmotivation.

Sprak: Svenska
Nyckelord: Hallbart arbetsliv, KASAM, arbetstillfredsstéllelse, hdlsoframjande ledarskap
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Tiivistelma

Taysin kestdva tyoelama on viime vuosina kasvanut kiinnostavaksi aiheeksi, erityisesti sosiaali- ja
terveysalalla. Se kasittelee turvallisten ja kehittyvien tydymparist6jen luomista, joissa tyontekijat
tuntevat itsensa kuulluksi, ndhdyiksi ja osallisiksi. Tallaiset ymparistot ovat erittdin tarkeita
tyontekijoille, jotta he voivat tydskennelld kestavasti, seka kokea hyvinvointia ja iloa
tyoeldamassaan.

Taman tutkimuksen tarkoitus oli tunnistaa tekijat sosiaalisesta ja organisaatiollisesta
tydymparistosta, jotka vaikuttavat kestdavaan tyoelamaan sosiaali- ja terveysalalla, seka tutkia
johtajuuden roolia ndiden tekijoiden edistamisessa. Seuraavia tutkimuskysymyksia kaytettiin
saavuttaakseen tata tarkoitusta:

1. Mitka ovat organisaatiollisessa ja sosiaalisessa tydymparistossa tarkeimmat tekijat
kestavaan tyoelamaan sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilla?

2. Milla strategiolla johtaja voi edistaa nadiden keskeisten tekijoiden kehitysta ja yllapitamista
sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden keskuudessa?

Kartoittavassa katsauksessa kaytiin lapi aikaisempia tutkimuksia ja kirjallisuutta tutkimusalueesta.
Tulokset analysoitiin temaattisella analyysilla. Analyysin avulla vastattiin tutkimuksen
tarkoitukseen ja kysymyksiin.

Tulokset osoittavat, etta seuraavat tekijat ovat tarkeita kestavaan tyéelamaan: hyva sosiaalinen
tuki, mahdollisuus kontrolloida tyota, kehitys- ja urakehitysmahdollisuudet, seka
transformatiivinen johtaminen. Tutkimus osoitti my0s, etta tyontekijoiden kokemukset kestavasta
tyoelamasta vaikuttavat myonteisesti organisaation tuloksen lisddntyneen lojaalisuuden ja
tyomotivaation kautta.

Kieli: Ruotsi
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Abstract

Sustainable work life has been a growing topic of interest over the years, particularly within the
social and healthcare sectors. It is about creating secure and developing work environments

where employees feel seen, heard, and involved. These environments are crucial for employees
so they feel that they can work sustainably and experience well-being and joy in their work life.

The purpose of this study was to identify factors within the organizational and social work
environment that affect sustainable work life among employees in the social and healthcare
sectors, as well as to investigate the role of leadership in promoting these factors. The following
research questions were used to achieve this purpose:

1. What are the key factors within the organizational and social work environment that are
most important for sustainable work life among employees in the social and healthcare
sectors?

2. What strategies can a leader use to promote the development and maintenance of these
key factors for employees in the social and healthcare sectors?

A scoping review was conducted to map out previous research and grey literature in the field. The
results were then analyzed through a thematic summary to answer the study's purpose and
research questions.

The results show that the following factors are crucial for sustainable work life: good social
support, possibility to self-directed work, opportunities for development and career
advancement, and transformative leadership. The study also shows that employees' experiences
of sustainable work life have positive effects on organizational performance through increased
levels of loyalty and job motivation.
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1 Introduktion

Med tanke pa den stigande pensionsaldern som rader idag kan man stélla sig fragan ”ska
jag klara av att vara i arbetslivet tills jag ar 80 ar?”. Manniskorna i dagens samhalle lever
allt langre och pa grund av bade ekonomin och den aldrande befolkningen ar det ett faktum

att man kommer behéva stanna langre i arbetslivet.

Forutom arbetstagarna sjdlva behover bade foretag och organisationer standigt leva med
och forhalla sig till férandringar som sker runt om i varlden for att sdkra sin plats pa
marknaden. Enligt arbetshalsoinstitutet (u.a) behover arbetstagare i allt hogre utstrackning
vara beredda pa att axla nya arbetsuppgifter eller byta uppgifter helt pa kort tid och manga
lever med en oro Over att i varsta fall bli uppsagda. Hur arbetsmiljon ser ut och hur
manniskors maende &r i arbetslivet inverkar inte endast pa valbefinnandet hos individen
utan ocksa pa organisationernas effektivitet och samhallets sociala hallbarhet (Social och
halsovardsministeriet, u.d). De flesta manniskor som har ett heltidsarbete satter atta
timmar om dagen, fem dagar i veckan och minst 68 000 timmar pa att utféra arbete under
hela sitt arbetsliv. Denna tredjedel av vart vuxna liv har oundvikligen inverkan pa vart
valbefinnande. Arbetslivet ger utveckling och skapar delar av var identitet vilket inverkar
mycket pa var upplevelse av vadlbefinnande och tillfredsstallelse. Hur miljon i arbetslivet ser

ut gar inte obemarkt forbi och ar darfor otroligt viktig att uppmarksamma.

Tidigare forskning som gjorts beskriver aven att sarskilt vissa yrkesgrupper inom social- och
halsovarden upplever hog niva av stress i arbetet och har darfor storre risk att drabbas av
utbrandhet. Detta ser ut att till en viss del bero pa bade tidspress och arbetsmangd (Diehl
et al., 2021). Speciellt arbetstagare som utsatts for emotionell belastning och tidspress
upplever i hogre utstrackning utmaningar med samre koncentration, otillracklighet och
trotthet (Arbetshilsoinstitutet, u.d). Aven arbetsmiljéverket har utfért undersékningar
som visar pa att allt fler manniskor mar mentalt daligt pa sin arbetsplats. Faktorer som
kopplades samman till organisatoriska eller sociala arbetsforhallanden var en av de mest
forekomna orsakerna till illamaende i arbetet. De organisatoriska eller sociala faktorerna
paverkade extra mycket kvinnodominerande branscher och flest anmalningar har gjorts

bland annat inom vard och omsorg (Arbetsmiljoverket, s.27-28).
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Enligt arbetarskyddslagen (738/2002, kap.2 § 8) ska arbetsgivaren ta i beaktande
omstandigheter som ar kopplade till arbetet, arbetsférhallandena och arbetsmiljon och till
arbetstagarens personliga forutsattningar. Det ar sarskilt viktigt att arbetsgivaren beaktar
arbetstagarens  personliga  forutsdttningar som kan innebdra individuella
arbetarskyddsatgarder for att trygga arbetstagarens sdakerhet och halsa. Att bli medveten
om faktorer som kan framja ett hallbart arbetsliv for arbetstagare blir darfor allt mer viktigt,
inte minst for ledare inom social och halsovardssektorn (Leineweber et al., 2016; Salo,

2022).

Reformen av social- och hédlsovarden har pabérjats och valfairdsomradena i Finland har
borjat ordna tjanster for sina invanare. Férandringen kommer att ta ar att genomféra och
redan nu finns en oro hos valfardsomradena angaende bristen pa kunnig och hangiven
personal, vilket dven ar ett hot mot klient- och patientsdkerheten. "Valmaende och

IH

kompetent personal” ar en av prioriteringarna i SHM:s nationella klient- och
patientsakerhetsstrategi for 2022—-2026 dar bland annat fungerande ledning av personalen,
arbetsforhdllanden och resurser for en saker verksamhet lyfts fram (Klient- och

patientsdkerhetscentret, u.a).

Att som arbetsgivare mojliggora ett “hallbart arbetsliv” for arbetstagarna dar alla kan, vill
och orkar arbeta fram till pensionen &r viktigt men dven en stor utmaning. Ett hallbart
arbetsliv kan ses fran flera olika perspektiv och det ar flera faktorer som kan inverka pa om
arbetslivet ar hallbart eller inte. For att framja vdlmaende hos arbetstagare fungerar det
oftast inte att endast satsa pa individen och vad den sjalv kan géra. En implementering av
bade individ- och organisationsinriktade insatser behovs for att uppna ett hallbart arbetsliv

(Gabriel & Aguinis, 2022).

Fokusomraden i examensarbetet kommer vara de organisatoriska och sociala faktorerna i
arbetsmiljon som leder till ett hallbart arbetsliv hos arbetstagare inom social- och
halsovardssektorn. Dessa tva omraden ar nagot som arbetsgivaren kan hallas ansvarig for
och dven till en stor del paverka. Dartill har jag valt att narmare undersoka ledarskapets
betydelse for att frimja dessa faktorer. Dessa begransningsomraden har jag valt pa grund
av att de ar lattare att komma at och atgarda fran arbetsgivarens hall i jamforelse med
exempelvis de faktorer i sen psykosociala arbetsmiljén som ar mer kopplad till individens

egna innersta varderingar och upplevelser.



2 Syfte och fragestillning

Syftet med studien ar att beskriva faktorer inom den organisatoriska- och sociala
arbetsmiljon som leder till ett hallbart arbetsliv bland arbetstagare inom social- och
hélsovardssektorn samt ledarskapets betydelse for att framja dessa faktorer. Jag har valt

att utga fran dessa forskningsfragor:

1. Vilka nyckelfaktorer inom den organisatoriska- och sociala arbetsmiljon paverkar

ett hallbart arbetsliv bland arbetstagare inom social- och halsovardssektorn?

2. Vilka strategier kan ledaren anvianda for att framja utvecklingen och
uppratthdllandet av dessa nyckelfaktorer for arbetstagare inom social- och

halsovardssektorn?

3 Teoretisk referensram — Kansla av sammanhang (KASAM)

KASAM &r ett resultat av forskning som visar hur manniskor reagerar pa olika satt trots att
de kan uppleva samma pafrestningar i livet eller i arbetet. Arbetstagare kan exempelvis i
sitt arbete fa samma krav stéllda pa sig men reagera valdigt olika pa de stallda kraven. En
kan uppleva hog stress och osdakerhet medan den andra ser kraven som nagot utmanande
och utvecklande. Enligt Antonovsky (2005) beror det pa att individen har olika resurser for
att ta sig an provningarna vilket beror pa manniskans upplevelse av ett sammanhang som
bestar av tre dimensioner; begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Individer som
upplever en kansla av sammanhang kan enligt Antonovsky tackla livets svarigheter och
stressande situationer battre an de som inte upplever sammanhang vilket i sin tur paverkar

halsan antingen positivt eller negativt.

| arbetslivet handlar begriplighet om hur vi upplever att vi har kunskap inom branschen vi
arbetar och feedback kring kunnandet fran kollegor, chefer och kunder. Hanterbarhet

handlar om vilka mojligheter man har att tackla de situationer som uppstar pa arbetet
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tekniskt, fysiskt, psykiskt och socialt. Meningsfullhet handlar om att manniskor kdnner att
det finns ndgot inom organisationen som ger motivation exempelvis om arbetet gér nagon
nytta for varlden, rimlig |6n for arbetet och om det kanns roligt att ga till arbetet pa grund
av arbetsrelationerna. Forskning tyder dnda pa att KASAM &r av stor betydelse for
hantering av pafrestande situationer i arbetslivet och att stark KASAM 0Okar valbefinnandet

i arbetslivet (Lagrosen & Lagrosen, 2021, s.101-102).

KASAM kan paverkas av individen, kollegorna och organisationen och behéver tas i
beaktande pa olika nivaer for att bidra till hdlsa och valbefinnande pa langre sikt. Genom
de tre dimensionerna begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet i KASAM gar det dven
att studera hur ledare inom olika organisationer tidigare arbetat med att framja halsan i
arbetslivet for arbetstagare. Detta genom att se pa hur ledare gjort for att arbetstagare ska
uppleva att deras arbete ar meningsfullt, hanterbart samt att arbetsuppgifterna ar

begripliga.

4 Bakgrund

De centrala begrepp som studien utgar ifran ar hallbart arbetsliv, arbetshdlsa och
valbefinnande i arbetslivet, social och organisatorisk arbetsmiljo samt halsoframjande

ledarskap, vilka noggrannare redogérs for i foljande kapitel.

4.1 Hallbart arbetsliv

Hallbart arbetsliv ar enligt Ropponen et al. (2021) ett begrepp som kan beskrivas ur olika
perspektiv beroende pa arbetsplats och individen sjalv. Huvudsakligen handlar det om
arbetstagarens arbets- och levnadsvillkor som i langden framjar orken och engagemanget.
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) beskriver dven att hallbart arbetsliv for
individen kan ses som trygga anstallningsforhallanden, utbildningsmojligheter, social
trygghet och upplevelse av vilbefinnande genom hela arbetslivet i kombination med balans
mellan fritid och avkoppling. Fran ett annat perspektiv kan ett hallbart arbetsliv innebéra
ekonomisk hallbarhet, det vill sdga ett arbetsliv dar organisationer och foretag ges

forutsattningar att klara av pafrestningar under lang tid vilket innebar att de sociala,



ekonomiska och tekniska resurserna maste anvandas effektivt (Lagrosen & Lagrosen, 2021,

s.81).

Hallbarbarhet i arbetslivet behover ses utifran ett storre helhetsperspektiv och kan enligt
Nilsson (2018) delas in i samhalls-, organisatorisk- och individniva. Nilsson (2018) utgar fran
den teoretiska modellen (SWAGE, Sustainable working life for all ages) som syftar pa att
skapa friska och hallbara arbetsplatser i alla aldrar. Modellen utgar fran tre omraden;
individuella-, organisations- och samhallsnivan. Enligt Nilsson (2018) handlar individnivan
om hur arbetstagaren sjalv valjer att fortsatta arbeta utgaende fran upplevelsen av den
egna halsan, ekonomi, tillhérighet och social samvaro med arbetsgruppen. Andra saker
som spelar roll ar om arbetstagaren far mojlighet till mer meningsfulla och kreativa
aktiviteter genom att bli pensionar eller genom att stanna i arbetslivet. Pa
organisationsnivan kan det handla om att organisationen behover erbjuda variation,
rotation och mojliggéra forandringar i arbetsuppgifter for att minska pa de fysiska och
psykiska kraven. Det ar aven viktigt att forebygga halsoproblem som i langden kan leda till
sjukfranvaro och samre ekonomi hos arbetstagaren. Organisationen ska ocksa bidra med
tillrackligt bra socialt stdod och erbjuda kompetensutveckling oberoende arbetstagarens
alder. P@ samhallsnivan handlar det istdllet om att mojliggéra for organisationer att
utgaende fran lagstiftningar och politiska beslut kunna arbeta mot ett hallbart och langt

arbetsliv.

4.2 Arbetshalsa och vilbefinnande i arbetslivet

Halsa kan ha olika betydelser och kan beskrivas bade som ett tillstand, en upplevelse, en
resurs eller en process. Den kan ocksa vara fysisk, mental och social. WHO beskriver hélsa
som fullstandigt vdalmaende vilket betyder att det inte bara handlar om franvaro av sjukdom
(Folkhalsomyndigheten, u.a). Halsan i arbetslivet tas mer i beaktande i dag an for manga ar
sedan men fortfarande finns det mycket som kan goras for att inverka positivt pa
arbetshdlsan. Trots att det inte ar arbetslivets primara uppgift att framja medarbetares
hélsa sa finns det ett minimikrav; arbetet inte far bryta ner eller skada manniskor (Lenneér-
Axelson & Thylefors, 2018, s.18). Trots det ar det av storsta vikt att vara medveten om att

meningsfulla aktiviteter i lagom mangd leder till 6kad arbetstrivsel och gladje i arbetslivet
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(Lagrosen & Lagrosen, 2021, s.24). Halsostudier som gjorts tidigare tyder dnda pa att bland
annat gott arbetsklimat, majlighet till personlig utveckling, varierande arbetsuppgifter,
delaktighet, kommunikation och avsaknad av stress ar viktiga faktorer for en god
arbetshdlsa. Vi manniskor har olikheter och olika férutsattningar att handskas med
omstandigheter i arbetslivet och beroende pa arbetsplatsen sa kan det vara olika saker i

arbetsmiljon som skapar hélsa eller ohélsa (Lagrosen & Lagrosen, 2021, s.118-119).

4.2.1 Arbetarskyddslagen

Arbetarskyddslagen  (738/2002) syftar till att forbattra arbetsmiljon och
arbetsforhallandena for att sdkerstdlla och uppratthalla arbetstagarnas arbetsféormaga
men aven att arbeta forebyggande kring olycksfall i arbetet, yrkessjukdomar och andra
belastningar som paverkar den fysiska och mentala halsan som orsakas av arbetsmiljon.
Arbetarskyddslagen namner att arbetsgivaren maste vidta nédvandiga atgarder for att
sakerstalla arbetstagarens sakerhet och halsa i arbetet. Arbetsgivaren ska ta hansyn till
saker som beror arbetsforhadllandena och arbetsmiljon och arbetstagarens individuella
forutsattningar. Arbetsgivaren ska planera, vilja, och genomféra det som behdvs for att

arbetsforhallandena ska bli battre (Arbetarskyddslagen 738/2002, § 8).

4.2.2 Tillfredsstallelse och engagemang i arbetet

Att vara tillfreds med arbetet har att géra med individens attityd till arbetet. Attityden
uppstar vid bedomningen av den egna arbetssituationen. Upplevelsen av
arbetstillfredsstéllelse beror mycket pa de inre faktorer sa som individens egna behov och
varderingar kring arbetet men paverkas aven av yttre faktorer sa som arbetsmiljo, sociala
relationer med kollegor och 16n (Rachmaliya, 2017). Engagemang i arbetet kopplas ofta
ihop med att man skapar mal och mening i arbetet. Nar man far kdnslor sa som kraft,
energi, entusiasm och flow betyder det oftast att man kdnner sig engagerad i det man gor.
Arbetsforhallanden kan stirka engagemanget genom att erbjuda utmanande uppgifter pa
en lagom niva men &dven se till sd att det finns resurser sa som upplevelse av tillit och
fortroende samt stottande kollegor och chef i det dagliga arbetet (Dellve & Eriksson, 2016,
s.14).
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Enligt Hackman & Oldhams teori beror den upplevda tillfredsstéallelsen och motivationen
mycket pa stimulansen i arbetsmiljon. Arbetsforhallanden bor skapa positiva drivkrafter
hos arbetstagaren som ofta kommer fran; variation och betydelsefulla arbetsuppgifter
samt begriplighet och sammanhang. Detta bidrar till att arbetet kdnns meningsfullt.
Sjalvstandighet i uppgifterna och en férmaga att kunna l6sa uppgifterna sjalv med ett bra
resultat ger dven en positiv kdnsla av ansvar, respekt och stolthet. Detta beror dock till stor
del pd om arbetstagaren har ett visst utvecklingsbehov eller inte. Om arbetstagaren har ett
mindre utvecklingsbehov sa kan dessa ovannamnda saker i arbetet i stdllet upplevas som

besvdrande (Weman-Josefsson & Berggren, 2013, s.95).

4.3 Organisatorisk arbetsmiljo

Den organisatoriska arbetsmiljon handlar om ledning och styrning, kommunikation,
rattvisa beslut, handlingsutrymme samt resurser och krav (Arbetsmiljoverket, 2015, s.10).
Hur arbetet dr organiserat paverkar arbetstagares trivsel och vdalmadende i arbetet. En
fungerande och god organisatorisk arbetsmiljo ar darfor en viktig skyddsfaktor mot psykisk

ohélsa som kan hdarstamma fran arbetet (Centrum fran arbets- och miljomedicin, u.a.)

4.3.1 Krav-kontroll

Krav kan innebara fysiska eller psykiska pafrestningar sa som tunga lyft eller rollkonflikter,
enformigt arbete och bristande delaktighet (Lagrosen & Lagrosen, 2021, s.185-187). Det
kan ocksd handla om mangden arbete, personalresurser, mycket arbete med strama
tidsramar, arbete som kraver hogt kdnslomdassigt engagemang och konflikter pa

arbetsplatsen (Hultberg et al., 2018; Arbetsmiljoverket, 2015).

Kontroll innebér vilken formaga arbetstagaren har da det kommer till att hantera kraven sa
som att kunna paverka nar arbetsuppgifterna utfors, mojlighet att utnyttja sin kompetens
och tidigare erfarenhet. Det kan i andra fall dven innebédra att man kan paverka vilka

uppgifter och hur dessa uppgifter skall utféras samt nar man far ta pauser. Det handlar
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ocksa om att kunna paverka sina arbetstider, att man blir hord infér forandringar och att

man kan paverka de beslut som tas vid férandringar (Hultberg et al., 2018, s.70).

Socialt stod sa som empati och feedback fran kollegor och chefer i situationer med hoga
krav och lagre kontroll kan bidra till att arbetstagaren battre klarar av pafrestande
situationer i arbetet (Lagrosen & Lagrosen, 2021, s.185-187; Hultberg et al., 2018, s.70—
71). Med rétt sorts resurser kan arbetstagaren battre balansera och hantera de krav som
finns och pa det viset nd uppsatta mal i arbetet. | den sociala och organisatoriska
arbetsmiljon kan resurser vara lyfthjalp fran arbetskollegor, tydliga instruktioner eller rad.
Det kan dven vara tydligt uttalade satt som arbetet genomfors pa. | andra fall kan resurser
vara tillrackligt med personal, tillracklig kompetens for uppgifterna, autonomi, tid och
feedback samt aterkoppling for att kunna géra ett bra arbete. Aven méjligheten och
upplevelsen av att vaga prata om problem och utmaningar i jobbet ar en resurs
(Arbetsmiljoverket, 2015, s.37; Dellve, 2016, s.30). En lagom mangd krav under ratt
forutsattningar ar anda manga ganger nddvandigt och kan gbra oss mera engagerade i
arbetet samt 6ka upplevelsen av stimulans. Det kan till exempel handla om arbetsuppgifter
som kraver mycket fokus och tid men som tillater arbetstagaren att i lugn och ro utféra
uppgifterna. Nar en arbetstagare upplever denna form av krav-kontroll kan det istallet bli
en sak som stimulerar till bade personlig- och karridrutveckling (Hultberg et al., 2018, 5.71;

Dellve, 2016, s.31).

4.3.2 Ledning och styrning

Att styra en organisation innebar att utgaende fran de uttalade malen fa enheter och
arbetstagare pa alla nivaer att utfora sina uppgifter pa ett malinriktat, effektivt och
samordnat sitt. En definition pa styrning ar "processen dar ledare influerar andra
medlemmar inom organisationen att implementera organisationens strategier” (Bruzelius
& Skarvad, 2017, s. 378). Ledning och styrning innehaller styrmodeller och styrmedel som
anvands inom en organisation eller en arbetsplats. Styrmodeller omfattar varderingar som
organisationen vill att arbetstagarna foljer. Varderingarna kan exempelvis innehalla
delaktighet och paverkan hos arbetstagarna som i sin tur inverkar positivt pa
arbetstagarnas hélsa i arbetet (Centrum for arbets- och miljomedicin, u.d). En lyckad

styrmodell innebér att styrningen pa organisations- och individniva fungerar och att man
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tillsammans lyckas forma och skapa en kultur dar alla arbetstagare kdnner att de har

inflytande och ar delaktiga (Alvesson, 2014, s.82).

Styrmedel innebar handlingar eller strategier som ledningen valt att anvanda sig av for att
fa personalen inom organisationen att samarbeta och dra at samma hall. Styrmedel kan
beroende pa hur de uttrycks vara nagonting som uppfattas som positivt eller negativt.
Exempelvis kan riktlinjer eller regler innebara tydliga ramar som ger trygghet at personalen.
Det kan dven innebéra att dessa riktlinjer och regler ger en kdnsla av att nagot forbjuds
eller hammar arbetet (Centrum for arbets- och miljomedicin, u.d). Forutom att se
styrmedel som regler och riktlinjer kan de besta av fasta ”system” som formas och bestams
beroende pa det som ar tankt att styras. Det kan exempelvis vara organisatoriska faktorer
sa som fordelning av resurser, planering och olika tillvdgagangssatt. Det kan dven innebéra
scheman for arbetet som utfors, fordelning av ansvar och beslut samt regler, riktlinjer och
rutiner (Bruzelius & Skarvad, 2017, s. 378). Rattvisa beslut hjalper till att halla systemen
demokratiska i de sociala systemen sa som arbetsrelationer pa arbetsplatsen (Lenneér-
Axelson & Thylefors, 2018, s.137). Om en arbetstagare anser sig fa en beloning som ar rimlig
och som motsvarar anstrangningarna upplever personen hogst troligen rattvisa i beslutet
(Lenneér-Axelson & Thylefors, 2018, s.25). Rattvisan handlar i grund och botten om att en
person vill bli behandlad pa samma satt som andra i form av |6n, méjlighet till befordran,
bemdtande och andra mojliga formaner. Upplever arbetstagare att de blir orattvist
behandlade leder detta ofta till minskad arbetstillfredsstdllelse och engagemang och
psykisk utmattning. Att som arbetsgivare fatta rattvisa beslut bland arbetstagare ger inte
enbart ett sken av att organisationen ar palitlig utan 6kar motivationen och prestationerna

hos arbetstagarna (Lenneér-Axelson & Thylefors, 2018, s.25).

Dessa styrmodeller och styrmedel har en inverkan pa vilka forutsattningar som
arbetstagare upplever att de far i sitt arbete. Dessa forutsattningar kan vara arbetsvillkor
och arbetsforhallanden som kan inverka positivt eller negativt pa den arbetstagarens
moijlighet att utfora sitt arbete pa ett godtagbart satt och utan stora svarigheter. Dessa
forutsattningar har i slutdandan betydelse for hur arbetstagaren upplever sin halsa och

kdnsla av valbefinnande i arbetet (Centrum for arbets- och miljomedicin, u.a).



10
4.3.3 Kommunikation

Begreppet kommunikation kan vara svart att definiera med exakthet men det finns vissa
antaganden som kan beskriva mansklig kommunikation. Kommunikation dr en process och
klassas inte som ett tillstdnd. Det dr nagot som sker fran manniska till manniska men kan
likval vara nagot som sker flera manniskor emellan och knyter dem samman.
Kommunikation ar nagot som férutom manniskor emellan dven kan ske pa olika nivaer sa
som; intrapersonell (inre tankar och dialog), interpersonell (egna tankar nerskrivet), grupp-
, organisations- och samhallsniva (Heide et al., 2021). En val fungerande kommunikation
ar otroligt betydelsefullt om man vill ha valmaende arbetsplatser och organisationer.
Kommunikation genom dialog, feedback, samtal och diskussioner fér arbetet framat. Den
kan ocksa ske skriftligt, genom kroppssprak eller symboler. En kommunikation som
fungerar bidrar till utveckling, larande, nya idéer och behdvs for att konflikter och
oklarheter ska kunna redas ut (Klinga & Soéderhjelm, s.74, 2022). Studien "Halsa och
Framtid” beskriver bland annat att kiannetecken for de féretag som ansags vara “friska”
vilket var bland annat en tydlig och regelbunden kommunikation bade vertikalt som
horisontellt. Det fanns bade mer formella och informella vagar for information som
fungerade och det fanns mdjlighet att uttrycka asikter dven om de var kritiska. En
balanserad kommunikation och utvecklande dialog bidrar till ett kreativt motesklimat med
mer energi, delaktighet och effektivitet. | férlangningen leder det till att arbetsmiljon och

verksamheten utvecklas (Institutet for stressmedicin ISM, 2017).

4.3.4 Autonomi och kontroll i arbetet

Kontroll och autonomi i arbetet betyder att individen har mojlighet att géra egna beslut
och i vilken utstrackning individen har kontroll 6ver olika alternativ och val som leder till
behovstillfredsstallelse (Fotiadis et al., 2019). Detta innebar att arbetstagaren i sitt arbetsliv
har mojlighet till sjalvbestimmande kring vilka uppgifter som man atar sig, hur
arbetsuppgifterna gors, i vilken ordning eller nar saker under arbetsdagen genomfors samt
bestamma nar man tar sina pauser under arbetsdagen. Kontroll i arbetet innebar dven att
arbetstagaren kan paverka beslut som tas inom organisationen samt far anvanda sin
kompetens och tidigare erfarenhet i det dagliga arbetet. Kontroll kan dven innebéra att
arbetstagaren har mojligheter att utveckla en ny kunskap som ar viktig for att kunna klara

av eventuella ovdntade situationer som kan uppkomma i arbetet (Institutet for
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stressmedicin ISM, 2017.) Det handlar ocksa om att ha inflytande dver sina arbetstider.
Flexibilitet kring arbetstider och mojligheten att paverka den egna arbetstiden ar nagot
som ar en grundlaggande strategi for att fa friska arbetsplatser och har visat sig motverka
stress hos arbetstagaren. Oavsett vilken form av flextid som organisationen viljer att satsa
pa sa kommer det antagligen ge positiva upplevelser hos arbetstagaren (Angeléw, 2013,

5.16 & 36).

4.4 Social arbetsmiljo

Den sociala arbetsmiljon handlar om hur vi upplever stamningen med personer pa
arbetsplatsen och interagerar med kollegor och chefer. Till det raknas dven digitala forum
som e-post, sms, chatt med mera (Arbetsmiljoverket, 2015, s.10). Den sociala arbetsmiljon
innehaller alltsad socialt samspel, samarbete och socialt stéd. En god social arbetsmiljo
innebar tydlighet inom organisationen och stabilitet samt narvarande ledning och personal
som ar delaktiga. God social arbetsmiljo innebar dven sociala moten, emotionellt och
instrumentellt stod fran ledningen men &ven empatiskt stéd fran kollegorna

(Regionstockholm, u.a).

Socialt stéd ar en av de viktigaste miljorelaterade resurser eftersom det kan inverka positivt
pa upplevelsen av den negativa stressen. Att vara medveten om att man kan fa hjalp och
stdd i en krissituation kan minska den negativa stressen och istéllet leda till en 6kad kansla
av kontroll. Studier visar dven pa att ett gott socialt stdd i arbetslivet leder till ett sorts
skydd for individen trots att arbetsbdrdan kan vara stor och innebar en hel del stress
(Weman-Josefsson & Berggren, 2013, 5.60-61; Angeléw, 2013, s.152). Hur individen berors
av den sociala arbetsmiljon varierar fran person till person. Vi har alla olika egenskaper och
personligheter som spelar roll nar det handlar om att klara av social och psykisk belastning
i vart arbete (Arbetsmiljoverket, 2015, s.10). Socialt stdd ar en resurs varifran individen far
hjalp med att klara av krav i arbetet. Det ar 4nda viktigt att podngtera att det behover vara
ett fungerande socialt stod for att det ska bidra med nagot positivt for individen (EkIof,

2017, s. 84).
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4.4.1 Fyra aspekter av socialt stod

Det finns bland annat fyra olika aspekter av socialt stod vilka alla bidrar till emotionellt
valbefinnande, vdlmaende och arbetsglddje. Instrumentellt stod som innebar praktisk hjalp.
Det kan vara handfast hjalp med arbetsuppgifterna vilket kan vara att en kollega eller annan
person tillfalligt hjalper till med uppgifterna vid hog arbetsbelastning. Syftet med
instrumentellt stod ar oftast att minska en individs fysiska och psykiska belastning.
Emotionellt stéd vilket handlar om att arbetstagaren har mdjlighet till bearbetning av
psykiska pafrestningar tillsammans med kollegor eller ndarmaste chef samt att nagon
genuint bryr sig om ens maende. Det emotionella stodet ger bekraftelse, empati och
omsorg vilket hjalper vid psykiska pafrestningar. Ett samtal med en kollega om pafrestande
situationer uppfattas oftast mer starkande an om samtalet skulle ske med anhorig eller
chef. Detta for att kollegan oftast har en battre forstaelse for situationerna.
Informationsstéd som betyder att arbetstagaren far den information och hjalp som behdvs
vid beslutsfattande men aven hjalp vid uppgifter som ar svara att utféra pa egen hand.
Medarbetare som delar med sig av kunskap och sin kompetens med kollegorna kan bidra
till mindre tvivel och 6kad trygghet. Vidrderande stéd som vilket innebar att arbetstagaren
far feedback och aterkoppling vilket betyder att man far bekraftelse pa hur man arbetar
och agerar i arbetet sa man kan utvecklas i sitt yrkesliv. Tanken med feedback oavsett om
den ar kritisk eller positiv ar att den ska leda till forbattring. Kontinuerlig positiv feedback
ger arbetsgladje, motivation och bidrar ofta till kreativitet (EklI6f, 2017, s. 84; Dellve, 2016,
s.32; Sinokki, 2011, s.24).

4.4.2 Samarbete

Det ar svart att hitta en enkel definition pa samarbete och socialt samspel. Enligt Castafier
och Oliveira (2020) kunde en definition innebdra fokus pa beteenden som ror
gemensamma kommunikationssystem, gemensamt ldrande och problemlésning som
bygger pa omsesidig kunskapsoverforing. Samarbete kan ses som ett “produkt” av flera
samtal som pagatt under en viss tid vilket forstarker betydelsen av 6msesidig och
fungerande kommunikation. Axelson och Thylefors (2018) poadngterar dven att samarbete
innebar att medarbetare kombinerar och koordinerar sina resurser for att uppna ett
gemensamt mal. Tid och gemensam reflektion dr dock nagonting som behdvs for att ett

samarbete ska kunna byggas, fordjupas och stabiliseras. Ett fungerande samarbete skapas
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dven genom att utveckla en mer uppskattande och ett mer modjlighetsorienterande
forhallningssatt som betyder att vi uppmuntrar och stédjer varandra och pa det viset

fokuserar mer pa mojligheter an problem (Angeloéw, 2013, s.153).

Enligt Schottle et al. (2014) dr samarbete starkt kopplat till mjuka egenskaper hos individen.
Det innebar bland annat fortroende, kommunikation, engagemang, kunskapsdelning och
informationsutbyte. Samarbete dr nagonting mellan autonomi och samverkan och innebar
ibland hogre tendens av autonomi och ibland samarbete. Det kan dven ses som en
interorganisatorisk relation som innehadller en gemensam vision om att skapa en
gemensam kultur, baserad pa fértroende och transparens med ett mal att I6sa problem

Omsesidigt genom interaktiva processer vilka planeras och genomfors tillsammans.

Enligt Sandberg (2020) finns det olika miljoer och kulturer i teamarbetet som har betydelse
for gott samarbete. Kulturerna som spelar roll ar resurskulturen, uppdragskulturen och
relationskulturen. Resurskulturen innebdr arbetsresurser och hur dessa samordnas. Det
kan innebara tillgdng och logistik nar det galler teknik, ekonomi, administration och
kompetens. Dessa resurser ar valdigt viktiga inom bland annat industrisektorn och
hogteknologisk vard. Tillrackligt god kompetens inom yrken och ledarskap, digitaliseringen,
ekonomi och smidiga processer dr nagot som ar kopplat till alla verksamhetsomraden.
Uppdragskulturen fokuserar mer pa uppdrag, mal, styrande dokument och hur beslut
fattas. Exempelvis kan detta vara foretagets varderingar och arbetstagarens roll och
uppgiftsbeskrivning samt hur uttalat och klart dessa saker upplevs. Relationskulturen
handlar om kommunikationen i arbetet och om den upplevs som fungerande mellan alla
parter. Hit hor dven arbetstagarens kdnsla av att bli sedd och uppskattad bade av kollegor

och fran ledningen. Nar dessa kulturer ar i balans fungerar oftast samarbetet som bast.

4.5 Hilsoframjande ledarskap

Ledare framhavs oftast som starka och styrande som har en férmaga att utmana, driva,
forandra, skapa trivsel, sammanhallning och trygghet pa arbetsplatsen. Ledare anses dven
vara autentiska, moraliska, transformativa och demokratiska (Alvesson, 2014, s.61). Andra

definitioner pa ledarskap kan vara “en person som genom en social process influerar andra
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personer for att uppna uppstallda mal inom organisationen”. Att utfora ledarskap innebér
alltsd i det stora hela att kunna leda manniskor men ocksa att kunna leda och ta ansvar for
verksamheten (Bruzelius & Skarvard, 2017, s.359). Ledarskap som ar halsoframjande har
enligt forskning visat sig innebara att ledaren arbetar for att arbetstagare ska ha goda
forutsattningar att sjalvstandigt gora arbetet och bidra med information. Ledaren som
arbetar halsoframjande stravar adven efter att arbetstagarna ska vara delaktiga i
utvecklingen pa arbetsplatsen och ge hjalp och inspiration vid behov. Andra saker som hor
till halsoframjande ledarskap har visat sig vara rattvist bemotande och viljan att skapa ett

gott samarbete mellan personalen pa arbetsplatsen (Regionstockholm, u.3).

Halsoframjande ledarskap kan uppfattas som ett visst forhallningssatt och en férmaga att
genom strukturer och riktlinjer skapa en kultur som leder till en halsoframjande
arbetsplats. Det ar ett sorts ledarskap som stravar efter och dven lyckas astadkomma en
hélsosam kultur pa arbetsplatsen som har normer som ger inspiration och motiverar
arbetstagarna att vara delaktiga i utvecklingen mot en halsoframjande arbetsmiljo. Det kan
innebdra att visa omsorg om arbetstagarna och att arbeta for att arbetstagaren sjalv ska ha
kontroll 6ver sin arbetssituation. Det kan ocksa handla om att bidra med inspiration sa att

arbetstagarna ser vikten av och meningen med arbetet som utfors (Hultberg et al., 2018).

Enligt Lagrosen och Lagrosen (2021) finns det nagra olika egenskaper hos ledare som
framjar halsa hos arbetstagare. Ledaren behoéver prioritera att ta reda pa information om
medarbetarna och visa empati samt en genuin vilja att forsta medarbetarna i olika
sammanhang. Arbetstagares halsa beror till mycket stor del pa i vilken utstrackning de blir
uppmarksammade, hoérda och sedda. Narvaro och kommunikation ar andra saker som
anses valdigt viktiga hos ledare. Att arbetstagare upplever en halsosam arbetssituation
beror mycket pa om ledaren visar sig tillganglig samt om arbetstagaren upplever sig
forstadd. Integritet ar den fjarde egenskapen som anses framja halsa hos arbetstagarna
och handlar om attityd, fortroende och rattvisa. Ledaren behover se till sina medarbetares
basta och skydda dem vid behov for mindre bra beslut fran exempelvis ledningen. Att
ledaren tanker pa allas delaktighet ar ocksa av stor vikt for hdlsan pa arbetet. Ledaren ska
kunna ta tillvara pa allas forslag pa forbattringar och forsoka atgarda dem. Ekl6f (2017) och
Olofsson (2015) havdar dven att medarbetares arbetshdlsa som upplevs som god till stor

del kopplas ihop med relationsinriktat ledarskap dar ledaren bryr sig om sina medarbetare
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och deras arbetssituation, bidrar med struktur och vill skapa delaktighet pa arbetsplatsen.
Denna ledarstil kan dven kallas “individinriktat” ledarskap. Det betyder att ledaren ar
intresserad av at skapa 0msesidig respekt, varme och goda relationer. Arbetstagarna ar de
personer som betyder mest i en organisation och ledaren tar i beaktande deras 6nskemal

och krav (Bruzelius & Skarvard, 2017, s.362).

5 Scoping review

Studien har tva forskningsfragor och genomfors som en scoping review. En scoping review
tilldter att breda omraden studeras for att identifiera luckor som finns inom @mnet och att
reda ut nyckelbegrepp samt att rapportera de resultat som hittas inom ett amnesomrade

(The Johanna Briggs institute, 2015).

Vid genomfdrande av en scoping review kan bade vetenskapliga artiklar och gra litteratur
sa som rapporter, avhandlingar samt kliniska riktlinjer fran ex. myndigheter, universitet och
organisationer anvandas (Levac et al., 2010). Scoping reviews syftar till att kartlagga olika
sorters fakta som hittas kring ett amne i motsats till exempelvis systematiska
litteraturstudier som lagger mer fokus pa att hitta basta tillgdngliga fakta for att svara pa

en viss fraga (The Johanna Briggs institute, 2015).

| mitt examensarbete har jag studerat, analyserat och askadliggjort befintlig litteratur som
har tittat ndrmare pa hallbara arbetsforhallanden inom social- och halsovardssektorn.
Studien innehaller dven insikter och rekommendationer gallande ledarskapets roll och hur
ledarskapet kan framja hallbara arbetsforhallanden. Darfor har en scoping review valts som
metod. Bade kvalitativ och kvantitativ forskning kring @amnet har inkluderats och

analyserats under studiens gang.

Enligt Arksey och O’Malley (2005) finns det en modell som anvands vid genomforandet av

en scoping review som utgar fran foljande process;
1. Identifiering av forskningsfraga

2. Identifiera relevanta studier
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3. Urval av studier

4. Kartlaggning av data

5. Sammanfattning av data och rapportera resultat

6. Konsultation (valbar)

Identifiera en forskningsfraga

Vid genomfdrande av en scoping review har forskaren mojlighet att anvanda sig av en bred
forskningsfraga som ar 6ppen och syftar pa att sarskilja ett visst problemomrade (Lavec et
al.,, 2010). Avsikten med examensarbetet har varit att granska radande forskning och
litteratur angaende nyckelfaktorer som leder till ett hallbart arbetsliv inom social- och
hélsovardssektorn ur arbetstagares synvinkel. Utgdende fran de identifierande
nyckelfaktorer jag tagit reda pa vilka ledarskapsstrategier som framjar de identifierade

faktorerna.

Identifiera relevanta studier

Vasentliga studier har valts ut som passat dmnet som undersokts. Tidsperioden for nar
artiklarna var skrivna planerades ut pa férhand och blevinom en tidsram pa 10 ar. Detta
for att fa sa pass ny forskning som mojligt till studien. Sokord som huvudsakligen anvants
ar; hdllbart arbetsliv, social-och organisatorisk arbetsmiljo, hélsofrdmjande ledarskap och
social- och hdlsovdrd. Dessa sokord har lett till ett brett urval av litteratur som svarar pa
forskningsfragorna. Endast engelska sékord har anvéants vid sékandet av vetenskapliga
artiklar och darfor har aven artiklarna som inkluderas varit pa engelska. Sokningen av
litteraturen har varit bred men innehallit exklusions- och inklusionskriterier. Kallorna har
kommit fran elektroniska databaser, rapporter och organisationer (Lavec et al., 2010).
Studien har inkluderat mest vetenskapliga artiklar och mindre del gra litteratur. Databaser
som anvants for sokandet av de vetenskapliga artiklarna ar EBSCO, PUBMED och Google
Scholar. Gra litteratur sa som rapporter samt kliniska riktlinjer fran myndigheter och
organisationer har sokts fran myndigheters hemsidor sa som THL, arbetshélsoinstitutet

och WHO samt Google.
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Urval av studier

Ett brett urval av studier ar ndagot som anvands i samband med en scoping review (Lavec et
al., 2010). Vid urvalsprocessen sdktes bade vetenskapliga artiklar och gra litteratur som
passade damnet som var avsett att studeras. De vetenskapliga artiklarna som sedan
inkluderades valdes utgaende fran abstraktet som passade bdade exklusions- och
inklusionskriterierna (tabell 1) samt forskningsfragorna. Den graa litteraturen (tabell 2)
valdes ocksa utgaende fran inklusions- och exklusionskriterierna och som passade studiens
forskningsfragor. En scoping review tillater att exklusions- och inklusionskriterierna andras
under studiens gang (Lavec et al., 2010). Vartefter att litteratur hittades och nya insikter
kring amnet framkom &andrades kriterierna nagot. Sokning av material pagick mellan

september 2023 — december 2023.

Sékorden som anvandes vid s6kandet av vetenskapliga artiklarna finns i bilaga 1. Sékorden
som anvandes vid sokandet av den graa litteraturen hittas i bilaga 2. Prisma flodesdiagram
har anvants for att visa hur de vetenskapliga artiklarna som hittats sorterats samt for att
beskriva hur sokprocessen gatt till. Prisma flodesdiagram presenteras i resultatdelen som

figur 1.

Tabell 1 inklusions- och exklusionskriterier fér datamaterialet 6ver vetenskapliga artiklar

Inklusionskriterier Exklusionskriterier

Publicerade artiklar mellan 2014-2024 Artiklar publicerade fore ar 2014

Svenska och engelska artiklar Artiklar pa annat sprak an engelska och
svenska

Full text till forfogande Artiklar som inte svarar pa syftet och

forskningsfragorna

Artiklar som svarar pa syfte och | Icke full text till forfogande

fragestallningarna
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Artiklar fran social- och

halsovardsbranschen

Artiklar som innehaller studier utanfor

social- och halsovarden

Artiklar fran hela varlden

Artiklar fran hela varlden

Tabell 2 Inklusions- och exklusionskriterier for gra litteratur

Rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter

fran myndigheter som berdr hallbart

arbetsliv

Rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter
fran myndigheter som inte berér hallbart

arbetsliv

Rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter
mellan 2014-2024

Rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter

som ar aldre én 2014

Rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter

fran Europa

Rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter

utanfor

Rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter

som svarar pa syftet och fragestallningarna

Rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter

som inte svarar pa syftet och

fragestallningarna

Kartlaggning av data

Alla vasentliga artiklar, rapporter och tidskrifter har noggrant lasts igenom. Beroende pa

innehallet i artiklarna har dem kartlagts, sorterats och grupperats (The Johanna Briggs

institute, 2015). En artikelmatris (bilaga 2) skapades med en sammanstéllning av de utvalda

artiklarnas forfattare, publicerings ar, metod samt syfte och resultat varefter vasentligt

material hittats som svarar pa syftet och fragestallningarna (Arksey & O’malley, 2005).
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Sammanstélla, ssmmanfatta och rapportera resultat

Detta steg delades upp i tre delar; analys, rapportera resultat och se éver innebdrden i
resultatet. En kvalitativ innehadllsanalys rekommenderas i en scoping review.
Rapporteringen av resultatet bor hanvisas till studiens syfte och forskningsfragor. Tematisk
sammanfattning dar resultatet fran studierna sammanstalls utgaende fran olika teman ar
nagonting som rekommenderas (The Johanna Briggs institute, 2015). Vid genomgang av
det material som hittats fran de vetenskapliga artiklarna och den graa litteraturen letades
det efter ord och fraser som ofta upprepades. Dessa begrepp blev sedan till grupper som i
sin tur blev till kategorier som var vasentligt utgdende fran innehallet. Darefter skapades
teman som utgick fran kategoriernas innehall. Teman som skapades till sammanfattningen
ar; mojlighet till stod fran kollegor och narmaste chef, resurser for upplevda krav i arbetet,
ledarens formaga att kommunicera och skapa tillit samt mojliggéra balans mellan krav-

kontroll hos medarbetaren.

Etiska aspekter

Planeringen, genomféringen och rapporteringen av studien har gjorts pa det vis som
vetenskaplig forskning kraver. Vid anvandningen av andra forskares arbeten och resultat
refereras deras publikationer pa ett korrekt satt. Vid publicering av resultatet tillmats det

varde och den betydelse som tillkommer dem (TENK, 2012, s.18).

Personer som genomfor forskning ska ndrma sig sin uppgift pa ett etiskt satt (Denscombe,
2014, s.423). De etiska aspekterna som bor beaktas i samband med scoping reviews ar
bland annat att noggrant redogora for hur insamling och analys av data gar till samt att folja
regler och principer som forskarsamhallet, regeringen och internationella institutioner har
skapat som riktlinjer (Henricson, 2017, s.59). Enligt Eriksson Barajas et al. (2013) &r det inte
etiskt att bara presentera litteratur som utgar fran forskarens egen hypotes om dmnet som
studeras. Forsberg och Wengstrom (2016) podngterar dven att bade resultat som stéder
och inte stoder forskarens egen teori ska redogoras i studien eftersom det inte anses etiskt
ratt att endast presentera forskning som framjar eget stallningstagande. Analysen kommer
darfor att innehalla tabeller med exakta s6kord, inklusions- och exklusionskriterier samt

datum for nar artiklar hittats och vilka databaser som anvants vid artikelsékningen. Som
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stod kommer Arenes checklista med etiska riktlinjer for examensarbetet att anvandas

(Arene, 2020).

6 Resultat

Resultatet presenteras i kapitlet utgaende fran teman och kategorier som valts utifran den
tematiska sammanfattningen. De vetenskapliga artiklarna som anvandes efter
urvalsprocessen var 17 (Prisma flodesdiagram) och den graa litteraturen bestod av 7

myndighetsrapporter (bilaga 5).

© Identifierade artiklar Identifierade artiklar
3 via databassokning = via andra vagar = 0
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tematiska

sammanfattningen och innehaller resultatet av bade de vetenskapliga artiklarna samt den

graa litteraturen. Har nedanfor syns en tabell med en Oversikt av teman, kategorier och

beskrivning av innehall som framkommit vid sammanstallningen av resultatdelen.

Tabell 3 Kort oversikt av kategorierna som framkommer i resultatet.

Tema

Kategori

Innehall

Socialt stod

Emotionellt stod
Informativt stod

Varderande stod

Faktorer inom den sociala
arbetsmiljon som paverkar
ett hallbart arbetsliv.

Krav-kontroll-stod Utbildning Faktorer inom den
organisatoriska
Autonomi arbetsmiljon paverkar ett
hallbart arbetsliv.
Ledarskapets betydelse Fortroende mellan | Ledarskapets betydelse for
organisationen, ledaren och | att uppna dessa faktorer
arbetstagaren inom den sociala och

organisatoriska
arbetsmiljon.
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6.1 Socialt stod

Flera studier poangterar att individens sociala natverk pa arbetsplatsen inverkar mycket pa
individens valbefinnande och psykiska halsa. Om dessa relationer upplevs som positiva och
stottande inverkar det positivt pa individens valbefinnande och hélsa. Enligt Worringer et
al. (2020) finns det tre huvudsakliga positiva effekter av det sociala stodet pa arbetsplatsen.
Dessa innefattar minskad arbetsrelaterad stress, en upplevelse av att stressen blir mindre
pafrestande samt en framjande effekt for halsan, da halsoframjande resurser byggs upp
som en foljd av det sociala stodet. Enligt Berlanda et al. (2020) och Roczniewska et al. (2020)
ar narvaron av stottande och omtanksamma ledare samt en god relation mellan ledare och
medarbetare avgorande for att 6ka medarbetarnas tillfredsstéllelse, halsa och prestation

pa arbetsplatsen.

6.1.1 Emotionellt stod — empati och tillit

Enligt Nilsson och Nilsson (2021) ar det sociala stédet och den sociala delaktigheten som
de anstallda upplever tva viktiga faktorer som paverkar arbetstagares formaga och vilja att
arbeta och delta i arbetslivet. Manga personer har under genomfdérandet av studien
uppgett att det ar viktigt att arbetsgivaren satsar pa atgarder for att framja sociala
delaktigheten och socialt stod pa arbetsplatsen. Wallin et al. (2022) menar aven i sin studie
att personal inom sjukvarden motiverades i arbetet genom att kdanna tillfredsstallelse med
och ha goda relationer till kollegor, ha en kansla av samhorighet och lagarbete i
arbetsgemenskapen. Upplevelsen av palitliga, stddjande och samarbetsvilliga kollegor gav
ork och motivation pa lang sikt. Sammanhallning och upplevd tillhérighet pa arbetsplatsen
har dven enligt Thapa et al. (2022) beskrivits som en viktig social resurs eftersom det kan
bidra till att arbetstagare inom varden tillats fullt ut anvanda sina férmagor och kdnna en
okad kansla av trygghet pa arbetsplatsen. Arbetsresurser, sasom stodjande socialt klimat,
bidrar till positiva kanslor och 6kad energi och kan framja en kdnsla av samhorighet vilket

bidrar till en mer hallbar arbetsplats.
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6.1.2 Informativt stod — vagledning och stéd for beslut

Enligt Ineland och Starke (2020) ar samarbete, bade internt med kollegor och externt med
andra yrkesverksamma, en viktig aspekt nar det kommer till att kanna
arbetstillfredsstallelse. Internt samarbete beskrivs i termer av att ha tillgang till enskilda
eller grupper av kollegor och att kunna kommunicera och dela erfarenheter fran dagliga
arbetssituationer. Yrkesverksamma inom socialen beskrev dven att gott samarbete gjorde
att socialarbetarna i studien blev sakrare i sina rutiner nar det kom till de processer som
inneholl beslutsfattande. Regelbundna informationsméten med varandra for att prata om
mojliga, upplevda situationer och fragor kring arbetssituationen leder dven enligt Nilsson
och Nilsson (2021) och Turley et al. (2020) till att personalen kdnner sig trygga. Nar beslut
om forandringar ska goras ar kommunikation viktigt med tanke pa att det Okar deras
forstaelse for vad som pagar inom organisationen. Detta ansags som viktiga atgarder som
kan minska arbetsstressen. Maojligheten att prata om svara situationer i grupper, med
narmaste chefen och med handledare beskrevs som en behévlig insats for 6kad trygghet
och minskad oro infér nya situationer och hur man hanterar dem. Aven Nilsson och Nilsson
(2021) och Hultberg et al. (2018) poangterar att anstallda som arbetar inom exempelvis
varden och har ett arbete dar man ar kanslomassigt engagerad, upplever stress,
arbetsbegransningar och rollosakerhet gor behovet av att prata igenom saker och ting med
kollegor och narmaste chef till en valdigt viktig resurs i arbetet for att orka i langden. Pa
arbetsplatser dar situationer som orsakar psykisk stress forekommer sa verkar kollegor
vara det viktigaste stodet. Sarskilt om det institutionellt saknas den typen av stéd pa
arbetsplatsen. Worringer et al. (2020) menar dven i sin studie att nar det géller kollegialt
stod kunde man pavisa att effekten av 6msesidigt socialt stod har en positiv effekt pa
resurserna och valgrundad beslutsfattning. Forutom kollegialt stod kan man dven se att
arbetsplatsstod eller arbetshandledning fungerar som en social resurs dar personalen kan

fa vagledning och stod i arbetet vilket 6kar arbetshalsan hos anstallda (Thapa et al., 2022).
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6.1.3 Varderande stod — feedback/uppskattning

Vardpersonal som fick individuellt och ratt sorts stodjande handledning i sitt arbete och
som kande sig sedda for det jobb de utférde var mer bendgna att kdnna tillfredsstallelse i
arbetet jamfort med dem som inte fick stédjande handledning. Faktorer som modjligheter
till beloning, erkdannande och stédjande handledning leder enligt Temesgen et al. (2018)
och Berlanda et al. (2020) till tillfredsstdllelse bland professionella inom social- och
hilsovarden. Aterkoppling i arbetet anses viktigt bade fran arbetskamraters och
klienter/patienters hall, men lika viktigt om inte mer fran narmaste chef. Att fa aterkoppling
utgaende fran sin yrkesroll har enligt studier visat sig Oka arbetstillfredsstéllelse och

arbetsengagemang (Hultberg et al., 2018).

6.2 Krav-kontroll-stod

Enligt Thapa et al. (2022) har arbetskrav och arbetsresurser visat sig vara parallella
drivkrafter for anstdlldas halsa och vdlmaende. Ifall arbetsresurser saknas sa ar hogre
arbetskrav forknippade med hogre stress och lagre engagemang. Likasa nar det finns gott
om arbetsresurser kan hoga jobbkrav i stdllet 6ka motivation och arbetstillfredsstallelse.
Enligt Van der Heijden (2019) ar ansvar och arbetsuppgifter som ar tillrackligt utmanande
en av de starkaste drivkrafterna som en arbetsplats kan erbjuda. Stimulerande utmaningar
behdvs for att utvecklas och vara anstallningsbar i langden. Utvecklingsmdjligheter kan
minska den negativa upplevelsen av arbetskrav som kan leda till utbrandhet. En 6kad
kompetens leder till battre prestation och minskar spanningen hos arbetstagaren da den

stalls infor krav.

| en studie (Astvik et al., 2019) med inriktning pa socialarbetares villighet att stanna eller
lamna arbetsplatsen fanns tydliga skillnader vid upplevelsen av motstridiga arbetskrav. De
som valde att stanna pa arbetsplatsen sag man att upplevde betydligt lagre motstridiga
arbetskrav an de som valde att lamna vilket tyder pa att den gruppen upplevde en mindre
krdvande arbetssituation pa langre sikt. Forutom lagre upplevd niva av motstridiga
arbetskrav sa rapporterade dven socialarbetare som valt att stanna pa arbetsplatsen hogre

nivder av arbetsresurser. Graden av kontroll over beslutsfattande pa arbetet (d.v.s.
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arbetsautonomi) och upplevt stod fran medarbetare var betydligt hogre hos de som valt

att stanna.

6.2.1 Utbildning

Mojligheter till kompetensutveckling for att klara av arbetskraven framjar larande,
yrkesutveckling och ger 6kad motivation hos arbetstagaren och leder till positiva resultat i
arbetet sasom arbetsengagemang och hog arbetsprestation. Att fa tillgang till eller att
skapa resurser i arbetet ar nodvandigt for att kunna hantera arbetskrav men tillgodoser
dven grundldggande manskliga behov sasom behov av tillhérighet och kompetens (Van der
Heijden et al., 2019). Anvandning och utveckling av sin kompetens i arbetet var nagonting
som varderades hogt bland deltagarna i studien for att kdnna arbetstillfredsstéllelse.
Mojligheter att delta i professionella natverk och kunna ga kurser for att 6ka sin kunskap
gav aven det arbetstillfredsstallelse hos deltagarna (Ineland & Starke, 2020). Kompetens,
professionell tillvaxt, personlig utveckling och méjlighet att ge god service till klienterna ar
viktiga kallor till arbetstillfredsstdllelse och vidlbefinnande i arbetet. Utbildning och
utveckling ar aven viktigt for att arbetstagare ska kanna att det finns langsiktiga
karriarmojligheter, en kdnsla av att kunna ge kvalitativ vard och uppratthalla samt gora det

moijligt att hantera krdavande arbete (Berlanda et al., 2020).

6.2.2 Autonomi

Enligt Ineland och Starke (2020) har positiva upplevelser och tillfredsstéllelse i arbetet att
gora med den upplevda autonomin. Autonomi ar forknippat med att kunna strukturera sin
tid, fatta beslut och sjalvstandigt agerande i sina uppdrag. Det ar aven relaterat till tid, d.v.s.
att kunna kontrollera och foérdela sin tid under hela arbetsdagen for att kunna gora

prioriteringar i tidsscheman och fér att kunna styra arbetsprocesser.

Sjukskotare som valde att stanna och fortsatta arbeta under manga ar pa samma sjukhus
upplevde att de hade mojlighet att paverka bland annat sjukhusets strategiska,
administrativa eller operativa resultat (Turnispeed och VandeWaa, 2020).
Arbetshalsoinstitutet har dven i sitt projekt inom hélso- och sjukvarden om aldrande och
skiftarbete sett over effekterna av att kunna paverka den egna skiftesplaneringen. Personer

som var 6ver 40 ar och arbetade skift verkade med tiden sdka sig bort fran nattarbete. |
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samband med det ansag man att gemensam skiftesplanering dar arbetaren sjélv pa ett
béattre satt kan styra och paverka planeringen av sina arbetsturer, som ett sarskilt intressant
omrade inom projektet. Resultatet i projekten visade pa att mojligheterna att paverka
arbetstiderna, sa kallad gemensam skiftesplanering, minskade pa sjukledigheter, stress i
arbetet och somnstorningar. Det forbattrade ocksa den upplevda arbetsformagan. De
okade mojligheterna att paverka arbetstiderna och effekten av det visade dnda vara ganska
likadana for bade yngre och aldre arbetstagare. Det framkom &ven att personer i 50-ars
alder och aldre som kunde paverka skiftesplaneringen hade 42 procent lagre risk for
forsamrad arbetsformaga i jamforelse med personer som inte kunde styra Over sin

skiftesplanering (Arbetshalsoinstitutet, 2022).

Andra studier poadngterar dven vikten av autonomi for arbetstillfredsstdllelsen bland
arbetstagare. Enligt Temesgen et al. (2018) var deltagare som upplevde tillrdackligt med
autonomi for beslutsfattande mer ndjda med sitt arbete jamfért med dem som inte hade
nagon autonomi for beslutsfattande. Nar anstidllda har beslutsfrihet att utféra deras
tilldelade uppgift och en chans att kontrollera schemaldggningen av deras arbete, sa
kommer de hogst troligen att vara ndéjdare med sina arbetsuppgifter. Enligt Nilsson och
Nilsson (2021) och Hultberg et al. (2018) uppgav personalen att rotation av arbetsuppgifter,
t.ex. att byta arbetsuppgifter inom organisationen ar ett satt att 6ka autonomi i arbetet.
Detta ger en mojlighet for arbetstagaren att lara sig nya fardigheter, vilket kan Oka
motivationen och arbetsgladjen som leder till att anstéllda i organisationen halls kvar under
en langre tid. Anpassat arbetsschema utgaende fran arbetstagarnas privatliv och alder var
dven nagot som gjorde att arbetstagarna orkade arbeta hogt upp i aldern och lattare kunde

kombinera arbete, fritid och familjeliv.

6.3 Ledarskapets betydelse for ett hallbart arbetsliv hos arbetstagare

Arbetsforhallanden som innebér rattvist ledarskap, uppskattning, uppgifter som kanns
meningsfulla och arbetsprocesser som fungerar, har ett samband med battre psykiskt

maende och god arbetsformaga pa arbetsplatsen (Arbetshalsoinstitutet).
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Problem med den psykiska hédlsan forsamrar daremot arbetsformagan. Arbetsformagan
kan anda vara god trots utmaningar med den psykiska halsan. Arbetsplatserna har manga
metoder for stod for arbetsformagan som kan framja maojligheterna att klara av arbetet.
Forskning inom omradet for personalhantering har visat att olika tillvdgagangssatt kan ha
en viktig inverkan pa arbetskrav och resurser och kan indirekt paverka anstalldas
vilbefinnande. En studie bland 81 hemvardsorganisationer och fler dan 26 000
sjukskoterskor visade att olika organisatoriska interventioner sasom medarbetarnas
deltagande i planeringen av uppgifter, omstrukturering av arbetsuppgifter och maojlighet
till utbildning i arbetet forbattrade balansen mellan bland annat arbetskraven och
resurserna. Detta resulterade dven i minskad arbetsbelastning under en period pa tva och
ett halvt ar. Pa liknande satt, i studien av Bakker och de Vries (2021), dar fenomenet
undersokts bland mer an 15 000 anstédllda fran cirka 1200 arbetsplatser, fann man att
genom en satsning pa deras prestationsformaga och kompetenstrdaning gav positiva
resultat pa produktiviteten inom organisationen genom anstalldas 6kade arbetsresurser
och arbetstillfredsstéllelse. Dessa resultat tyder pa att organisationer kan anvanda olika

HR-praxis for att optimera arbetet.

6.3.1 Fortroende mellan organisationen, ledaren och arbetstagaren

Roczniewska et al. (2020) och Gabriel och Aguinis (2016) framhaver fortroendets centrala
roll mellan arbetstagare och ledning inom halsovarden. En positiv relation till ndrmaste chef
har visat sig gynna arbetstillfredsstallelse, hadlsa och prestation 6ver tid. Rattvist bemétande
och 6ppen dialog paverkar hur fortroendefull en anstalld &r gentemot ledningen, och
fortroende ses som en viktig social resurs som kan paverka motivationen och gynna

organisationen (Roczniewska et al., 2020).

Studier indikerar att sociala arbetsresurser, som effektiv kommunikation, har en positiv
inverkan pa arbetstagaren och kan leda till att personalen i langden orkar ha en anstallning
inom varden. Det ar darfor viktigt for ledare att strdva efter att skapa en resursstark
arbetsmiljo genom effektiv personalhantering och en strategi for utveckling av manskliga
resurser. Bade kommunikationskvalitet och kvantitet spelar en avgérande roll for att 6ka
fértroendet mellan ledning och arbetstagare. Oppenhet pa arbetsplatsen méjliggér for
arbetstagare att uttrycka sina asikter och bidrar till en psykologisk trygghet som och en

halsosam arbetsmiljo (Roczniewska et al., 2020; Astvik et al., 2019). Enligt Hultberg et al.
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(2018) &r god kommunikation avgorande for samarbete, produktivitet och psykosocial
arbetsmiljo. Positivt samspel och 6ppen dialog skapar en gynnsam arbetsmiljé och bidrar
till en meningsfull vardag for arbetstagarna. Inom varden ar fortroende sarskilt viktigt med
tanke pa de vanliga fordandringarna som sker for att forbattra patientvarden. Ledare bor
sakerstalla lika standarder for att framja fortroendet och 6ka den hallbara anstallningen

(Roczniewska et al., 2020).

6.3.2 Socialt stod

Ledaren behover vara medveten om och ta hansyn till medarbetarens upplevda personliga
situation utifran dennes: halsa, fysiska och psykiska arbetsmiljo, behov av aterhamtning,
personlig social- och familjesituation och kunnande, i relation till dennes arbetsuppgifter.
Ledare bor daven tanka pa att olika medarbetare behover socialt stod pa olika vis i sitt arbete
(Nilsson & Nilsson, 2021). Alla arbetstagare har olika varderingar och behov nar det
kommer till arbetslivet. For att battre kunna stoda arbetstagaren ar det dven enligt Gabriel
och Aguinis (2016) viktigt att ledaren ser arbetstagaren som en egen individ och tar reda
pa vilka varderingar och behov som ar viktiga for arbetstagaren sa att den orkar prestera i

arbetet.

Det ar viktigt for institutioner som arbetar med manniskor, exempelvis sjukvarden, att
ledaren forsoker 6ka mojligheterna att personalen ska fa socialt stod angaende saker de
upplever i arbetet. Det sociala stodet skulle kunna innebara att skapa eller se till att bevara
olika sorters sociala natverk. Dessutom kan ledaren utveckla en atmosfar dar personalen
uppmuntras att identifiera stressfaktorer i arbetsmiljon, prata om dem och visa att det ar
mojligt att ldra av misstag (Van der Heijden et al., 2019). Aven inom socialvdrden kommer
man manga ganger i kontakt med andra manniskor och kan vacka negativa kanslor som latt
kan leda till en psykisk belastning. Att hitta metoder for att I6sa sadana situationer och
prata om kanslorna &r darfor viktigt for att ma bra och orka arbeta (Kommun och

valfardsomradesarbetsgivarna, 2021).

Socialt stdod har en skyddande effekt mot utbriandhet. Framst instrumentellt och
emotionellt stod fran arbetsledare och kollegor har visat positiv effekt vilket betyder att
anstallda som upplevde starkt socialt stod fran sina chefer och kollegor var mindre benagna

att uppleva utbriandhet. Anstallda inom varden star ofta infor manga utmaningar med
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kravande klienter och deras olika 6nskemal och krav. For att minska pa den upplevda
stressen av de majliga kraven ar det darfor viktigt att uppratthalla en 6ppen dialog mellan
arbetstagare, nara chefer och kollegor. Detta kan goras genom att anordna regelbundna
personalmoéten eller gemensamma gruppluncher. Ekonomiskt stdd bor dven finnas pa

institutionell niva for att maojliggora detta (Kim et al., 2019).

Trots att det pa arbetsplatsen finns gott om sociala relationer sa beror upplevelsen av
socialt stod mycket pa hur relationernas kvalité. Enligt intervjuer har chefernas uppfattning
om belastningen pa anstallda och chefernas egna ”verkliga” vilja att stodja dem en positiv
inverkan pa den upplevda stressen pa arbetsplatsen. Om det finns en genuin vilja av
kollegorna och cheferna att bidra med socialt stod pa arbetsplatsen sa bidrar det till ett bra
psykosocialt klimat som betyder att arbetstagare vagar be om hjalp och diskutera om
upplevda svarigheter. Detta har i sin tur visat sig starka den mentala halsan (Worringer et

al., 2020).

6.3.3 Tillrackligt med tid for arbetsuppgifter

Arbetsforhallanden som innebar en rimlig belastning, mal som stammer 6verens med
yrkesetik (dvs. mindre motstridiga krav) signalerar omsorg och hansyn for medarbetarnas
hélsa och valbefinnande. Ett 6ppet, tillatande klimat dar anstélldas asikter och kritik lyssnas
pa, har betydelse for om arbetstagare ar villiga att stanna pa arbetsplatsen under langre
tid. FOor att sakerstdlla formaga, integritet och vélvilja bland anstallda skulle
ledningsansvaret innefatta tillhandahallande av tillrdckliga forutsattningar i arbete som gor
det mojligt for anstallda att ta hand om klienters lagstadgade behov och utféra sitt arbete
i enlighet med lag och yrkesetik. Fokus pa det 6msesidiga beroendet mellan arbetsvillkoren
och servicekvaliteten skulle kunna gora organisationen mer attraktiv ur personalsynpunkt.
Ledningen som satsar pa attraktiva arbetsférhallanden skulle ocksa i sin tur sdkra en av de
viktigaste servicekvalitetsaspekterna i servicearbeten med manniskor, namligen klientens

ratt till god service (Astvik et al., 2019).

God organisatorisk arbetsmiljo leder till en 6kad ork bland vardpersonal och ger en battre
kvalitét pa arbetet. Det ar darfor viktigt att regelbundet se 6ver férhallandet mellan antalet
anstdllda och klienter sa att det anpassas pa lampligt satt. Om vardpersonalen har for

manga klienter och for lite personal leder detta till en enorm arbetsborda. Denna tunga
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borda minskar den tid som finns tillganglig for att uppratthalla kvalitet i varden och okar

darmed stressen hos vardpersonal, oavsett arbetsroll (Kim et al., 2019).

6.3.4 Fortbildningsmdjligheter for personalen

Utbildning och fortbildning har enligt Kim et al. (2019) en viktig betydelse fér dem som
arbetar inom varden. Klienternas behov och onskningar kring varden férandras
regelbundet och arbetsrollerna och uppgifterna foér anstdllda inom exempelvis
langtidsvarden forandras dar efter. Att hjalpa vardpersonal att hantera forandrade behov
genom att se till s3 att de far utvecklingsmojligheter genom utbildning och fortbildning
kommer att forbattra deras kunskaper och fardigheter. Det har kommer i sin tur att leda
till forbattrad servicekvalitet och férbattrad tillfredsstallelse hos klienterna och dessutom

starka arbetarnas arbetstillfredsstallelse dver langre tid.

Ledare bor se till att de anstallda har tillracklig kompetens att utfora ett bra arbete som
stods av regelbunden information och feedback kring utférda uppgifter. Det ar dven viktigt
att som ledare mojliggora karriarutveckling och andra mdjligheter till utveckling genom
larande i det dagliga arbetet, utbildning, fortbildning och annan verksamhet som kan bidra
till mer kompetens hos arbetstagare och som ger mojligheter att ta sig an nya
ansvarsomraden. Goda forutsattningar for larande i arbetet kan leda till ett skydd mot
arbetsmiljorelaterade problem. Kontinuerlig kompetensutveckling mojliggér att
arbetstagare inom organisationen kan halla sig relevanta pa arbetsmarknaden genom att
uppdatera sin kunskap och kompetens enligt de aktuella behoven, vilket minskar risken for

att sta fast med foraldrade fardigheter (Myndigheten foér arbetsmiljokunskap, 2020).

Kombinationen av hoga arbetskrav och |dga arbetsresurser representerar en stressande
arbetsmiljo som sa smaningom kan leda till bestaende utbrandhet. Darfor ar det viktigt att
organisationer regelbundet ser 6ver och férséker optimera personalens arbetsresurser —
till exempel genom att se till s3 att det &r realistiska mal och utmaningar och pa sa satt
strava efter en balans mellan arbetskrav och arbetsresurser. Darfér bor ledning och ledare
kontinuerligt kommunicera sin vision och ge ledning och stdd till arbetstagarna i det dagliga

arbetet (Bakker & de Vries, 2021).
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6.3.5 Mojliggora autonomi

Kanslan av tillfredsstallelse med ledarskapet 6kade motivationen bland personalen inom
hemservice. Arbetsledningen som litade pa personalen och |at dem ta ansvar och paverka
innehallet i arbetet, rutiner, arbetsscheman, arbetsmangd och semester till den grad det
var mojligt 6kade tillfredsstéllelsen hos personalen. Att vid behov fa mojlighet att utfora
andra uppgifter for att testa nytt och handleda nya kollegor uttrycktes ocksa som en

motivationsfaktor bland personalen (Wallin et al., 2022).

Nar vardpersonal far mer mojlighet till sjalvbestimmande inom sitt arbete 6kar deras
kdnsla av att “aga” sina arbetsuppgifter och ger dem mojlighet att fa visa sina kunskaper
och fardigheter som ger dem arbetstillfredsstallelse. For att 6ka sjalvstandigheten och se
till sa att personalen klarar av att ta ansvar och handskas med svarigheter bor narmaste
chef respektera vardpersonalens professionella beslutsformaga. For det forsta bor
beslutsstrukturen vara horisontell sa att anstallda kdnner att de kan uttrycka asikter om
saker som kdnns svara. Dessutom &r det nodvandigt att skapa mojligheter fér 6ppen
kommunikation bland anstéllda och att fraimja ett positivt samarbete pa arbetsplatsen.
Slutligen bor administrativt och ekonomiskt stod finnas pa statlig niva for att forbattra

autonomin for vardpersonal och inte bara diskuteras pa enhetsniva (Kim et al., 2019).

Arbetsutformning ar nagot som enligt tidigare studier visat ha god effekt pa valmaende pa
arbetsplatsen. Gordon et al. (2017) lyfter fram att om arbetstagaren sjalv regelbundet far
mojligheten att reflektera och utforma sitt arbete i man om mdjlighet, sa inverkar det
positivt pa arbetstagarens vidlmaende. Modijlighet till detta handlingsutrymme hos
arbetstagaren ar nadgot som i férsta hand bor arrangeras av den narmaste ledaren. Genom
att uppmuntra arbetstagaren till att se dver sina arbetsuppgifter och hitta stressorer i
arbetet, kan ledaren implementera nya arbetssatt tillsammans med arbetstagaren for att
minska pa arbetsuppgifter, eller komma pa nya mojliga arbetssatt som far arbetstagaren
att hantera vardagen battre. Ett exempel pa detta ar att arbetstagaren far hjalp med att
prioritera ratt saker under dagen, fundera pa hur denne kan 6ka samarbetet med kollegor
samt vilka arbetsuppgifter som behover ses over for att fa tiden och orken att racka till

(Gordon et al., 2017).
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Ledaren bor dven i man av mojlighet ordna arbetet pa ett satt som gor att arbetstagarna
har mojlighet att paverka och bestdmma 6ver sin arbetssituation sa som; tidsplanering,
processer och arbetsutférande. Detaljstyrning ska forsoka minskas sa gott det gar, vilket
leder till 6kad kontroll i arbetet for de anstadllda (Myndigheten for arbetsmiljokunskap,
2020). Risken for sjukfranvaro har dven visat sig vara lagre da ledaren tagit hansyn till
arbetstider och sett till sa personalen haft tillrackligt lang tid mellan sina skift, sa som elva

timmar eller mer (Etla, 2023).

6.3.6 Ledarskapsstil

Enskilda arbetstagare utgor en viktig roll for att forsoka forebygga utmattning i arbetet.
Ledare kan anda hjalpa till att forebygga eller lindra effekterna av anstrangt arbete bland
anstallda inom organisationen. Speciellt ledare pa den ”ldgsta nivan” i organisationen som
regelbundet ar ndrvarande och har kontakt med sina medarbetare kan paverka utmattning
hos anstadllda pa olika vis. En ledarskapsstil som har forekommit i litteraturen i flera
decennier ar transformationsledarskap. Forskning har gett starka bevis for pastaendet att
transformationsledarskap inverkar positivt pa arbetstagares engagemang och prestation i
arbetet. Sarskilt en strategi, att fokusera pa den enskilda individen, verkar vara viktig for
att kdnna igen och reglera arbetsbelastningen hos den enskilda arbetstagaren. Nar ledare
visar individuell uppmarksamhet sa kdnner de lattare igen de personliga behoven hos
arbetstagarna och kan anvanda individuell coachning och mentorskap for att minska
arbetskraven och arbetsbelastningen. Ledare som lart kdnna individen och dennes behov
kan antingen mojliggbra  sjalvregleringsstrategier, sasom aterhdamtning och
arbetsutformning eller 6ka personliga och arbetsrelaterade resurser bland sina anstallda.
Transformationsledarskap har en positiv relation till medarbetarnas arbetsutformning
genom Okade utmaningar och arbetsresurser. Mer individuell hansyn fran ledarens hall gér
att arbetstagarna upplever mer fortroende, vilket mojliggor att arbetstagaren sjalv forsoker
gora det som kravs for att andra pa saker till det battre i sin arbetssituation och pa det
sattet paverka arbetsengagemanget positivt. Transformationsledare forser arbetsresurser
till sina anstéllda, vilket kan vara; stod, feedback och madijligheter till utveckling. Dessa
resurser hjalper anstéallda att effektivt hantera sina hinder och utmaningar i arbetet.
Transformationsledare tillfredsstaller ocksa lattare de anstdllda genom att ge dem

uppgifter som matchar deras formagor (Bakker & de Vries, 2021).
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Flera studier visar hur ett transformativt ledarskap kan forbattra arbetstagares
vdlbefinnande och engagemang i arbetet. Den har sortens ledarskap motiverar
engagemang genom att se till sa att arbetstagaren blir medveten om mal och varderingar.
Fokus ligger pa att oka arbetstagares individuella paverkan genom tydliga normer for
tilldmpning av arbetsuppgifter. Genom att visa att arbetet har betydelse och genom att
sjalv uppratthalla hog moral och etik som ledare erhdlls respekt och tillit fran
arbetstagarna. Transformativa ledarskapet forsoker ge mening till mal och visioner for att
forstarka motivationen i arbetet och satsa pa intellektuell stimulering vilket innebar att
inspirera till kreativitet, att se problem ur bredare perspektiv, skapa battre férstaelse och
gora arbetet pa olika satt. Transformativt ledarskap bidrar dven med personlig omtanke,
som kan vara ledares coachning till arbetstagaren och ett stottande forhallningssatt till

arbetstagarens utveckling i sin yrkesroll (Dellve & Eriksson, 2016).

7 Diskussion

Diskussionen berdr saval resultatet som de metodologiska forutsattningarna och
tillvagagangssattet. Forutom det kommer studiens kvalitet, trovardighet och palitlighet

diskuteras. Kapitlet delas in i resultatdiskussion och metoddiskussion.

7.1 Resultatdiskussion

Examensarbetets syfte dr att samla vetenskaplig forskning och gra litteratur som ar aktuellt
for temat “faktorer som leder till ett hallbart arbetslivinom social- och halsovarden” samt
om “hur en ledare kan framja dessa faktorer”. Enligt Antonovskys (2005) teori om KASAM
upplever manniskor utmaningar och svarigheter valdigt olika. Det beror pa hur vi forstar,
hanterar och ser mening med det som sker i livet. Utgaende fran studien har kédnslan av
sammanhang betydelse for att arbetslivet hos arbetstagare ska upplevas hallbart.
Meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet ar av stor vikt for att arbetstagaren ska

kunna prestera och ma bra under ett helt arbetsliv.

For att kunna starka de nyckelfaktorer som leder till ett hallbart arbetsliv hos arbetstagare

fungerar det inte att endast satsa pa individen och vad den sjalv kan goéra. En
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implementering av bade individ- och organisationsinriktade insatser behovs for att uppna
ett hallbart arbetsliv (Gabriel & Aguinis, 2022). | resultatdiskussionen delas resultatet in i
olika teman. De teman som valts utgar fran fakta som framkommit i vetenskapliga
artiklarna och den graa litteraturen och som besvarar forskningsfragorna. Har nedanfor
kommer foljande teman att presenteras; méjlighet till stéd frén medarbetare och nérmaste
chef, resurser for upplevda krav i arbetet, ledares formdaga att kommunicera och skapa tillit

och méjliggéra balans mellan krav — kontroll hos medarbetaren.

7.1.1 Mojlighet till stod fran kollegor och narmaste chef

Enligt studien framkom det att i den sociala arbetsmiljon ar det viktigt att arbetstagaren
har ett socialt stdd fran sina kollegor men aven sin ndarmaste chef. Arbetstagaren som
kdnner ett socialt stod kanner ocksa en o6kad arbetstillfredsstéllelse och engagemang i
arbetet. Socialt stdd kan dven innebdra olika saker i den sociala arbetsmiljon. De
huvudsakliga omraden som hittades var; emotionellt stéd, informativt stéd och virderande

stod.

Emotionellt stéd innebar att arbetstagaren har en kansla av samhorighet i
arbetsgemenskapen som kan bidra till 6kad motivation i arbetet. Gillande det emotionella
stodet framkom det i studien att palitliga och stodjande kollegor med god
samarbetsférmaga gav ork och motivation i arbetet pa lang sikt. Samhdorigheten var en
viktig social resurs eftersom det kunde bidra till att arbetstagare fullt ut tillats att anvanda
sina formagor och gav en 6kad kansla av trygghet pa arbetsplatsen (Wallin et al., 2022;
Thapa et al., 2022). Ett stodjande socialt klimat, bidrar till positiva kdnslor och 6kad energi
och kan framja en kdnsla av samhorighet och bidra till en mer hallbar arbetsplats. Detta ar

dven nagot som arbetsmiljoverket (2015) belyser i sin rapport.

Det informativa stédet ansags dven vara viktigt eftersom det innebar att det fanns ett sorts
"forum” pa arbetsplatsen med antingen kollegor, ledare eller utomstdende dar
arbetstagare kan kommunicera och dela erfarenheter fran dagliga arbetssituationer som
upplevts som jobbiga eller bara annars lamnat fragetecken (Ineland & Starke, 2020). Detta
gar aven hand i hand med institutet for stressmedicin ISM:s studie “Halsa och framtid” som
papekar att “friska foretag innebéar arbetsplatser som har en halsosam och fungerande

kommunikation bade vertikalt som horisontellt (institutet for stressmedicin, 2017).
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Resultaten visade aven att det informativa stédet inverkade positivt pa arbetstagares
beslutsfattande i olika svara situationer vilket gav en Okad trygghet och en battre
arbetshalsa under langre tid. Genom kommunikation kunde arbetstagarna utfoéra battre
samarbete och bidra med noédvandig kunskap och information till varandra. Detta kan
tolkas som att det ar av stor vikt att ha kollegor som arbetar med liknande saker nara till
hands men att det nodvandigtvis inte maste vara det. Det kan ocksd vara en
arbetshandledare som man traffar regelbundet eller nagon kollega som infinner sig pa

samma arbetsplats men arbetar med helt andra saker.

Andra viktiga faktorer var mojlighet for arbetstagaren att genom de sociala relationerna pa
arbetet fa erkdnnande for det jobb man gjorde vilket dven det ledde till
arbetstillfredsstallelse bland arbetstagare inom social- och halsovarden. Aterkoppling i
arbetet ansags vara viktigt att fa bade fran kollegor men dven fran klienters och patienter,
men var lika viktigt om inte mer att fa fran narmsta chefen (Berlanda et al., 2020; Hultberg
etal., 2018). Detta styrker dven Angelows teori (2013) om att personer som far for lite eller

ingen bekraftelse pa det man gor, oftare kan drabbas av forsamrat valmaende.

7.1.2 Resurser for upplevda krav i arbetet

Resultatet fran studien visar att balansen mellan krav - kontroll — stéd ar parallella
drivkrafter for anstalldas halsa och vdalmaende. Ifall det inte finns tillrackliga arbetsresurser
sa ar hogre arbetskrav starkt ihopkopplat med hogre stress och lagre engagemang i arbetet.
Som ett exempel sag man i en studie med socialarbetare att dem som hade hogre grad av
kontroll 6ver beslutsfattande pa jobbet (d.v.s. arbetsautonomi) och ett upplevt stdd fran
medarbetare valde i storre utstrackning att stanna pa sina arbetsplatser. Hultberg et al.
(2017) och Nilsson & Nilsson (2021) betonar dven vikten av att ha mojlighet att paverka,
fatta beslut och ha autonomi i arbetet. Resultatet i studien fann dven att de som upplevde
tillrackligt med autonomi for beslutsfattande visade sig dven mer ndjda med sitt arbete
jamfért med dem som inte hade nagon autonomi for beslutsfattande. Ett exempel pa detta
ar alltsd beslutsfrihet att utféra en tilldelad uppgift och dven en chans att kontrollera
schemalaggning av arbetsuppgiften. En annan viktig resurs som framkom var personalens
mojlighet till rotation av arbetsuppgifter. Att byta arbetsuppgifter inom organisationen ger

arbetstagaren moijlighet att lara sig nya fardigheter, vilket kan 6ka motivationen och
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arbetsgladjen. Detta kan dven leda till att anstdllda i organisationen halls kvar under en

langre tid (Temesgen et al., 2018; Nilsson & Nilsson, 2021; Hultberg et al., 2018).

Det som anda ar intressant och visat sig leda till hallbarhet i arbetslivet for arbetstagare ar
stimulerande utmaningar. Detta dr dven nagot som bland annat Hultberg et al. (2018);
Dellve (2016) och Van der Heijden (2019) ndmner. De behovs for att anstallda ska utvecklas
och kunna klara av ett helt arbetsliv. Mdéjligheter till utbildning kan minska den negativa
upplevelsen av framtida krav i arbetet som senare kan leda till utbrandhet. En dkad
kompetens leder ofta till battre prestation som i sin tur kan minska spanningen som upplevs
av arbetstagaren vid olika sorters arbetskrav. Kompetens, professionell tillvaxt, personlig
utveckling och mojlighet att ge god service till klienterna ar viktiga kallor till
arbetstillfredsstéllelse och vilbefinnande pa jobbet som leder till att man vill stanna kvar
pa arbetsplatsen (Van der Heijden et al., 2019; Ineland & Starke, 2020; Berlanda et al.,
2020).

7.1.3 Ledarens formaga att kommunicera och skapa tillit

Bra fortroende for ndrmaste chefen har i studier visat sig ha en positiv effekt pa anstalldas
arbetstillfredsstallelse, hdlsa och arbetsprestationer éver langre tid. Tillit till ledningen och
rattvist bemoétande fran dem som fattar beslut inverkar dven pa hur fortroendefull en
anstalld ar med hansyn till den information som kommer fran ledningen (Gabriel & Aguinis,

2016).

Att ledaren forsoker skapa en resursstark arbetsmiljo genom att ha och félja en praxis for
personalhantering samt en utvecklingsstrategi som satsar pa manskliga resurser okar
arbetstagares hallbarhet i arbetslivet. Fortroendet mellan ledningen, ledaren och
arbetstagarna skapar tillit och trygghet hos personalen vilket leder till en 6ppenhet att
diskutera saker som skapar oro eller belastning i arbetet. Denna tillit och 6ppenhet i sin tur
leder till ett mer hallbart arbetsliv (Roczniewska et al., 2020; Gabriel & Aguinis, 2016; Astvik
et al., 2019). For att skapa tillit och 6ppenhet i en organisation eller pa en arbetsplats ar
det valdigt viktigt som ledare inom social- och hélsovard att uppmuntra arbetstagarna till
olika sorters socialt stod. Stodet kan komma fran flera olika personer sa som familj, vanner,
kollegor och ledaren sjdlv. Sociala stodet kan dven innehalla olika former av stéd sa som

radgivning, att lyssna, stod i arbetsuppgifter och att fa arbetstagaren att kadnna sig
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uppskattad och forstadd. Att som ledare bidra till positivt samspel sa som att finnas till och
hjalpa andra, halsa da man ses och ge feedback som ar positiv leder till en god stamning pa

arbetsplatsen (Gabriel & Aguinis, 2016; Hultberg et al., 2018; Arbetshalsoinstitutet, u.a).

7.1.4 Mojliggora balans mellan krav — kontroll hos medarbetaren

Arbetsforhallanden som innebdar en rimlig arbetsbelastning, malsattningar som stammer
overens med yrkesetik, goda organisatoriska attityder samt ett 6ppet och tillatande klimat
som signalerar omsorg och hansyn fér medarbetarna har betydelse for om arbetstagare ar
villiga att stanna pa arbetsplatsen under langre tid. For att sdkerstdlla formaga, integritet
och valvilja bland anstédllda behover ledaren tillsammans med ledningen se till sa att
arbetstagarna ges tillrackliga forutsattningar i arbetet som sedan mojliggér att de kan ge
tillrackligt god service som gynnar klienters lagstadgade behov och dven utféra sitt arbete
i enlighet med lag och yrkesetik (Astvik et al., 2019). Férandring pa arbetsmarknaden sker
allt snabbare och tvingar arbetstagare att utvecklas for att motsvara klienters behov. Enligt
resultatet behdver ledaren darfor se till att regelbundet erbjuda utbildning och fortbildning
som forbattrar arbetstagarnas kunskaper och fardigheter, vilket bade gynnar
servicekvaliteten och starker arbetarnas arbetstillfredsstallelse under langre tid. Forutom
utbildning ansags det aven vara viktigt att mojliggéra karridrutveckling och andra
mojligheter till utveckling genom larande i det dagliga arbetet och annan verksamhet som
kan bidra till mer kompetens hos arbetstagare och som ger majligheter att ta sig an nya
ansvarsomraden (Kim et al., 2019; Myndigheten for miljokunskap, 2020). Ledaren bor alltsa
forsoka optimera personalens jobbresurser — till exempel genom att se till sa att det ar
realistiska mal och utmaningar och pa sa satt strava efter en balans mellan jobbkrav och

jobbresurser (Bakker & de Vries, 2021).

Tillit mellan personal och ledare visade dven pa att motivationen 6kade hos bland annat
personal inom hemservice. Detta berodde till stor del pa att arbetsledningen litade pa
personalen och gav dem autonomi i arbetet vad géllde ansvar, innehall, rutiner,
arbetsscheman, arbetsmangd och semester till den grad det var majligt. Att vid behov fa
mojlighet att utfora andra uppgifter for att testa nytt uttrycktes ocksa som en
motivationsfaktor bland personalen (Wallin et al., 2022; Kim et al., 2019). Férutom att ge

autonomi at personalen visade &ven resultatet pa att sa kallad ”arbetsutformning”
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inverkade positivt pa arbetstagares valmaende, speciellt om arbetstagaren upplevde stress
under langre tid. Det innebar att ledaren uppmuntrar arbetstagaren till att se over sina
arbetsuppgifter och hitta stressorer i arbetet. Detta kan leda till att det implementeras nya
arbetssatt for arbetstagaren som minskar pa arbetsuppgifterna eller leder till nya mojliga
arbetssatt som far arbetstagaren att hantera vardagen battre (Gordon et al., 2017).
Ledaren behdver alltsa i man av mojlighet ordna arbetet pa ett sdtt som gor att
arbetstagarna har mojlighet att paverka och bestdmma 6ver sin arbetssituation vad géller;
tidsplanering, processer och arbetsutférande, vilket ger en kansla av kontroll i arbetet

(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020).

7.2 Metoddiskussion

Metoddiskussionsdelen belyser valet av metod och det diskuteras daven hur sékningen gatt
till. Forutom val av metod och sdkning av artiklar sa fokuseras det dven pa resultatets
sammanfattning utgdende fran tematisk analys samt i kombination med trovardigheten

och palitligheten.

En scoping review valdes eftersom den metoden tilldter en bred forskningsfraga, bade
vetenskaplig och gra litteratur samt kvalitativa och kvantitativa vetenskapliga forskningar.
Metoden tillater dven att exklusions- och inklusionskriterierna d@ndras vart efter att studien
framskrider vilket var tilltalande da det fanns osakerhet kring kriterierna som valdes i

samband med skrivandet av forskningsplanen.

Kvaliteten i studien beror mycket pa trovardigheten och palitligheten (Bjorkqvist, 2012,
s.64). Bakgrunden har noggrant gatts igenom och lampliga artiklar och litteratur har valts
ut for att beskriva huvudteman; KASAM, hallbart arbetsliv, arbetshélsa och vilbefinnande
i arbetet samt halsoframjande ledarskap vilket inverkar positivt pa trovardigheten. Syftet
med studien och forskningsfragan kopplas dven ihop med bakgrunden som innehaller
litteratur sa som vetenskapliga artiklar, litteratur fran bocker och gra litteratur. Ytterligare
saker som starker trovardigheten ar urvalet av vasentliga artiklar till studien samt

tillvagagangssattet vid litteraturatursékningen som noggrant dokumenterats i tabeller.
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Databaser sa som; Ebsco, PUBMED och Google Scholar har anvénts for att hitta passande
vetenskapliga artiklar. Det var lattare att hitta mindre variation och mer passande
vetenskapliga artiklar via PUBMED. Bade Ebsco och Google Scholar gav betydligt mer traffar
trots forsok till att anvdanda avgransande sokord. Manga vetenskapliga artiklar som
handlade om ”hallbart arbetsliv” hittades via databaserna men daremot var det lite svarare
att hitta passande vetenskapliga artiklar inom ”hallbart arbetsliv’ och ”social- och
hélsovarden”. Detta kan bero pa att sokorden borde avgransats dnnu mer i EBSCO och
Google Scholar eller att andra sékord till en viss del borde ha valts. Det var lattare att hitta
studier kring vilka faktorer som leder till utbrandhet och inte vilka faktorer som starker ett
hallbart arbetsliv. Detta kan bero pa sokorden som anvants for studien eller sa behévs det
mer forskning kring hallbart arbetsliv och faktorer som inverkar positivt pa det. Forutom
dessa databaser har Google anvants for att hitta gra litteratur samt andras referenslistor
for att hitta passande vetenskapliga artiklar. Ingen artikel inkluderades sist och slutligen

fran andras referenslistor da det var svart att fa tag i dem med full text.

Andra datadaser sa som CINAHL och MEDLINE kunde ha anvénts under studiens gang men
eftersom tillrackligt manga passande artiklar hittades via PUBMED, EBSCO och Google
Scholar sa anvandes inte de Ovriga databaserna. Vid artikelsokningen har det
dokumenterats i vilken databas s6kningen gjorts samt exakta sokord, datum, traffar, lasta
abstrakt och lasta artiklar. Artiklar som valts ut har aven blivit satta i en tabell dar det tydligt
star forfattare, tidskrift, titel och artal. Denna noggranna dokumentation gor att studien
har hog trovardighet och ar latt for lasaren att granska samt upprepa och fa samma

resultat.

Artiklarna och den graa litteraturen var forst tankt att avgransas till lander inom Europa.
Vart efter arbetet framskred och material hittades sa valdes artiklar fran Europa och
utanfor Europa for att hitta tillrackligt manga relevanta artiklar och gra litteratur som
svarade pa forskningsfragorna och studiens syfte. Det inkluderades endast vetenskapliga
artiklarna pa engelska medan den graa litteraturen har varit pa engelska, svenska och
finska. All litteratur som inte varit pa svenska har behovt dversattas till svenska och stundvis
har engelskan i artiklarna varit svar att forsta. Oversattningsprogram har ibland behdvts
anvandas vilket kan ha lett till sma missuppfattningar och som till en viss del kan paverka

trovardigheten.
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Egna erfarenheter och kunskap kring amnet fran tidigare kan paverka palitligheten i studien
och en viss sjalvkritik behovs vid innehallsanalysen (Henricsson, 2017, s. 296-297). Det ar
en viss utmaning att vara helt neutral kring amnet eftersom den egna uppfattningen om
hallbart arbetsliv funnits innan paboérjandet av examensarbetet. Trots det har studien
utforts pa ett etiskt satt och en arlighet har funnits vid granskning och urval av material
samt atergivande av resultat till forskningen. En 6ppenhet kring dmnet har varit med
genom studiens gang och studier som inte haft samma hypotes som den egna, har inte
valts bort. En handledare har funnits nara till hands och regelbundet gett feedback och

kommentarer, vilket inverkar positivt pa palitligheten i arbetet.

8 Slutsatser

Lardomen ar att hdllbart arbetsliv ar ett valdigt aktuellt amne i dagens samhalle och inte
minst inom halso- och sjukvardssektorn. Det ar individens, ledarens och organisationens
ansvar att strava efter ett hallbart arbetsliv. Ett arbetsliv som kdnns hallbart ar individuellt
vilket betyder att alla personer har olika varderingar och behov som paverkar hur hallbart
arbetslivet upplevs. Olika ledarskapsstrategier har betydelse for arbetstagares vdlmaende

och arbetshalsa och darmed ocksa for hela organisationens framgang.

Manga studier podngterade vikten av olika sorters socialt stoéd pa arbetsplatsen. Det som
dven ar viktigt att komma ihag ar att trots att det finns gott om dessa “forum” dar
arbetstagaren kan diskutera saker sa ar det lika viktigt att arbetstagaren kdanner att dessa
"forum” eller personer ar palitliga och bidrar med &kta empati och hjalp i olika svara
situationer. Personligen tanker jag att det har ar nagot som en ledare inte alltid kan
paverka. Ledaren kan inte helt och hallet paverka hur bra kollegorna samarbetar och visar
tillit och empati mot varandra eftersom det har att géra med individerna sjalva och deras

egna personligheter, varderingar och behov.

De viktigaste faktorerna som spelar roll for ett hallbart arbetslivinom den sociala- och
organisatoriska arbetsmiljon verkar vara socialt stéd i form av forum och grupper dar
personal kdnner att de kan Oppna upp sig. Det ansags dven viktigt med stod i

beslutsfattande och att fa feedback pa sina arbetsprestationer. En annan viktig sak for ett
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hallbart arbetsliv ar krav-kontroll-stéd. Det innebér att arbetstagarna kdnner att de har eller
har mojlighet att skaffa eller anvanda sig av resurser och stéd som hjalper till att mota
utmaningarna och kraven i arbetet. Enligt denna studie framkom det att resurserna i
huvudsak ar utbildning och autonomi i arbetet. Med goda resurser blir inte heller
utmaningar och krav daliga saker i arbetet, utan hjalper de flesta arbetstagare att utvecklas

och kdnna motivation och tillfredsstéllelse i arbetslivet.

Ledare inom social- och hadlsovarden behover satsa pa och uppmuntra till en éppen och
trygg relation till sina arbetstagare och arbeta forebyggande genom systematisk,
regelbunden och 6ppen diskussion kring arbetshalsan (Gabriel & Aguinis, 2016). Det ar
aven viktigt att ledaren ser till sa att arbetstagarna har mojlighet till socialt stod i arbetet
trots att en ledare inte alltid kan paverka hur det sociala stodet kollegorna emellan
fungerar. Forutom kollegorna pa arbetsplatsen kan det sociala stodet komma fran
arbetshandledare eller nagon annan fortroendefull person som arbetstagare kan prata
med. Ledaren behover dven se till sa att personalen har majlighet till kompetenshdjande
fortbildning for att mota framtidens krav i arbetslivet. Ledaren behéver ocksa se till sa att
arbetstagaren far stod och hjalp med att hinna med arbetsuppgifter och dven i man av

mojlighet kunna erbjuda autonomi i arbetet.

Ytterligare forskning och utveckling kunde goras kring hur en organisation inom social- och
halsovarden i praktiken kunde implementera forebyggande atgarder inom verksamheten
for att forsoka arbeta kring ett mer hallbart arbetsliv for arbetstagare inom social- och
halsovarden. Kunskap finns om vad som leder till ett hallbart arbetsliv men mer forskning
kunde sakert finnas pa vilket satt organisationer och ledare forséker ta det har i beaktande
vid exempelvis anstallningens boérjan. Detta kunde handla om ett formular som fylls i vad
som ar viktigt i arbetslivet for arbetstagaren samt mojliga hinder och utvecklingsbehov.

Detta kunde sedan gas igenom tillsammans med narmaste chefen i borjan av anstéllningen.

Bristen pa personal inom social- och hdlsovarden idag ar stor och det ar ett storre problem
an att bara narmaste chefen ska ansvara for och se till att det finns tillrackligt med personal
pa arbetsskiften. Social- och halsovarden ar ett komplicerat omrade dar det ofta behover
finnas personal dygnet runt vilket latt leder till ett ohallbart arbetsliv for bade ledare och

arbetstagare inom social- och halsovardsbranschen.
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Interventioner kan vara
mer effektiva nar de sker
pa organisationsniva.
Bevisens kvalitet gor det
dock svart att vara saker pa
detta fynd.
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Bilaga 3: Gra litteratur

Sokord

Artiklar/myndighetsrapporter

/myndighetsrekommendationer

Sokning

Huvudsakligt innehall

Mental hélsa pa arbetsplatsen

Arbetsliv och psykisk halsa

Arbetshalsoinstitutet

| ett samhalle som bygger pa
kompetens och innovationer, dar
arbetet standigt forandras, framhavs
den psykiska hdlsans och den psykiska
arbetsférmagans roll.

Gott ledarskap

Satsa pa att leda ditt foretag

Arbetshalsoinstitutet

Arbete forutsatter samarbets- och
interaktionsfardigheter av alla samt
formagan att fornya sig. Satsa pa
ledarskap, sa far du manniskorna i ditt
foretag att blomstra i sitt arbete och
arbeta for samma mal.

Ledarskap

Tips Om Ledarskap Inom Social- Och
Halsovardssektorn

Kommun- och
valfardsomradesarbetsgivarna (KT)

Cheferna inom social- och
halsovardssektorn utfor ett gott
arbete under kravande forhallanden.
Arbetshalsoinstitutet har till deras
stod sammanstallt forfaranden for att
starka de anstalldas vélbefinnande
och 6ka sektorns attraktionskraft.

Arbetsvalbefinnande och
arbetsférmaga

Bra mdjligheter att paverka
arbetstiderna stoder de aldre
skiftarbetarnas valbefinnande i
arbetet inom social- och
hélsovardsbranschen

Arbetshalsoinstitutet

Bra majligheter att paverka det egna
arbetet och arbetstiderna framjar
valbefinnandet. Sarskilt vid
skiftarbete forsamrar aldrandet
somnkvaliteten. Dessutom ar olika
sjukdomar vanligare hos aldre, vilket




ocksa okar behovet av aterhamtning
efter kravande arbetsskift.

Arbetshalsa

Tutkimus: Hoitotyon tydaikatiedot
valottavat korkean tyokuorman
vaikutusta sairauspoissaoloihin

ETLA

En hog arbetsbelastning inom
sjukvarden okar risken for
sjukfranvaro pa kort sikt, enligt en
farsk studie av Etla och
Arbetshalsoinstitutet.

Halsa och valbefinnande

Organisering av arbete och dess
betydelse for halsa och valbefinnande

Myndigheten for arbetsmiljokunskap

Med utgangspunkt i bland annat
forskning om offentlig verksamhet,
visar kunskapssammanstéllningen att
organiseringen och
organisationsformer har betydelse for
medarbetarnas hélsa och
valbefinnande.

Organisatorisk och social arbetsmiljo

Halsa pa arbetsplatsen

ISM-rapport 21

Med denna kunskapssammanstallning
presenteras “basta kunskapen” om
sambanden mellan arbete, stress och
hélsa, samt hur man skapar goda
forutsattningar for halsa pa
arbetsplatsen, saval for individer som
for arbetsgrupper och organisationer.




