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”Vilbefinnande” ér ett omfattande fenomen och det finns inte en universellt godkind definition
pa begreppet. Méanniskans allmédnna vilbefinnande och hennes vilbefinnande i arbetet ar i
samverkan, eftersom en stor del av tiden tillbringas pa arbetsplatsen. Ett mal for en vilfardsstat
ar en vidlmaende befolkning och didrmed &r vdlbefinnande i arbetet viktigt ur en samhaéllelig
synvinkel. Vélbefinnande i arbetet har varit ett omdiskuterat tema under de senaste artiondena
och kommer att vara aktuellt i framtiden ocksa pd grund av att arbetslivet 4r i en konstant
forandring. Avhandlingens syfte dr att forsta vad vilbefinnande 1 arbetet innebér och hur sociala
relationer pa arbetsplatsen péverkar vilbefinnandet. Den empiriska delen i avhandlingen
avgrénsas till att undersoka forhéllandet mellan vélbefinnande i1 arbetet och arbetslivets sociala
relationer. Sociala relationer avgrinsas till de sociala relationer som utspelas pa arbetsplatsen.

Den teoretiska bakgrunden i avhandlingen behandlar teorier och tidigare forskning kring
vilbefinnande ur filosofiska, psykologiska och sociala synvinklar. Vilbefinnande 1 arbetet
presenteras genom att redogdra for vilbefinnandets olika dimensioner, vélbefinnandets fem
trappsteg, vitaminmodellen och JD-R—modellen. I avhandlingen behandlas olika skydds- och
riskfaktorer som paverkar vilbefinnandet i arbetet. Den teoretiska bakgrunden avrundas med
teorier kring sociala relationer och vélbefinnande i arbetslivet.

Avhandlingens empiriska del baserar sig pd Arbets- och néringsministeriets och
Statistikcentralens undersokning “Tydolobarometri 2016”. Dessa tvérsnittsdata samlades ihop
med hjilp av ett strukturerat frageformulér via telefonintervjuer. I avhandlingens undersokning
redogors for samband mellan arbetsforméga och variabler som mater sociala relationer med
hjdlp av bivariata och multivariat regressionsanalys. Genom logistisk regressionsanalys
berdknas oddsen for att uppleva dalig arbetsforméga.

Pé basen av undersokningen kom det fram att ca 36 procent av respondenterna upplevde sig ha
délig arbetsformaga. Ur resultaten framgick det att det finns inga tydliga samband mellan
sociala relationer pa arbetsplatsen och védlbefinnande i arbetet. Avhandlingen avrundas med
sammanfattande diskussion ddr avhandlingens centrala delar tas upp, resultaten knyts ihop med
teori och brister i avhandlingen diskuteras. En slutsats man kan dra pd basen av den teoretiska
bakgrunden och resultaten 1 undersdkningen ar att vilbefinnande 1 arbetet 4r en dvergripande
och subjektiv foreteelse. Trots att det finns flera olika faktorer som paverkar arbetsformagan,
utesluter det inte att sociala relationer inte skulle ha en inverkan pé vélbefinnandet.
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1 Inledning

”Vilbefinnande” &r ett mangfacetterat begrepp som forknippas bland annat med
livskvalitet, vilfard, lycka och fattigdom. Man strévar efter vélbefinnande och det ar
svért att mdta och det anvinds bade subjektiva och objektiva métinstrument for att
forklara vélbefinnande. Kénslor och kognitiva virderingar dr grunden i subjektivt
vilbefinnande, medan inkomst &r en vidsentlig del 1 maétningen av objektivt
vilbefinnande. Vilbefinnande i arbetet gér i stort sett hand i hand med ménniskans
allménna vélbefinnande och det paverkar ocksd det privata livet, darfor ar detta ett

viktigt och relevant &mne bade pd makro- och mikroniva.

Grunden for ett framgangsrikt samhélle dr en kompetent och vdlmiende befolkning.
Investering i medborgarnas hilsa och arbetsforméga stirker ekonomins hallbarhet. Ju
friskare och mer arbetsfora arbetstagarna &r, desto lidngre blir karridren och
produktiviteten blir battre. Vilbefinnande pd arbetsplatsen bidrar till en motiverad
arbetsgemenskap och arbetets kvalitet okar. Dessutom forbéttras medborgarnas hélsa
och prestationsforméaga och behovet av tjdnster minskar och 6kningen av de sociala

utgifterna kan begrinsas. (Social- och hilsovardsministeriet, 2014.)

En del aktuella fordndringar och foreteelser paverkar hela samhéllet och medfor nya
utmaningar. Befolkningsstrukturen &ndras pa grund av urbanisering, migration,
globalisering, ldgre nativitet och hogre aldersklasser. Dessa faktorer paverkar ocksa
ndringslivet och vilfardsstatens procedurer. Arbetslivet star vid en viandpunkt da
arbetets innehdll, betydelse, form och uppgiftsfordelning samt arbetsgivarrelationer
fordndras. I framtiden far fler och fler sin inkomst pd egenforetagande, projektarbete
och parallella anstéllningsforhdllanden. Fordndringen ar ocksd kopplad till den
teknologiska utvecklingen, vilket paverkar arbetssitten och samspelet mellan
produktionsorganisationer och konsumenter. Informationsproduktionen blir snabbare,
vilket gor att det krdvs analytiskt tdnkande, problemlosning, kreativitet, mangsidig
interaktionsforméga, socialt kapital, kunskapskvalitet och tvirvetenskaplighet i

arbetslivet. (Social- och hélsovardsministeriet, 2018.)
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Arbetstillfredsstillelse  reflekterar till en stor del over vélbefinnandet.
Arbetshilsoinstitutet menar att 25 % av arbetstagarna inom den offentliga sektorn var
vildigt n6jda med sitt arbete, 14 % som var anstéllda for staten var inte alls néjda med
sitt arbete och inom alla organisationer var de flesta arbetstagare ganska ndjda med sitt
arbete (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016.) Enligt Statistikcentralens studie om
finldndarnas arbetsforhallanden (2013), 6kar finlandarnas osdkerhet i frdga om arbetet.
I Arbets- och ndringsministeriets (2017) barometer for arbetsforhallanden kommer det

fram att arbetsplatsmobbning och psykiskt vald har okat pa arbetsplatserna.

Dessa resultat frin finlindska undersokningar tyder péd att det finns behov av att
forbattra vélbefinnandet i arbetet i Finland. Avhandlingen &r aktuell och relevant inom
socialpolitiken pé grund av att ett mal {or ett vélfardssamhélle dr att fraimja invinarnas
vilbefinnande pa olika nivder. Eftersom vélbefinnande i arbetet &r ett méngfacetterat
fenomen och paverkas av flera olika faktorer, maste den empiriska delen i
avhandlingen avgrinsas. Den empiriska delen avgréinsas till arbetsplatsens sociala
relationer och hur de paverkar vélbefinnandet. Didrmed 4r avhandlingens syfte att
forsta vad vilbefinnande i arbetet innebér och hur sociala relationer pé arbetsplatsen
paverkar vilbefinnandet. Sociala relationer avgrénsas till de sociala relationer som
utspelas pa den fysiska arbetsplatsen. Fragestillningarna i magisteravhandlingen
lyder: ”Vad innebdr vilbefinnande i arbetet?” och “Hur paverkar de sociala

relationerna pd arbetsplatsen vélbefinnandet 1 arbetet?”

I avhandlingen redogors for definitioner pa begreppet “vilbefinnande” och teorier
kring vélbefinnande. Teorier om vilbefinnandet har delats in enligt foljande:
filosofiska teorier, psykologiska teorier och teorier om socialt vélbefinnande.
Vilbefinnande ar ett mingfacetterat fenomen och dérfor presenteras teorier fran olika
vetenskapliga synvinklar for att forstd fenomenets omfattning. Filosofi stdr som grund
for flera vetenskapsomraden och filosofiska teorier presenteras forst. Psykologiska
teorier om vélbefinnande har studerats mycket och de &r relevanta for denna
avhandling med tanke pé att vélbefinnande ar av psykologisk natur. Teorier om socialt
vélbefinnande behandlas i detta arbete eftersom den sociala aspekten i ménniskans liv
och arbetsliv ér av stor betydelse for hélsan och vélbefinnandet. Utifrdn teorier kring
detta skapades ocksé intresset att avgrinsa den empiriska delen till arbetsplatsens

sociala relationer.
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I den teoretiska bakgrunden presenteras definitioner och teorier kring vilbefinnande i
arbetet. Flera forskare har delat in vdlbefinnande i arbetet i olika dimensioner. Peter
Warr édr en framstdende forskare inom temat vilbefinnande och i avhandlingen
presenteras hans teori om affektivt vilbefinnande. Aven vitaminmodellen ir en av
Warrs produkter dir egenskaper i arbetet jimfors med vitaminintag. Teorin om de fem
trappstegen for vilbefinnande i arbetet skapades av den finldndska forskaren Pdivi
Rauramo och behandlar vilbefinnande 1 arbetet pa basen av Maslows behovshierarki.
Arnold Bakker och Evangelia Demerouti har ocksa fatt uppskattning som forskare
inom vélbefinnande i arbetet och deras JD-R-modell 4r en kénd teori. JD-R-modellen

presenteras ur tre olika synvinklar pa teorin.

Darefter presenteras faktorer som paverkar vilbefinnande i1 arbetet. Risk- och
skyddsfaktorer gar hand i hand med tanke p4 att ndgon faktor i en viss méngd kan 6ka
pa vélbefinnandet, samtidigt som en faktor kan forsdmra vélbefinnandet i for hoga eller
for laga miangder. Exempelvis kan krav i arbetet fungera bade pa ett negativt och
positivt sitt: for mycket krav kan orsaka stress, medan for lite krav kan vara sloseri av
virdefulla resurser. Kapitlen behandlar miljomaéssiga och psykosociala faktorer som
inverkar pé vélbefinnandet. For att 6ka forstaelsen av vdlbefinnande i arbetet ar det
visentligt att forstd ocksa vilka yttre och inre omsténdigheter som péaverkar individens

vialméaende.

Den empiriska delen inleds med presentation av Tydolobarometri 2016 och
redogdrelse for variabler som anvidndes 1 undersokningen. [ kapitlet om
databearbetning beskrivs hur data bearbetades for att vara relevant for syftet.
Databeskrivningen bestir av fordelningen av variablerna med beroendevariabeln
“arbetsformaga”. Ddrefter presenteras resultat fOor bivariata och multivariat
regressionsanalys dir oddsen for att uppleva dalig arbetsformiga berdknats.
Avhandlingen avslutas med en sammanfattande diskussion dir teori och tidigare
forskning knyts ithop med resultat frdn undersdkningen. Hela avhandlingen diskuteras
kritiskt och forslag for framtida forskning tas upp. Diskussionsdelen innehaller ocksa

egna reflektioner och tankar kring vélbefinnande i arbetet.
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2 Valbefinnande

”Vilbefinnande” kan vara svért att definiera som begrepp, eftersom det inte finns en
universellt godkénd definition och det finns manga olika tolkningar pé vilbefinnande.
Vilbefinnande kan inte egentligen métas, eftersom det inte kan observeras direkt.
Begrepp som ofta kopplas ihop med ordet “vilbefinnande” dr exempelvis
“livskvalitet”, “levnadsstandard”, “fattigdom”, “nytta”, “vilstand”, vilfird” och
“lycka”. Forr forknippades “vilbefinnande” med inkomst- och konsumtionsniva, men
i dagens lage har man forstitt dess mangdimensionella karaktir. (McGillivray, Clarke

& Smyth, 2007, s. 3-4.)

Inkomst dr den vanligaste faktorn for métning av vilbefinnande, och inkomst ger
mojlighet till konsumtion. Till exempel McKenzie (enligt McGillivray m.fl., 2007, s.
4) definierar “vélbefinnande” som en direkt funktion av konsumtion. Ocksé Nordahaus
(enligt McGillivray m.fl., 2007, s. 4) &r inne pa samma tankar. Nordhaus anser att
vilbefinnande ar en direkt funktion av konsumtion med tanke pé att kunna overleva.
Andra faktorer som beaktas vid mitning av vélbefinnande &r exempelvis de méanskliga
behoven, formagor, konet och hallbarheten. HDI (Human Development Index) ar ett
maétinstrument som anvénds for att méta mansklig utveckling och vilbefinnande ur en
objektiv synvinkel. Som stdd for den objektiva métningen anvénds undersékningar ur
den subjektiva synvinkeln, dér subjektivt vilbefinnande bestar av respondenternas
egna bedomningar som innefattar kognitiva bedomningar om livstillfredsstillelse samt
emotionella bedomningar om kénslor och sinnesstimningar. (McGillivray m.fl., 2007,

s. 4.)

Ett exempel pa en teori om objektivt vilbefinnande &r Nussbaums teori om tio olika
formagor. Nussbaums teori grundar sig pd Amartya Sens synsétt om att vilbefinnande
innebédr att minniskor kan fungera pa ett framgangsrikt sitt med de resurser och
tillhorigheter de har. Nussbaum anser att livet, kroppslig hilsa, integritet, fantasi,
tankar, sinnen och kénslor dr formigor som krdvs for att kunna fungera. Dessutom
behovs kapital, praktiskt fornuft, forméga att leva 1 forhllande till andra arter och

formaga att agera och ha kontroll 6ver sin omgivning. (Alexander, 2008, s. 64-65.)
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Kazemi anser att vilbefinnande dr ett mal for det manskliga stravandet. Individers egna
handlingar paverkar men ocksd samhéllets institutioner och strukturer striavar efter att
oka vilbefinnandet. Det varierar mycket vad som anses vara det ideala efterstrdvbara
tillstdindet och det &r ocksa kulturellt betingat. Pengar och ekonomisk valfard
forknippas ofta med vélbefinnande. (Kazemi, 2009, s. 23.) Vilbefinnande baserar sig
inte enbart pa en balans mellan njutning och obehag eller en subjektiv bedomning av
livstillfredsstéllelse. Objektiva faktorer spelar ocksa en roll, exempelvis fattigdom,

kriminalitet och fororeningar. (Kahneman, Diener, & Schwarz, 1999.)

Subjektivt véilbefinnande innebér en persons kdnslomissiga och kognitiva bedémning
av sitt egna liv. Dessa beddomningar bestar av kognitiva uppskattningar av
tillfredsstéllelse och emotionella reaktioner pd héndelser. Begreppet “subjektivt
vilbefinnande” dr mycket omfattande och inkluderar upplevelser av positiva kénslor
och tillfredsstillelse dver livet samt 1aga nivéer av negativa emotioner. Genom positiva
erfarenheter blir livet givande och dirmed &r de positiva erfarenheterna angiende
subjektivt vilbefinnande kérnan i positiv psykologi. (Diener, Lucas, & Oishi, 2009, s.
63.)

Wilkinson och Pickett (enligt Vaarama m.fl., 2010, s. 13) anser att méinniskans
tillfredsstillelse med livet huvudsakligen beddms genom hennes hélsa och hennes
materiella levnadsstandard, men ocksa med hjélp av den subjektiva uppfattningen av
den Onskvirda hélsan och levnadsstandarden. Knappa och bristande
levnadsforhédllanden kan uppfattas som tillrickliga ifall de &r jamforbara med
levnadsnivan i personens omgivning. Diarmed forvintar sig inte personen heller nagot
bittre, eller kanske inte vet om nagot battre &n det hon har. Ménniskan jamfor sin
position 1 det samfund hon lever i. Exempelvis dr de rika i allménhet mer

tillfredsstéllda med sitt liv &n de med ldgre forutsdttningar 1 livet.

2.1 Filosofiska teorier om véalbefinnande

Parfit (enligt Haybron, 2008, s. 34) delar in teorier om vélbefinnande 1 tre olika
kategorier: hedonistiska teorier, lustteorier och objektiva listteorier. Haybron sjdlv
foreslar att teorier om vélbefinnande delas in enligt f6ljande: hedonistiska teorier, lust-
tillfredsstéllelse—teorier, teorier om autentisk lycka, eudemonistiska teorier och

listteorier. Enligt hedonismen innebir vélbefinnande njutning, mer exakt en balans
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mellan upplevelsen av njutning och obehag. Grundtanken &r att det som ar viktigt med

vélbefinnandet &r att ha en kénsla av behaglighet i livet.

Bentham definierar (enligt Crisp, 2017) att hedonistiskt vélbefinnande betyder att
desto battre liv, ju mer behaglighet man har 1 sitt liv. Ddremot ju mer sméarta man har
i sitt liv, desto sdmre liv. Detta tankesatt av Bentham om vilbefinnande ar en av de
enklaste formerna av hedonism. Hedonismens rotter dr urdldriga och en annan tanke
om vélbefinnande &r att det som &r bra for ménniskan, och njutning anses vara en bra
sak, dr bra for minniskan, eftersom inget annat kan gynna ménniskan férutom det man
far njutning av. Enligt hedonismen &r det effektivaste séttet att uppna njutning genom

att indirekt strdva efter det.

Lustteorier handlar om att vélbefinnande identifieras med tillfredsstillelse av
individens behov. Det finns manga olika varianter av lustteorier och typiskt for dem ar
att de ar flexibla och kan besvara alla tillhorigheter som ménniskan soker. I teorier om
autentisk lycka blandas hedonistiska teorier och lustteorier; genom dessa forsoker man
rdtta till svarigheter 1 livet. Dessutom betonas subjektiva erfarenheter och individens
sjdlvstiandighet. (Haybron, 2008, s. 34.) Sumner (enligt Haybron, 2008, s. 34) menar
att vilbefinnande &r att vara autentiskt glad, vilket betyder att vara lycklig med sina

forutsittningar 1 livet och vara sjdlvstdndig med sina egna vérderingar.

”Den pagéende lustteorin™ (present desire theory) dr den enklaste versionen av
lustteorierna och teorin gar ut péd att nigot blir bittre ifall den pagéende Onskan
uppfylls. Lustteorierna &ar grunden till att man boérjade granska ménniskans
véilbefinnande som tillfredsstillelse av Onskningar. ”Den omfattanden lustteorin”
(comprehensive desire theory) innebér att en persons vilbefinnande beror pd den
Overgripande nivan pd dnskan och tillfredsstéllelse i sitt liv som en helhet. Ju mer
onskningar som gar i uppfyllelse, desto bittre dr det. Gemensamt for bide lustteorierna
och hedonistisk syn pa vilbefinnande &r att det som ar bra for en ménniska ér gladjande

upplevelser. (Crisp, 2017.)

Haybron (2008) anser att de mest betydande eudemonistiska teorierna dr aristoteliska
teorier som kinnetecknar vilbefinnande som “vilfungerande”. Med detta menas att
man uppfyller den ménskliga naturen och lever ett bra liv. Idén 4r att ménniskan

blomstrar genom att fullt 4gna sig it sin framgang och sina egna resurser. Personlig
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utveckling dr viktigt inom aristoteliska teorier om vélbefinnande och dven moral dr ett
visentligt begrepp. Haybrons femte kategori, listteorierna, handlar om att
vilbefinnande &ar ihopkopplat med olika egenskaper, sa som vinskap, njutning,

kunskap och prestation. (Haybron, 2008, s. 35-36.)

Crisp menar att objektiva listteorier innebér teorier som listar upp saker som &r
utgdngspunkter for vilbefinnandet. Dessa saker bestar inte endast av 6nskningar eller
njutbara och tillfredstidllande upplevelser. Hedonism kan ses som en listteori, och
listteorier 1 helhet kan ses som lustteorier. En synpunkt inom listteorier &r att allt som
ar bra for en ménniska skall ingd i listan. Det som anses vara bra” beror helt pé teorin.
En gemensam aspekt for alla objektiva listteorier dr att en del saker dar bra for
minniskan dven om ménniskan inte vill ha dessa saker och kommer inte att njuta av

sakerna. (Crisp, 2017.)

2.2 Psykologiska teorier om vélbefinnande

Ryff och Keyes teori for det psykologiska vilbefinnandet bestér av sex olika delar.
Sjalvacceptans ér en del av véilbefinnandet och en god sjdlvacceptans innebér att man
har en positiv attityd till sig sjdlv, att man accepterar bade de goda och de daliga
egenskaperna hos sig sjdlv och att man tdnker positivt om sitt tidigare liv. Lag
sjalvacceptans kan medfora besvikelse pé sig sjdlv och 6nskan av att vara ndgon annan.
Positiva relationer ingér ocksa i vilbefinnandet genom att man har palitliga relationer
till andra, vilket ger tillfredstéllelse. Formaga till empati, intimitet och dmbhet ar viktiga
aspekter inom miénskliga relationer. Svaga relationer daremot innebér att man har fa
néra relationer, ar isolerad och att man blir frustrerad vid interaktion med andra

minniskor. (Ryff & Keyes, 1995, s. 727.)

Autonomi dr en del av vilbefinnandet och enligt teorin for psykologiska
vélbefinnandet kan hdg autonomi uppnds genom att vara sjdlvbestimmande, motsta
socialt tryck och reglera sitt eget beteende inifrdn. Lag autonomi innebdr att man ar
bekymrad Over andras forvédntningar och litar sig pd andras bedomningar vid
beslutsfattande. “Miljomaéssig skicklighet” (Environmental Mastery) ér ett begrepp i
Ryff och Keyes teori och det innebar att ha kompetens 1 att hantera sin omgivning och

att kunna ta vara pd mojligheter i omgivningen, vilka oOkar vélbefinnandet.
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Vilbefinnandet forsvagas genom oférmaga att hantera vardagliga saker och bristande

forméga 1 att kunna paverka omgivningen. (Ryff & Keyes, 1995, s. 727.)

Personlig tillvaxt ér ett av elementen i teorin for vilbefinnandet. Att ha stark personlig
tillvaxt innebdr att kunna utvecklas och att vara 6ppen for nya erfarenheter. Motsatsen
ar att man star stilla och att man dr oférmogen att utveckla sig. Den sista delen i teorin
ar att ha mening i livet, vilket innebér att man har mal i livet och kénslan av mening
med det tidigare livet och det nuvarande livet. Vélbefinnandet kan forsdmras ifall man
inte har malséttningar 1 livet och saknar kdnslan av att ha mening i livet. (Ryff &

Keyes, 1995, s. 727.)

Seligman anser (enligt Foregard m.fl., 2011, s. 96-97) i sin forsta version av teorin om
vilbefinnande att lycka bestar av tre aspekter: engagemang, positiv kinsla och mening.
Lycka kan uppnas genom att dgna sig t en eller flera av dessa aspekter. I Seligmans
nyare version av teorin kan lycka uppnds ocksd genom prestation och positiva
relationer. Hans uppdaterade teori handlar mer om vélbefinnande &n lycka och
vilbefinnande bestar av positiva kanslor, engagemang, relationer, mening och

prestation.

For att kunna forstd vad vilbefinnande innebdr méste man ocksd forstd de egna
styrkorna och egenskaperna. Livet blir ”dkta” nir vilbefinnande uppnas. Kénslor &r
tillfalliga sinnestillstind och personlighetsdrag &r antingen positiva eller negativa
egenskaper som inte fordndras. Styrkor dr positiva egenskaper och skapar kénslor av
gliddje och tillfredsstéllelse. Manniskans grundldggande goda egenskaper delas in 1 sex
olika delar, vilka kan dnnu delas in 1 subkategorier. Dessa grupper dr mod, kérlek och
ménsklighet, mattlighet, kunskap och visdom, réttvisa samt andlighet och

transcendent. (Seligman, 2008, s. 22-23, 25.)

Seligmans teori om vilbefinnande har anvénts for att undersdka skolpersonalens
vilbefinnande. Resultaten visar att ndr personalen mar bra inom flera omrdden
angdende vilbefinnande, dr de mera engagerade 1 sitt arbete och mera ndjda med sitt
liv, arbete och hélsa. Positiva kdnslor, mening och prestation har starkt samband med
livstillfredsstillelse och hilsa. Déremot korrelerar relationer och engagemang med
organisatoriskt engagemang och arbetsnéjdhet. (Kern, Waters, Adler, & White, 2014,
s. 507.)
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Ryan och Deci’s sjalvbestimmandeteori hor ocksa till de psykologiska teorierna om
vilbefinnande. Forskning med hjidlp av denna teori har fokuserat pd motivation,
sjalvreglering och vélbefinnande. Autonomi, kompetens och relationer dr medfodda
psykologiska behov, vilka 0kar sjdlvmotivationen och den psykiska hilsan. Brist pa

dessa faktorer leder ddremot till forsvagat vilbefinnande. (Ryan & Deci, 2000, s. 68.)

Inom sjdlvbestimmandeteorin anviands empiriska tillvigagangssatt for att lyfta fram
vikten av manniskans inre resurser for personlighetsutveckling och sjilvreglering. Vid
forskning som baserar sig pa sjdlvbestimmandeteorin beaktas ocksa miljofaktorer som
hindrar sjdlvmotivation, vélbefinnande och den sociala funktionen. Ryan och Deci
anser att manniskans psykologiska och fysiologiska grundliggande behov ér tillstdnd
som behover bli tillfredsstéllda for att kunna uppna hilsa och vilbefinnande. Pa grund
av det maéste behoven for autonomi, kompetens och relationer uppfylla hela
livslangden for att en minniska kan kidnna integritet och vilbefinnande. (Ryan & Deci,

2000, s. 68-69, 74-75.)

2.3 Socialt vilbefinnande

Keyes (1998) har forskat i socialt védlbefinnande och anser att livet innefattar ett flertal
sociala utmaningar. Darmed omfattar ocksa vélbefinnande sociala dimensioner s& som
integration, socialt bidrag, acceptans, sammanhang och forverkligande. Samhéllet
paverkar det sociala vélbefinnandet och det sociala vilbefinnandet okar med
socioekonomiska faktorer, exempelvis med utbildning och &ldern. Fardigheter,
erfarenheter och resurser som uppnds genom att utbilda sig och genom
aldringsprocessen &r visentliga for att kunna forhandla utmaningar inom det sociala

livet. (Keyes, 1998, s. 133-134.)

Keyes (enligt Kazemi, 2009, s.30) delar in socialt vélbefinnande i fem dimensioner.
Socialt vilbefinnande pa arbetsplatsen innebidr tolkningar som goérs pd basen av
pagaende situationer och hur kraven fran miljon hanteras. Det sociala paverkar
maéanniskornas vilbefinnande inom de fem olika dimensionerna. Social integration
handlar om identifikation och sammanhéllning. Det innebér att individen har nigot
gemensamt med de andra och upplever samhorighet med sina kolleger och i
arbetsgemenskapen. ’Socialt bidrag” ér ett begrepp som gér ut pd ménniskans vilja till

handling. Denna dimension handlar om virderingar som ménniskan gor enligt sina
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egna insatser och personlighet. I detta sammanhang betyder vélbefinnande forméga att
kunna bidra till verksamheten pé olika sétt och att insatserna &r rimliga till kollegornas
insatser. Social acceptans innebér fortroende till medarbetare och ledningen och dértill
bekréftelse av dem. Tillit mellan personer bidrar till att inte kdnna sig ensam, vilket

ger kdnsla av bekvamlighet.

Socialt sammanhang betyder forstaelse och meningsfullhet. Man vill forstd omvérlden
och det sociala ger mening at vara handlingar, kdnslor och tankar. Forutsdgbarhet och
kdnsla av kontroll uppnas genom forstdelse och mening och dessa faktorer ar viktiga
for manniskans grundldggande behov av trygghet. Exempelvis ar det viktigt med en
vilplanerad introduktion till den nya medarbetaren for att hon skall fa forstéelse och
meningsfullhet. Den femte dimensionen 1 socialt vélbefinnande &ar socialt
forverkligande och omfattar i vilken grad verksamheten tilliter individen att anvédnda
sina fulla formégor. Oftast behovs det nya utmaningar och nya arbetsuppgifter for att
kunna utvecklas i sin karridr. Allt far dock inte hdanda pé en och samma géng eftersom
det kan leda till stress och utbrdndhet. Utvecklingssamtal 4r ett bra sitt for
arbetstagaren och ledningen att diskutera om férmagor, behov och visioner for att
kunna anpassa utvecklingsinsatsen till individens personliga forutsittningar. (Kazemi,

2009, s. 31.)

Helliwell och Putnam anser att socialt kapital bestdr bland annat av sociala nétverk
och socialt tillit. Individer som har néra vinner, fortroende till andra, vénliga grannar
och kollegor som ger stdod, 4 mindre bendgna att uppleva sorg, ensamhet, lag
sjdlvkinsla eller mat- och sémnproblem. Darmed &r minniskans sociala kapital starkt
sammankopplat med subjektivt vilbefinnande. Aktenskap och familj, relationer till
vianner och grannar, relationer pd arbetsplatsen och medborgerligt engagemang &r
relaterade till lycka och livstillfredsstillelse. Dessutom ér pélitlighet och fortroende
till andra strakt sammankopplat med vélbefinnande. (Helliwell & Putnam, 2004, s.
1436, 1444.)
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3 Valbefinnande i arbetet

Vilbefinnande i arbetet kan betraktas som ett fenomen dér arbetet 4r meningsfullt i en
trygg, hilsofrimjande miljo, dir det finns mgjligheter till att utvecklas i sin karridr. En
vilmaende arbetstagare dr engagerad och samarbetsvillig och uppnér goda resultat i
arbetet. Vélbefinnande i arbetet dr inget konstant tillstdnd, utan det férandras beroende
pa organisationens resurser och belastningsfaktorer. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016,
s. 6). Under de gangna artiondena har vilbefinnande i arbetet forklarats och studerats
bland annat genom begreppen stress, utmattning, utbridndhet, arbetslivets kvalitet,
vilbefinnande 1 arbetet, arbetsatmosfdr, arbetsmoral, arbetstillfredsstéllelse,

arbetsformaga, arbetsklimat, arbetstrivsel och arbetets sug (Juuti & Salmi, 2014, s. 36.)

Vilbefinnande i arbetet gér i stort sett hand 1 hand med det allménna vélbefinnandet i
det privata livet. Arbete har en central roll i ménniskans liv och i hennes vélbefinnande.
Arbete ger regelbundenhet och meningsfullhet i1 livet och &r en kélla till sociala
relationer och inkomst. Daremot dterspeglas ocksé det privatlivets omstdndigheter i
arbetslivet. Vilbefinnande 1 arbetet innefattas av ménniskans personlighet, individens

dagliga val i livet, behov och vérderingar. (Rauramo, 2012, s. 10.)

Social- och hilsovardsministeriet definierar vilméaende pé arbetet med att arbetet &r
motiverande, tryggt och hélsosamt. Hur man mar pd arbetet piverkar den egna
arbetsinsatsen och det &r bdde pa arbetsgivarens och pé arbetstagarens ansvar att frimja
vilbefinnandet pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren skall vara en god ledare och se till att
miljon pé arbetsplatsen ar sdker och att alla behandlas jamlikt. Arbetstagaren kan sjélv
pd ménga olika sétt péverka och uppritthalla sitt vdlmdende, sin hélsa och
arbetsforméga. Dessutom kan alla i organisationen bidra till att atmosfdren pa

arbetsplatsen ar bra. (Social- och hélsovardsministeriet, u..)

Virolainen (2012, s. 11-12) menar att det dvergripande vélbefinnandet 1 arbetet
innefattar den fysiska, psykiska, sociala och andliga dimensionen av vélbefinnande.
Alla delar paverkar varandra och ddrmed skall vilbefinnande 1 arbetet
uppmérksammas som en helhet och inte som 16sryckta delar. Ifall vélbefinnandet &r
bristande 1 en av dessa delar, speglas illamdendet 1 de Ovriga dimensionerna.
Exempelvis kan psykisk stress orsaka fysiska problem eftersom risken for att insjukna

Okar pad grund av stress. Framjandet av vilbefinnandet i arbetet dr bade pa
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organisationens och samhillets ansvar, men individen sjdlv bdr ocksa ansvar.
Organisationer ser till att arbetsplatsen &r sdker och trygg och att stimningen &r bra.
Organisationen skall ocksa halla sig till arbetslagstiftningen. Pa samhéllets ansvar
ligger att skapa mojligheter till att upprétthélla arbetsférmagan genom att faststélla
lagar och stodja verksamhet som frimjar medborgarnas hélsa, inlérning,
arbetsforméga och arbetets 1onsamhet. Individen sjélv skall ta hand om sina egna

levnadsvanor och folja arbetsplatsens regler och riktlinjer.

Viélmédende pa arbetet innebdr vilbefinnande som relateras till arbetet. Entusiasm,
positiva kénslor, relationer, meningsfullhet och att uppnd mél med arbetet dr faktorer
som stirker vélbefinnandet pa arbetet. Vdlméaende uppenbarar sig som kreativitet,
produktivitet, framging och effektivitet med arbetet. Ohélsa pa arbetsplatsen kan vara
arbetsrelaterad utmattning, stress, uttrakning och arbetsberoende. Andra faktorer som
paverkar negativt pa vilbefinnandet dr fysisk belastning, sjukfrdnvaro och forsvagad
arbetsprestation. Dessutom kan byte av arbetsplats, fortidig pensionering och att arbeta
oavsett sjukdom inverka negativt pa vilbefinnandet. (Médkiniemi, Heikkild-Tammi &

Manka, 2015, s. 11.)

Diener m.fl. definierar (tillimpad av Bakker & Oerlemans, 2010, s. 5-6) subjektivt
vilbefinnande pa arbetsplatsen att man ar nojd med sitt jobb och upplever ofta positiva
kénslor pd arbetet. Att vara ndjd med sitt arbete dr en kognitiv utvérdering av sitt eget
arbete, medan de positiva kinslorna, exempelvis lycka, tillfredsstdllelse och
engagemang, dr affektiva upplevelser. Utbrandhet eller forsdmrad arbetsformaga kan

vara foljder av ofta forekommande negativa kinslor pé arbetsplatsen.

Ansvaret Over vilbefinnandet pa arbetsplatsen kan delas mellan olika aktorer:
arbetsgivaren, ledaren, arbetsgemenskapen och individen sjilv. Med arbetsgivare
avses organisationens hdgsta ledning som skall ansvarsfullt leda verksamheten och
tillimpa principerna for hallbar utveckling. Dessutom finns det ocksd experter som
kan hjdlpa till med att konsultera bade sjidlva processen och innehéllet i verksamheten.
Ledarens ansvar ligger pa rétten att leda och att hélla fast vid arbetsskyddslagen och
arbetsplatsen praxis. Hela arbetsgemenskapen har socialt och moraliskt ansvar for
gruppens medlemmar. Individen ansvarar for sig sjdlv och sitt eget vilbefinnande i

arbetet. (Laine, 2013, s. 30).
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3.1 Vilbefinnandets olika dimensioner

Den finlédndska sociologen Erik Allardt (enligt Kananoja m.fl., 2017, s. 156) definierar
vilbefinnandets dimensioner i tre olika kategorier: att ha, att dlska, att vara. Med att
ha” menar han att ha eller att 4ga, exempelvis fysiska och materiella resurser. ”Att
dlska” innebdr manniskorelationer och sociala relationer och “att vara” star for

sjalvforverkligande.

Warr (enligt van Horn m.fl., 2004, s. 366) delar vilbefinnande i arbetet in i fyra olika
dimensioner: affektivt vilbefinnande, aspiration, autonomi och kompetens. Affektivt
vilbefinnande bestir av olika huvuddelar av kénslomissiga erfarenheter. Aspiration
betyder dnskan och strdvan, och i denna dimension visar individen intresse for sin
omgivning, engagerar sig i verksamheten och strévar efter personlig utveckling. Lag
niva av aspiration kan aterspeglas som apati och acceptans av otillfredsstéllande lagen.
Den tredje dimensionen &dr autonomi, vilket innebdr att kunna motstd krav fran
omgivningen och folja sina egna &sikter. For hog autonomi men likasd for lag
autonomi kan ha negativa effekter pad vélbefinnandet. Dimensionen som angar
kompetens handlar om en persons formaga att hantera problem och agera pa

omgivningen.

Vilbefinnande i arbetet kan ocksa delas in enligt tre olika dimensioner: affektiv,
kognitiv och hélsoinriktad. Affektivt arbetsrelaterat vilbefinnande handlar bland annat
om tillfredsstéillelse, utanforskap, utbrindhet, depression, arbetsmoral och
engagemang. Andra kinsloaspekter angdende affektivt vilbefinnande ar exempelvis
lycka, &ngest, nedstimdhet och sjdlvkidnsla. Manga forskare, exempelvis Russell
(enligt Warr, 1990, s. 194) menar att det affektiva vélbefinnandet delas in i1 tva
dimensioner dir ndje” och upphetsning” stér i fokus. Denna modell av det affektiva
vélbefinnandet kan illustreras som en cirkel med olika positiva och negativa kinslor

runt omkretsen.

Warr (1990, s. 194-196) har vidareutvecklat detta och foreslér att det affektiva
vélbefinnandet delas in 1 tre olika dimensioner. "Ngje” och “upphetsning” star 1 fokus
1 Warrs modell (Figur 1) ocksa, men de centrala méitinstrumenten i hans figur &r
“missndjd-ndjd”, “orolig-tillfredsstdlld” och “nedstdmd-entusiastisk”. Typen av

affektiva vilbefinnandet kan beskrivas pa basis av dess ldge 1 forhdllande till de
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separata dimensionerna och dess avstand fran mitten av figuren. Figuren presenteras
som en utdragen cirkel for att tydliggora att “noje” har storre betydelse pa en empirisk
niva dn “upphetsning”. Upplevt noje skiljer sig avsevirt 1 olika situationer och dessa

skillnader dr mer kénsliga att aterspeglas 1 vilbefinnandet &n variationer i upphetsning.

Orolig Entusiastisk
Upphgtsni
Missndjd [\~
. Tillfredsstélld
Nedstdmd

Figur 1. De tre huvudaxlarna i mdtning av affektivt vilbefinnande. Warr, 1990.

Engagemang i arbetet dr en del av det affektiva vilbefinnandet i arbetet. Arbetstagare
far uttrycka sig sjilv och identifierar sig i sin roll pa arbetsplatsen genom engagemang.
Arbetsengagemang innebir energi, deltagande och effektivitet och kan sidgas vara en
positiv motsats till utbrandhet. Att tilligna sig &t arbete ger positiva kénslor av

betydelse, utmaning, stolthet, entusiasm och inspiration. (Airila, 2015, s. 19-21.)

Kraft rdknas ocksd som en positiv affektiv paverkan inom arbetsrelaterat
vélbefinnande eftersom det forknippas med hdga nivéer av energi och livskraft. Det ér
ocksé en viktig del av engagemanget i arbetet. Ryan och Frederick (enligt Airila, 2015,
s. 23-24) anser att livskraft dr relaterat till psykisk och fysisk hilsa. Negativa affektiva
inverkan &r bland annat trétthet och depression. Trotthet innebar 14ga nivéer av energi
och minskning av emotionella resurser. Det kan ocksd forknippas med psykosocial
belastning, arbetsrelaterade stressreaktioner och utmattning. Kénslor som forekommer
vid depression kan vara hopploshet, sorg, misslyckande och irritation. Olika
livsfaktorer utover arbete som relateras till depression &r bland annat

alkoholkonsumtion och sémnproblem.
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Halsorelaterat vélbefinnande i arbetet dr en méngsidig sammanséttning som innefattar
bland annat fysiska, sociala, psykiska och medicinska delar. Exempelvis Engel (enligt
Airila, 2015, s. 25) definierar hédlsa som frdnvaro av sjukdom eller
funktionsnedséttning, med fokus pa orsaker till sjukdom och forebyggandet av dem.
Brown m.fl. (enligt Airila, 2015, s. 25) dr inne pa samma spar och definierar hilsa som

franvaro av psykisk funktionsnedsittning, fysiskt funktionshinder och smérta.

Airila forknippar hilsoinriktat arbetsrelaterat vélbefinnande med arbetsforméga,
sjalvbeddomd hidlsa och muskuloskeletal smairta. Arbetsforméga definieras av
[Imarinen m.fl. (enligt Airila, 2015, s. 25-28) som ett forhallande mellan arbetstagarens
forméga att utfora sitt arbete samt hennes mentala resurser och hélsa relaterat till
arbetets krav. Obalans mellan kraven och individens resurser kan leda till férsdmrad
arbetsforméga. Sjdlvbedomd hélsa innebédr en persons bedomning av hennes egna
hélsotillstdind och &r en viktig del vid undersokning av vélbefinnande i arbetet.
Sjalvbedomd hélsa dr viktigt att beakta inom arbetslivet eftersom det kan paverka
arbetstagarens livskvalitet och arbetsmotivation. Muskuloskeletala smirtor angar
ocksd hilsan och innebédr exempelvis smértor i ryggen, nacken eller axlarna.
Psykosociala faktorer, for hoga krav och lagt socialt stod kan leda till muskuloskeletala
problem. Smértsymtomen kan orsaka sjukfranvaro eller till och med

funktionsnedséttning.

Den kognitiva dimensionen av arbetsrelaterad vélbefinnande bestar exempelvis av
livstillfredsstillelse. Det ar en aspekt for positivt subjektivt vialbefinnande och atskiljs
fran affektiva faktorer eftersom livstillfredsstéllelse &terspeglar ett langsiktigt
perspektiv, medan emotionella tillstdind 4r mer kortvariga. Personlighetsdrag,
levnadsforhallanden, kultur och psykologiska processer péverkar individens

livstillfredstillelse. (Airila, 2015, s. 29.)

I en undersokning (van Horn, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2004, s. 372.) anviandes
Ryff och Keyes teori om psykologiskt vélbefinnande och Warrs modell f{or
vélbefinnande. Undersokningen gjordes for att & en bittre inblick 1 vad arbetsrelaterat
vélbefinnande &r. Ett forslag dr att vilbefinnande i arbetet delas in i fem olika
dimensioner: affektiv, professionell, social, kognitiv och psykosomatisk dimension.
Den professionella, sociala och affektiva dimensionen utgdr kérnan 1 vilbefinnande 1

arbetet, medan den psykosomatiska och kognitiva dimensionen har mindre betydelse.
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3.2 Vitaminmodellen

Peter Warr har grundat vitaminmodellen (enligt Kinnunen, Feldt, Mauno, 2008, s. 24-
25) och modellen definierar forhallanden mellan vélbefinnande och olika drag i
arbetet. Warr anvinder vitaminer som exempel, eftersom Warr anser att vitaminer ger
till en borjan positiva hélsoeffekter, men efter ett tag kan vitaminintagningens effekt
vara obetydlig eller till och med ha negativa f6ljder. Warr menar att detta kan relateras
till olika egenskaper i arbetet. I 6verenstimmelse med vitaminmodellen, finns det tva
typer av sdrdrag i arbetet: “konstant effekt” (contant effect) och ”6kning-minskning”
(additional decrement). Med det forsta menas att arbetet har en oforénderlig effekt,
vilket betyder att en egenskap har en maximal punkt med positiv inverkan pa
vélbefinnandet, och direfter kan vilbefinnandet inte 6ka. Den andra typen foljer
samma monster, men skiljer sig frin den forsta typen med att nir den maximala graden

av vilbefinnandet av egenskapen har uppnatts, har det negativa foljder efterat.

Warr (enligt Kinnunen m.fl., 2008, s. 25) delar in arbetet i tio olika egenskaper, vilka
ar vasentliga for vilbefinnandet. Sex av dessa har efter den maximala punkten en
negativ foljd for vélbefinnandet, och dessa egenskaper dr arbetets sjilvstidndighet,
krav, det sociala stodet, arbetsuppgifternas mangsidighet, feedback pa arbetet och
anvandning av sina egna fardigheter. De fyra sdrdragen som inte hojer eller minskar

vilbefinnandet efter en viss niva &r sdkerhet, uppskattning, 16n och stdd av ledaren.

Warrs vitaminmodell anvidndes i en undersokning (de Jonge & Schaufeli, 1998, s.
403). Dessutom anvindes ocksa av Warrs modell om affektiva vélbefinnandet i
undersokningen, och resultaten bevisar modellens giltighet. Lika med bekréftar
resultaten ockséd vitaminmodellens trovirdighet. Olika aspekter av vilbefinnande ar
forknippade med olika egenskaper i arbetet, exempelvis ér krav 1 arbetet mer beniget
att hamna pa “nedstdmd-entusiastisk™ —axeln &n pd de tvd andra axlarna. Detta betyder
att krav ér en stressfaktor och har en storre effekt pd arbetstagarnas humor én pa nivén

av tillfredstillelse eller dngest.
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3.3 Vilbefinnandets fem trappsteg

Péivi Rauramo delar in vdlbefinnande i arbetet i fem trappsteg. Hennes modell baserar
sig pd Maslows behovshierarki, vilket innefattar fem olika grundbehov. Dessa
grundbehov dr fysiologiska behov, sdkerhet, gemenskap, uppskattning och
sjalvforverkligande. Denna modell konstrueras ocksa som en trappa (figur 2). Darmed
handlar Rauramos modell om de grundliggande ménskliga behovens forhallande till
arbete och behovens inverkan pa motivationen. D4 ett behov blir relativt bra
tillfredsstallt, blir behovet pa ndsta niva den dominerande faktorn. Behov som ér
mindre viktiga gloms bort eller minimeras. Det pagdende behovet dominerar det
minskliga beteendet, eftersom de behov som redan ar uppfyllda inte ar aktiva
motivationsfaktorer. Syftet med utvecklandet av modellen har varit att hitta centrala
faktorer som ligger som grund for vélbefinnandet i arbetet och handlingssétt for att

stoda utvecklingsarbetet. (Rauramo, 2012, s. 13.)

Langst ner i trappan finns begreppet hélsa”. Nésta steg ar ’sdkerhet” och tredje steget
bir pé ordet ”gemenskap”. Fjirde steget innebar “uppskattning” och hogst upp finns
begreppet “kunskap”. De fysiologiska basbehoven, exempelvis niring, motion och
forebyggande av sjukdomar dr grundstenar i trappsteget ldngst ner. Dessa behov i
arbetet kan uppfyllas genom att individen sjédlv tar hand om sina levnadsvanor och
organisationen ordnar arbetshdlsovard, erbjuder arbetsbespisning och haller
arbetsbelastningen inom rimliga mingder. Sdkerhet i1 arbetet innebér en trygg och
ergonomisk arbetsmiljo, trygga forhandlingsatt, réttvis och jaimlik arbetsgemenskap
och att anstillningen &r stabil. Tredje trappan med “gemenskap” betyder att
organisationen tar hand om arbetsplatsens personal och samhorighet. Fortroende och
Oppenhet &dr viktiga aspekter for att upprétthalla gemenskapen och att ledarskapet
fungerar. Av individerna fOrvintas flexibilitet, positiv attityd till utveckling och

acceptans av olikheter. (Rauramo, 2012, s. 14-15.)

Uppskattning frimjar vilbefinnandet 1 arbetet men ocksa produktiviteten. Feedback
for arbetet, varderingar, ett réttvist Ionesystem och beloning och utvecklingssamtal ar
faktorer som bidrar till att arbetstagare kan kinna sig uppskattade. Hogst upp pa
trappan finns “kunskap” och behovet att forverkliga sig sjélv. Individen har kontroll
over sitt eget arbete och uppratthaller sitt kunnande. Organisationen eller arbetsgivaren

ser till att arbetet a&r meningsfullt och det finns mojlighet till att anvinda sin kreativitet
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och att ha sina egna friheter. Arbetet skall ge en mdjlighet till att utvecklas och att

kunna utnyttja resurserna fullt ut. (Rauramo, 2012, s. 14-15.)

Kunskap

Uppskattning

Gemenskap

Sakerhet

Basbehov: Hilsa

Figur 2. De fem trappstegen i vilbefinnande i arbetet. Rauramo, 2012.

3.4 JD-R-modellen

Job Demands-Resources Theory, JD-R teorin av Bakker och Demerouti (2014, s. 9) ar
en modell for vilbefinnande pé arbetsplatsen. Teorin gar ut pa att alla arbetsmiljoer
eller arbetsegenskaper kan utformas med hjdlp av tvd kategorier: arbetskrav och
arbetsresurser. Krav relaterat till arbete innebér fysiska, psykiska, sociala eller
organisatoriska aspekter av arbetet som kriver langvarig anstrangning och kan bekosta
individen fysiskt och psykologiskt. Krav behdver inte vara en negativ sak, men ifall
det blir hinder eller for stor anstrangning for att uppfylla kraven, kan det pdverka
negativt. Med arbetsresurser avses fysiska, psykologiska, sociala eller organisatoriska
perspektiv pad arbetet som &ar anvidndbara for att uppnd mal. Dessutom hjilper
resurserna till att minska pa arbetskraven och inspirerar till personlig tillvéxt, inldrning
och utveckling. Resurserna hjdlper till att hantera kraven pa arbetet och olika
yrkesgrupper kriver olika resurser. Exempelvis behdver en sjukskotare fysiska

resurser, medan en ingenjor har mer nytta av kognitiva resurser.

Ett annat fOrslag till JD-R-modellen &r att den innefattar tvd processer som ar
oberoende av varandra: den hilsoférsdmrande processen och motivationsprocessen.
Foljder som hor till den hilsoférsémrande processen dr utmattning, psykosomatiska
besviar och repetitiva stamskador, och dessa foljder orsakas mest av for hoga
arbetskrav. Att uppfylla kraven pa arbetet krdver anstringning och energi av
arbetstagaren, vilket kan leda till negativa resultat. Arbetsresurserna déremot ir de

viktigaste faktorerna for arbetsndjdhet, engagemang och motivation. Resurserna
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uppfyller grundldggande psykologiska behov sdsom samhorighet, sjilvstdndighet och
kompetens. (Bakker & Demerouti, 2014, s. 9-10.)

Det tredje forslaget till JD-R-modellen &r att &ven om krav och resurser fungerar i olika
processer, har de ocksd gemensamma effekter. Resurser och krav i arbetet ar i
vixelverkan med varandra for att uttrycka vélbefinnande pa arbetet och interaktionen
delas in i tvd grupper. Den fOrsta interaktionen innebdr att resurserna dédmpar
belastningen som orsakas av krav. Sadana resurser kan till exempel vara socialt stod,
sjalvstandighet och utvecklingsmdgjligheter. De dagliga kraven pé arbetet blir léttare
att utfora ifall det finns tillgdng till tillrdckligt mycket resurser. Den andra
interaktionen mellan resurser och krav gar ut pa att krav forstirker effekten pa
resurserna “motivation” och “engagemang”. Med andra ord framhévs resurserna vid
hoga arbetskrav och da blir resurserna vardefulla och frimjar engagemanget i arbetet.

(Bakker & Demerouti, 2014, s. 10-11.)

3.5 Skyddsfaktorer for vialbefinnandet i arbetet

Den fysiska aspekten i vélbefinnande i arbetet dr det som syns mest utat och &r lattast
att observera. Fysiskt vilbefinnande innebdr ergonomiska faktorer och fysisk
belastning. Fysiska arbetsforhdllanden handlar om arbetsplatsens renlighet,
temperatur, arbetsredskap och ovésen. Den fysiska belastningen varierar mycket
beroende pa arbetets karaktér. Industriarbetare kan fa problem for att nagon kroppsdel
utsdtts fOr rutinméssig anstrangning, medan kontorsarbetare kan bli utsatta for
belastning som medfoljer sittarbetet. For att forebygga fysisk belastning dr det
nddvéndigt att undvika enformigt arbete och utdéva motion, speciellt med tanke péa

sittarbete. (Virolainen, 2012, s. 17.)

Ergonomi kan delas in 1 fysisk, kognitiv och organisatorisk ergonomi. Den fysiska
ergonomin innebdr ménniskans anatomiska, fysiologiska och biomekaniska
funktioner. For att forbittra den fysiska ergonomin i arbetet dr det viktigt att tinka
bland annat pa arbetsstillningar, sikerhet, riskfaktorer och rorelseorganens sjukdomar.
Kognitiva ergonomin beskéddar psykiska funktioner, s som minnet, beslutsfattande,
stress, psykisk belastning och datoranviandning. Organisatorisk ergonomi handlar om
olika sociotekniska system, exempelvis handlingssitt, organisationsscheman,

samarbete, arbetstider, teamarbete och ledarskap. Tillgénglighet pd arbetsplatsen &r
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ocksa ett delomrade inom ergonomin, vilket innebér att det dr latt att rora sig pa den
fysiska arbetsplatsen och att arbetsredskapen ér littanvdnda. (Virolainen, 2012, s. 28-

29.)

Psykiskt vilbefinnande i arbetet innehdller aspekter av arbetsrelaterad stress,
belastning och atmosfiren pa arbetsplatsen. Da de fysiska faktorerna ar i skick,
framhévs det psykiska vélbefinnandets betydelse. Den faktorn som orsakar mest
psykisk illamaende i arbetet dr bradska, men det finns ocksa olika sitt att frimja
psykiska vilbefinnandet. Personalen skall fa stod och arbetsuppgifterna skall delas upp
jamlikt mellan arbetstagarna och det dr ocksa viktigt att det finns en balans mellan
arbete, fritid och avslappning. Andliga vilbefinnandet forknippas ofta med det
psykiska vilbefinnandet och den andliga aspekten innebdr exempelvis hur kollegor
behandlar varandra och arbetstagarnas sétt att bemota kunder. Dessutom kan andlighet
betyda att arbetet dr betydelsefullt, underhallande och att arbetstagaren har mdjlighet
till sjélvforverkligande och personlig tillvixt. Kénslan av harmoni inom
organisationen och samma vérderingar inom arbetsgemenskapen ar en synpunkt inom

andligt vdlbefinnande. (Virolainen, 2012, s. 18, 26-27.)

Kéanslor dr en vésentlig del for méanniskans vélbefinnande i arbetet, eftersom
maéanniskan dr en emotionell varelse och ddrmed &r det naturligt att kunna uttrycka sina
kénslor. Nedtoning av sina kinslor och asikter pa arbetet kan orsaka illamdende och
angest och darfor dr det viktigt att ha mojlighet till att uttrycka sig sjdlv. Exempelvis
svartsjuka och bitterhet &dr typiska kéinslor bland arbetstagare och det kan uppenbara
sig som nedvérdering av andras idéer och undvikande beteende. Detta paverkar hela
arbetsgemenskapen negativt och didrmed &r det viktigt att reda ut mojliga konflikter

mellan arbetstagarna. (Virolainen, 2012, s. 19, 21-22.)

Warr delar in sidrdrag i arbetet som paverkar det arbetsrelaterade vélbefinnandet i nio
olika grupper. Mojlighet till personlig kontroll dr en viktig aspekt for vdlbefinnandet
och det innebdr autonomi, mojlighet till att padverka och att ledarskapet inte ar for
disciplinért och att ledaren tar hénsyn till anstidllda. Mgjlighet till att anvénda sina
fardigheter dr ocksd viktigt, vilket gar ut pa att man har de nédvéndiga fardigheterna

som krdvs och att man utnyttjar sina kompetenser i arbetet. (Warr, 1996, s. 229.)
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Mal som skapas av yttre faktorer &r en kategori i Warrs (1996) indelning och det
innefattar bland annat krav pa arbetsuppgifter, belastning pa arbetet, normgivande eller
motstridiga krav, krav relaterat till resurser, rollansvar och rollkonflikter. En annan
aspekt dr variation i arbetet, vilket innebér variation i arbetets innehall och variation i
anviandningen av olika férdigheter. Bra kdnnedom om sin omgivning pa arbetet
betyder att arbetstagaren far respons for sitt arbete, for sitt beteende och blir informerad
om framtiden. Dessutom skall arbetssdkerheten vara hog och rollerna skall vara tydliga

pa arbetsplatsen.

Arbete forknippas oftast med pengar och darmed adr mojlighet till att fortjana pengar
en betydande faktor, vilket inkluderar utdver nivan av inkomst och 16nesumma ocksa
ekonomiska resurser pd arbetsplatsen. Den fysiska sdkerheten pa en arbetsplats innebar
goda arbetsforhallanden, ergonomiskt ldmplig utrustning, franvaro av fara och buller
samt att temperaturen dr pa en passlig niva. Mojlighet till interpersonell kontakt ar
ocksd viktigt och interpersonell kontakt bestdr av kvaliteten och méingden av
interaktion med andra, mdjlighet till integritet och socialt stdéd samt god
kommunikation med andra. Virderingar av social status pa arbetsplatsen dr ocksa en
betydelsefull faktor, vilket gir ut pa att man kan léttare utvirdera olika status i
samhdllet, har ett yrkesmissigt inflytande och kan utvérdera sina arbetsuppgifters
betydelse. Dessutom innebdr det att ha sjélvrespekt och att arbetet &r meningsfullt.

(Warr, 1996, s. 230.)

Vissa faktorer dr mer forutsdgbara att paverka en viss form av vilbefinnandet.
Exempelvis en mycket hog niva av krav pé arbetet 4r mer associerat med angest dn
med depression. Svaga mojligheter till personlig kontroll dr ddremot mera kopplat till
depression dn till &ngest. P4 samma sitt kan individens omgivning utanfor arbetet, till
exempel familjelivet och fritidsaktiviteter, padverka vilbefinnandet i arbetet. (Warr,

1996, s. 230.)

Arbetstagare med visstidsanstidllning har bittre sjdlvutvirderad hédlsa och mindre
psykisk ndd, dn arbetstagare med permanent anstéllning. Forklaring till detta kan vara
att arbetstagare med permanent anstillning kan svara pd en undersokning mer
sanningsenligt, eftersom de har béttre anstillningssdkerhet. Dessutom kan resultatet
forklaras med att visstidsanstéllda har relativt bra mojligheter till att fa fortsittning pa

arbetsavtalet, vilket okar deras positiva instillning till deras hilsa. Okningen av
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visstidsanstéllda pé en arbetsplats medfor ocksd att fastanstillda belastas mer och far
mer ansvar, vilket kan pdverka dem negativt. Stod av kollegor och mattlig
anstéllningssékerhet bidrar ocksa till béttre hilsa, speciellt hos kvinnor. Stéd fran

medarbetare ar viktigt for vilbefinnandet. (Liukkonen m.fl., 2004, s. 2454-2455.)

Arbete kan orsaka psykisk ohilsa, men en hel del faktorer bidrar till att frimja den
mentala hélsan i arbetet. Skyddsfaktorerna for den mentala hélsan pa arbetsplatsen kan
delas in 1 fem olika kategorier. Dessa faktorer kan ocksa ses som riskfaktorer, ifall de
har motsatt funktion. Arbetsplatsens utformning &r en del och omfattar nivan pa krav
och engagemang i arbetet, kontroll i arbetsmiljon, arbetets karaktér och mdjligheter
till olika resurser. Organisatoriska faktorer dr exempelvis beloning och erkdnnande av
arbetet, fordndringar inom organisationen, réttvishet, en trygg miljo och en positiv
atmosfdr. Den tredje kategorin bestar av kvaliteten pd mellanménskliga relationer, stod
frén chefer och kollegor samt ledarskapets tillgdnglighet och nyttighet. (Harvey m.fl.,
2014, s. 5-6.)

Konflikter hemma eller pa arbetsplatsen dr ocksd en kategori for risk- och
skyddsfaktorer for den psykiska hélsan i arbetet. Krav fran hemmet och betydelsefulla
livshdndelser kan paverka arbetet. Den femte kategorin handlar om individuella
biopsykosociala faktorer, vilket innebdr individens personlighet, genetik,
beteendemonster, hilsohistoria, livsstil och livshidndelser. Alla dessa kategorier och
faktorer dr 1 vixelverkan med varandra och psykisk hélsa pa arbetet skall inte betraktas

endast frdn en synvinkel, utom som en helhet. (Harvey m.fl., 2014, s. 6.)

3.6 Riskfaktorer for vialbefinnandet 1 arbetet

Vilbefinnande pa arbetsplatsen paverkas av arbetsforhdllanden, arbetets karaktir och
arbetets organisering. Arbetet kan belastas av att arbetet dr for monotont eller att
arbetsméngden dr Overdrivet stor eller alltfor liten. Belastningsfaktorer dr ocksa
skiftesarbete och att arbetstagare har svaga mojligheter till att vara delaktiga. Motsats
till dessa ér resursfaktorer, exempelvis mdjligheter till att utvecklas, att lara sig nagot
nytt och att kunna péaverka. Flexibla arbetstider och sjédlvstindighet ar ocksa
resursfaktorer. Arbetsrelaterade resursfaktorer ger energi och vilbefinnandet okar.
Forutsattningen for valbefinnande i arbetet 4r att de grundlédggande ménskliga behoven

uppfylls. (Mikiniemi, Heikkild-Tammi, & Manka, 2015, s. 12.)
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Fordandringar pd arbetsplatsen och inom organisationen kan medfora negativ
belastning. Fordndringar kan ocksa medfora resurser som frimjar vdlmaende i arbetet.
Exempelvis menar Nurmi m.fl. (enligt Méakiniemi m.fl., 2014, s. 14) att mobilt arbete,
som innebdr mycket flexibilitet av arbetstagaren, kan oka stressen men ocksa oka
vélbefinnandet. Kommunikation och véxelverkan med arbetsgemenskapen &r mycket
viktigt inom rorligt och foranderligt arbete. Tanskanen (enligt Mékiniemi m.fl., 2014,
s. 14) anser att individer som arbetar som inhyrd personal har risk for forsvagat
vilbefinnande. Inhyrd personal har storre risk att ha bristande stod frén
arbetsgemenskapen, ldgre arbetstillfredsstillelse, brist pé feedback, sémre
arbetssikerhet, sdmre ekonomisk erséttning och risk for att utova arbete som inte
kraver yrkesskicklighet. I Finland har inhyrd personal ldgre 16n och de &r oftast inte i
ledande positioner. Dessutom arbetar inhyrd personal ofta med deltidsarbete eftersom

det inte finns heltidsarbete att erbjuda.

I en undersokning (Elst, Van den Broeck, De Cuyper, & De Witte, 2014, s. 687)
studerades arbetssékerhetens forhéllande till vilbefinnande. Osékerhet 1 arbetet
minskar vilbefinnandet i form av kdnsloméssig utmattning. Oséker arbetssituation kan
medfora kinsla av att inte ha kontroll 6ver situationen. Ju mindre upplevd kontroll man
har, desto lagre ar vilbefinnandet. Utmattning pa kénsloméassig niva kan leda till brist

pé energi, vilket forsvagar mojligheterna till att &ndra pd sin arbetssituation.

Oksanen m.fl. (2008) har undersokt betydelsen av socialt kapital i1 arbetslivet for
mental hidlsa och depression. Resultaten visar att oréttvist ledarskap kan medfora
psykiska problem for arbetstagare, medan positiva fordndringar i réttvist ledarskap kan
framja den mentala hélsan. Psykosociala faktorer sd som orittvist bemdtande och délig
atmosfar pa arbetsplatsen Okar risken for depression. Resultaten i undersokningen
antyder att lagt socialt kapital kan forsdmra hélsan. Ligt socialt kapital kan medfora
en Okad risk for att insjukna i depression eller att drabbas av somnsvéarigheter.
Arbetsplatsens psykosociala egenskaper och socialt kapital paverkar arbetstagarnas

subjektiva vilbefinnande.

Arbetstagarnas vélbefinnande dr ocksa en viktig faktor for organisationens funktion.
Kunskapsutvecklingen och innovationen 1 organisationen kan fOrsdmras, ifall
personalens vélbefinnande inte tas 1 beaktan. Dérfor ar det viktigt att frimja

arbetstagarnas arbetsforméga och vilbefinnande, vilket kan leda till minskad
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sjukfranvaro. Jurvansuu m.fl. (enligt Hussi, 2003, s. 29) menar att organisatorisk
prestanda och vilbefinnande har ett orsakssamband med att organisationens framgang
har en positiv inverkan pd arbetstagarnas vélbefinnande. Diremot paverkas

personalens vélbefinnande negativt, ifall organisationen gor daliga resultat.

Arbetsrelaterad stress dr en faktor som forsdmrar vilbefinnandet pd arbetet. Stress
orsakar hdlsoproblem och kan péaverka arbetsprestandan, vilket kan leda till mindre
effektivitet pa organisatorisk niva. Arbetstagarnas stress bidrar ocksa till ekonomisk
forlust for organisationen och samhillet. (Kinnunen m.fl., 2008, s. 13.) Typiska
symptom for stress ar tillfillig minnesforlust, koncentrationssvérigheter, lattretlighet
och nervositet. Dessutom kan humdrsviangningar och forsvagad initiativformaga tyda

pa stress. (Virolainen, 2012, s. 35.)

Cooper m.fl. menar (enligt Kinnunen m.fl., 2008, s. 14) att stress kan tyda pé
stressfaktorer, stressreaktioner eller pd obalansen som uppstar i vixelverkan med
individen och omgivningen. Stressfaktorer innebér héndelser och situationer som ar
belastande for individen och reaktionerna pa dessa faktorer dr individuella.
Stressreaktioner betyder fysiologiska eller psykologiska reaktioner som uppstéir vid
stress. Sonnentag och Frese (enligt Kinnunen, m.fl., 2008, s. 14) delar in
arbetsrelaterade  stressfaktorer enligt foljande: fysiska arbetsforhallanden,
arbetsuppgifternas krav, obetydliga roller, forhallanden med kollegor, kunder och
chefer, arbetstider, karridrutveckling, olycksfall i arbetet och fordndringar inom

organisationen.

Skiftesarbete kan vara en belastningsfaktor inom arbetslivet. Dessutom har méngden
av arbete av betydande roll, badde dverbelastning men ockséd underbelastning kan bli
en stressfaktor. Brist pd socialt stdd och negativa relationer inom organisationen
belastar arbetstagare, vilket paverkar vélbefinnandet. Ocksa livet utanfor arbetsplatsen
kan orsaka stress 1 arbetet; ansvar och rolltagande pé fritiden kan belasta arbetstagaren,
likasa fordndringar inom familjen och 1 hemmet. Belastning och stress 1 arbetet kan ha
fysiologiska foljder s som hogt blodtryck, hogt kolesterolvérde och 6kad puls. (Warr,
1996, s. 196-201.)
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Arbetsrelaterad stress kan leda till utbriandhet, diar arbetsrelaterade, men ocksa
individuella faktorer ligger som grund. Utbrdndhet i arbetet kan uppenbara sig som
utmattning och hinsynslost beteende och det har langvarig paverkan pa den mentala
hilsan. Hakanen m.fl. (enligt Makiniemi m.fl., 2014, s. 27) menar att individens
personliga, socioekonomiska och arbetsrelaterade resurser kan vara skyddsfaktorer
mot utbrindhet. Leiter m.fl. (enligt Maikiniemi m.fl., 2014, s. 27) anser att
arbetsforhallanden, exempelvis monotont arbete, daligt informationsflode och arbetets
oforutsdgbarhet &dr faktorer som okar sannolikheten for utbrandhet 1 arbetet. Virolainen
(2012) menar att riskfaktorer for utbriandhet i arbetet dr exempelvis for hoga krav i
forhéllande till resurser, brist pa kontroll och konflikter inom arbetsgruppen. Dessutom
kan orittvis behandling, arbetssétt som strider mot de egna virderingarna och ens egna

etiska forhallningssitt, leda till utbrandhet.

Maslach m.fl. (enligt Warr, 1996, s. 202, 203) anser att utbrandhet bestér av tre delar:
identitetsforvirring i arbetssammanhang, emotionell utmattning och kénsla av lag
personlig prestation i arbetet. Identitetsforvirring eller depersonalisation kan framsta
exempelvis genom att patienter eller klienter behandlas som objekt och inte som
ménniskor. Detta kan vara en foljd av emotionell utmattning, vilket omfattar for lite
energi och brist pd resurser for att emotionellt kunna hantera olika situationer. Lag
prestation pd arbetet betyder negativ utvirdering av sin prestationsféormaga och sitt
beteende. Lag prestation innebdr ocksa kinsla av inkompetens for att utfora sitt arbete

och for att uppna sina personliga mal.
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4 Sociala relationer och valbefinnande i
arbetslivet

Sociala relationer som begrepp dr mer begransad én social interaktion. Interaktion &r
mer som en process som pagar under en tid och sedan férsvinner och omfattar alla
sociala handlingar. Sociala relationer déremot finns d&ven da méanniskor inte ar i
interaktion med varandra. En del interaktioner leder till sociala relationer och har
meningsfull betydelse som paverkas av att hur ofta personerna ér i interaktion, hur de
varderar varandra och hurdant syfte relationen har. En och samma situation tolkas pa
olika sitt av dem som integrerar och en individ ar alltid en del av en omfattande
gemenskap. Individen péverkas av andra men samtidigt paverkar ocksé hon sjilv
sammanhanget. Ménniskor anpassar sitt handlande till varandra och d& uppstar

grupper. (Hirenstam & Bejerot, 2010, s. 10).

Simmel (enligt Harenstam & Bejerot, 2010, s. 7, 11) anser att syftet med sociala
relationer kan delas in i fyra kategorier, vilka ar konflikt, makt, utbyte och socialitet.
Med utbyte menas att man socialiserar sig for att fa betalt arbete och darfor maste man
utfora sociala handlingar med andra ménniskor. Makt dr en form av social relation och
ménniskor framhdver en maktposition i relation till andra. Utan relationer finns det
inte heller konflikter och konflikter uppstéar dé olika intressen mots. Socialitet innebar
maéanniskans behov av att vara medlem 1 en grupp och 1 en gemenskap. Genom sociala
relationer kan man fOrstd och hantera sin omgivning. Relationer dr en utgangspunkt
for identitetsutvecklingen och arbetets mening. Via kontakt med andra méinniskor
uppstér kénslor av uppskattning och bekriftelse. Sociala relationer frimjar ockséa
hélsan och péverkar individens stresshantering och fysiska funktioner, exempelvis
motstdnd for infektioner. Tillit skapas genom sociala relationer, vilket bidrar till att

kunna uppnd gemensamma mal i arbetet.

Psykiskt vilbefinnande 1 arbetet &r starkt kopplat till sociala relationer. Sociala stodet
av arbetskamrater eller formén ar en viktig resurs for stresshantering inom arbetslivet.
Fungerande relationer pd arbetsplatsen har ocksa en central roll for att arbetet i
organisationen skall framskrida. Daliga relationer kan medfora dngest och illaméende
for alla parter inom organisationer. (Leskinen, 1987, s. 115.) Behoven av socialitet,
anknytning och uppskattning dr ménskliga grundbehov och det skall finnas mgjlighet
att uppfylla dessa behov ocksd 1 arbetsgemenskapen. De flesta vill tillhora
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arbetsgemenskapen, bli accepterade och ha kédnslan av trygghet och respekt bade som

individer och som arbetstagare. (Vartia, 1994, s. 196.)

Langvarig stress dr en foljd av problem inom sociala relationer och déligt ledarskap
och stress kan orsaka forsdmrat immunforsvar och stressjukdomar. Langvarig stress
paverkar minniskans hormonfunktion, hjart- och kérlsystem, dmnesomsittning,
autonomiska nervsystem, immunsystem och muskelverksamhet. Risken for
infektioner, mental ohélsa, sjukdomar 1 stod- och rorelseorganen och psykosociala
hédlsorisker okar vid ldngvarig stress. Dessutom kan levnadsvanorna forsdamras pa
grund av att man soker efter ldttnad till stress, exempelvis genom Okad
alkoholkonsumtion eller tobaksrokning. Psykologiska forklaringar for samband
mellan sociala relationer och hilsa dr att rittvis behandling &r viktigt for ménniskor
eftersom det visar att de fir uppskattning av gruppen. Réttvisa faststéller sociala regler
och interaktion, vilka paverkar ménniskans identitet, sjalvfortroende, arbete och hur
man identifierar och forbinder sig till gruppen. (Kivimiki, Elovainio, Vahtera, &

Virtanen, 2002, s. 51.)

Sociala relationerna 1 arbetslivet har fordndrats under tiden och en anledning &r
informationstekniken. I dagens ldge kan man arbeta tillsammans d4ven om man inte ar
pa samma plats. En annan faktor som har bidragit till &ndrade sociala relationer i
arbetslivet dr kopplat till individens anknytning till arbetslivet. Det &dr vanligt att
ménniskor inte har ldngvariga och starka relationer med samma méanniskor pa en
arbetsplats numera och det finns ménga olika anstédllningsformer. Omstruktureringar
ar vanliga likasd &dgarbyten, bemanningsforetagen véxer och arbetsplatsernas
arbetsgemenskaper blir kortvarigare och ytligare. (Harenstam & Bejerot, 2010, s. 8-
9.) Ett av de grundliggande kraven for en fungerande organisation &r att relationer
mellan ménniskorna dr neutrala och sakliga. Det dr dndd vanligt att emotionella
spanningar uppstar mellan arbetstagare, bade positiva och negativa. Personer som
kommer bra overens utvecklar ofta vanskapsrelationer och traffas ocksé pa fritiden,
vilket kan medfora att andra kan bli utanfor och ocksa ga miste om drenden som beror

arbetet. (Leskinen, 1987, s. 116.)
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Organisatoriska faktorer paverkar minniskors relationer. Arbetsuppgifterna inom
organisationen avgdr hurdana ménniskor som arbetar dér. Arbetsuppgifterna kan
paverka relationerna, en del uppgifter krdver samarbete och interaktion med andra
dagligen, medan en del uppgifter kan medfora ensamhet och isolering fran andra
minniskor. Stdmningen och relationerna mellan méanniskorna ar olika inom olika
branscher och relationerna paverkas av faktorer sdsom utbildningsniva och arbetets
uppbyggnad. Dessutom spelar organisationens storlek en roll. I en stor organisation
kan méanniskorna forbli frimmande for varandra och den hierarkiska uppdelningen kan
framhdva statusskillnader och klassa minniskor i olika grupper. En angestfylld
atmosfar kan vara foljden av hierarki, av for stor enhet och av oklara
ansvarsforhallanden. Problem mellan relationerna pa en arbetsplats orsakas ofta av
storningar i verksamheten. Konflikter kan uppsta pa grund av oklar arbetsférdelning
och dalig informationsflodde medfor meningsskiljaktigheter och misstanksambhet. Ifall
arbetsuppgifterna och arbetsmetoderna ar daligt planerade, kan arbetstagarna bli
frustrerade och péfrestning orsakar stressreaktioner, vilket uppenbarar sig som

relationsproblem. (Leskinen, 1987, s. 117.)

En persons vidlméende, eller ohélsa, pé arbetsplatsen kan paverka kollegor, kunder och
personens privata liv. Positiva kundkontakter kan frimja vilbefinnande och lika sa kan
negativa sociala kontakter forsdmra vilbefinnandet. Lahelma m.fl. (enligt Méakiniemi
m.fl., 2014, s. 20) anser att arbetstagare med lagt socialt kapital har storre risk for att
insjukna 1 depression och for anvindning av depressionsmediciner. Dessutom ar
sociala problemfaktorer s& som mobbning och véld pa arbetet risker for vilbefinnandet
och kundernas problem kan aterspeglas till arbetstagare. Hinkka m.fl. (enligt
Mikiniemi m.fl., 2014, s. 20) anser att uppskattning och en god atmosfir pd arbetet

minskar pd risken for sjukledighet.

4.1 Socialt stod och uppskattning

Socialt stod dr viktigt for hédlsan och brist pa socialt stod kan orsaka psykisk och fysisk
ohdlsa. Strukturellt innebér socialt stod de sociala ndtverk personen ingér 1. Ifall
personen upplever att hon trivs i sina ndtverk, far hon kédnslan av samhorighet och att
hon dr behovd och en del av nagot storre. Samhorighet 4stadkommer social integration,

vilket 6kar kdnslan av kontroll, vilket 1 sin tur bidrar till bittre sjdlvkénsla. Det sociala
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stodets funktion uppstdr ur sociala stodets struktur och ndr ménniskor méts och
integrerar, uppstir en dynamik. Processen som sker mellan ménniskorna dr bade
givande och tagande. Sociala stddets funktion innebér stod, hjélp och bekréftelse som

personen upplever sig fa av sitt natverk. (Harenstam & Bejerot, 2010, s. 45.)

Relationerna pa arbetsplatsen har en central roll vid hantering av stress som orsakas
av arbetet. Paukkunen m.fl. (enligt Leskinen, 1987, s. 118-119) menar att det finns
olika typer av socialt stod: emotionellt eller kognitivt. Socialt stod bidrar till att
forstirka sjalvfortroendet och kinnedom om att det finns hjélp att fa bidrar till kénsla
av kontroll. Socialt stod kan delas in i fyra kategorier: emotionellt stod, formedling av
uppskattning, informativt stéd och indirekt stod. Emotionellt stod innebér att uttrycka
acceptans, att lyssna, att vara nirvarande och att ta hdnsyn till andra. Lojalitet och tillit
ar ocksa former av emotionellt socialt stod. Emotionellt stod behdver inte vara verbalt,
utan det kan ocksd uttryckas genom gester och kroppssprak. Formedling av
uppskattning innebér att ge aterkoppling for arbetsprestationen. Sjalvfortroendet starks
av positiv respons och saklig kritik av andra uppmuntrar till att prestera dnnu béttre

och samtidigt upprétthalls verklighetsuppfattningen.

Den mest anvinda formen av socialt stod inom arbetslivet dr informativt, vilket
betyder att ge rdd och information och att utbyta idéer sinsemellan. Att ge information
ar ocksd nodvindigt for arbetsprestationen. Det &r viktigt att lyfta fram problem 1
arbetet och 1 arbetsmiljon och tillsammans komma fram till I6sningar. Diskussionerna
fungerar som socialt stdd dven om syftet &dr att konkret ta beslut som berdr arbetet.
Indirekt stdd kan innebédra exempelvis att ta hand om personalens behov, att anskaffa
arbetsverktyg, att utveckla arbetsmiljon, att trygga yrkesutvecklingen och att planera

karridren. (Leskinen, 1987, s. 119.)

House menar att sociala stodet delas in 1 fyra grupper. En form av socialt stod ar
psykiskt stod, vilket innefattar tillit, uppskattning, omsorg och att kunna lyssna.
Respons, forstarkning och social jamlikhet hor till bedomningsstddet. Kunskapsstod
innebdr rddgivning, kunskap, forslag och anvisningar. Den fjérde gruppen handlar om

annan hjdlp, exempelvis ekonomiskt stod. (House, 1981, s. 24-26.)
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Resultaten i undersokningen (de Jonge & Schaufeli, 1998, s. 403) tyder pa att socialt
stod pa arbetsplatsen dr starkare forknippat med "missndjd-nojd" — axeln pa Warrs
modell om affektivt vilbefinnande (se kap. 3.1), &n med tva andra axlarna, 4ven om
alla tre axlarna visade meningsfulla samband med socialt stod. Socialt stod uppfyller
ett minskligt behov av samarbete och grupptillhérighet, vilka frimjar kénslan av
tillfredsstéllelse. Stod pa arbetsplatsen kan ocksé bidra till att minska effekterna av

arbetskraven och sénka nivaerna av angest och emotionell utmattning.

4.2 Oppenhet, tillit och gemenskap

Oppenhet inom arbetslivet innebir dppen diskussion om arbetsrelaterade saker. Alla
har rétt att f4 information angiende arbetet men ocksé skyldighet att meddela om
problem gillande arbetet. Oppenhet pa en arbetsplats betyder inte att energin skall gi
at till att reda ut privatlivets problem pa arbetstid. Privatlivets problem skall behandlas
dé de borjar paverka arbetet, exempelvis nedsatt arbetsformaga eller svér livssituation.
Arbetscentrerad 0ppen kommunikation utesluter dock inte att dela med sig av sitt
privatliv, men det skall ske sjdlvmant och med tillit. Typiskt for en ohidlsosam
arbetsgemenskap &r skvaller och spekulering kring andras privata problem. Detta kan
leda till gemenskapens fortroende och respekt blir allt séimre. Oppen kommunikation
innebar ocksa att diskutera om problemen med personerna som berdrs av saken och
inte bakom ryggen, eftersom det leder inte till ndgra forandringar. Dessutom skall
kommunikationen vara konstruktiv och alla skall f& mgjlighet till att {4 sin dsikt hord.

(Jarvinen, 2008, s. 94-99.)

Oppen interaktion #r grunden for en fungerande arbetsgemenskap och vilbefinnande i
arbetet. Oppen kommunikation forutsitter att alla i personalen deltar, alla ger och alla
far. Varje anstilld borde lita pa att deras asikt spelar roll och déarfor lyfta fram &sikterna
till allas kiinnedom. Att tiga innebér ocks4 att ta stillning till nigot. Oppen interaktion
medfor acceptans av olikheter och meningsskiljaktigheter samt respekt och
uppskattning av andra. Finkénslighet har ocksd en central roll inom G&ppen
kommunikation. Att bli hord ar viktigt och det krdver 6ppenhet av andra, vilket &r en

forutséttning for att kunna forsta den andres synpunkter. (Kaivola, 2003, s. 145-146.)
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Omsesidig tillit 4r ocksd en grundliggande egenskap for bra relationer i en
organisation. Hog tillit i en organisation gor det mojligt att uttrycka och bearbeta
negativa kdnslor. Tillit bidrar till att kunna diskutera meningsskiljaktigheter och att
inte fortranga konflikter. Ifall det finns ett 6ppet informationsflode kan uppkomsten av

svara problem forebyggas och organisationen hélls frisk. (Leskinen, 1987, s. 118.)

Ifall fortroendet inom organisationen &r bristfillig, skapas spanning och misstro inom
arbetsgemenskapen. Kommunikationen mellan olika aktorer forblir begrinsad,
maktforhallanden framhédvs och ifall det sker misstag &r det vanligare att fa reda pa
syndabocken dn att resa ut problemet. Att bygga upp fortroendet tar tid men den kan
falla sonder pa en kort stund. Basen for tillit dr drlighet och genuinitet och fortroende
uppstdr d& méinniskornas handlingar och ord stimmer 6verens. (Kaivola & Launila,

2007, s. 98-99.)

Kénslan av gemenskap har en central roll inom bra minniskorelationer. Ifall parterna
har ingenting gemensamt, kan det inte uppsta en kinsla av gemenskap. Gemensamma
mal 1 arbetet knyter ménniskor till varandra, med forutsittning att malen ar tillrdckligt
klara for alla och att alla har en likadan uppfattning om vad samarbete dr. En viktig
faktor for en fungerande relation &r jadmlikhet. Dédremot har formén makten att leda och
kontrollera sina arbetstagare, vilket kan anvidndas fel. Ledarskap innebar
organisatorisk arbetsfordelning och inte maktforhallande, och for att fa en fungerande
organisation skall alla arbetsroller ha gemensamma regler som baserar sig pa

jamlikhet. (Leskinen, 1987, s. 116.)

Socialt vilbefinnande 1 arbetet innefattar maojligheten till social interaktion med andra
inom arbetsgemenskapen. Detta innebér att relationerna fungerar mellan alla, det ar
l4tt att ta kontakt med sina kollegor och att alla har mdjlighet till att diskutera fragor
som angér arbetet. Till det sociala vdlbefinnandet hor ocksé att kiinna sina kollegor pa
en personlig niva, vilket stirker kdnslan av gemenskap. Gemensamma pauser dr bra
tillfallen till att 1dra kénna sina arbetskamrater och fortroliga sociala relationer bygger

upp en positiv stdmning pa arbetsplatsen. (Virolainen, 2012, s. 24.)

Problem och konflikter mellan ménniskor pa arbetsplatsen orsakas ofta av
organisatoriska faktorer och for att kunna losa problemen madste organisationen

betraktas som en helhet. For att kunna forbéttra samarbetet pa arbetsplatsen maste det
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redas ut vilka faktorer som orsakar att ménniskor blir arga, missndjda och svartsjuka.
Utvecklandet av stimningen pa arbetsplatsen utgér péd att utveckla och undersoka
organisationens verksamhet, ledarskap och vixelverkan mellan méanniskorna.
Samarbete kan ldras genom kognitiv inldrning, vilket innebér att forma en helhet av
arbetsprocessen, ha kunskap om hur organisationen fungerar och om hur
organisationen och arbetet kan utvecklas. Dessutom handlar det om att ha kunskap om
vilbefinnande 1 arbetet och forutsdttningarna for produktivt arbete. Emotionell
inldrning &r ocksd ett sétt att utveckla samarbetet, vilket innebér att fOrstirka
sjalvfortroendet, sjdlvkdnnedomen och att ha béttre kontroll och medvetenhet om sina
egna kanslotillstdnd. Att l4ra sig sociala fardigheter betyder att utveckla fardigheten
att lyssna och uttrycka sig sjélv, leva sig in 1 andras situation och fi kinnedom om
foljderna av sitt eget beteende mot andra. Inldrningen sker pd basis av aterkoppling
fran omgivningen och sjdlviakttagelse. Kommunikation &r grunden f{or
minniskorelationer och darfor dr det ocksa viktigt att utveckla kommunikationen
mellan ménniskorna for att forbéttra samarbetet. Med hjilp av att analysera och
utveckla ~ kommunikationen kan  arbetsgemenskapens och  individernas

samarbetsformagor forbattras. (Leskinen, 1987, s. 122-123.)

Alla inom arbetsgemenskapen har ansvar for atmosfiren i organisationen. En
arbetstagare borde ha resurser till att ta hinsyn till sina kollegor ocksa. Attityd &r en
faktor alla kan paverka atmosfaren med, eftersom andra kan fornimma ens kinsloldgen
och reagerar pa en pé basen av dem. Kénslor har ocksé en tendens att smitta till andra.
Dessutom kan man inte forvinta sig 6ppenhet av andra ifall man inte sjilv uttrycker
sina asikter Oppet. Positiv gemenskap medfor samhorighet och trygghet for
gruppmedlemmarna. En fungerande gemenskap bestar av en god atmosfir, vilket syns
genom Omsesidig tillit och stdod, hjélpsamhet, laganda, oppenhet, flexibilitet och
hénsyn till andra. Positiv gemenskap frdmjar personalens vilbefinnande och hélsa och
det blir lattare for arbetsgemenskapen att klara av fordndringar och kriser. (Kaivola,

2003, s. 37, 161.)

Gemenskap skapas av bra ledarskap, men alla i arbetsgemenskapen kan med sitt eget
beteende bidra till arbetsplatsens atmosfar. Kéannetecken for en fungerande
arbetsgemenskap dr gemensamma vérderingar, oppenhet, att aktivt arbeta for det

gemensamma bésta och gemensamma idémdten. Gemenskap har positiv inverkan pa
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humdret och ger resurser till stresshantering. Tilliten o6kar i1 en kompakt
arbetsgemenskap och energi gér inte 4t till att hemlighalla information eller att prata

bakom ryggen. (Manka, 2015, s. 144-145.)

4.3 Diskriminering och ojdmlikt bemodtande

Till sociala belastningsfaktorer 1 arbetslivet hor diskriminering och ojamlik
behandling. Aven om diskriminering eller ojimlik behandling skulle beréra bara ett
fatal av personalen, dr det dndd betydelsefulla faktorer for hela gemenskapens
vilbefinnande. (Arbets- och ndringsministeriet, 2017, s. 73.) Jamlikhet eller brist pa
jamlikhet uppenbarar sig mellan olika kon, mellan olika aldersklasser och olika
ménniskor. Jadmlikhet kan ocksd ses mellan ménniskor som har olika
utbildningsnivéer, olika status och mellan olika avdelningar pad en arbetsplats.
Jamlikhet betyder att alla behandlas réttvist. Daremot betyder jdmlikhet inte att alla
borde vara likadana, utan att alla har lika mojligheter oberoende kon, dlder, bakgrund

eller status. (Otala, 2000, s. 5.)

Diskriminering pa arbetsplatsen kan uppenbara sig som trakasserier, uppmaningar till
att diskriminera eller vdgran att gora réttvisa anpassningar. Diskriminering kan vara
direkt eller indirekt. Det &r forbjudet att diskriminera och forbjudna
diskrimineringsskél dr exempelvis bakgrund, alder, sprék, religion, medborgarskap,
politisk och facklig verksamhet, familjerelationer, sexuell ldggning, hélsotillstand eller

funktionsnedséttning. (Arbetarskyddsforvaltningen, 2018.)

Socioekonomisk status och kon kan vara riskfaktorer for ojdmlikt bemdtande och
diskriminering inom arbetslivet. Virmasalo m.fl. (enligt Makiniemi m.fl., 2014, s. 19)
papekar att man har mer mojligheter till att paverka, utvecklas och vidareutbilda sig
inom arbetslivet. Detsamma géiller dem som har hog utbildningsniva. Autio m.fl. anser
att (enligt Mékiniemi m.fl., 2014, s. 19) kvinnor utsétts mest for ojimlik behandling,
vilket kan exempelvis vara sexuella trakasserier och mobbning. Ett problem inom
arbetslivet dr ocksa att arbetsuppgifterna kategoriseras enligt kon och arbetet varderas
pa olika sitt, vilket kan paverka lonen. Dessutom kan olika konsbestimda
livshindelser ha en inverkan pd vilbefinnandet, exempelvis graviditetstiden och

klimakteriet.
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Acceptans av olikheter pa en arbetsplats kan vara en utmaning, eftersom olikhet
medfor kénslor s& som misstanksamhet, rddsla och osékerhet. Ddremot skapar likhet
kanslor av trygghet, fortrogenhet och enkelhet. Acceptans av olikheter dr kopplat till
maéanniskoviarde och jamlikhet. Ifall olikheter ses som en positiv egenskap pa en
arbetsplats blir det till en resurs och gemensam rikedom. Dessutom forbéttras
produktiviteten inom arbetet ndr det finns personer i arbetsgruppen som kan se saker
ut olika synvinklar. Olikheter bland ménniskor medfér motsdgande tankar och
ifragasittande, vilka bidrar till hilsosam kritisk instéllning, energi och kreativitet.

(Kaivola & Launila, 2007, s. 99-100.)

4.4 Vald och mobbning

Mobbning pé arbetsplatsen innebdr konkreta handlingar och beteenden som
astadkommer stress, kénsla av fornedring och kénsla av obehag for den som blir
mobbad. Handlingarna och det oldmpliga beteendet upprepas systematiskt och pagar
under en léngre tid. Vanligtvis blir situationen varre med tiden och den som blir utsatt
hamnar i underldge och dé kan det vara svart att forsvara sig. Handlingarna kan delas
in 1 aktiva och passiva handlingar. Aktiva handlingar innebér regelbunden kritik,
forolampande kommentarer och psykiska eller fysiska dvergrepp. Passiva handlingar
ddremot kan handla om utfrysning, social isolering och utstotning. (Blomberg, 2016,

5. 26-27.)

Fysiskt vdld anvinds ofta for att skrimma och hota, exempelvis att den mobbade
tvingas till att utfora farliga arbetsuppgifter eller att arbetsredskapen vandaliseras,
vilket kan utsétta en for fara. Fysiskt vald kan ocksa uppenbara sig som att hirma en
persons fysiska egenskaper, till exempel talesétt, gangstil och gester. Sexuella
trakasserier kan vara bade fysiskt och verbalt stotande, som ar icke-onskvért och
ensidigt. Kommentarer om utseendet, intima fragor, vulgidra skdmt och sexuellt
laddade samtal &r typiska sexuella trakasserier. Sexuella trakasserier innebdr ocksa
fysiskt ndrmande, berdringar och 1 viérsta fall véldtakt eller forsok till valdtakt.

(Kaivola, 2003, s. 103-104.)

Verbal mobbning kan innebédra foroldmpningar, pikande och nedvérderande
kommentarer, att prata illa bakom ryggen och att insinuera. Handlingar som tyder pa

mobbning dr exempelvis att tiga, fly undan, att skratta, fornedring, martyrskap,
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arrogans, att hna och uteslutning av information. Gester och ansiktsuttryck kan ocksa
vara del av mobbning: negativa uttryck och blickar eller att forhindra social

interaktion. (Réty, 2013, s. 23.)

Negativa beteenden och handlingar kan dessutom delas in 1 tva grupper:
personorienterad och arbetsrelaterad mobbning. Den personorienterade mobbningen
betyder att den mobbade blir utsatt for personliga forolampningar, osmakliga skémt,
skvaller, hot och ryktesspridning. Arbetsrelaterad mobbning kan innebédra att
mobbaren konstant letar efter fel i nidgons sitt att genomfora sitt arbete, tilldela
betydelselosa arbetsuppgifter eller ta bort arbetsuppgifter, drinka ndgon i
arbetsuppgifter eller ge tidsramar for arbetsuppgifter som dr omdjliga att uppfylla.

(Blomberg, 2016, s. 27.)

Psykiskt vald dr en foljd av arbetsgemenskapens kommunikationsproblem. Psykiskt
vald pa arbetet 4r mobbning ifall det ar aterkommande och fortsétter en lidngre tid.
Ojamlikt bemotande, nedtryckning och att ignorera ndgons behov och réttigheter inom
arbetsgemenskapen dr psykiskt vdld. Social isolering dr en typisk form av psykiskt
vald och dé utesluts personen frdn den sociala interaktionen inom arbetsgruppen och
tillkallas inte pa moten. Psykiskt véld kan vara osynligt och lagmaélt, men ocksa
ljudligt, vilket innebér utskallningar och kritik, hot om fysiskt vald eller ifragasattande
av personens mentala hilsa. Konsekvenser av psykiskt vald kan leda till psykiska och
psykosomatiska symptom, exempelvis somnproblem, koncentrationssvarigheter och

depression. (Vartia, 1994, s. 199-200.)

4.5 Ledarskap

Ledaren i en grupp representerar en auktoritet, vilket kan aktivera tidigare erfarenheter
av auktoritdra personer i barndomen hos de anstédllda. Ledarskap &r ocksa en roll som
ledaren maéste fortjdna inom organisationen, exempelvis genom fortroende. Ifall
ledaren sviker fortroendet, kan hela ledarskapet forstoras. En bra ledare dr samtidigt
en ledare och en medlem 1 gruppen och da ledaren &r genuin och visar sin personlighet
kan ett dmsesidigt fortroendeforhéllande byggas upp med arbetstagarna. Ledaren skall
anda hélla ett visst avstdnd fran arbetsgruppen for att kunna hélla rollen som ledare.
Ett tillrackligt avstand visar réttvis och jamlik instéllning till gruppmedlemmarna.

Relationen mellan ledare och medarbetare kan vara psykologiskt knepig, eftersom man
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som anstélld dverger en del av sin autonomi och sitt ansvar. Darfor riktas det mycket
forvantningar, 6nskemal och krav pa en ledare, vilka kan inte alltid uppfyllas. Olika
maéanniskor forvéntar sig olika saker av ledaren, vilket medfor att en ledare alltid kan
fa en hel del kritik. En ledare skall utveckla samspelet inom organisationen genom att
aktivera Oppen diskussion och att lyssna péd andra. Ifall en ledare inte kan diskutera
Oppet om svéra saker, finns det risk att det borjar baktalas i arbetsgemenskapen.

(Kaivola, 2003, s. 63-64, 66.)

Fungerande ledarskap frdmjar personalens stresshantering, arbetsprestationer och
arbetstillfredsstéllelse. Makt &r orsaken till att relationen mellan formén och
arbetstagare dr en av de viktigaste sociala relationerna. Med makt kan en chef paverka
arbetstagarnas mojligheter till karridrutveckling, arbetsuppgifternas meningsfullhet
och mingden av information. Till ledarskapsuppgifter hor att utveckla och uppritthélla
arbetsgemenskapens sammanhallning, vilket betyder att ledare skall ha sociala

fardigheter och intresse for andra méanniskor. (Leskinen, 1987, s. 120-121.)

Ledaren skall kunna motivera sina medarbetare, eftersom motivation &r
forutsittningen for att bra resultat kan uppnds. Motivationen kan skapas genom en
Oppen dialog mellan medarbetarna och ledaren sé att de kommer 6verens om mél och
metoder. Varje enskild individ pa arbetsplatsen behdver ocksa uppskattning for sitt
arbete och allas tidigare erfarenheter dr bra att bevara och utnyttja. Det dr viktigt att
medarbetarna dr delaktiga sd att de kénner sig trygga och att de har ansvar, vilket

medfor engagemang och motivation. (Enblom, 2000, s. 168-170.)

En ledare skall arbeta mot de mal som lagts upp och ta hinsyn till andra aktorer. En
ledares vardag innebir att hantera olika yrkesrelationer och de olika véirdesystem som
dessa relationer ger uttryck &t. I dessa moten med ménniskor formas ledarens
ledarskap. Att arbeta med grupper kdnnetecknas av att delta, leda och organisera i
minskliga samspel. Professionella relationer &r ledarens verktyg, och
professionaliteten ligger i att hantera relationerna med respekt, kunskap och syften och
att ha kompetens 1 att stélla krav, sétta granser och ge stod. (Svedberg, 2012, s. 326-
327))
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S Empirisk undersokning

5.1 Tyoolobarometri

Vilbefinnande i arbetet ar ett dmne som har studerats relativt mycket. Eftersom
avhandlingens syfte dr att undersoka sociala relationernas paverkan pa vélbefinnande
1 arbetet, var uppgiften att hitta data som &ar ldmplig for detta. Det mest passande
datamaterialet som hittades var Tydolobarometri 2016. Denna arbetsbarometer var den
nyaste nidr den empiriska delen 1 avhandlingsprocessen paborjades och inneholl
variabler av intresse for undersokningen. Begreppet “’vilbefinnande” kan forklaras pa
olika sitt och inom teorier och forskning forknippas arbetsrelaterat vilbefinnande ofta
med begreppet “arbetsformaga”, vilket ocksd anvinds som synonym for
“vélbefinnande 1 arbetet” 1 denna undersdkning. Materialet 1 Tydolobarometri dr pa
finska och variabler, pastdenden och annan material som anvinds i denna avhandling

har Gversatts fritt till svenskan av skribenten.

Den empiriska undersékningen grundar sig pd tvérsnittsdata frdn Tydolobarometri
2016. Svarsprocenten i1 arbetsbarometern dr 80,3% och materialet innehaller 122
variabler, 1631 respondenter och dr gjord av Arbets- och néringsministeriet och
Statistikcentralen. Dessa data laddades ner fran Finlands samhillsvetenskapliga
dataarkiv. Datainsamlingen gjordes av Statistikcentralen som telefonintervjuer och
som datorstddda telefonintervjuer. Urvalet bestod av 18—64-ariga finsktalande
lontagare, som arbetade minst 10 timmar 1 veckan. Som urvalsmetod anvéndes enkelt
slumpmadssigt urval. Datainsamlingen skedde 8.8.2016 - 23.9.2016 med datorstddd
(CATI) telefonintervju med hjélp av ett strukturerat frageformulédr. Tydolobarometri

ar en aterkommande tvérsnittsstudie, varav Tydolobarometri 2016 &r en av dem.

Arbetsbarometrar har gjorts arligen sedan 1992 och syftet med dessa
asiktsundersokningar ar att folja fordndringarna 1 kvalitéten 1 finska arbetslivet ur
anstilldas synvinkel. Arbetsbarometern 2016 behandlar exempelvis foljande aspekter
inom arbetslivet: fordandringar i personal och i1 arbetsuppgifter, arbetssituation,
mojligheter till att paverka, anvindning av sociala medier pa arbetet, diskriminering

och vald pa arbetsplatsen och arbetsformaga. (Tydolobarometri, 2016.)
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5.2 Anvianda variabler

Den beroende variabeln i undersokningen &ar arbetsformdga. Inom litteraturen ar
arbetsformaga forknippat med vilbefinnande i arbetet, vilket gor variabeln lamplig for
att mata vilbefinnande 1 denna undersokning. Vélbefinnande dr en mangdimensionell
foreteelse och darfor &r det vésentligt att beroendevariabeln iakttar bade det fysiska

och psykiska arbetsformégan eftersom de dr i samverkan.

Variablerna i undersokningen uppdelas i bakgrundsvariabler och variabler som maéter
sociala relationer. Bakgrundsvariablerna &r dlder, kon, region, utbildning, bransch,
anstdllningsforhdllande (uppdelat 1 hel-/deltid och tillsvidare-/visstidsanstdllning) och

arbetsdr for att observera ifall dessa faktorer paverkar arbetsformagan.

Variablerna som mdter sociala relationer ar jamlikt bemétande, dppenhet och tillit,
samhorighet, uppskattning, diskriminering (uppdelat 1 kon, utldindsk bakgrund,
hdlsotillstand, anstdllningsforhallande, dlder) och psykiskt vdild/mobbning.
Variablerna  avgriansades till relationer pa arbetsplatsen och dirmed
uppmérksammades inte relationer som sker via sociala medier. Dessutom beaktades
inte sociala relationer mellan arbetstagare och deras klienter. I kapitlet som behandlar
socialt stdd kommer det fram att 6ppenhet, tillit, uppskattning och samhdrighet har en
central roll med tanke pé socialt stod pé arbetsplatsen. Psykiskt vald, mobbning,
diskriminering och ojamlikt bemdtande kan uppenbara sig pd méanga olika sitt inom

arbetslivet och kan medfora mycket stor belastning for vélbefinnandet i arbetet.

5.3 Databearbetning

Variabeln sysselsdttningsform omkodades till att uppmérksamma endast de
respondenter som forvérvsarbetade. Diarmed blev det slutliga antalet respondenter
1393, da 283 respondenter var antingen arbetslosa, utanfor arbetslivet av annan orsak
eller information saknades helt. Variablerna angdende sociala relationer omkodades

till binéra variabler.

En del variabler av intresse slopades pa grund av datafel. Exempelvis pastdendena ”Jag
upplever mitt arbete som fysiskt anstraingande ” och Jag upplever mitt arbete som
psykiskt anstringande” dvervégdes till en borjan som de mest ldmpliga variablerna for

att mita vélbefinnande, men eftersom manga respondenter inte hade svarat pa dessa

38



Janina Nyman

péstaenden, slopades dessa variabler. Frdgan "Hur méinga dagar har du varit borta fran
arbetet pd grund av sjukdom de senaste 12 méinaderna?” dverviagdes ocksd som en
variabel for att méta vélbefinnande, men eftersom sjukledigheter kan bero pa mycket
olika orsaker, avldgsnades dven denna variabel. Dessutom slopades fragor och
pastaenden som behandlar i stort sett samma sak som ndgon annan fraga som valdes
med i undersdkningen. Aven frigor som inte var relevanta for undersdkningens syfte

togs bort.

Den beroende variabeln 1 undersokningen som méter vilbefinnande ar arbetsformaga.
Variablerna "Med tanke pé ert nuvarande arbetes fysiska krav, ér er arbetsforméga:”
och ”Med tanke pd ert nuvarande arbetes psykiska krav, ar er arbetsformaga:”
omkodades till en ny variabel. Svarsalternativen for bada frdgorna &r “mycket bra”,
”ganska bra”, "ndgorlunda”, ganska dalig” eller "mycket délig”. I omkodningen blev
alternativen “mycket bra”, “ganska bra” och “nagorlunda” till kategorin “bra
arbetsformaga” och svarsalternativen “ganska dalig” och “mycket dalig” bildar
kategorin “dalig arbetsformdga”. Omkodningen gjordes utifrdn principen att

respondenten ska ha svarat pd minst en av frigorna att arbetsformagan ar “ganska

dalig” eller "mycket délig”.

Variabeln dlder omkodades fran 5-arsgruppering (15-29, 20-24, 25-29, 30-34, 35—
39, 4044, 45-49, 50-54, 55-59, 60—64) till tre nya kategorier: ”15-29-aringar”, 30—
49-aringar” och ”50-64-aringar”. Variabeln region bestdr av de ursprungliga
kategorierna “huvudstadsregion”, “sodra Finland”, “’sydvistra Finland” och ”Aland”,
”Ostra Finland”, “’véstra Finland”, samt den omkodade kategorin ’norra Finland”, som
bestar av de ursprungliga kategorierna ’norra Finland” och ”Lappland”. Variabeln hel-
deltid bestdar av svarsalternativen “heltid” och ”deltid” och variabeln
anstdllningsforhallande ar  uppdelad 1 “tillsvidareanstéillning” och
“visstidsanstdllning”. Variabeln arbetsdr delades in i tva kategorier: “6ver 2 ar pa
nuvarande arbetsplats” och “under 2 ar pd nuvarande arbetsplats”. Variablerna kdn,
utbildningsniva och bransch ir ursprungliga. Svarsalternativen for variabeln kon ar
“"man” och “kvinna”. Utbildningsnivd delas in 1 “gymnasium/yrkesskola”, “lagsta
hogskoleniva”, ”ldgre hogskoleniva”, ”hogre hdgskoleniva” och doktorsutbildning”.
Svarsalternativen for bransch ar industri/bygg/gruvarbete”, “privata sektorn”,

”staten”, kommunen” och “annat/blandat”.
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Svarsalternativ for frdgan “Upplever ni en kédnsla av samhorighet och en kénsla av att
arbeta tillsammans?” och for fragan “Upplever ni att era kollegor och
samarbetspartners uppskattar ert arbete?” ar “ofta”, ”ganska ofta”, ’ibland”, ”ganska
séllan” eller "aldrig”. Via omkodningen blev alternativen ’ganska séllan” och aldrig”
till kategorin inte samhorighet” for variabeln “samhdorighet” samt pa motsvarande sétt

b

“inte uppskattning” for variabeln “uppskattning”. Pastdendet “Relationerna mellan

arbetstagarna och ledningen dr Oppna och fortroendefulla. Passar detta in péd er
arbetsplats:” har som svarsalternativ "mycket bra”, ”ganska bra”, “ganska daligt”,
“mycket daligt”. Efter omkodningen bildade de tvé sista alternativen kategorin “’inte
Oppenhet och tillit” for variabeln dppenhet och tillit. Svarsalternativ for pastdendet
”Arbetstagare behandlas jimlikt pa arbetsplatsen. Ar ni:” “helt av samma asikt”,
”delvis av samma asikt”, ’delvis av annan asikt™ eller ’helt av annan asikt”. De tva

sistndmnda bildade kategorin “inte jamlikt bemdtande” for variabeln jamlikt

bemotande.

I variablerna angdende samhorighet, uppskattning, jamlikt bemétande, oppenhet och
tillit hade ett fital respondenter svarat “kan/vill inte séga”. Variablerna omkodades sé
att de som svarat “kan/vill inte sdga” uppfattas uppleva samhorighet, uppskattning,

jamlikt bemdtande samt 6ppenhet och tillit 1 arbetet.

Fragorna "Framkommer det psykiskt vald eller arbetsplatsmobbning pa er arbetsplats:
fran kollegorna?” och "Framkommer det psykiskt véld eller arbetsplatsmobbning pa
er arbetsplats: frdn formén?” omkodades till en ny variabel psykiskt vald/mobbning
och svarsalternativen var “aldrig”, ”ibland”, hela tiden” eller “kan/vill inte sdga”.
Alternativet “hela tiden” kategoriserades som “psykiskt vald/mobbning”.
Omkodningen gjordes utifrdn principen att respondenten har svarat minst pd en av

frdgorna att de upplever psykiskt vald eller mobbning hela tiden.

Péstaenden angdende diskriminering i1 rddata lyder ”Anser ni att det framkommer
diskriminering eller ojdmlikt bemdtande 1 er arbetsorganisation, som baserar sig pa:”.
Péstaenden ar uppdelade i ”kon”, “utlindsk bakgrund”, hélsotillstand”, "alder” och
“anstéllningsforhallande”. Frdgan om “kon” dr uppdelad i “Anser ni att det
framkommer diskriminering eller ojimlikt bemdétande 1 er arbetsorganisation, som
baserar sig pa: kon, speciellt mdan?” och som motsvarighet ... baserar sig pa: kon,

speciellt kvinnor?”. Pastdendena sammanslogs till en ny variabel diskriminering, kon.
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Péstdendena angéende “diskriminering alder (unga, dldre)” och diskriminering
gillande anstdllningsforhallande (visstidsanstdllning och deltidsanstdllning)” dr ocksa
uppdelade pad motsvarande sétt som pastadendena om “kon”. Dessa variabler
sammanslogs ocksa till tva nya variabler, diskriminering, dlder och diskriminering,
anstdllning. Variablerna diskriminering, utlindsk bakgrund och diskriminering,
hdlsotillstand omkodades till att svarsalternativet “ja” bildade kategorin
”diskriminering” och alternativen “nej” och “’kan/vill inte sdga” bildade kategorin
”ingen diskriminering”. Alla frdgor gillande diskriminering pa arbetsplatsen ar

formulerade sa att respondenten inte nddvéndigtvis sjilv har upplevt diskriminering,

men mojligtvis har observerat diskriminering inom organisationen.

5.4 Databeskrivning

Forst presenteras bakgrundsvariablernas fordelning och andelen respondenter som
upplever délig arbetsformaga. Darefter presenteras fordelningen av variablerna som

miter sociala relationer med andelen respondenter som upplever dalig arbetsforméga.

Tabell 1. Bakgrundsvariablernas fordelning och andelen respondenter som upplever
dalig arbetsformadga.
Total % Dalig arbetsformaga %

Alder

15-29 ar 14,4 31,8
30-49 ar 50,2 36,8
50-64 ar 354 373
Kon

Man 48,2 34,1
Kvinna 51,8 38,3
Region

Huvudstadsregion 24,6 36,8
Sodra Finland 21,5 37,5
Sydvistra Finland och Aland 12,6 34,7
Ostra Finland 9,8 32,8
Vistra och Inre Finland 21,8 35,6
Norra Finland 9.8 39,0
Utbildning

Gymnasiet/yrkesskola 44,7 35,2
Légsta hogskoleniva 17,2 32,2
Léagre hogskoleniva 18,7 36,4
Hogre hogskoleniva 16,8 41,4
Doktorsutbildning 2,7 459
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Bransch

Industri/bygg/gruvarbete 20,9 30,5
Privata sektorn 41,3 36,1
Staten 9,2 38,2
Kommunen 27,1 41,8
Annat/blandat 1,5 4.8
Hel-/deltid

Heltid 90,2 36,1
Deltid 9,8 37,2
érbetsﬁr

Over 2 ar 79,4 36,9
Under 2 ar 20,6 33,8
Anstillningsforhillande

Tillsvidareanstillning 89,3 35,8
Visstidsanstillning 10,7 39,6
Total N 1393 505
% 100,0 36,3

Resultaten visar att ca 32 procent av de unga ’15-29-dringar” upplever svag
arbetsformaga, medan i grupperna ”30-49-aringar” och ’50—64-aringar” upplever ca
37 procent délig arbetsformaga, vilket innebér att arbetsforméagan upplevs bli svagare
med aldern. Enligt resultaten dr det ocksé mer sannolikt att kvinnor upplever att deras

arbetsformaga ar dalig.

Resultaten visar att ca 33 procent av befolkningen bosatt 1 6stra Finland och ca 39
procent av invanare bosatta i Norra Finland upplever svag arbetsformaga. Resultatet
av utbildningsnivan och arbetsformégan tyder pa att ju hogre utbildning, desto sdmre
upplevd arbetsforméga, 4ven om det finns en liten nedgdng med mellan mellannivan

(gymnasiet/yrkesskola) och ldgsta hogskoleniva.

Arbetsformégans forhallande till bransch visar tecken pa att av de som arbetar med
industri-/bygg-/gruvarbete upplever ca 30 procent svag arbetsformaga. Pa
motsvarande sétt upplever ca 36 procent av dem som arbetar inom privata sektorn svag
arbetsformaga, ca 38 procent av dem som arbetar inom kommunen och ca 42 procent
av dem som arbetar for staten. Grovt sett kan detta tolkas att svagaste arbetsforméga
upplevs av arbetstagare inom den offentliga sektorn. Av respondenterna i kategorin

“annat/blandat” upplever ca 5 procent délig arbetsformaga.
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Resultaten visar att de som har arbetat pd samma arbetsplats i over tva ar ar det ca 3
procents storre sannolikhet att ha upplevd délig arbetsformaga jamfort med dem som
arbetat mindre 4n tva ar pa samma arbetsplats. Resultaten tyder pa att det finns lite
storre sannolikhet (ca 1 %) att uppleva svag arbetsformdga ifall man arbetar deltid
jamfort med att arbeta heltid. Arbetsformégans forhallande till visstids- och
tillsvidareanstéllning visar att av visstidsanstdllda upplever ca 40 procent svag
arbetsformaga, medan av tillsvidareanstdllda upplever ca 36 procent svag

arbetsformaga.

Har presenteras variablerna som forknippas med sociala relationer. I tabell 2 framfors

dessa variablers forhallande till dalig arbetsformaga.

Tabell 2. Fordelning av variablerna som mdter sociala relationer med andelen
respondenter som upplever dalig arbetsformdga.

Total % Dalig arbetsformaga %
Jiamlikt bemdtande

Jamlikt bemotande 86,0 36,4
Inte jamlikt bemd&tande 14,0 35,4
Oppenhet och tillit

Oppenhet och tillit 77,1 35,6
Inte 6ppenhet och tillit 22,9 38,5
Samhorighet

Kénsla av samhorighet 72,4 36,3
Inte kénslan av samhdrighet 27,6 36,1
Uppskattning

Far uppskattning 67,4 35,7
Far inte uppskattning 32,6 37,2
Diskriminering, kon

Ingen diskriminering 76,1 36,8
Diskriminering 23,9 342
Diskriminering, utlindsk

Ingen diskriminering 92,6 36,3
Diskriminering 7,4 359
Diskriminering, hilsa

Ingen diskriminering 91,4 36,2
Diskriminering 8,6 36,6
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Diskriminering, anstillning

Ingen diskriminering 82,7 36,8
Diskriminering 17,3 33,6
Diskriminering, alder

Ingen diskriminering 63,3 34,4
Diskriminering 36,7 39,5
Psykiskt vald/mobbning

Inte psykiskt vald 91,7 36,0
Psykiskt vald hela tiden 8,3 38,8
Total % 100 36,3

Resultaten visar att de flesta respondenter (86 %) upplever jamlikt bemdtande pa deras
arbetsplats. Angaende délig arbetsformaga ér det bara en procents skillnad mellan dem
som upplever jadmlikt bemotande och dem som inte kdnner att de blir jamlikt bemétt.
Ca 39 procent av dem som inte upplever tillit eller Sppenhet inom arbetsgemenskapen
upplever svag arbetsforméga, medan ca 36 procent av dem som upplever kinslan av

Oppenhet och tillit pa arbetsplatsen upplever svag arbetsformaga.

Upplevelsen av samhorighet pad arbetsplatsen har knappt ndgon inverkan pa
upplevelsen av svag arbetsformaga. Resultaten visar ocksd att skillnaden mellan
arbetsformagan for dem som far uppskattning i arbetet jimfort med dem som inte fér
uppskattning i arbetet dr valdigt liten med bara 1,5 procents 6kning, ifall man inte far

uppskattning i1 arbetet.

Resultaten angéende diskriminering talar om att de flesta inte upplever och har inte
observerat diskriminering pa deras arbetsplats, men ca 24 procent upplever
diskriminering p& grund av kon och ca 37 procent upplever diskriminering pa grund
av aldern. Resultaten visar att det inte finns statistiskt signifikanta samband mellan
upplevd diskriminering pa arbetsplatsen och upplevd arbetsformaga. Det ndgorlunda
utmdrkande dr att det dr ca 5 procents storre sannolikhet att uppleva délig

arbetsformaga ifall man blir diskriminerad pa grund av sin dlder.

De flesta respondenter (ca 92 %) 1 undersdkningen upplever inte mobbning eller
psykiskt vald pé arbetsplatsen, men det dr ca 3 procent sannolikare att uppleva délig
arbetsformdaga, ifall man upplever psykiskt vald/mobbning pa arbetsplatsen. Andelen

respondenter 1 undersokningen som upplever dalig arbetsforméga ar 36,3 procent.
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5.5 Resultat fran regressionsanalyser

For att noggrannare observera variablernas forhdllande till arbetsforméga, gjordes
bivariata och multivariat regressionsanalys. I tabell 3 presenteras oddskvoter for
arbetsformaga. I bivariata regressionen ingar tva variabler, en oberoende och en
beroendevariabel. Med logistisk regressionsanalys berdknas oddsen for en viss
héndelse, vilket i detta fall dr att uppleva dalig arbetsformdga. Den multivariata

regressionsanalysen beaktar samtidigt flera variablers effekter pa dalig arbetsformaga.

Tabell 3. Oddskvoter for dalig arbetsformdga for bivariata regression och
multivariat regression.

Bivariat Multivariat
95 % 95 %
Exp(B) konfidensintervall Exp(B) konfidensintervall

Alder
15-29 ér 1 1
30-49 ér 1,25 (0,89-1,74) 1,15 (0,80-1,66)
50-64 ar 1,28 (0,90-1,81) 1,21 (0,81-1,80)
Kon
Man 1 1
Kvinna 1,20 (0,96-1,49) 1,08 (0,84-1,39)
Region
Huvudstadsregionen 1 1
Sodra Finland 1,03 (0,75-1,42) 1,09 (0,78-1,53)
Sydvistra/Aland 0,91 (0,62—1,33) 0,92 (0,62-1,37)
Ostra Finland 0,84 (0,55-1,28) 0,89 (0,57-1,38)
Vistra/Inre Finland 0,95 (0,69-1,31) 1,04 (0,74-1,47)
Norra Finland 1,10 (0,73-1,65) 1,14 (0,74-1,74)
Utbildning
Gymnasium/yrkesskola 1 1
Lagsta hogskoleniva 0,88 (0,64-1,20) 0,77 (0,55-1,08)
Lagre hogskoleniva 1,05 (0,78-1,42) 0,96 (0,70-1,31)
Hogre hogskoleniva 1,30 (0,96-1,77) 1,15 (0,82—1,60)
Doktorsutbildning 1,56 (0,80-3,05) 1,41 (0,68-2,90)
Bransch
Industri-/bygg-
/gruvarbete 1 1
Privata sektorn 1,29 (0,95-1,74) 1,26 (0,91-1,74)
Staten 1,41 (0,91-2,18) 1,23 (0,76-1,98)
Kommunen 1,63 (1,18-2,25) 1,48 (1,02-2,13)
Annat/blandat 0,11 (0,02-0,86) 0,12 (0,02- 0,94)
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Hel-/deltid
Heltid
Deltid

Arbetsar
Over 2 ar
Under 2 ar

Anstéllningsforhallande
Tillsvidareanstillning
Visstidsanstillning

Jimlikt bemotande
Jamlikt bemotande
Inte jamlikt bemdtande

Oppenhet och tillit
Oppenhet och tillit
Inte 6ppenhet och tillit

Samhorighet
Samhorighet
Inte samhdrighet

Uppskattning
Uppskattning
Inte uppskattning

Diskriminering, kon
Inte diskriminering
Diskriminering

Diskriminering,
utlandsk

Inte diskriminering
Diskriminering

Diskriminering, hilsa
Inte diskriminering
Diskriminering

Diskriminering,
anstillning

Inte diskriminering
Diskriminering

Diskriminering, alder
Inte diskriminering
Diskriminering

1,05

0,87

1,17

0,96

1,14

0,99

1,06

0,89

0,99

1,02

0,87

1,25

(0,73-1,51)

(0,66-1,15)

(0,83-1,66)

(0,70-1,31)

(0,88-1,47)

(0,78-1,27)

(0,84-1,34)

(0,69-1,15)

(0,65-1,50)

(0,69-1,50)

(0,65-1,17)

(1,00- 1,57)
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0,82

1,26

0,96

1,12

0,96

1,09

0,90

1,01

0,93

0,89

1,23
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(0,66-1,42)

(0,59-1,14)

(0,83-1,91)

(0,69-1,33)

(0,86-1,46)

(0,74-1,25)

(0,85-1,40)

(0,69-1,20)

(0,64-1,60)

(0,61-1,41)

(0,65-1,21)

(0,97-1,55)
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Psykiskt vald/

mobbning

Inte psykiskt

vald/mobbning 1 1

Psykiskt vald/mobbning

hela tiden 1,13 (0,76-1,66) 1,13 (0,76-1,68)

Oddsen for att uppleva svag arbetsformaga dr 15 procent hogre i dlderskategorin 30—
49 och 21 procent hogre i dldersgruppen 50—64, jamfort med personer i dldern 15-29.
Dérmed okar oddsen for att uppleva svag arbetsformaga med aldern. Angaende kon sa
har kvinnor 8 procent storre odds for att uppleva svag arbetsforméiga &n méin. Enligt
resultaten #r det bist att bositta sig i sydvistra Finland/Aland och &stra Finland,
eftersom 1 jamforelse med huvudstadsregionen, 4r oddsen mindre for att uppleva svag
arbetsformédga inom dessa regioner. Ddremot Okar oddsen for att uppleva délig

arbetsformaga ifall man bor i sddra Finland, véstra/inre Finland eller i Norra Finland.

Resultaten tyder pé att oddsen for att uppleva dalig arbetsforméga &r storre for dem
med hogre hogskoleutbildning eller doktorsutbildning, jamfort med personer med
utbildningsnivdn gymnasium/yrkesskola. For personer med doktorsutbildning Okar
oddsen for dalig arbetsformdga med 41 procent. Personer med ldgsta

hogskoleutbildning har 23 procent mindre odds for att uppleva svag arbetsforméga.

Oddsen for att uppleva svag arbetsforméga stiger ifall man arbetar inom privata
sektorn, staten eller kommunen, jimfort med att arbeta inom industri-/bygg-
/gruvbranschen. Personer som arbetar inom kommunen har 48 procent stérre odds for
att uppleva dalig arbetsformédga. Déremot visar resultaten att de som arbetar med
”annat/blandat” har 88 procent mindre odds for att uppleva délig arbetsformaga, dn
arbetare inom industri-/bygg-/gruvbranschen. Resultaten angiende arbetsformagans
forhallande till "kommun” och “annat/blandat” &r statistiskt signifikanta resultat,

vilket kan beaktas bade i1 bivariata och i den multivariata regressionen.

Enligt resultaten har inte heltids- eller deltidsanstéllning ndgon storre betydelse for
arbetsformagan. Oddsen for att uppleva svag arbetsformaga stiger med 26 procent for
personer med visstidsanstdllning, jaimfort med personer med tillsvidareanstillning.

Resultaten visar att ifall man arbetat mindre 4n tvd ar pa samma arbetsplats &r oddsen
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for att uppleva svag arbetsforméga mindre, jimfort med ifall man arbetat mer dn tva

ar p4 samma arbetsplats.

Resultaten visar inga tydliga samband mellan sociala relationer och oddsen for att
uppleva dalig arbetsformaga. Oddsen for att uppleva dalig arbetsformaga stiger med
12 procent ifall man inte upplever 6ppenhet och tillit pd arbetsplatsen. Likasa stiger
oddsen for att uppleva dalig arbetsforméga ifall man inte fir uppskattning i arbetet.
Dessutom stiger oddsen for att uppleva dalig arbetsformaga med 13 procent ifall man
upplever psykiskt vald eller mobbning pé arbetsplatsen. Oddsen for att uppleva dalig
arbetsformaga ir en aning mindre, ifall man blir ojamlikt bemott pa arbetsplatsen.
Likas4 dr oddsen for att uppleva dalig arbetsformaga nigra procent mindre, ifall man

inte upplever samhdrighet pé arbetsplatsen.

Med tanke péd diskriminering péd arbetsplatsen sa 6kar oddsen for att uppleva dalig
arbetsformaga med 23 procent ifall man blir diskriminerad pd grund av &ldern.
Diskriminering pa grund av utlindsk bakgrund visar sig inte ha ndgon storre effekt pa
arbetsformagan. Didremot visar resultaten att oddsen for att uppleva svag
arbetsformaga blir mindre, ifall man blir diskriminerad pa grund av kon, hilsa eller

anstéllningsforhéllande.
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6 Sammanfattande diskussion

I detta avslutande kapitel aterknyts avhandlingens syfte och fragestidllningar och den
teoretiska bakgrunden, tidigare forskning och resultat fran undersékningen diskuteras.
Syftet med avhandlingen var att forstd vad vilbefinnande i arbetet innebér och hur
sociala relationer pa arbetsplatsen paverkar vélbefinnandet. 1 avhandlingen
presenterades definitioner, teorier och tidigare forskning kring vélbefinnande.
Foljaktligen framfordes teorier, definitioner och tidigare forskning kring

vilbefinnande 1 arbetet och arbetslivets sociala relationer.

For att besvara fragan "Vad innebdr vilbefinnande i arbetet?” presenterades forst
inneborden 1 vélbefinnande”. Det finns inte en universellt godkédnt definition pd
begreppet “vélbefinnande”, men for att sammanfatta de definitioner som behandlats 1
denna avhandling dr “védlbefinnande” en fOrutséttning for méanskligheten och en
blandning av positiva kénslor, livstillfredsstillelse och en sédker inkomst.
Vilbefinnande dr inget ofordnderligt tillstdnd och det &r normalt att vdlbefinnandet

Okar och minskar eftersom livet innefattar bade positiva och negativa forandringar.

Teori och tidigare forskning menar att vdlbefinnande &r ett overgripande fenomen,
eftersom det kan delas in i psykologiskt, fysiskt och socialt vélbefinnande.
Vilbefinnande kan ses ur flera olika vetenskapsomraden, bland annat ur det
filosofiska, psykologiska och socialpsykologiska perspektivet. Filosofiska teorier ar
grunden for flera nyare teorier och flera psykologiska teorier dr ocksa listteorier,
exempelvis Ryff och Keyes (1995) psykologiska teori om vilbefinnande och
Seligmans (2008) teori om vélbefinnande. I Seligmans teori kan man finna tankar om
lustteorier ocksé och ur en grov synvinkel innefattar de flesta teorier om vilbefinnande
ndgon form av hedonism. Detta pastdende baserar sig pd Benthams (enligt Crisp, 2017)
tanke om att vilbefinnande gir ut pa att ju mer njutning det finns i livet, desto béttre

ar livet och ju mer smairta det finns 1 livet, desto sdmre ar livet.

Angaende de psykologiska teorierna om vélbefinnande 4r autonomi en viktig aspekt
for médnniskans vélbefinnande. Autonomi och att ha kontroll &r ocksa en skyddsfaktor
for minniskan och hennes vilbefinnande 1 arbetet. Detta kan ténkas vara kopplat med
vara behov om sjélvkinsla och sjidlvforverkligande, vilka dr tvd komponenter i

Maslows behovstrappa. Att kunna paverka, att kunna engagera sig och att ha mening
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1 livet dr ocksé ofta forekommande element for det psykologiska vélbefinnandet, vilka
4r ocksé delar i det minskliga behovet. Aven Ryan och Deci (2000) anser detta faktum
att mainniskans psykologiska och fysiologiska grundliggande behov skall
tillfredsstéllas for att uppna hoga nivéaer av vélbefinnande. Socialt vilbefinnande gar
en hel del in i det psykologiska vélbefinnandet i och med att sociala, fungerande
relationer &r en vésentlig del for vilbefinnandet. Sociala relationer paverkar individen
sjalv och identifikationen, men ocksa hur man skall funktionera i sin omgivning.
(Kazemi, 2009). Aven den sociala tryggheten ir ett behov som ér viktigt att uppfyllas,
eftersom méanniskan ar en social varelse och ddrmed har sociala kapitalet stor inverkan

pa vélbefinnandet.

Mainniskans allménna vélbefinnande ar grunden for arbetsrelaterat vélbefinnande.
Som bas for dessa tva fenomen dr médnniskans grundldggande behov och den affektiva
dimensionen star i stor fokus i nédrapa alla teorier kring vilbefinnandet. Det som
utmérker vélbefinnande i arbetet ar att det centrerar kring typiska arbetsrelaterade
faktorer och egenskaper. Vilbefinnande i arbetet kan delas in 1 olika dimensioner,
vilket underldttar forstdelsen av fenomenet. De olika dimensionerna omfattar olika
synvinklar av vélbefinnande, och speciellt den affektiva dimensionen har fatt
uppmairksamhet av forskare och darfor presenterades Warrs (1990) modell om
affektivt vilbefinnande. Kénslor har en mycket stor betydelse i hur individerna
upplever sitt vilbefinnande 1 arbetet, vilket framhéver aspekten om att hur viktigt det

ar att beakta det subjektiva vilbefinnandet 1 mitning av vélbefinnande.

JD-R-modellens (Bakker & Demerouti, 2014) forslag om att krav och resurser ar i
vixelverkan med varandra har mycket sanning i sig, krav och resurser bor vara pa
samma niva for att uppratthdlla balansen. Man kan inte utfora uppgifter eller krav ifall
man inte har tillgang till 1dmpliga resurser, exempelvis tillrdckliga kunskaper inom sitt
eget yrkesomrade. For lite krav eller for latta uppgifter motiverar inte arbetstagaren
och d& uppnas inte de basta mojliga resultaten. Detta kan relateras till Rauramos (2012)
teori om vélbefinnandets fem trappsteg, didr uppskattning och kunskap &r delar av
vélbefinnande 1 arbetet. Ifall man inte fir uppskattning for sin kompetens och
arbetsinsats, kan det leda till negativa kénslor och forsdmrad produktivitet.

Vilbefinnandets fem trappsteg dr ockséd direkt relaterat till Maslows behovshierarki,
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vilket ocksa talar om att hur starkt kopplat védlbefinnande é&r till ménniskans

grundldggande behov.

Samspelet mellan resurs och krav kan observeras i Warrs (enligt Kinnunen m.fl., 2008)
vitaminmodell ocksd. Vitaminmodellens symbolik om vitaminer som
arbetsegenskaper kan ocksa ses som att lamplig mangd av krav och resurser okar pa
vélbefinnandet, medan for hoga doser av krav eller resurser har negativa foljder efter
den maximala punkten. En fungerande balans mellan olika drag i arbetet verkar vara
efterstravbart. Harmed kan man dra en koppling till filosofin, ndrmare sagt till den
enklaste versionen av hedonismen; vélbefinnande &r en balans mellan njutning och

obehag, vilket kan i detta fall ses som en balans mellan resurser och krav.

Vilbefinnande i arbetet speglas mycket av individens generella vélbefinnande, ifall
méanniskan inte mar bra i det privata livet, & hennes vilbefinnande med stor
sannolikhet forsdmrat i arbetet ocksa. I arbetet och arbetslivet finns det trots allt vissa
karaktirsdrag som &r typiska for vélbefinnandet i arbetet. For att upprétthalla
vilbefinnandet skall arbetsmiljon vara trygg (Harvey m.fl., 2014), man skall ha
mojlighet till att uppnd mal och mgjlighet till att uppleva positiva kénslor (Makiniemi
m.fl., 2015). Fysisk och psykisk belastning, exempelvis for hoga krav forsdmrar
vilbefinnandet, vilket péaverkar inte enbart arbetstagaren, utan ocksd hela
organisationen. Ddremot paverkar ocksd organisationens déliga resultat negativt pa
arbetstagarnas vélbefinnande. (Hussi, 2003). Sjukfrdnvaro kan vara en foljd av
belastning i1 arbetet, vilket paverkar organisationens ekonomiska stéllning. En
arbetstagare som inte mar bra dr inte heller produktiv, vilket kan péverka
organisationen pa ett negativt sétt. Ett faktum ar ocksa att ifall en arbetstagare vantrivs
pd sin arbetsplats och sdger upp sig, blir det stora kostnader for organisationen att
anstélla och inskola en ny arbetstagare. Dérfor dr det viktigt att organisationer satsar

pa sina arbetstagare och deras vélbefinnande.

Allt det som kan ses som skyddsfaktorer inom arbetslivet, kan bli till riskfaktorer ifall
de far omvénd funktion (Harvey m.fl., 2014), exempelvis ses ansvar som en positiv
sak, men ifall man har for lite eller for mycket ansvar, kan det medfora psykisk stress.
Detta géller ocksé sociala relationer: gemenskap och goda relationer ar skyddsfaktorer,
medan negativ atmosfdr och déliga relationer pa arbetsplatsen ar riskfaktorer for

vélbefinnandet och belastar arbetstagarna. Den mojligen storsta riskfaktorn for
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vélbefinnandet i arbetet dr olika former av belastning, bade fysisk, psykisk eller social

belastning.

Viktigt med tanke pa skydds- och riskfaktorer i arbetet dr att satsa pa det forebyggande
arbetet. Ur den ekonomiska synvinkeln blir det billigare for organisationen att
investera pa forebyggande atgirder dn att std for kostnaderna for bland annat
sjukledigheter, vikariat och rehabilitering. Dock har ju arbetstagaren sjdlv ansvar over
hur hon tar hand om sig sjidlv och sina levnadsvanor, men organisationen och

arbetsgivaren kan ha positiv inverkan pé individens motivation och hélsa.

Avhandlingens empiriska del fokuserade pé avhandlingens andra fragestillning: Hur
paverkar de sociala relationerna pa arbetsplatsen vilbefinnandet 1 arbetet?”.
Undersokningen baserade sig pd data fran Tydolobarometri 2016 och genomfordes
med hjdlp av bivariata och multivariat regressionsanalys. I undersdkningen berdknades
oddsen for att uppleva dalig arbetsformaga. Variablerna som undersoktes delades in i

bakgrundsvariabler och variabler som méter sociala relationer.

Utgdende fran resultaten angdende bakgrundsvariablernas forhéllande till
arbetsformagan dr att oddsen for att uppleva délig arbetsforméga stiger med aldern. I
hogre alder ar det sannolikare att det forekommer problem som ar forknippade med
aldern. Dessutom har de éldre oftast mer ansvar pa en arbetsplats dn de unga, vilket
kan medfora stress. Resultaten tyder ocksd pd att oddsen for att uppleva délig
arbetsforméga dr hogre for kvinnor. Enligt resultaten har hgutbildade personer storre
odds for att uppleva dalig arbetsformaga, vilket kan vara en f6ljd av for mycket ansvar
eller krdvande arbetsuppgifter. Resultaten tyder péd att oddsen for att uppleva svag
arbetsforméga minskar med 88 procent ifall man arbetar med “annat/blandat”, jimf{ort
med att arbeta inom “industri-/bygg-/gruvbranschen”. 1 Tydolobarometri 2016
framkom det inte vilka yrkesgrupper som réiknas till kategorin ”annat/blandat”, men
det kan exempelvis vara frdgan om anstéllningar inom flera olika branscher. Ur
resultaten framkom det ocksé att oddsen for att uppleva dalig arbetsforméga dokar med
48 procent ifall man arbetar inom kommunen. Resultaten angdende kategorierna

“annat/blandat” och "kommun” ir statistiskt signifikanta.
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Med hjilp av den multivariata regressionsanalysen hittades inga statistiskt signifikanta
resultat angaende sociala relationernas forhéllande till arbetsformégan. Resultaten
visar att oddsen for att uppleva dalig arbetsformaga dr en aning mindre ifall man blir
ojamlikt bemott och likasa ifall man inte har kénslan av samhorighet. Teorin stoder
inte dessa resultat, eftersom ojamlikt bemotande ar en form av psykiskt vald (Vartia,
1994), vilket paverkar vilbefinnandet negativt och kan leda till psykiska och
psykosomatiska symptom. Jamlikt bemotande dr ocksé en viktig faktor for fungerande
manniskorelationer (Leskinen, 1987). Likasa péstar teori och tidigare forskning att
fungerande gemenskap pa en arbetsplats bidrar till samhdorighet, trygghet och positiv
atmosfir och har ddrmed en positiv inverkan pd vélbefinnandet (Kaivola, 2003,
Virolainen, 2012). Gemenskap bidrar ocksi till béttre stresshantering och pdverkar

humoret positivt (Manka, 2015).

Resultaten tyder pa att sannolikheten for att uppleva délig arbetsforméga okar ifall man
inte upplever 6ppenhet och tillit. Ifall man inte far uppskattning pa arbetet, kar oddsen
for att uppleva dalig arbetsformaga. Teori och tidigare forskning visar att sociala
relationer 1 arbetslivet har en inverkan pd ménniskans vilbefinnande i arbetet. Goda
relationer som innehaller socialt stod i form av uppskattning, tillit och 6ppenhet har en
positiv inverkan pa vélbefinnandet, medan daliga relationer orsakar stress och
forsdmrar vilbefinnandet (Leskinen, 1987, Harenstam & Bejerot, 2010). Tillit och
uppskattning dr delar i det psykiska stodet som kan fis i1 arbetet (House, 1981).
Rauramo (2012) menar att genom att fa uppskattning i arbetet, 6kar vilbefinnandet i
arbetet. Oppenhet 4r ocksd ett kinnetecken for en fungerande arbetsgemenskap
(Manka, 2015). Socialt kapital innefattar socialt ndtverk och socialt tillit, vilka bidrar
positivt till vilbefinnandet (Helliwell & Putnam, 2004, Oksanen, 2008).

Med tanke pa arbetsplatsens sociala relationer sa har ledaren en viktig roll i att det
sociala samspelet fungerar i arbetsgemenskapen. Aven om alla i gemenskapen kan
bidra till en god atmosfdr, dr det viktigt att ledaren behandlar alla jimlikt, ger
uppskattning och motiverar till 6ppen diskussion (Kaivola, 2003, Enblom, 2000). Bra
ledarskap framjar arbetstagarnas vélbefinnande, stresshantering och sammanhéllning

(Leskinen, 1987).
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Diskriminering, psykiskt vild och mobbning &r negativa former av social interaktion i
arbetslivet. Resultaten 1 den multivariata regressionen visar att oddsen for att uppleva
dalig arbetsformaga stiger med 13 procent ifall man upplever psykiskt vald eller
mobbning pa sin arbetsplats. Oddsen for att uppleva svag arbetsforméaga ér 23 procent
storre ifall man upplever diskriminering pa grund av aldern pa jobbet. Dessa resultat
later rimliga, eftersom antagandet &r att negativa handlingar forsdmrar arbetsformagan
och detta bevisar ocksa tidigare forskning och teori (Vartia, 1994, Méakiniemi m.fl.,
2014).

Déremot tyder resultaten pa att oddsen for att uppleva dalig arbetsformaga dr mindre
ifall man upplever diskriminering pa grund av sitt anstdllningsforhallande. Lika sé &r
oddsen fOr att uppleva svag arbetsformiga mindre, ifall man blir diskriminerad pa
grund av sitt kon. Oddsen for att uppleva dalig arbetsformaga dr ocksd 7 procent
mindre ifall man upplever diskriminering pa grund av sitt hélsotillstand.
Diskriminering &r en belastningsfaktor (Arbets- och ndringsministeriet, 2017) och
diskriminering ar ocksa forbjudet (Arbetarskyddsforvaltningen, 2018), vilket bevisar
hur allvarlig form av negativ handling diskriminering dr. Den allménna uppfattningen
ar ocksa att diskriminering medfor nagot negativt och ddrmed ar dessa resultat fran

undersokningen osékra.

En del teorier stoder resultaten angdende att arbetsformagan forsdmras ifall man inte
blir uppskattad i arbetet och ifall man inte upplever dppenhet och tillit pa arbetsplatsen.
Teori bevisar ocksd att diskriminering, psykiskt vald och mobbning paverkar
arbetsformagan negativt. Daremot hittades ingen teori som skulle stoda resultaten som
visar tecken pa att diskriminering, ojimlikt bemd&tande eller bristande samhorighet
skulle ha en positiv inverkan pa arbetsformagan. En slutsats man kan dra pa basen av
dessa resultat ar att vilbefinnande i arbetet dr en dvergripande och subjektiv foreteelse,
eftersom inga statistiskt signifikanta samband hittades mellan arbetsforméga och
sociala relationer p4 arbetsplatsen. Aven om det finns flera olika faktorer som paverkar
arbetsformégan, utesluter det inte att sociala relationer inte skulle ha en inverkan pa
vélbefinnandet. En viktig aspekt kring forskning angdende vélbefinnande 1 arbetet ar
att nir det handlar om individer och deras tankar och kénslor, dr det mdjligt att

resultaten frdn unders6kningar inte &r 1 linje med teorin. Det sociala stodet 1 arbetet
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kan vara en mycket betydande faktor for ndgon, medan ndgon annan kan uppleva att

intressanta arbetsuppgifter dr en avgdrande faktor for hennes vilbefinnande i arbetet.

Det som gor forskning kring vilbefinnande och vélbefinnande i arbetet problematiskt
ar att det inte finns en allmént godkénd definition pa begreppet “vilbefinnande”. Inom
tidigare forskning varierar séttet att mita vidlbefinnande mellan objektivt och
subjektivt och dessutom anvidnds det olika definitioner for vélbefinnande. I
avhandlingens empiriska del anvidndes “arbetsformdga” som synonym till
vilbefinnande. ”Arbetsformaga” dr inte det bdsta mdjliga begreppet for att beskriva
“viélbefinnande i arbetet”, men inom tidigare forskning har begreppet anviénts for att
mita vélbefinnande och didrmed ar “arbetsforméga” passande for avhandlingens

undersdkning.

Avhandlingen har en relativt bred teoretisk bakgrund och innehéller teorier som
beaktar vilbefinnande och vélbefinnande i arbetet fran olika synvinklar. Den teoretiska
delen kunde trots allt innefatta flera resultat fran tidigare forskningar. Avgrédnsningen
1 den empiriska undersdkningen skulle kunna vara énnu mer begrénsad, exempelvis
med fokus pa enbart diskriminering och ojamlikt bemdtande pa arbetsplatsen. D& den
empiriska delen av avhandlingsprocessen pabdrjades, avgjordes Tydolobarometri
2016 som det ldmpligaste data for undersokningens syfte, eftersom innehallet bestar
av fragor angdende sociala relationer och omfattar relativt stort urval av respondenter.
Brister med data som anvéndes i undersokningen ir datafelen, vilket medforde att
variabler av intresse behdvde slopas. De mest passande fragorna for att beskriva det
sjalvupplevda vilbefinnandet i radata skulle ha varit ’Jag upplever mitt arbete fysiskt
anstrangande” och “Jag upplever mitt arbete som psykiskt anstrdngande”. Resultaten

kunde ha sett annorlunda ut, ifall dessa fragor skulle ha varit anvéndbara.

En trend som har varit aktuell det senaste artiondet dr att det pratas mycket om
vilbefinnande 1 arbetet och att organisationer vill satsa pa arbetstagarnas
vélbefinnande. Det ordnas gemensamma friluftsdag for personalen och arbetsgivare
uppmuntrar sina anstdllda till att leva hilsosamt. Samtidigt skdrs det ner pa
arbetskraften, men produktiviteten och effektiviteten skall hdllas pa samma niva, eller
till och med Oka. Arbetstagarna skall gora mer men de har mindre resurser till
forfogande, vilket mérks speciellt inom social- och hélsovardssektorn. Det ér inte

konstigt att problem inom verksamheten skapar konflikter mellan medlemmarna i
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arbetsgemenskapen. Exempelvis stress, belastning och oklara arbetsuppgifter kan
medfora frustation och irritation, vilket kan forstora atmosfiren pa en arbetsplats.
Dessutom har arbetslivet dndrats och kommer att fordndras i framtiden ocksa.
Teknologin utvecklas hela tiden, arbetsgivarrelationera ar kortvarigare och samarbete
ar mojligt aven utan fysisk narvaro. Med tanke pa framtida forskning skulle det vara
intressant att undersoka arbetsformagans forhéllande till de sociala relationerna i
arbetslivet som sker enbart via sociala medier, eftersom med hjilp av teknologin kan

man ha kollegor runt om 1 hela vérlden.

Enligt undersdkningar finns det behov av att forbéttra vélbefinnandet i arbetet i
Finland. Finldndarnas osdkerhet pa arbetet Okar (Statistikcentralen, 2013) och
arbetsplatsmobbning och psykiskt vdld har okat pé arbetsplatserna (Arbets- och
niringsministeriets (2017). Resultaten i1 avhandlingens undersokning visar ocksa
tecken péa forbéttringsbehov da ca 36 procent av respondenterna upplevde dalig
arbetsforméaga. Med tanke pa att pensionsildern i Finland blir allt hdgre, borde det
satsas dnnu mer pa arbetstagarnas vélbefinnande, eftersom arbetslivet skall vara
lockande ocksd for personer i1 hogre aldrar. Genom att satsa pa arbetstagarnas
vilbefinnande kan vi ha fler arbetsfora personer i arbetslivet, vilket medfor att
okningen av statens sociala utgifter kan begrinsas. Ett forslag for framtida forskning
ar att undersoka hur de éldre generationerna upplever arbetslivet och att kartlagga

deras behov for vilbefinnande 1 arbetet.
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