Examensarbete VT- 2024

UPPSALA
UNIVERSITET

Institutionen for
pedagogik, didaktik och
utbildningssociologi
Examensarbete i
Pedagogik C, 15 hp

Friskfaktorer for vilmaende medarbetare

En enkdtundersokning av relationen mellan medarbetares vdlmaende, balansen

mellan arbete och privatliv, ledarskapet och relationer pé arbetsplatsen

Emma Hallinder & Frida Gustafsson

Handledare: Esther Hauer

Examinator: Johanna Svahn



Sammanfattning

For att kunna skapa och bibehélla friska och vilmaende arbetsplatser for savél individ som
organisation s krdvs det en medvetenhet om vad for faktorer som faktiskt fradmjar detta.
Genom att undersoka friskfaktorer och vad friskfaktorer har for relation till vilmaendet kan
denna studie bidra till 6kad medvetenhet kring detta. Studien utgick fran en kvantitativ metod
med enkit som datainsamlingsmetod. Enkéten konstruerades med hjilp av de beprovade
miétinstrumenten Work Experience Measurement Scale (WEMS), Salutogenic Health
Indicator Scale (SHIS), QPSNordic och Work and Family Conflict Scale (WFCS). Genom 60
respondenters svar skapade studien en dversikt Over hur medarbetare skattar sitt generella
vialmaende och faktorerna: chefens ledarskap, relationen till arbetskollegor samt balans
mellan arbete och privatliv (WLB - work life balance). Studiens syfte var utdver att méta hur
medarbetare skattar utvalda faktorer och hur det korrelerar med vialméaendet, att bidra med
kunskap for samhdlle, arbetsplatser och individer kring vidlmaendeprocessen. Med hjilp av
JD-R-modellen (krav- och resursmodellen) som teoretiskt analysverktyg visade resultatet pa
att respondenterna i denna studie besitter relativt hoga grader av arbetsresurser, i form av
organisatoriska, sociala, psykiska och fysiska resurser. Dessa resurser kan i sin tur anvdndas
for att minska arbetskrav, uppna arbetsmal eller 6kad personlig tillvdxt och utveckling.
Chefers ledarskap visade sig i studien vara en betydande friskfaktor dd det bidrar med
organisatoriska resurser. Vidare visade det sig dven att relationen till kollegor samt stod frdn
néra och kéra, det vill sdga sociala resurser, vara en viktig friskfaktor for vilmaendet.

Balansen mellan arbete och privatliv visade sig ha det starkaste sambandet med vilméendet.

Nyckelord: Vilmaende, friskfaktorer, JD-R-modellen, salutogen



Abstract

To be able to create and uphold a healthy work environment for the individual and
organization, it is required to have an awareness about which health factors that actually
promote this. By researching health factors and their relationship with well-being, this study
contributes to increased awareness. This study was based on a quantitative methodological
approach, with surveying as the method for collecting the data. The survey was created using
the following previously established measurements: Work Experience Measurement Scale
(WEMS), Salutogenic Health Indicator Scale (SHIS), QPSNordic och Work and Family
Conflict Scale (WFCS). Through the answers of 60 respondents this study provides an
overview of how employees perceive their well-being and factors, i.e. manager's leadership,
the relationship with colleges as well as work- life- balance (WLB). This study therefore
aimed to measure the selected factors and their correlation with well-being. Contributing with
knowledge about the process of well-being to the society, workplaces and individuals. With
the help of the Job- demands- resources model (JD-R) as a theoretical framework, the results
showed that the respondents in the study possessed relatively high levels of job resources.
These being organizational-, social-, physical- and psychological resources. These resources
can in turn be used to decrease work demands, achieve work goals or to increase personal
growth and development. The manager's leadership was shown to be a prominent health
factor because it provides employees with organizational resources. The relationship with
colleges and support from loved ones was also found to be an important health factor, since it
provides employees with social resources. The work- life- balance was shown to have the

strongest correlation with well-being for the employees.

Keywords: Well-being, health factors, the JD- R model, salutogen
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1. Inledning

Det dr hogst aktuellt att soka kunskap om vilka faktorer som &r centrala for att skapa friska
och vilmaende arbetsplatser for sdvil individen som for organisationer. Detta for att i ett
langsiktigt perspektiv kunna skapa héllbara arbetsplatser s att fler kan fa ett hallbart
arbetsliv. Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) fick 2018 i uppdrag av regeringen att
sammanstélla kunskap om vilka faktorer som ar avgorande for att skapa och upprétthélla
hilsosamma arbetsplatser. Detta grundas bland annat i fragan om samhéllets ansvar for att
skapa ett héllbart arbetsliv som gynnar bade individen och organisationen, men dven i strdvan
efter att fler ska kunna arbeta ett helt arbetsliv genom en balans mellan fritid, arbete och
avkoppling. Samtidigt 6kar bade kraven pé produktivitet och effektivitet pa arbetsmarknaden
stdndigt. Den globala konkurrensen genererar hogre krav pa organisationer att hdja sin
produktivitet och effektivitet vilket resulterar i att organisationer ofta bade behover goéra om
och organisera om i arbetet. Dessa fordndringar och prioriteringar sker dven ofta pa
bekostnad av exempelvis hdlsan och vélbefinnandet hos arbetstagarna (Myndigheten for

arbetsmiljokunskap, 2020).

Regeringskansliet (2009) menar att om ménniskor trivs pd sin arbetsplats sé dr det en stor
fordel for sévil individen som for foretagen. Detta eftersom att en god arbetsmiljo dér
manniskor trivs och dr friska bade lockar till sig den bista arbetskraften och far den att stanna
kvar. Arbetsmiljon kan dven ses som en forutséttning for att foretagen ska kunna ta tillvara pa
den kompetens och kreativitet som sina anstéllda bidrar med pé arbetsplatsen
(Regeringskansliet, 2009). Att undersoka friskfaktorers paverkan pé det generella vilmaendet
och dessutom applicera faktorer 1 savél arbetslivet som 1 privatlivet ar av intresse utifrin ett
arbetslivspedagogiskt perspektiv. Studiens pedagogiska relevans kan ddrmed hérledas till att
organisationer dr under ett konstant och livslangt ldrande och behdver fortsitta att anpassas
efter fordndringar och tillimpa forbattringar. Genom en 6kad kunskap i hur ndmnda faktorer
kan generera 1 ett 0kat vdlmaende hos medarbetarna sé bidrar denna studie med viktiga
redskap och insikter i hur detta kan uppnas och varfor det bor prioriteras. En arbetsplats dir
medarbetarna mér bra leder till att de i béttre utstrackning kan prestera och vara effektiva. En
strdvan efter attraktiva arbetsplatser &r dirmed av relevans for savil medarbetaren sjdlv men

aven for organisationer och samhaéllet i stort.



Tidigare forskning tyder pd att ledarskapet pa arbetsplatsen har en padverkan pa medarbetarnas
vidlmaende. Detta kan tas i form 1 bdde trender av ldgre sjukfranvaro, men dven i att
medarbetaren blir mer engagerad och kan prestera bittre pd arbetsplatsen (Hauff, Krick,
Kriebe & Felfe, 2022; Dellve & Larsson Fallman, 2020). Samtidigt visar annan forskning pa
att relationen till kollegorna pé arbetsplatsen har en avgérande betydelse dé det skapar en
kénsla av gemenskap och tillit pd arbetsplatsen (Schon Persson, 2019). Dessutom visar
forskning pa att relationen mellan arbete, privatliv och samhille utgoér en avgorande roll for
hur medarbetaren far ithop vardagen och vidlméendet. Detta bland annat eftersom att
medarbetare som mar béttre i sitt privatliv dr battre rustade for att hantera och bemoéta

situationer i arbetet (T6rnquist Agosti, Bringsén & Andersson, 2017).

Studien kommer att utgé frdn JD-R-modellen. Modellen uppmérksammar och belyser hur
olika faktorer spelar roll i utbrandhet hos medarbetare. Genom fyra komponenter som
innefattar arbetskrav, arbetsresurser, utmattning samt brist pa engagemang, som dessutom har
ytterligare underliggande aspekter under vardera omrdde, menar Demerouti, Bakker,
Nachreiner & Schaufeli (2001) att utbrandhet kan analyseras bitvis. Medarbetarnas psykiska
och fysiska vilmaende paverkas och beror med andra ord pa olika faktorer pd arbetsplatsen
och 1 privatlivet (Demerouti et al., 2001). Denna studie fokuserar pa det salutogena
perspektivet av JD-R-modellen. Berorda faktorer i studien kommer att jimforas med olika

former av arbetsresurser som JD-R-modellen utgér fran.

1.1 Syfte

Syftet med studien &r att utifran ett salutogent perspektiv undersoka relationen mellan olika
faktorer och medarbetares vilméende samt huruvida faktorerna kan betraktas som
friskfaktorer. Faktorerna som kommer att undersokas &r chefens ledarskap, relationen till

kollegor pé arbetsplatsen samt balans mellan arbete och privatliv.

1.2 Fragestillningar

e Hur skattar medarbetarna chefens ledarskap och relationen till kollegor pé
arbetsplatsen?

e Hur skattar medarbetarna balansen mellan arbete och privatliv?

e Hur skattar medarbetarna sitt generella vilmaende?

o Hur korrelerar berdrda faktorer och medarbetarnas vilmaende?



2. Tidigare forskning

I detta avsnitt kommer ett urval av tidigare forskning kopplat till friskfaktorer relaterade till
arbetsplatsen att presenteras. Forskningen som behandlas bestar av atta artiklar och en
avhandling som publicerades mellan &ren 2012-2023, frimst frdn Sverige men dven frin
Tyskland och Indien. Samtliga dr peer reviewed. For att hitta relevant forskning kopplat till
syftet anvindes Uppsala universitets soktjanst och Google Scholar. Utover dessa har dven
referenslistor i relevanta studier anvénts for att finna ytterligare forskning. Sokorden som
genererade studierna var: (Friskfaktorer OR Health factors OR Salutogen*) AND
(Arbetsplats OR Arbetsmiljo OR Workplace OR Organisation OR Work Environment) AND
(Vélmaende OR Trivsel OR Well-being OR Job Satisfaction)

Avsnittet kommer att tematiseras utifrdén de omraden som varit genomgaende i forskningen
om relationen mellan de olika faktorerna, vilmaende och arbetsplats. Dessa ér chefers
ledarskap och relationen till kollegor pa arbetsplatsen, balansen mellan arbete och privatliv

(WLB) samt vdlméende pa arbetsplatsen enligt JD-R modellen.

2.1 Chefers ledarskap och relationen till kollegor pa arbetsplatsen

Ett ledarskap kan struktureras pa olika sétt och dirmed fa olika konsekvenser. Till exempel
undersoker Hauff, Krick, Kriebe och Felfes (2022) kvantitativa studie ett hdlsoinriktat
ledarskap, de anstilldas vilmaende och arbetsprestation, i forhallande till varandra. Hauff et
al. (2022, s. 1) studie fokuserar framst pa att analysera hélsoinriktat ledarskap, bade hur det
paverkar de anstillda ur olika aspekter, men dven hur ledarskapet struktureras, viarderas och
hur medvetna ledarna dr om sina anstéllda. Studiens resultat visar pd att ett hédlsoinriktat
ledarskap paverkar de anstélldas vdlmaende positivt, samtidigt som deras engagemang for
arbetet 0kar och de kénner en storre plikt till sitt arbete. Detta menar Dhir et al. (2023, s.
11-13) kan forklaras dd medarbetarna upplever att organisationen bryr sig om deras
vilmaende samt varderar medarbetarens bidrag pé arbetsplatsen. Likasa hade personalvard en
koppling till medarbetarnas uppfattning om okat vilbefinnande nir det kommer till deras
hélsa och lycka (Hauff et al., 2022, s. 5). Sammanfattningsvis tyder Hauffs et al. (2022, s. 9)
forskning pa att personalvérd och ett hilsoinriktat ledarskap gynnar den enskilda individens
vilbefinnande vilket 1 sin tur 6kar engagemanget i arbetsprestationen, som gynnar

organisationen. Daremot visar resultatet pa att ett alltfor 6verdrivet ledarskap som lagger for



mycket fokus vid de anstédlldas vilmaende kan ha en negativ effekt pd arbetsprestationen,
vilket tydliggdr att det dr viktigt att ha en bra balans mellan dessa olika faktorer (Hauff et al.,
2022,s.9).

Ett balanserat ledarskap kan dven vara en bidragande faktor som resulterar i en lagre
sjukfranvaro pé arbetsplatsen, vilket Dellve och Larsson Fallmans (2020, s. 37-38) studie
tyder pa. I studien undersoks huruvida det finns en samvariation mellan lag sjukfrdnvaro
bland sjuk- och underskoterskor och denna utveckling och arbetsplatsens strategier for att
utoka valmaendet pa arbetsplatsen. Studien visade att det fanns faktorer som indikerade pa att
en stddjande, strukturerad och nérvarande ledning och en god samverkan mellan chefer och
medarbetare var faktorer som var betydelsefulla, om dn samvariationerna var svaga. Dellve
och Larsson Fallman (2020, s. 31) anvédnder sig av en kvantitativ metodologi for att analysera
nivaer av sjukdagar bland sjukskoterskor och underskoterskor. Studien pagick 6ver en period
pa fyra ar och sammankopplades till enkédtdata frdn 114 operativa chefer som innefattar hur
dessa egenskattade sitt arbete och sina forutsittningar. Studiens urval och
undersokningsgrupp var tva sjukhus inom samma region och totalt omfattade studien 2729
personer som arbetar heltid. Resultatet visade pa att majoriteten av de anstillda inte haft
ndgra sjukdagar 6ver huvud taget. Olika enheter pa sjukhusen hade olika utvecklingslinjer,
vilket Dellve och Larsson Fallman (2020, s. 33-34) menar tyder pa att sjukfrdnvaron hos en
enhet kan bero pa och paverkas av relationen mellan ledarskap och arbetsforhallanden. De
enheter som hade en trend med fortsatt sjunkande sjukfranvaro hade ocksa generellt mer och
hogre grad av de positiva faktorer som paverkar arbetsmiljon. De enheter som tvirtom hade
svérare med till exempel samarbetet pd arbetsplatsen hade istéllet en 6kad sjukfranvaro.
Resultatet av Dellve och Larsson Fallmans (2020, s. 37-38) studie pekar pé att det finns
strategier och faktorer som paverkar sjukfranvaron inom varden, samt att ett stodjande

ledarskap och en hilsosam arbetsmiljo frimjar en lagre sjukfranvaro.

Aven Lindberg och Vingérd (2012, s. 3032-3033) genomforde en forskningssammanstillning
for att lyfta faktorer som anses centrala for en hdlsosam arbetsmiljo. Sammanstéllningen &r
baserad pa en innehdllsanalys av 24 olika studier. Samtliga studier har grupperats och
analyserats utefter kategorierna medarbetarnas synpunkter, indikatorer och
vigledningsdokument. Utifran kategorin medarbetarnas synpunkter lyfte Lindberg och
Vingard (2012, s. 3035-3036) foljande faktorer som medarbetarna ansag vara viktiga for en

hilsosam arbetsplats: samarbete, ett positivt och socialt klimat, att bli behandlad med respekt,



autonomi, mojligheter for utveckling och tillvixt for individen, en chef som &r positiv,
tillgénglig och rimlig, erkdnnande, en bra kommunikation och att medarbetarna fér vara
involverade. Stromberg et al. (2017, s. 181-182) menar dven att ledarskap &r en viktig faktor
for hdlsofrdmjande arbete som pédverkar stora delar av arbetsklimatet. Ledarskapet bor dérfor

anpassas efter tillfille och stddjande av medarbetare ar av stor betydelse for utfallet.

I en avhandling frdn Lunds universitet undersoker istéllet Schon Persson (2019, s. 12, 23) hur
hilsa och vilbefinnande paverkas av relationerna pa arbetsplatsen bland kommunalt
sjukvérdsanstédllda. Avhandlingen baseras pa ett salutogent perspektiv och bestar av fyra olika
studier, med tre kvalitativa delar i form av intervjuer och en kvantitativ del i form av enkat.
Avhandlingen har ett urval pé totalt 765 deltagare. Schon Persson (2019, s. 40) lyfter olika
faktorer som dr avgorande for att medarbetare trivs med sina kollegor pé arbetsplatsen. Det
mest centrala var att det finns en kénsla av samhorighet eller gemenskap bland kollegorna.
For att detta skulle uppnas krévs det att det finns tillit, delat ansvar och samarbete. Schon
Persson (2019, s. 40-41) menar med tillit att det exempelvis finns utrymme fér medarbetaren
att uttrycka sig utan ridslan att bli domd av sina kollegor. Aven Stromberg et al. (2017)
belyser betydelsen av tillit till kollegorna pa arbetsplatsen. De menar att tillit tillhor det
sociala kapitalet, liksom 0dmsesidighet och erkdnnande kollegor sinsemellan. Det sociala
kapitalet fungerar darfor som bade en hélsoframjande och kvalitetsutvecklande faktor, da det
skapar en trivsam arbetsmiljo och bygger goda relationer vilket medfor betydande
information och kunskapsutbyte, kollegor och verksamheter emellan (Strémberg et al., 2017,
s. 181). Med ett delat ansvar menas istéllet att medarbetaren inte upplever att allt ansvar
ligger pé sina egna axlar. Att det finns en 6msesidighet och ett samarbete som skapar en
gemenskap pé arbetsplatsen. Dessa faktorer skapar en kénsla av tillhorighet och leder till att
medarbetarna far och kan anvinda sina kompetenser pa ritt séitt (Schon Persson, 2019, s.

40-41).

2.2 Balansen mellan arbete och privatliv (WLB)

Négot som ménga minniskor har gemensamt dr den vardagliga kampen och strivan efter att
fa ithop sin vardag. Hér géller det att bland annat hitta tid och energi for att skapa en balans
mellan arbete och privatlivet, och dér det ena inte influerar det andra for mycket. Nagot som 1
méngt och mycket kan vara léttare sagt dn gjort. Denna faktor kan ddrmed forstds ha en

inverkan pa manga medarbetares vilméaende. Tornquist Agosti, Bringsén och Andersson



(2017) studerade vilka resurser som dr avgorande for kommunanstéllda for att uppna en
balans mellan arbete och privatlivet (WLB). Studien dgde rum i sédra Sverige och hade en
kvantitativ metodologi dér 631 respondenter besvarade ett frageformulér. Datan analyserades
sedan 1 tva steg, genom en regressionsanalys som lyfte centrala resurser och ytterligare en
regressionsanalys som lyfte vasentliga underresurser. Studiens resultat visade pa fem centrala
resurser kopplade till balansen mellan arbete och privatlivet, dessa var dterhamtning,
vialméende, en positiv tidsupplevelse pa arbetet och privatlivet samt en positiv livssituation.
Faktorerna som utpekade sig som underresurser berorde istillet en stodjande hemmiljo,
hilsofrimjande ledarskap samt att reflektera Gver vardagen (Tornquist Agosti et al., 2017, s.
2351). Enligt Tornquist Agosti et al. (2017, s. 2365-2366) &r en positiv livssituation resursen
som dr mest associerad med WLB, och hit hor faktorer som boendesituation, ekonomi,
privatliv och en positiv kénsla for arbetet. Forskarna menar darfor att det dr viktigt att addera
ett storre makroperspektiv till forskning kopplat till WLB och vdlmaende pa arbetsplatsen
just eftersom perspektivet forhéller sig till arbete, familj och samhille. Det dr ddrmed inte
bara faktorer pd individuell eller organisatorisk nivd som dr relevanta. Dessutom belyser
studien vikten av en positiv tidsupplevelse, det vill sdga att medarbetaren har tillrackligt med
tid bade 1 sitt privatliv och pa arbetsplatsen att till exempel hinna utfora sina arbetsuppgifter
utan att uppleva en tidspress. Detta gar d&ven hand i hand med medarbetarens autonomi, eller
makten Gver att bestimma sjélv. Anstéllda som har forutsdgbara arbetstimmar och hog
autonomi tenderar 1 hogre utstrackning att kunna kombinera arbete och privatliv (Térnquist
Agosti et al., 2017, s. 2366-2367). Slutligen menar Térnquist Agosti et al. (2017, s. 2367) att
organisationer som anvénder sig av policies eller program for att forbéttra individuella
hanteringsférmagor har en direkt positiv effekt pd sina anstdlldas balans mellan arbete och
privatliv, eftersom individer som har béttre individuella hanteringsforméagor uppnar béttre

generellt vilmaende.

Bringsén, Andersson, Ejlertsson och Troeins (2012, s. 403) studie lyfter dven bland annat
privatlivets influens som en arbetsrelaterad resurs for att frimja hélsa hos vardpersonal.
Studien genomfordes med en kvalitativ metod pé ett medelstort sjukhus 1 sédra Sverige
genom 4tta gruppintervjuer. Urvalet bestod av totalt 37 anstéllda, antingen utbildade
underskdterskor eller sjukskdterskor. Studien visade att upplevelsen av beloning kunde ses
som mest central eftersom det frimst paverkar den anstélldes motivation. Faktorer som
vardpersonalen lyfte var gladjen att & vara del av ndgot storre, tillfredsstillelse, bekriftelse

och ldrande (Bringsén et al., 2012, s. 406-408). Dessutom lyfts betydelsen av uppdraget pa



arbetsplatsen. Det vill sdga om den anstdllda upplever en kontroll och hanterbarhet dver de
uppgifter hen utfor. Bringsén et al. (2012, s. 409) menar vidare att faktorer som rutiner, den
fysiska miljon, arbetsbelastningen och en kinsla av att arbetet flyter pa smidigt dr avgorande
for en hélsofrdimjande arbetsplats. Slutligen menar forskarna att sammanhanget ar avgérande,
exempelvis genom paverkan av medarbetarens privatliv. Dels lyfts betydelsen av att den
anstéllda upplever att hen har en del att sdga till om och péverka vad géller exempelvis
arbetstider, 16n och semester. De menar dven att det finns en ménsklig faktor dd medarbetare
som har en bra dag i sitt privatliv dr battre rustade for att bemota och hantera olika situationer
under arbetsdagen (Bringsén et al., 2012, s. 409-410). Dhir, Mohapatra och Srivastava (2023,
s. 1, 7) lyfter i sin studie att resiliens &r en virdefull egenskap eftersom den medfor en
forméga hos medarbetaren att bland annat kunna hantera och komma tillbaka fran svéra
situationer. Resiliens jamfors med ett psykologiskt kapital och forskarna menar darfor att det
ar viktigt att organisationer arbetar fOr att stérka resiliensen hos sina anstillda (Dhir et al.,
2023, s. 5-6). Vilket enligt Dhir et al. (2023, s. 13-14) sker genom att uppmuntra och
motivera sina anstillda med exempelvis samarbete, att 6ka kommunikationen och
socialiseringen pa arbetsplatsen samt att skapa en positiv arbetsmiljo. Slutligen menar
forskarna att dessa investeringar ar vardefulla for organisationen dd medarbetarnas
prestationer dr beroende av sdvil deras mellanménskliga relationer som stddsystemen pa

arbetsplatsen (Dhir et al., 2023, s. 4-5).

Bergman Bruhn, Rydell, Andersson och Lindahl (2020) studie fokuserar istéllet pé vilka
faktorer som anses vara viktiga for att en arbetsplats ska vara attraktiv, samt vad de anstéllda
anser skulle vara den ideala arbetsplatsen och vad det innebar. Studiens resultat visar pa att
livskvalitet och sjdlvforverkligande pé arbetsplatsen var utmérkande faktorer till varfor
respondenterna hade valt just sin arbetsplats (Bergman Bruhn et al., 2020, s. 58). Att uppna
meningsfullhet i arbetet genom att utvecklas och uppfylla sina personliga drémmar paverkar
hur attraktivt en arbetsplats dr, menar Bergman Bruhn et al. (2020, s. 56). Andra faktorer som
studien pekade pé var betydande for trivseln var ett inkluderande ledarskap, stimulans, goda
arbetsrelationer och lojalitet (Bergman Bruhn et al., 2020, s. 60). Studien anvénde sig av en
kvantitativ metodansats och resultatet av enkéterna visade pa att de anstédlldas upplevelser av
deras arbetsplats i jimforelse med en idealbild av en arbetsplats skiljer sig signifikant
beroende pé var respondenten var anstilld, och analyserna visade pa att 16nen till exempel var
en faktor som skattades hogre hos den ena respondentgruppen (Bergman Bruhn et al., 2020,

s. 62).
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2.3 Vilmaiende enligt JD-R (krav- och resursmodellen)

Arbetsmiljon kan ses som en central och avgorande faktor kopplat till vilmaende pa
arbetsplatsen. Exempelvis belyser Stromgren, Dellve och Eriksson (2017, s. 177-178)
utmirkande faktorer i en hédlsofrdmjande arbetsmiljo genom att undersoka 28 tidigare studier.
Artikeln ger exempel fran tva forskningsprojekt varav den ena undersokte hur ett utvecklande
ledarskap kan framja ett hallbart och gott arbetsforhallande. Stromgren et al. (2017, s. 178)
menar pa att hdlsofrimjande faktorer skapar héllbara forutséttningar pa arbetsplatsen och att
motsatsen ofta innebir simre arbetsprestation. Utmirkande for en hilsofrdmjande arbetsmiljo
1 Stromgren et al. (2017, s. 179) artikel dr bland annat “krav- och resursmodellen”. Modellen
star enkelt sagt for att olika typer av resurser kan vara avgorande for att arbetet ska vara
hanterbart for hur arbetskraven ska uppnas. Resurser pa en arbetsplats bor finnas i flera
nivaer och stricka sig fran den dvergripande organisationen (som till exempel ser Gver
anstédllningstrygghet) till arbetsuppgiftsniva (som stod och aterkoppling) (Strémgren et al.,
2017, s. 179-180). Olika former av resurser i arbetssammanhang menar Stromgren et al.
(2017, s. 179) kan vara en bidragande faktor till att arbetsengagemanget okar. Krav- och
resursmodellen har i studier visat pa att individers motivation, hélsa samt
arbetsverksamhetens resultat dr paverkat av hur individen uppfattar sitt arbetsforhallande.
Krav pa arbetsplatsen kan bidra till stress och ohédlsa, men det behdver inte vara nagot
negativt laddat utan kan istéllet stirka individens personliga utveckling genom att verka
stimulerande (Stromberg et al., 2017, s. 179). Det finns till och med tecken pa att hogre krav
resulterade i ett hogre engagemang hos den forskning som studerat vardpersonal, som

Stromberg et al. (2017, s. 180) inkluderar i sin forskningsoversikt.

Strémgren et al. (2017, s. 180) lyfter att arbetsengagemangets framsta kélla ar just
funktionella resurser. De resurser som dr utmirkande for arbetsengagemanget ar feedback,
eget ansvar, kontroll, rittvisa, ett bra ledarskap, utvecklingsmojligheter och socialt stod.
Vidare menar Stromgren et al. (2017, s. 180) att ledningsstrategier dr avgorande for att skapa
engagemang och arbetstillfredsstillelse hos medarbetarna, dar kompetens och erfarenhet om
arbetsverksamheten framstélls som viktiga faktorer for att skapa en god samverkan pa
arbetsplatsen. Slutligen s tyder Stromberg et al. (2017, s. 182) studie pé att det &r flera olika
faktorer som tillsammans frimjar hilsan genom arbetsmiljon. Genom att kombinera och

arbeta 1 olika nivaer pa arbetet (organisation, arbetsplats samt individnivad) nds de mest
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positiva kort- samt 1dngsiktiga effekterna pa medarbetarnas hilsa (Stromberg et al., 2017, s.

182-183).

2.4 Sammanfattning tidigare forskning

Sammanfattningsvis tyder tidigare forskning pé att namnda faktorer har en paverkan pa
vilmaendet. Genom ett hilsoinriktat ledarskap paverkas de anstilldas vilmaende positivt,
samtidigt som medarbetarnas engagemang okar (Hauff et al., 2022, s. 1). Dessutom visar
Dellve och Larsson Fallmans (2020) studie pa att det finns ett samband mellan en 1ag
sjukfrdnvaro och ett balanserat ledarskap. Studien indikerar att faktorer som en stodjande,
strukturerad och nérvarande ledning samt en god samverkan mellan chef och medarbetare var
centrala (Dellve & Larsson Fallman, 2020, s. 37-38). Vidare menar Stromberg et al. (2017, s.
181-182) att ledarskapet paverkar stora delar av arbetsklimatet och dr dirfor en betydelsefull
faktor for hur medarbetaren uppfattar sin arbetssituation. Schon Perssons (2019, s. 40-41)
avhandling tyder pa att relationen till kollegorna pé arbetsplatsen har en avgdrande betydelse
dé det skapar en kinsla av gemenskap och tillit p4 arbetsplatsen. Aven balansen mellan arbete
och privatliv (WLB) verkar ha en stor betydelse for medarbetares vilmaende. Bringsén et al.
(2012, s. 409-410) menar att detta kan hérledas till att medarbetare som mar béttre 1 sitt
privatliv dr battre rustade for att hantera och bemota situationer i arbetet. Dessutom menar
Tornquist et al. (2017, s. 2366-2367) att det dr viktigt att addera ett makroperspektiv pa
forskningen eftersom att det forhéller sig till arbete, familj och samhille. Det vill séga att det

ar manga faktorer och aspekter som ar avgorande for att medarbetare ska ma bra.

Med avstamp i den tidigare forskningen syftar denna studie till att undersoka relationen
mellan olika faktorer och medarbetarnas vilmaende. Denna studie avser att bidra till
forskningsfiltet med ytterligare kunskap utifran det salutogena perspektivet om hur olika
faktorer korrelerar med medarbetares vialmaende samt forskning som beror andra
yrkesomraden 4dn vard och omsorg, som enligt var uppfattning var det mest omfattande

omrédet inom tidigare forskning.
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3. Teoretiska utgadngspunkter

Detta avsnitt avser att forklara det teoretiska ramverket som utgor grunden for studien. De
teoretiska utgdngspunkterna redogor for vilka faktorer som paverkar medarbetarens
upplevelse av arbetsmiljon. JD-R-modellen redogdr bland annat for hur individer pa ldng sikt
kan drabbas av utbrandhet utifrin fyra faktorer. Genom att utgd frdn JD-R-modellen far
studien ett kritiskt redskap att granska berdrda faktorer med samt forklaringar till centrala
aspekter som gar att forankra i teorin. Genom att belysa vikten av dessa faktorers paverkan pa
medarbetares vilmaende kan dirfor savil individen sjdlv, organisationer och samhéllet arbeta
for att frimja vilméaende pa arbetsplatsen med denna teoretiska utgdngspunkt som verktyg.
Forst presenteras ett avsnitt om studiens operationaliseringar av begreppen salutogen,

friskfaktorer, vilméende/ vélbefinande, och balansen mellan arbete och privatliv (WLB).

3.1 Begreppsforklaring

Studien utgér fran ett salutogent perspektiv, vilket innebér att den fokuserar pa friskfaktorer
snarare dn riskfaktorer. Salutogen som begrepp innebar hélsoframjande och &r motsatsen till
patogen som innebér sjukdomsframkallande (Nationalencyklopedin, 2023). Friskfaktorer ér
dérav ett av studiens centrala begrepp och handlar om bidragande faktorer till en god psykisk
hilsa som hianger samman med vélbefinnandet/vilméendet. Faktorerna existerar i olika
former och kan innebdra komplexa situationer och forhéllanden likvil som enskilda faktorer
(Arbetsmiljoverket, 2021). Exempelvis kan relationer till chef och kollegor pé arbetsplatsen
ses som mer komplexa, flerfaktoriella faktorer. Vidare beror studien begreppet
vdlmadende/vilbefinnande, det vill sdga hur den enskilda individen upplever att hen maér,
psykiskt och fysiskt. Denna studie fokuserar framst péd det psykiska vilmaendet. Att kdnna
meningsfullhet, tillfredsstéllelse och att trivas med sin tillvaro och sitt liv. Att vara lycklig
och kénna lycka kan forstas som den starkaste formen av psykiskt vélbefinnande
(Folkhédlsomyndigheten, 2022). Vi har i denna studie valt att enbart anvdnda begreppet
vialmaende for att studien ska genomsyras av en enhetlighet. Slutligen behandlas balansen
mellan arbete och privatliv (Work life balance, forkortat WLB), vilket dr en stdndig och
komplex balansging mellan individens arbetsliv och privatliv (Karolinska Institutet, u.d). Det
handlar om att se vad dessa faktorer har for relation och inverkan pa varandra, till exempel
hur arbetet paverkar lust och ork till att utfora sysslor eller fritidsaktiviteter efter arbetstid och

vice versa.
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3.2 JD-R (Krav- och resursmodellen)

JD-R-modellen (job- demands-resources) belyser hur olika faktorer paverkar utbrandhet hos
medarbetare. Demerouti, Bakker, Nachreiner och Schaufeli (2001, s. 508) menar att de var
bland de forsta som kunde ge empiriska bevis pa att utbrdndhet kan hittas bland alla
yrkesomraden. Detta genom endast fyra olika komponenter: arbetskrav, arbetsresurser,
utmattning och brist pa engagemang. Med arbetskrav menas de sociala, organisatoriska och
fysiska aspekter av arbetet som kriver psykiska och/eller fysiska anstringningar.
Arbetsresurser ses istdllet som hilsoskyddande faktorer och hénvisas till de psykiska, fysiska,
sociala eller organisatoriska aspekter av arbetet som kan anvindas antingen for att uppna
arbetsmél, minska arbetskrav eller for att stimulera personlig tillvéxt och utveckling.
Exempel pa organisatoriska resurser kan exempelvis vara delaktighet i beslutsfattande och
kontroll medan sociala resurser istéllet kan vara stod frin kollegor och familj.
Organisatoriska och sociala resurser ses enligt JD-R-modellen som externa resurser

(Demerouti et al., 2001, s. 501).

Modellen baseras pé att utvecklingen av utbridndhet bestidms av de specifika
arbetsforhallandena som medarbetaren har. JD-R-modellen delar upp utvecklingen av
utbrindhet i tva processer. Den forsta processen beror arbetskrav pa arbetsplatsen. Nar
arbetskraven ér for hoga tenderar medarbetaren att uppleva konstant dverbelastning. Om
medarbetaren dr overbelastad under en langre tid leder det till utmattning. Den andra
processen handlar om tillgangen till arbetsresurser. Vid for fa arbetsresurser tenderar
medarbetaren att inte kunna beméta och hantera arbetskraven vilket resulterar i att
medarbetaren drar sig tillbaka. Medarbetare som har fi externa resurser far svarare att hantera
situationer som uppfattas som jobbiga, till exempel hog arbetsbelastning. Det resulterar dven i
att medarbetaren far svart att bibehalla och uppna sina mal. I ett [dngsiktigt perspektiv leder
det till att medarbetaren upplever ldgre nivéer av engagemang. Detta menar Demerouti et al.
(2001, s. 501, 502) ar en del av medarbetarens sitt att skydda sig sjélv for att undvika
framtida frustrationer géllande arbetsrelaterade mal. Medarbetare som didrmed upplever sig
ha bade hoga krav och déliga eller fa resurser under ldngre perioder tenderar ddrmed att
utveckla bade hogre niva av utmattning och ligre nivier av engagemang. Vilket i sin tur
resulterar i utbrdndhet (Demerouti et al., 2001, s. 502, 508). Daremot betyder det inte att brist
pa engagemang och 0kad utmattning ar korrelerade med varandra. Modellen indikerar att det

finns ett samband mellan faktorerna, men att det nddvéndigtvis inte ér ett kausalt samband.
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Det vill sdga att medarbetaren kan uppleva utmattning utan att uppleva brist pa engagemang
och tvirtom, att medarbetaren kan uppleva brist pa engagemang utan att uppleva utmattning

(Demerouti et al., 2001, s. 508).

JD-R-modellen tilldmpas i studien som ett teoretiskt ramverk. Berorda faktorer kommer att
ses som olika former av resurser. Till exempel ses chefens ledarskap som organisatoriska
resurser, medan relationen till kollegor och balans mellan arbete och privatliv som sociala
resurser. Dessa resurser kommer att anvindas for att forklara respondenternas skattade
vilmaende, det vill sdga for att besvara och analysera studiens syfte och fragestédllningar.
JD-R-modellen skapar ddrmed flera mojligheter till forklaringar och ger studien analytiska
verktyg att arbeta med genomgaende. Att méta resurser och kategorisera dessa fungerar
vigledande for studien. Ndgot som daremot kan uppfattas som en begransning med
JD-R-modellen ir att den fokuserar pa arbetslivet och inte tar hdnsyn till djupare aspekter,
som medarbetarnas olika personligheter och olika behov av bide organisatoriska och sociala
resurser. Hur resurser upplevs dr med andra ord en individuell upplevelse. Det gér séledes
inte att séga att en arbetsplats som erbjuder exakt lika mycket arbetsresurser till alla anstillda
skulle innebira eller resultera 1 att medarbetare skattar vdlmaendet liknande for det. En annan
begransning med teorin skulle kunna handla om vad som specifikt rdknas vara en resurs och
ett krav. Var gar gransen mellan krav och uppgift? Det gér dérfor att vrida och vinda pa teorin
pa flera sitt. Med det sagt sa kan JD-R-modellen uppfattas som ett alldeles for overgripande
ramverk, vilket kan uppfattas som en begransning i de fall arbetsmiljoerna exempelvis inte
gér under de former och normer som en arbetsplats vanligtvis gor. Samtidigt gér det att se
JD-R-modellens dvergripande ramverk som en mojlighet och en fordel da det gar att tillimpa

inom ménga olika arbetsomraden.
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4. Metod

Detta avsnitt avser att beskriva studiens metodologiska tillvigagéngssitt. For att besvara
studiens fragestillningar och syfte anvdndes enkdtundersékning som kvantitativ
datainsamlingsmetod. Avsnitt avser vidare att forklara de forskningsetiska principerna som
verkstillts i studien, vilket urval som gjorts, genomforandet samt studiens validitet och

reliabilitet.

4.1 Metod for datainsamling

Att vilja en kvantitativ metod och enkédtundersdkning som datainsamlingsmetod var for
studien relevant da syftet snarare var att undersoka relationen mellan friskfaktorer och
medarbetares vilmaende, dn att {4 specifika individers personliga upplevelser.
Fragestillningarna var formulerade kvantitativt. Vi sokte ddrmed att fa en uppfattning om hur
medarbetare skattar sig sjdlva inom flera olika omréden snarare dn att dyka in pa djupet inom
ndgot specifikt omrade vilket gjorde att enkédten ansags som det mest relevanta
tillvigagangssattet. Att anvinda enkét som datainsamling var for studien fordelaktigt da
enkitfrdgor dr standardiserade, vilket betyder att respondenterna fir exakt samma
formulering av fragorna som stélls, samtidigt som de har en hog grad av strukturering
(Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 28, 55). Thorell och Svensson (2016, s. 91) menar att enkdten
kan ses som en form av intervju eftersom att enkétens formulerade fragor ersétter
intervjuaren. En tydlig fordel gentemot intervjun &r att enkdten som metod minskar
intervjuareffekten just eftersom att fragorna dr formulerade pa samma sétt for alla och att
respondenterna sjdlva far vilja tid och plats for att besvara enkéten. Ytterligare fordelar med
enkdten dr att det dr en billig metod, samt att kodningen av datan dr mer tillforlitlig da
forskaren anviander 6gat och inte Orat for att tolka data. Att vdlja webbenkat foll sig dven
naturligt, da det utover fordelen med att den ir billig och att datan &r mer tillforlitlig innebar
att vi slapp koda in svaren fran enkéter i pappersform i SPSS (Barmark & Djurfeldt, 2020, s.
76). Genom att anvdnda “Google formulédr” som program fick vi dessutom en fardig databas
som enkelt kunde exporteras till Excel och sedan vidare till SPSS, vilket reckommenderas av

Barmark och Djurfeldt (2020, s. 76), for att underlétta processen.

Enkiten innehdll inga 6ppna fragor vilket var ett medvetet val av flera anledningar. Detta

eftersom att det hade varit en mycket stérre utmaning att koda in och analysera data med
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Oppna frégor. Ett begrinsat antal svarsalternativ mojliggér dirmed en betydligt enklare
sammanstéllning och gor det &ven mojligt att jimfora svaren med varandra (Barmark &
Djurfeldt, 2020, s. 55), vilket &r ett starkt motiv for varfor vi valde bort 6ppna fragor.
Barmark och Djupfeldt (2020, s. 55) menar vidare att trots att 6ppna fragor i allménhet bor
undvikas, dr det ofta som enkéter avslutar med en dppen fraga som ger tillfdlle for
respondenten att ventilera sina funderingar eller dsikter. Detta var ocksd nigot som vi valde
bort, da vi hellre ville samla in eventuella asikter och funderingar pd mail. Dirav hinvisade vi

tydligt till vara mailadresser, bdde i1 enkéten och 1 informationsbrevet.

4.2 Utformning av enkiten

Enkéten bestod av totalt 35 fragor, bland dessa var fyra stycken bakgrundsfrdgor. Ingen av
dessa inneholl ndgra kinsliga personuppgifter. Det var ett medvetet val att utesluta uppgifter
som berors av GDPR och att behalla respondenterna helt anonyma. Detta pd grund av den
medvetenhet som dr nddviandig om GDPR och de olika regler studien i sé fall hade behdvt
forhalla sig till (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 81). Enkéten konstruerades och baserades pa
beprévade mitinstrument uppdelade i tre olika teman. Genom detta tillvigagéngssétt var
fragorna och péstdendena redan vélformulerade och korrekta, vilket minimerade chansen att
enkéten skulle framsta som krankande eller 1 virsta fall skapa obehag hos ndgon av
respondenterna (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 81). Att anvinda métinstrument som redan &r
beprovade gor studien mer palitlig, meningsfull och &r ett fundamentalt verktyg for dessa
forutsittningar (Borg & Westerlund, 2021, s. 37). I konstrueringen av enkédten var det
dessutom viktigt att tdnka pa att enkéten inte skulle uppfattas som alltfor krdvande och
utdragen. Detta skulle 1 vérsta fall kunna leda till att respondenterna trottnar och antingen
bara kryssar i vad som helst for att komma vidare, eller avslutar helt och hallet. Detta var
nagot som vi holl i dtanke i skapandet av enkéten, da det annars kan sidnka reliabiliteten

(Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 77).

Enkéten inleddes med fyra bakgrundsfragor. Hér var det av stor vikt hur enkédten
formulerades for att respondenterna inte skulle bli utelamnade eller kénna sig obekvama.
Exempelvis géller det fragan om hur gammal respondenten dr. Genom att kategorisera
svarsalternativen pd alder dr det inte lika utlimnande att behdva ange sin specifika dlder, utan
istdllet bara ange i vilken kategori en tillhor. Detsamma géllde i fragan om vilket omrade en

arbetar 1 just nu. Hir var tanken att kunna kontrollera om det sjilvskattade vilmaendet skiljde
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sig beroende pa medarbetarens arbetsomrdde. Vi ville ddrmed ha flera olika alternativ for att
tacka sd manga omraden som mdjligt, men samtidigt inte riskera att enskilda respondenter
blev utlimnade genom att vara ensamma i sitt omrade. Dérfor gjordes valet att ha med de
omraden som Vi visste att ménga 1 vart initiala strategiska urval befann sig 1, och sedan ha
med alternativet “annat”. Det var dven av stor vikt pa de forsta tva bakgrundsfragorna, som
berdrde konstillhorighet och dlder, att ha med alternativet “vill ej ange”. Detta for att
respondenterna ska kdnna sig trygga med att de inte tvingas svara pa en potentiellt obekvim

fraga.

4.3 Miatinstrument

Enkéten bestod av tre olika omraden: vilméende, ledarskapet och relationen till kollegor pa
arbetsplatsen samt balans mellan arbete och privatliv. Samtliga omraden i enkéten baserades
pa beprovade matinstrument som valdes pa grund av kopplingen till syfte och

fragestillningar.

For att mita vdlmaende anvéndes Bringséns, Andersson och Ejlertssons (2009) SHIS
formuldr (Salutogenic Health Indicator Scale). Formularet dr baserat pa ett salutogent och
holistiskt perspektiv pa hilsa och har utvecklats genom olika teorier kopplat till hilsa och
vialmaende som stod. Utifran tva olika dimensioner av hélsa, Intra Personal Characteristics
(IPA) och Interaction Function (IAF) har forskarna formulerat tolv fragor. Samtliga fragor
berdknas gemensamt skapa en rittvis helhetsbild av hilsa (Bringsén et al., 2009). Metoden ar
testad av bland annat Garmy, Berg, Clausson, Hagell och Jakobsson (2016) som fick ett viarde
pa Cronbachs alfa pa 0.93 vilket tyder pa en hog reliabilitet.

Chefens ledarskap mittes genom Work Experience Measurement Scale (WEMS).
Ledarskapet utgor en av sex dimensioner 1 formuléret, och kan bade anviandas enskilt och
tillsammans med resterande dimensioner kopplade till arbetserfarenheter. Nilsson, Bringsén,
Andersson och Ejlertssons (2013) studie visade pé ett virde pa Cronbachs alfa som lag i ett
intervall mellan 0.85-0.96. Dessutom adderades en del om social interaktion, och hér
plockades tre pastdenden ut frin QPSNordic som berdrde relationen till kollegorna pa
arbetsplatsen. QPSNordic &r ett allmént nordiskt frigeformulédr som méter sociala och
psykologiska faktorer i arbetslivet. Formuléret kan ddrmed anvéndas och appliceras pa manga

typer av arbeten och arbetsplatser pa grund av sina allminna och generella omraden. I
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rapporten av Dallner, Lindstrom, Elo, Skogstad, Gamberale, Hottinen, Knardahl och @rhede
(2000) gav sociala interaktionsdelen ett Cronbachs alfa- virde pé 0.80.

Slutligen anvindes Work and Family Conflict Scale (WFCS) for att méta balansen mellan
arbete och privatliv (WLB). Mitinstrumentet bestar av tva delar dar respektive del har fem
fragor: family- to- work conflict (FWC) och work- to- family conflict (WFC). Haslam, Filus,
Morawska, Sanders och Fletchers (2015) studie resulterade i ett H- koefficientvirde pa 0.91.
H-koefficienten kan, enligt forskarna, likstillas vid Cronbachs alfa. For att undvika
missforstand hos vara respondenter, som samtliga tenderar att ha svenska som forstasprak,
valde vi att Oversitta WFCS fran engelska till svenska. Utdver detta valde vi dven att ldgga
till begreppet “ndra och kdra” i dversattningen fran “family”, detta for att flera respondenter
skulle kénna sig inkluderade. Genom att addera nira och kéra kan samtliga respondenter
didrmed besvara enkéten utifran sina egna erfarenheter och upplevelser, oavsett hur ens

familjekonstellation och privatliv ser ut.

4.4 Urval

Populationen vi sokte att studera 1 denna studie var medarbetare. Vi valde dérefter att
avgransa denna population genom att efterfraga medarbetare som inte var tjénstlediga,
fordldralediga eller sjukskrivna under de senaste fyra veckorna dé vi sokte att undersoka
deras vdlméende kopplat till chefens ledarskap, relationen till arbetskollegor och balans
mellan arbete och privatliv pa nuvarande arbetsplatsen. Det var ddrmed aktuellt att samtliga
medarbetare vid tillfallet arbetade pa sin arbetsplats for att kunna besvara samtliga omraden
pa enkéten. Vidare var det av intresse att urvalet bestod av medarbetare inom olika branscher,
i olika aldrar och konstillhorigheter for att kunna kontrollera om det paverkade medarbetarens

sjalvskattade vilméende.

Urvalet genererades initialt utefter ett bekvimlighetsurval. Ett bekvimlighetsurval innebér att
bland annat vanner och bekanta blir tillfrigade (Borg & Westerlund, 2021, s. 26). Vidare var
tanken att bekvamlighetsurvalet skulle leda till ett snobollsurval, det vill séga att nagra av
respondenterna skulle tipsa vidare om enkéten for att fa ett storre antal svar. Genom
snobollsurvalet genereras ddrmed urvalet successivt da det initiala strategiska urvalet av
personer genererar nya enheter som i sin tur genererar nya enheter och s vidare (Thorell &

Svensson, 2016, s. 86). Att enkéten senare delades pa Facebook innebér dven att urvalet till
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viss del kom att bli ett sjdlvselektionsurval. Sjélvselektion innebér att respondenten sjédlv
véljer att ingd i urvalet genom att svara pa enkdten (Hagevi & Viscovi, 2017, s. 164). Urvalet
valdes frimst pa grund av arbetets tidsram for att pa ett effektivt sitt na ut till manga
respondenter. En potentiell svaghet med valet av urvalsmetod &r att det ddremot &ndé tenderar

att resultera i ett relativt stort bortfall. Urvalet bestod slutligen av totalt 60 respondenter.

4.5 Genomforande

Nér enkéten var fardigkonstruerad fick en person testa att svara pa enkéten utan att sinda in
svaren, for att méta hur lang tid som kravdes. Detta {Or att se att den tid som uppskattades for
att svara pa enkaten var korrekt och for att upptiacka nagra eventuella fragetecken, vilket ar ett
viktigt steg for att sdkra reliabiliteten (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 77). Enkéten skickades
efter forsoket ut via mail, tillsammans med ett informationsbrev som beskrev studiens syfte
och som garanterade respondenternas anonymitet. Enkédten skickades initialt ut efter ett
bekvamlighetsurval. Enkéten var tillgdnglig mellan 24/4 och 30/4, vilket erbjod bade
vardagar och helgdagar som tillfdlle att svara. En utmaning som upptécktes dag 2 av
enkétperioden var att mailet hamnat i skréppost hos ett antal respondenter. Detta skulle kunna
vara en anledning till bortfall, speciellt 1 de fall ingen ytterligare kommunikation skett dn
innan enkéten, som med ytligt bekanta. Dag 3 av enkéten togs beslutet att publicera enkéten
pa vara Facebook-profiler och tillgédngliggoéra den for fler vinner och bekanta. Detta for att fa
ett storre urval och tillgéng till mer data i hopp om att kunna dra slutsatser utifran studiens

syfte och frigestillningar. Innan delningen pé Facebook hade vi fatt in 40 svar.

4.6 Databearbetning och analysmetod

Det forsta steget 1 databearbetningen var att konstruera variabler for att skapa en databas i
programmet SPSS. Samtliga fragor doptes om till respektive tema och nummer i ordningen,
det vill sdga att bakgrundsfragorna doptes om till B1-4, pastdendena om valmaende doptes
om till V1-12, pastdendena om chefens ledarskap till L1-6, pastiendena om relationen till
arbetskollegor A7-9 samt slutligen péastdenden om balans mellan arbete och privatliv till

P1-10.

Diérefter uppréttades ett kodschema genom att koda om variabler till ett eget vérde. Det var
hér aktuellt att koda om bakgrundsfragorna, géllande &lder, konstillhorighet, hur linge

medarbetarna arbetat pa sin nuvarande arbetsplats samt inom vilket omrade de arbetar i.
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Samtliga variabler kodades om till ett virde mellan 1 och 7. Dessutom kodades de interna
bortfallen bort, detta for att de inte skulle paverka hur programmet analyserade datan. Vi hade

totalt 5 interna bortfall, utspritt 6ver de olika delarna och pastaendena.

I programmet SPSS genomf6rdes ett antal analyser av datan. Initialt genomfordes en
medelvérdesanalys av samtliga omraden for att fa en uppfattning om hur respondenterna
skattat tillhdrande pastdenden. Genom medelvirdsanalysen kunde vi bland annat uppticka
extremvarden, det vill sdga virden som stod ut fran resterande. Hér fick vi dven fram ett
medelvérde och standardavvikelse pa samtliga pastaenden. Darefter togs ett index fram for
samtliga faktorer for att fi ett virde som skulle representera hela faktorn och som sedan
kunde anvéndas for att undersoka om korrelation fanns. Medelvérdsanalysen tillsammans
med indexet gav ddrmed en 6vergripande bild 6ver hur respondenterna hade skattat de
namnda faktorerna: vdlmaende, chefens ledarskap, relationen till kollegor samt balans mellan
arbete och privatliv. Nér vi skulle f& fram medelvérdsanalyserna och index framkom det
déremot att vdra pastaenden var stéllda 4t olika hall. Medan vissa av pdstdendena, som
kopplat till vilméende och chefens ledarskap var positiva, var ett pastdende kopplat till
relationen till kollegor och samtliga pastaenden om WLB negativt stillda. Det medforde att
pastaendena kopplat till WLB kunde anses vara mer riskfaktorer snarare @n friskfaktorer
vilket gjorde att vi initialt fick fram motségande vérden i analyserna. Darfor gjordes valet att
koda om befintliga virden 1 SPSS. Det vill sidga att vi vinde pa skalan, vilket resulterade i att
viarde 1 omvandlades till 7, 2 till 6 osv. Detta gjorde att samtliga pastaenden fick samma
laddning och didrmed senare skulle kunna generera en potentiell korrelation pd ett tydligare

sétt.

For att kontrollera métinstrumentens reliabilitet sd togs ett Cronbach alfa véirde fram pa
samtliga omraden, vilka presenteras i nista del om validitet och reliabilitet. Slutligen gjordes
en korrelationsanalys med variablerna vilmaende, chefens ledarskap, relationen till kollegor
samt balans mellan arbete och privatliv fram. Detta for att kunna besvara fragestéllning 4, hur
valmaende och berorda faktorer korrelerar med varandra. Denna korrelationsanalys

genomfordes med hjélp av de index som tidigare tagits fram.

For att analysera framtagen data anvdndes JD-R-modellen och tillsammans med studiens
aktuella begrepp sdsom vilmaende och berdrda faktorer undersoktes och analyserades

materialet.
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4.7 Validitet och reliabilitet

Validiteten handlar om giltigheten. Om man maéter det man avser att méta och som &r relevant
i sammanhanget (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 45-46). Barmark och Djurfeldt (2020, s.
45-46) menar att validiteten handlar om storleken pa systematiska métfel, det vill sdga hur vél
variabeln stimmer overens med det teoretiska begreppet. Exempelvis kan det berdra hur vi
har valt att operationalisera begreppet vilméende. Operationaliseringen av ett teoretiskt
begrepp paverkar dirmed hur vi méter och vilka slutsatser som kan dras kring studiens syfte.
Att ha stora systematiska métfel genererar ddrmed lag validitet i studien. En styrka med
studien dr darfor att vi valt att anvinda beprovade matinstrument kopplat till studiens syfte.
Detta stirker validiteten pa studien eftersom att tidigare forskning bevisat att deras formulér
eller skalor miter vad den 4r avsedd att méta kopplat till de teoretiska begreppen i den
aktuella studien. Det leder i sin tur till mindre systematiska méitfel, och ddrmed hogre

validitet.

Reliabiliteten berdr istéllet generaliserbarheten, det vill séga om en méter pa ett tillforlitligt
sitt. Detta sker genom att utesluta potentiella yttre faktorer, eller slumpmaéssiga matfel, fran
att ha en paverkan pa studiens resultat. En hog reliabilitet genereras darmed av upprepade
métningar som ger samma resultat (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 46-47). Faktorer som kan
paverka en studies reliabilitet dr darfor exempelvis hur vil pastaenden eller fragor formuleras
1 enkdten. Om det finns en viss otydlighet hos formuleringen tenderar det att leda till att
slumpen avgor vad respondenten svarar, vilket i sin tur leder till stérre slumpmassiga maétfel,
och dirmed ligre reliabilitet (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 47). Ytterligare en viktig aspekt
for att stirka reliabiliteten i studien &r transparens, det vill sdga att det tydligt framgar hur vi
som forskare har resonerat kring val som gjorts i studien samt vilka potentiella styrkor och
svagheter som studien har. Detta eftersom att det 6ppnar upp for bade kritik och diskussion
kring studien (Ahrne & Svensson, 2015, s. 127). En styrka med studien ar ddrmed att vi
genomgaende varit transparenta med de beslut som tagits, samt argument till varfor. Négot
som diremot kan sénka studiens reliabilitet ar urvalet som gjorts. Detta eftersom att ett
bekvamlighetsurval har anvénts vilket leder till att studiens resultat och slutsatser inte kan
generaliseras pd hela populationen, utan enbart pa det aktuella urvalet. Studiens sexio
respondenter kan ddrmed inte representera hur den breda massan skattar sitt vilmaende
kopplat till faktorerna: chefens ledarskap, relationen till arbetskollegor samt balans mellan

arbete och privatliv. Det dr darfor av stor vikt att ha 1 dtanke att studiens resultat och slutsatser
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inte speglar alla medarbetares upplevelser pd arbetsmarknaden. Diaremot gar det till en viss
del att anta att liknande upplevelser gar att hitta i samma homogena grupp, men inte i vilken

utstrackning det géller.

Utifran Cronbachs alfa har vi dven fatt fram ett virde som representerar om vara
métinstrument har mitt pa ett tillforlitligt sitt. For att mita vilméendet anvandes SHIS
(Salutogenic Health Indicator Scale) som utifran 12 pastdenden forvintades finga in ett
helhetsperspektiv av vilmédende. Cronbachs alfa visade sig hir vara 0.896 vilket tyder pa en
vildigt hog reliabilitet, det vill sdga att mitinstrumentet har métt pa ett tillforlitligt sitt. Detta
stimmer dven dverens med métinstrumentet WEMS (Work Experience Measurement Scale)
for att méta ledarskap, d vi fick fram ett Cronbachs alfa virde pa 0.819. Dessa tva
métinstrument passerar dirmed grinsen till att vara mycket tillforlitliga. For att méta
balansen mellan arbete och privatliv anvindes matinstrumentet WFCS (Work and Family
Conflict Scale), dven detta visades ha hog tillforlitlighet d& vérdet pad Cronbachs alfa blev
0.794. Trots att det inte lyckades passera griansen pa 0.8 for att vara mycket tillforlitligt, sa
tyder d4nda virdet pa att mitinstrumentet har matt WLB pa ett tillforlitligt sitt. For att méta
relationen till kollegorna anvéndes tre pastaenden frdn delen om sociala interaktioner i
QPSNordic frageformuldr. Hér visade sig Cronbachs alfa vara ndgorlunda ldgre 4n
resterande, ndmligen 0.657. Dérfor kan man dra slutsatsen att detta méatinstrument troligtvis
hade varit mer tillforlitligt om hela delen om sociala interaktioner hade anvints, snarare én
enbart tre av pastdendena. Daremot passerar vérdet gransen pa 0.6 for att rdknas vara ett
tillforlitligt métinstrument. Vi kan ddrmed dra slutsatsen att vra méatinstrument genomgéende
miétt pd ett tillforlitligt satt vilket stirker studiens reliabilitet eftersom andelen slumpmaéssiga

matfel har begrinsats.

4.8 Forskningsetiska aspekter

Ytterligare krav pa studien var att f6lja de fyra huvudkraven for forskningsetiska principer:
Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002, s. 6). Informationskravet beskriver villkor och de deltagandes rétt till
information om vad de har for uppgift 1 forskarens respektive projekt samt fortydligar rétten
till att nir som helst avbryta sin medverkan (Vetenskapsridet, 2002, s. 7). Detta krav
efterfoljs genom informationsbrevet (Bilaga 1), dir samtliga respondenter tog del av

information kring studiens syfte och vad de fyller for roll i studien genom att svara pa
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enkéten. Informationsbrevet fortydligar vidare respondentens rtt till att ndr som helst avbryta
sitt deltagande. Samtyckeskravet beskriver forskarens plikt till att inhdmta samtycke fran
forskningens deltagare och uppgiftslimnare. Aven detta krav uppfylls genom
informationsbrevet dér respondenter far information om att samtycke medges vid deltagande
av enkiten. Kravet betonar dessutom att det krévs ytterligare samtycke gillande barn och
ungdomar under 15 r fran vdrdnadshavare vid de fall nér forskningen &r av etisk kénslig
karaktér (Vetenskapsradet, 2002, s. 9). Eftersom detta inte var ndgot som vér studie berdrde
var det inte heller ndgot som vi inkluderade. Konfidentialitetskravet handlar i stort om
sekretess och offentlighet. Kravet handlar om hur de involverades personuppgifter behandlas
och hur uppgifter som samlas in hanteras pé ett sikert séitt och anonymiseras. Det ska inte gé
att identifiera nagon medverkande i en forskning (Vetenskapsradet, 2002, s. 12-13).
Information om hur vi uppnadde konfidentialitetskravet gavs liksom de andra kraven via
informationsbrevet, dir vi garanterade respondenternas anonymitet. Nyttjandekravet talar om
hur insamlade uppgifter om medverkande i forskningen far anvéndas. Kravet handlar om att
datan inte far l&nas ut eller anvindas till icke-vetenskapliga syften (Vetenskapsradet, 2002, s.
14). Aven nyttjandekravet uppfylldes genom informationsbrevet, dir respondenterna

informerades om att datan endast anvinds 1 samband med denna studie.

4.9 Metodreflektion

En styrka med metoden var valet att anvénda beprovade mitinstrument. Genom att vilja
fardigformulerade enkétfragor och pastaenden behdvdes inte nagot storre fokus 14ggas pa hur
pastaendena skulle formuleras korrekt eller hur de skulle uppfattas. Till exempel behdvde vi
genom detta tillvigagéngssitt inte oroa oss for att pastdendena skulle vara orelevanta, att
spréket skulle vara for svart eller icke korrekt utformat (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 50).

Detta val leder dessutom till att savil studiens validitet som reliabilitet stéarks.

Négot som kan anses vara en begransning med studien &r att vi inte har lyckats rama in alla
potentiella omrdden som medarbetarna arbetade i. Detta visades genom att en stor del av
respondenterna (26.7%) uppgav att de arbetat inom “Annat”. Detta kan troligtvis hérledas till
att vi antingen inte har varit tillrdckligt breda 1 vilka alternativ som anvéndes i enkéten, eller
att vi inte pa ett tydligt sitt har fitt med de omrdden som var avsedda, dé en del av
respondenterna har misstolkat vad som initialt menades. Att hela tiden vara uppmaérksam,

inkluderande och tydlig i formuleringen av pdstdenden och fragor i enkéter ar darfor nagot
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som vi kan ta lairdom av. Nagot annat att ha 1 dtanke &r valet att dela enkéten pd Facebook, det
vill séga att involvera sjélvselektion i undersdkningen. Detta betyder att individerna sjilva
véljer om de vill ingé i urvalet vilket innebér att de som svarar dr de som kénner sig mest
lampade och ér de som ér tillrdckligt intresserade till att svara (Hagevi & Viscovi, 2017, s.

164). Detta skulle i sin tur kunna paverka empirin.

En initial tanke var dven att kontrollera bakgrundsvariablernas potentiella paverkan pa
skattningen av respektive faktor och vidlmaende. Det var dirfor av intresse att urvalet skulle
besta av medarbetare inom olika branscher, i olika aldrar samt av olika konstillhorighet. Det
visade sig ddremot att detta var komplicerat och inte aktuellt for vér typ av studie dd den hade
ett for litet urval. I en storre typ av studie hade detta varit av betydligt storre vikt. Det
framkom exempelvis att enbart en respondent uppgav att hen var i kategorin 18-20 ar, vilket
gOr det svart att sdga ndgot om aldersgruppen da enbart en respondent inte kan representera
hela alderskategorin 18- 20. Detta kan dessutom vara problematiskt ur forskningsetiska
aspekter pa grund av att svaret kan kopplas samman till respondenten vilket riskerar att bryta

mot kravet om konfidentialitet.
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5. Resultat

Studien har syftat till att undersoka relationen mellan medarbetarnas vilméende och
faktorerna: chefens ledarskap, relationen till kollegor pé arbetsplatsen samt balans mellan
arbete och privatliv. Resultatet av de statistiska analyserna gjorda pa enkédtdata (N = 60)
presenteras nedan under studiens fyra fragestillningar. Studiens fragestéllningar besvaras i
takt med att resultatet sammanfattas. Forst presenteras deskriptiv statistik pa

bakgrundsvariablerna om respondenterna.

Viktigt att ha i dtanke dr att bakgrundsvariablerna i resultatet ges ett relativt stort utrymme 1
forhéllande till hur det sedan anvénds for att besvara syfte och fragestéllningar. Detta
eftersom att den initiala tanken var att kunna kontrollera huruvida dessa variabler hade en
paverkan i hur respondenterna skattade vilméende och berérda faktorer. Det vill sdga om
konstillhorighet, alder, arbetsomréde eller ldingd pa nuvarande anstdllning paverkade de
sjalvskattade omradena. Daremot, som tidigare ndmnts, framkom det att detta inte var aktuellt
1just denna studie. Da urvalet bestod av 60 respondenter, var vissa grupper inte tillrackligt
stora for att kunna dra slutsatser om. Detta medforde att studien och urvalet var for litet for att
kunna genomfora denna initiala tanke. Del 5.1 kan didrmed ses som en vergripande
presentation av hur studiens aktuella urval sett ut, och kommer inte att ha en storre roll 1

studiens sambandsanalyser.

5.1 Bakgrundsvariabler

Av 60 respondenter uppger majoriteten att de ar kvinnor (58%), i alderskategorin 21-30 ar
(53%) och har arbetat pa sin nuvarande arbetsplats 1 2-4 ar (52%). De omraden som
medarbetarna arbetade i for tillféllet &r fler: Tjinstesektorn (15%) samt Personal/ HR/
Rekrytering (13%), Finans (10%), Forskola/ Skola (10%), Hantverkare (8%), Véard och
omsorg (8%), Data/ IT (8%), diremot svarade flest respondenter Annat (27%).
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Aldersférdelning Hur lange respondenterna har arbetat pa sin nuvarande
61+ arbetsplats

Figur 1: Aldersfordelning hos respondenterna Figur 2: Lingd pd nuvarande anstdillning

Respondenternas arbetsomraden

Data/IT
8,3%

Férskola/ Skola
10,0%

Hantverkare

Figur 3: Respondenternas arbetsomrdden

5.2 Hur skattar medarbetarna chefens ledarskap och relationen till kollegor pa

arbetsplatsen?

For att mita chefers ledarskap anvindes WEMS (Work Experience Measurement Scale) och
for att mita relationen till kollegor anvéndes delar av QPSNordic gillande sociala
interaktioner utifran arbetskollegor. Respondenterna fick i denna del ta stéllning till sex
pastdenden om narmaste chef dir de fick skatta sig pd en skala mellan 1-6. 1 innebar att
respondenten tar helt avstand och 6 att medarbetaren instimmer helt. Vad géller relationen till
kollegor fick respondenterna ta stillning till tre olika pastaenden pé en skala mellan 1-5, som
strackte sig frn 1, mycket sdllan eller aldrig till 5, mycket ofta eller alltid. Nedanstdende
tabeller presenterar medelvirde (M) och standardavvikelse (Sd) for de enskilda fragorna samt

for ett index for ledarskapet och relationen till kollegor.

Medarbetarnas skattning for ledarskapet visar sig vara 4.42 med en standardavvikelse pé 1.0.

Detta medelvirde landar relativt hogt dé skalan &r 1-6, det vill séga att medelvardet ligger
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betydligt 6ver medel. En relativt 1&g standardavvikelse tyder pa att det finns en viss

samstdmmighet gidllande hur medarbetarna skattar ledarskapet pa sin arbetsplats.

N M Sd
Chefen finns tillgdnglig nir jag behdver det 60 4.67 1.24
Chefen ér bra pa att skapa intresse och engagemang for 60 3.98 1.49
arbetet
Chefen medverkar till att arbetet blir rattvist fordelat 59 4.15 1.48
Chefen tar upp saker till diskussion med min arbetsgrupp 59 3.98 1.50
innan viktiga beslut fattas
Chefen har formaga att fatta egna beslut vid behov 60 5.0 1.21
Chefen ser till att information om verksamhetens mal och 60 4.75 1.13
visioner blir tillginglig for min arbetsgrupp
CHEFENS LEDARSKAP 59 4.42 1.0

Tabell 1: Medelvdrde och standardavvikelse for medarbetarnas skattning av chefens
ledarskap

Medelviérdet pa de enstaka pastaendena visar att respondenterna skattat sig mellan 3.98 och
5.0 samt att standardavvikelsen ligger mellan 1.13 och 1.50. Respondenterna har darmed
skattat ledarskapet med en relativt stor spridning di de olika pastdendena skiljer sig i
medelvédrde. Exempelvis innebar en standardavvikelse pa 1.50 att det finns en relativt stor
spridning i hur respondenterna skattat sig pa pastdendet om chefen tar upp saker till
diskussion med arbetsgruppen innan viktiga beslut fattas. Dessutom forekommer det tva

interna bortfall.

Medarbetarnas skattning av relationen till kollegor visar sig vara 4.01 med en
standardavvikelse pa 0.83. Vilket i sig tyder pa att respondenterna generellt skattar relationen
till kollegorna vildigt hogt pé skalan 1-5. Den laga standardavvikelsen tyder pa att det finns
en samstammighet gillande hur medarbetarna skattat relationen till kollegorna pa

arbetsplatsen.
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Om du behover, far du da stod och hjéalp med ditt arbete fran 60 4.25 1.05
dina arbetskamrater?

Om du behover, dr dina arbetskamrater dé villiga att lyssna pa 60 4.30 0.96
problem som ror ditt arbete?

Har du lagt mérke till storande konflikter mellan 60 3.48 1.21
arbetskamrater? (Rev)

RELATIONEN TILL KOLLEGOR 60 4.01 0.83

Tabell 2: Medelvirde och standardavvikelse for medarbetarnas skattning av relationen till

kollegor

Hos de enstaka péstdendena ligger medelvérdet istdllet mellan 3.48 och 4.30 och dess
standardavvikelse mellan 0.96 och 1.21. Jamfort med pastaendena om ledarskapet har
respondenterna darmed skattat sig relativt hogre pa péastaendena kopplat till relationen till
kollegor pé arbetsplatsen. Det gar dven att se en viss skillnad i1 hur respondenterna skattat sig
pa pastdendena, vilket kan tyda pa att det finns olika uppfattningar kring &mnet. Exempelvis
sa har frigan om storande konflikter mellan arbetskamrater ett medelvérde pd 3.48. Vilket
tyder pé att respondenterna har har spridda upplevelser kring detta jaimfort med de resterande
tva frdgorna som har medelvérden pa 4.25 respektive 4.30 och ddrmed en hogre

samstdmmighet.

5.3 Hur skattar medarbetarna balansen mellan arbete och privatliv (WLB)?

For att méita medarbetarnas skattning av balansen mellan arbete och privatliv (WLB) bads
respondenterna att ta stdllning till tio pastaenden fran det beprévade matinstrumentet WFCS
(Work and Family Conflict Scale). De forsta fem pastdendena dr kopplat till WFC, det vill
sdga konflikt frén arbete till familj medan de sista fem pastdendena ér kopplat till FWC, det
vill sdga konflikt fran familj till arbete. I denna del fick respondenterna besvara pastaenden
pa en skala mellan 1-7. Viktigt att ha i1 atanke hir dr dock att samtliga pastdenden &r negativt
stillda. Med detta menas att respondenterna ska ta stéllning till nigot som anses negativt, som
till exempel att vara trott 1 jimforelse med att vara pigg. Vi valde ddrmed, som tidigare
ndmnts, att koda om befintliga vdrden i SPSS. Detta gor att alla viarden har bytt ordning da 1
som tidigare innebar att respondenten helt tog avstdnd, och 7 att medarbetaren instimde helt,

nu dr tviartom. Det vill sdga, ju hogre varden desto hogre skattad balans mellan arbete och
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privatliv. Nedanstaende tabell presenterar medelvérde (M) och standardavvikelse (Sd) for de

enskilda fragorna samt for ett index for balansen mellan arbete och privatliv (WLB).

Medarbetarnas skattning av balansen mellan arbete och privatliv visar sig vara 5.68 med en

standardavvikelse pa 0.89. Vilket tyder pa att respondenterna generellt skattat balansen

mellan arbete och privatliv (WLB) hogt pa skalan 1-7. Den laga standardavvikelsen tyder pa

att det finns en samstimmighet géllande hur medarbetarna skattat balansen mellan arbete och

privatliv (WLB).

N M Sd
Mitt arbete hindrar mig frén att spendera kvalitetstid med mina 60 5.17 1.87
ndra och kéra (rev)
Det finns ingen tid kvar efter arbetet att gora de saker som jag 60 4.97 1.90
vill eller borde gora hemma (till exempel fritidsaktiviteter och
sysslor) (rev)
Mina nira och kira gir miste/ drabbas negativt pd grund av 60 5.57 1.59
mitt arbete (rev)
Mitt arbete har en negativ inverkan pa mitt privatliv (rev) 60 5.52 1.47
Att arbeta mycket gor att jag ofta blir irriterad och otalig 60 4.72 1.83
hemma (rev)
Min arbetsprestation paverkas negativt pa grund av mina 59 5.59 1.31
personliga- och/eller familjedtaganden (rev)
Ansvar och problem med néra och kira distraherar mig ofta pa 60 5.82 1.27
arbetet (rev)
Jag hade varit en bittre anstdlld om jag inte hade familj/ néra 60 6.25 1.45
och kira (rev)
Mina nédra och kédra har en negativ inverkan pa mina dagliga 60 6.72 0.78
arbetsuppgifter (rev)
Jag har svirt att koncentrera mig pa arbetet eftersom att 60 6.47 0.96
familjen/ néra och kéra tar upp mycket av min energi (rev)
BALANSEN MELLAN ARBETE OCH PRIVATLIV 59 5.68 0.89
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Tabell 3: Medelvirde och standardavvikelse for medarbetarnas skattning av balans mellan

arbete och privatliv

De enstaka pastdendena visar sig istillet ha ett medelvarde mellan 4.72 och 6.72. Det betyder
att respondenterna har generellt skattat sig betydligt hogre pa dessa pastaenden jamfort med
resterande pastdenden. Vilket i sin tur, utifran vart anvéinda métinstrument, tyder pa att
respondenterna generellt upplever att de har en relativt bra balans mellan arbete och privatliv.
Samtliga pastdenden har diremot en stor spridning da standardavvikelsen stricker sig mellan
0.78 och 1.90. Det framkommer dven att det finns ett internt bortfall pa ett av pastaendena.
Dessutom hittas en liten skillnad mellan matinstrumentets olika delar i WFCS, dar
medelvérdet ar relativt hogre pd pastdendena kopplat till konflikt fran familj till arbete
(Family- to- work conflict, FWC) till skillnad fran pastdendena kopplat till konflikt fran
arbete till familj (Work- to- family conflict, WFC). Detta kan avlédsas dels genom att
medelvérdet generellt dr ldgre pa de fem forsta pastdendena, men dven da standardavvikelsen

generellt dr storre pa samtliga fem forsta pastdenden.

5.4 Hur skattar medarbetarna sitt generella vilmaende?

I enkdten méttes medarbetarnas vdlméaende de senaste fyra veckorna genom 12 pédstaenden
fran métinstrumentet SHIS (Salutogenic Health Indicator Scale). Hér bads respondenten att ta
stdllning till respektive pastdende genom att svara pd en skala mellan 1-6. Nedanstdende
tabell presenterar medelvérde (M) och standardavvikelse (Sd) for de enskilda fragorna samt

for ett index for valmaende.

Medarbetarnas sjalvskattade vilméende visar sig ha ett medelvirde pé 4.03 med en
standardavvikelse pa 0.87. Pé skalan 1-6 gér det dirmed att se att respondenterna generellt
skattat sig ha ett relativt positivt vilméende da virdet ligger betydligt ndrmare 6 dn 1 pa
skalan. Den relativt 14ga standardavvikelsen visar dven hér en samstdmmighet i skattningen,

vilket i sin tur leder till att medelvirdet kan anses vara ett lampligt matt av medarbetarnas

vdlméende.
Under de senaste 4 veckorna har jag... N M Sd
Kéant mig trott, utmattad / kint mig pigg 60 3.78 1.25
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Ként mig nedstdmt, dyster / kidnt mig glad, 60 4.10 1.09
optimistisk

Kint mig orolig, spind/ kint mig lugn, avslappnad 60 3.77 1.16
Sovit déligt/ sovit bra 59 3.97 1.41
Haft svart att koncentrerar mig/ haft latt att 60 4.0 1.30
koncentrera mig

Haft brist pa ideér, kreativitet / varit idérik, kreativ 60 3.85 1.15
Varit villrddig, tveksam/ varit beslutsam 60 4.02 1.28
Varit i kéinslomissig obalans/ varit i kéinslomissig 60 3.98 1.36
balans

Kint mig sjuk/ kdnt mig frisk 60 4.58 1.29
Haft lite energi/ haft mycket energi 60 3.48 1.19
Fungerat daligt i kontakt med andra ménniskor/ 59 4.76 0.99
fungerat bra i kontakt med andra ménniskor

Upplevt att min kropp fungerat daligt i forhallande 60 4.13 1.31
till vad min livssituation behdver/ upplevt att min

kropp fungerat bra i forhallande till vad min

livssituation behover

VALMAENDE 58 4.03 0.87

Tabell 4: Medelvdrde och standardavvikelse for medarbetarnas skattade vilmaende

Medelvirdet pa de enstaka fragorna ligger pd 3.48 och 4.76. Detta betyder att respondenterna

generellt har placerat sig lite ldngre at hoger, det vill sédga ar det positiva pastdendet pa

samtliga pastdenden. Det framkommer att standardavvikelsen tenderar att vara pa runt 0.99

och 1.41. Ett pastaende som diremot sticker ut nagot i jamforelse med resterande pdstdenden

ar hur respondenterna har fungerat i kontakt med andra ménniskor. Hér visar sig ett

medelvirde pa 4.76 med lagsta standardavvikelse pa 0.99 vara nagot hogre jamfort med
resterande medelvarden och dessutom vara det pastaende som respondenterna dr som mest
samstdmmiga pé. Trots att medelvérdet ligger ndgorlunda Gver mitten och att

standardavvikelsen dr relativt lag sé visar analysen dnd4 att det forekommer en relativt stor
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spridning i hur respondenterna har skattat sig. Detta visar pa att medarbetarna i nigon man

har spridda uppfattningar om sitt sjdlvskattade vdlméiende.

5.5 Hur korrelerar berorda faktorer och medarbetarnas vilmaende?

For att besvara fragestdllning 4 om korrelationen mellan friskfaktorerna och vilmaende

genomfordes en korrelationsanalys 1 SPSS med samtliga framtagna index.

Korrelationsanalysen presenterar ett virde pa Pearsons korrelationskoefficient som visar hur

stark korrelationen &r, samt en signifikans som visar hur stor risken &r att korrelationen beror

pa slumpen.

Viktigt att ha 1 dtanke dr ddremot att signifikansen inte dr avgorande for var studie eftersom

att vi inte avser att dra slutsatser for hela populationen da vi inte uppfyller kriterierna for

detta. Vi soker darmed enbart att dra slutsatser om det urval som vi haft i studien.

Vilméiende | Ledarskap WLB Relation till
kollegor
Vilmiende | Pearson's 1 0.460"" 0.619™ 0.344™
correlation
N 58 57 57 58
Ledarskap | Pearson's 1 0.422™ 0.639™
correlation
N 59 58 59
WLB Pearson's 1 0.444™"
correlation
N 59 59
Relation till Pearson's 1
kollegor correlation
N 60

Korrelationen &r signifikant pa, *** p <0.001, ** p <0.05, * p <0.1

Tabell 5: Korrelation for friskfaktorerna chefens ledarskap, relation till kollegor och balans

mellan arbete och privatliv (WLB) och medarbetarnas vilmaende
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Utifrén korrelationsanalysen géar det att 14sa av att det finns ett flertal samband, nigot svagt,
ndgra ganska starka och nagra starka samband. Vdlméende korrelerar mest med balansen
mellan arbete och privatliv (WLB), vilket kan utldsas genom ett virde pa Pearsons
korrelationskoefticient pd 0.619. Detta betyder att vdlmaende och balansen mellan arbete och
privatliv i var studie verkar ha ett starkt samband (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 151).
Dessutom korrelerar vilmaende med ledarskapet, och dessa faktorer verkar ha ett ganska
starkt samband da Pearsons korrelationskoefficient genererade ett viarde pa 0.460. Bada
sambanden visar en signifikans pa <0.001 vilket betyder att vi med 99.9% sidkerhet vet att
sambandet inte beror pd slumpen (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 135, 151). Slutligen
korrelerade vdlmiende med relationen till kollegor, och hér visades det vara ett svagt
samband da vi fick fram vardet 0.344 pa Pearsons korrelationskoefficient. Detta svaga
samband hade inte heller samma hoga signifikans, utan vi kan hiar med 95% sédkerhet sédga att
detta samband inte beror pa slumpen da vi fick ett virde pa 0.008 (Barmark & Djurfeldt,
2020, s. 135, 151).

Dessutom hittades flera samband mellan de olika faktorerna. Starkast var sambandet mellan
ledarskapet och relationen till kollegor, vilket genererades av vérdet 0.639 pa Pearsons
korrelationskoefficient och utgor dédrmed ett starkt samband (Barmark & Djurfeldt, 2020, s.
151). Slutligen fanns dven tva ganska starka samband med balansen mellan arbete och
privatliv, d& Pearsons korrelationskoefficient visades vara 0.422 och 0.444 (Barmark &
Djurfeldt, 2020, s. 151). Dessa korrelationer utgjordes av ledarskapet respektive relationen
med kollegor. Samtliga samband fick ett signifikansvérde pa <0.001 vilket tyder pd att dessa
tre samband med 99.9% sédkerhet inte beror pé slumpen (Barmark & Djurfeldt, 2020, s. 135).

5.6 Sammanfattning av resultat

e Hur skattar medarbetarna chefens ledarskap och relationen till kollegor pé
arbetsplatsen?

e Hur skattar medarbetarna balansen mellan arbete och privatliv?

e Hur skattar medarbetarna sitt generella valmaende?

o Hur korrelerar berorda faktorer och medarbetarnas valméaende?
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Sammanfattningsvis skattar medarbetarna chefens ledarskap till ett medelvérde av 4.42 med
en standardavvikelse pd 1.0 pd en 1-6 gradig skala (Frigestillning 1:1). Medarbetarna skattar
relationen till kollegor till ett medelvirde av 4.01 med en standardavvikelse pa 0.83 pa en 1-5
gradig skala (Frigestéllning 1:2). Medarbetarna skattar balansen mellan arbete och privatliv
till ett medelvérde av 5.68 med en standardavvikelse pa 0.89 pé en 1-7 gradig skala
(Fragestillning 2). Medarbetarna skattar sitt generella vilmaende till ett medelvérde av 4.03
med en standardavvikelse pa 0.87 pa en 1-6 gradig skala. Narmare 6 4n 1, det vill séga
relativt positivt (Fragestdllning 3). Medarbetarnas vilmaende korrelerar olika starkt med
berorda faktorer. Vilmaendet visar sig ha starkast samband med balansen mellan arbete och
privatliv (WLB), vilket visar sig genom ett virde pa 0.619 pa Pearsons
korrelationskoefficient. Dessutom korrelerar vilmaende ganska starkt med chefens ledarskap
(Pearsons korrelationskoefficient = 0.460) och svagt med relationen till kollegor (Pearsons

korrelationskoefficient = 0.344) (Fragestéllning 4).
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6. Analys och diskussion

Detta avsnitt avser att presentera en analys och diskussion av studiens resultat. Analysen
kommer att teoretiskt behandla respektive fragestillning genom JD-R-modellen, vilket
kommer att presenteras forst. Vidare kommer diskussionen att behandla studiens resultat och
tillhdrande analys till tidigare forskning, studiens bidrag och begriansningar samt vidare

potentiella undersokningar.

6.1 Analys utifrian JD-R-modellen

Studiens resultat tyder pé att medarbetarna generellt skattade sévil faktorerna som
vialméendet relativt hogt. Dessutom visades vidlmaende korrelera starkt med balans mellan
arbete och privatliv (WLB) samt ganska starkt med ledarskapet och svagt med relationen till

kollegor.

Utifrdn JD-R-modellen gar det att anta att medarbetarna generellt besitter relativt hoga grader
av arbetsresurser for att kunna bemota arbetskraven pa sin arbetsplats. Hoga arbetsresurser
kan anvindas for att minska arbetskrav, 6ka personlig tillvixt och utveckling samt for att
uppnd arbetsméal. Resultatet tyder pé att respondenterna besitter en relativt hog grad av
organisatoriska resurser pa arbetsplatsen eftersom att de generellt skattat ledarskapet relativt
hogt. Det organisatoriska stodet kan bland annat utifran detta resultat forstas i form av att
respondenterna har skattat att chefen finns tillgdnglig nir det behovs och att chefen ser till att
information om verksamhetens méal och visioner blir tillgdnglig for arbetsgruppen hogt. Det
som ddremot verkar vara genomgéende &r att chefer generellt bor bli béttre pa att skapa
intresse och engagemang pa arbetsplatsen, samt att ta upp saker till diskussion med
arbetsgruppen innan viktiga beslut fattas. Med andra ord skulle det kunna forklaras av
JD-R-modellen som att denna del av de organisatoriska resurserna dr nagot bristfallig. Utifran
teorin gar det dven att forsta att det hogt skattade resultatet pa relationen till kollegor tyder pé
att respondenterna fr mycket stod och aterhimtning frén sina kollegor. Relationen till
kollegor kan enligt JD-R-modellen forstds som sociala resurser, som dr en del av
arbetsresurser som forklaras som en hélsoskyddande faktor. Resultatet tyder ddrmed pé att
respondenterna ser savél ledarskapet som arbetskollegor och relationer pa arbetsplatsen som
betydande friskfaktorer. Slutligen skattades dven balansen mellan arbete och privatliv hogt.
Det hittades daremot en liten skillnad mellan skattningen av konflikt fran familj till arbete

(FWC) och konflikt fran arbete till familj (FWC). Detta tyder ddrmed pa att respondenterna 1

36



hogre utstrackning generellt upplever att deras arbete gar ut dver familjen och/ eller nidra och
kéra, jdimfort med att familjen och/ eller néra och kéra gar ut 6ver arbetet. Utifran
JD-R-modellen kan detta forklaras av att familjen och néra och kira bidrar med tillrackligt
stod for att medarbetarna ska uppna hdga nivaer av sociala resurser. D4 dessa resurser dr hogt
skattade sa skulle det kunna tyda pa att medarbetarna far anvédndning av sina sociala resurser
for att bland annat minska pa arbetskraven som finns pa arbetsplatsen och ddrmed inte riskera
att pa langre sikt drabbas av utmattning eller brist pd engagemang. Det sociala stodet som
familj och/ eller ndra och kéra bidrar med stirker dirmed medarbetarnas arbetsresurser vilket
ar en viktig del for att kunna ma bra genom att féorebygga utbréandhet och ohilsa. Eftersom att
respondenterna generellt har skattat sitt vilmaende relativt hogt gér det dven att anta att
medarbetarna under de senaste fyra veckorna har kunnat anvinda sina fysiska och/ eller
psykiska arbetsresurser pa ett rimligt sétt for att inte riskera att minska arbetsengagemanget

eller drabbas av utmattning.

En reflektion under studiens gang var att JD-R-modellen uppfattningsvis inte utgar fran ett
salutogent perspektiv, da teorin faktiskt kan forstas “leta” efter patogena faktorer vid
utredandet av utbrandhet. Trots det fokuserar teorin pa hur olika faktorer fungerar som
salutogena. En reflektion dr dérfor att JD-R-modellen utgar frin att alla arbetsplatser skulle
vara negativa for medarbetaren och pa nagot sétt leda till utbrandhet om arbetsplatsen inte
besitter tillrdckligt med organisatoriska och sociala resurser. Detta kan uppfattas som ett
ganska smalt sétt att se pd saken. Alla individer &r olika och det finns de som &r mer eller
mindre paverkade av organisatoriska och sociala resurser. Individer som har tillrackliga
resurser kan fortfarande drabbas privat av tillfdlliga handelser eller psykiska pafrestningar
som skulle kunna tala emot det JD-R-modellen forespréakar. Med det sagt ar det viktigt att
vara medveten om att JD-R-modellen endast tittar pa arbetslivet. Det kan darfér uppfattas
som en bristfdllighet hos teorin d4 vilméendet bor vara mer centralt och fokuseras pd som en
helhet. Detta hade dérfor kunnat forebyggas genom valet att komplettera med ytterligare

teoretiska ramverk som fokuserar mer pa privatliv och livssituation.

6.2 Resultatdiskussion

Syftet med studien var att utifrén ett salutogent perspektiv undersoka relationen mellan olika
faktorer och medarbetares vilméende samt huruvida faktorerna kan betraktas som

friskfaktorer. Faktorerna som undersoktes var chefens ledarskap, relationen till kollegor pa
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arbetsplatsen samt balans mellan arbete och privatliv. Utifrdn den valda metoden har studien
lyckats besvara samtliga frdgestillningar. Studiens resultat gar dven i hog grad i linje med den

tidigare forskningen som presenterats.

Da studien bland annat undersokte medarbetares upplevelse de senaste 4 veckorna och
chefens ledarskap skattades relativt hogt gér det dessutom att anta att respondenterna pé sina
arbetsplatser for tillfdllet har tillrdckligt med organisatoriska resurser. Nagot som didremot
skulle kunna diskuteras ar hur studien hade sett ut om undersékningen hade riktat sig till de
som varit sjukskrivna under de senaste 4 veckorna. Dellve och Larsson Fallmans (2020, s.
37-38) menar att ett balanserat ledarskap gér att se som en bidragande faktor till en lagre
sjukfranvaro pé arbetsplatsen. Att respondenterna i denna undersokning skattat ledarskapet
hogt kan darfor fa stod i bland annat det som Dellve och Larsson Fallmans (2020) studie
pekar pa. Aven Dhir et al. (2023, s. 11-13) studie kan stddja detta, d& de menar p3 att ett
hélsoinriktat ledarskap kan paverka medarbetare positivt och skapa en kénsla av att
organisationen véirderar medarbetarnas arbete och vdlmaende. Trots att studien inte har
undersokt arbetsplatser eller foretagsresultat, talar tidigare forskning for att vilmaende
medarbetare har ett hogre engagemang och en liagre sjukfranvaro (Hauff, Krick, Kriebe &
Felfe, 2022; Dellve & Larsson Fallman, 2020), vilket gynnar arbetsplatsen. Studiens resultat
tyder darfor pa att chefens ledarskap kan uppfattas som en salutogen faktor, i linje med vad
tidigare forskning visat pd. Det antyder darmed att salutogena arbetsplatser bidrar till ett
friskare samhélle och ett friskare samhélle bidrar till vilmaende individer. Det salutogena

perspektivet kan pé sa sitt forstds som en god cirkel.

Vidare ar relationen till arbetskollegorna liksom ledarskapet hogt skattad bland
respondenterna. Detta kan till exempel hirledas till Schon Persson (2019, s. 12, 23) studie
som lyfter att arbetskollegor dr en betydande faktor for vilméaendet och hélsan.
Respondenternas skattning kan dven hérledas till Stromberg et al. (2017, s. 181) studie som
ocksa lyfter vikten av relationer pa arbetsplatsen och menar att goda arbetsrelationer ar en del
av det sociala kapitalet som bland annat fungerar hélsofrimjande. Nagot som framkom 1
studien var att ledarskapet verkar korrelera mer med vdlmaendet &n relationen till
arbetskollegorna. Detta maste dock tas med hédnsyn till att enkéten endast inkluderade 3
pastaenden for att mita relationen till kollegor. Att detta fick ldgst Cronbach alfa virde ar
diarmed att forvinta, dock visade métningarna @ndé pa att det var ett vl fungerade

matinstrument.
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Studiens resultat visar dven pd att respondenterna har skattat balansen mellan arbetet och
privatlivet hogt. Dessutom visade resultatet att respondenten i storre utstrackning skattade att
arbetet paverkar familjen och néra och kira negativt mer dn vad familjen och néra och kéra
paverkar arbetet. Familjen och néra och kéra, det vill sdga privatlivet, har dirmed en nagot
storre och mer positiv inverkan pé arbetet, dn vad arbetet har pa privatlivet. Detta gér i linje
med sévil Tornquist Agosti, Bringsén och Andersson (2017, s. 2351) och Bergman Bruhn,
Rydell, Andersson och Lindahl (2020, s. 58) som menar att livssituationen,
sjalvforverkligande och en positiv tidsupplevelse dr centrala faktorer for att trivas pa sin
arbetsplats. Att WLB och vdlmaende har ett starkt samband kan @ven hirledas till Bringsén,
Andersson, Ejlertsson & Troein (2012) studie som menar pa att individer som mar bra 1 sitt
privatliv har béttre forutsittningar att prestera péd arbetet. Forskarna menar att detta ar centralt
eftersom att medarbetare som mar bra i sin vardag &r battre rustade att hantera och bemoéta
olika situationer pa arbetsplatsen (Bringsén et al, 2012, s. 409-410). Vilket dessutom kan
forstas utifrdn JD-R-modellen dd medarbetare som har hogre arbetsresurser har béttre
mdjligheter att minska arbetskrav, uppna mal eller personlig utveckling och tillvaxt pa
arbetsplatsen. Slutligen sa menar vi darfor att denna studies resultat gar i linje med vad
tidigare forskning har antytt och att vél fungerade faktorer verkar salutogena. Resultatet tyder
pa att berorda faktorer gar att uppfatta som friskfaktorer, &ven om de har olika starka
korrelationer med vilméendet. Genom en 6kad forstaelse for privatlivets influens kan studien
diarmed bidra med medvetenhet kring hur medarbetares vilméende kan framjas och ddrmed

dven stirka prestationen pd arbetsplatsen.

6.3 Studiens bidrag, begrinsningar och vidare undersokningar

Denna studie har styrkor och eventuella begrinsningar som &r relevanta att uppmérksamma.
Négot som studien kan anses bidra med ar ett annat perspektiv dn det 1dngsiktiga perspektivet
som JD-R-modellen generellt utgdr fran. Detta betyder att denna studie, till skillnad fran hur
JD-R-modellen generellt tillimpas, analyserar insamlad data fran ett betydligt kortare
tidsintervall och trots detta visar resultatet att det gér i linje med hur det teoretiska ramverket
vanligtvis anvédnds. Detta tyder pa att JD-R-modellen dven skulle kunna vara tillimpbar pa
studier som inte nddvindigtvis utgér frdn langa tidsintervaller. Vidare &r vér forhoppning att
studien ska bidra med kunskap samt fortsatt eller 6kad medvetenhet om friskfaktorer, snarare

an riskfaktorer, och hur det hidnger ihop med privatlivet och arbetslivet. Studien kan ddrmed
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bidra med ett makroperspektiv som tar hinsyn till hur relationen mellan arbete, familj och
samhille ser ut samt hur det kan paverka vilméendet. Pa sa sitt kan individen och
arbetsplatsen fa tillgang till viktiga redskap, som inte bara gynnar medarbetarna utan dven

organisationer och samhéllet pd ldngre sikt.

Begrénsningar med studien skulle till exempel kunna vara det urval som gjordes. Studien
hade endast en rickvidd pd 60 personer, vilket inte kan anses vara tillrackligt representativt
for populationen. Virt att nimna var att detta inte heller var tanken. Andra hinder eller
begrinsningar med studien kan handla om enkit som datainsamlingsmetod. Om missforstand
uppstar kan till exempel respondenter uppfatta eller tolka formuleringarna pd pastdendena
annorlunda 4n vad som avsetts. En risk &r dven att felaktigheter kan upptickas efter att
enkéten skickats ut men att det dd inte gar att 4ndra (Thorell & Svensson, 2016, s. 91). Detta
motverkades dock ndgorlunda genom att en utvald testperson fick besvara enkédten innan
denna skickades ut for att forhindra potentiella alternativa tolkningar av formuleringarna och
for att f4 en uppfattning om tidsdtgang och lingden pé enkiten. Respondenternas svar pa
enkiten 4r inte heller ndgon garanti fOr att respondenterna har valt att svara sanningsenligt.
Att undersokningen endast efterfragade hur respondenterna ként sig de senaste 4 veckorna
innebdr att slumpmassiga hidndelser inom bdde privatliv och arbetsliv kan ha paverkat
svarsalternativet. Det skulle i sa fall betyda att utfallet blev annorlunda i jamforelse med hur
det vanligtvis hade sett ut. Framtida studier och vidare undersokningar kan dérfor béttre
studeras longitudinellt for att fa ett mer tillforlitligt resultat. Aven att jimfora resultat fran
studier som undersoker bade kortare och lidngre tidsintervaller for att se om och hur resultatet

skiljer sig ét.

Négot som hade varit av intresse att undersoka vidare dr hur korrelationen skiljer sig mellan
de tvé delarna pd matinstrumentet WFCS (Work and Family Conflict Scale), som anvédndes
for att méta balansen mellan arbete och privatliv. Genom medelvirde och standardavvikelse
kunde en viss skillnad ses i1 hur respondenterna skattat delarnas respektive pastaenden om
balansen mellan arbete och privatliv (WLB). Dir konflikt fran arbete till familj (FWC), det
vill sdga de forsta fem pastdendena, skattades ndgot ldgre &n konflikt fran familj till arbete
(FWCQ), det vill sidga de fem sista pastdendena. Denna studie undersokte WLB som en
potentiell friskfaktor i sig och inte som tvé separata delar, darfor hade det varit av intresse att
studera vidare om det da finns en skillnad dven 1 korrelationen med vdlmaende for respektive

del. Dessutom hade det varit av intresse att kunna f6lja en specifik arbetsplats och méta vad
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medarbetarna anser vara centrala friskfaktorer i relation till vad ledningen pé arbetsplatsen
anser vara centrala friskfaktorer. Finns det skillnader i vad medarbetarna anser i relation till
vad ledningen anser? Hur formulerar arbetsplatser sina vdlmaendepolicys for att frimja
vialmaende pa arbetsplatsen och vad baseras denna policy pa? Det hade ddrmed varit av
intresse att f4 djupare ingéngar i ett eller ett flertal foretag for att pa detta satt kunna méta om
och hur medarbetare och ledning skiljer sig dt i vad de anser vara centrala friskfaktorer for att

skapa och uppritthélla en vdlmiende arbetsplats dér medarbetare mar bra.
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7. Slutsats

Detta avsnitt avser att presentera studiens slutsatser. Avsnittet berdr delar som hur studien har
uppfyllt sitt syfte och enklare redovisning av resultatet. Dessutom tillf6rs en kritisk

granskning och reflektion av hur resultatet har betydelse ur ett samhilleligt perspektiv.

Syftet med studien var att utifran ett salutogent perspektiv undersoka relationen mellan olika
faktorer och medarbetares vdlmaende samt huruvida faktorerna kan betraktas som
friskfaktorer. Faktorerna som undersoktes var chefens ledarskap, relationen till kollegor pa
arbetsplatsen samt balans mellan arbete och privatliv. Studien uppfyllde sitt syfte genom att
korrelationen mellan vilmaende och faktorerna bekréiftades. Korrelationen med balansen
mellan arbete och privatliv (WLB) visade sig vara stark, ledarskapet ganska starkt och
relationen till kollegor visade sig vara svagt. Detta tyder ytterligare pé att samtliga berdrda
faktorer 1 studien kan ses som centrala friskfaktorer. Virt att podngtera r att medarbetarna i
studien, generellt sett, skattade sdvil faktorerna som valmaende relativt hogt. En av studiens
slutsatser ar darfor att det blir tydligt hur livets olika delar hinger samman. Precis som
JD-R-modellen foresprakar sa handlar det om vilka resurser en har for att moéta de krav som
stdlls. Respondenterna i denna studie har skattat bdde sina sociala och organisatoriska
resurser hogt, samtidigt som resultatet visar att vilmaendet ar hogt skattat. Vilket tyder pé att
de hoga nivderna av arbetsresurser kan anvdndas av medarbetarna for att antingen uppna
arbetsmal, stimulera personlig tillvixt och utveckling eller for att minska arbetskrav. Detta

belyser hur olika faktorer och sammanhang har en relation till varandra.

I ett samhille dér krav pa prestation och effektivitet konstant okar ar det viktigt att sprida
kunskap och forstaelse kring hur arbetsplatser bor arbeta for att frimja vdlméende hos
medarbetarna och varfoér. Manniskor som mar bra &r béttre rustade for att hantera och beméta
situationer pa arbetsplatsen. Att frimja vilméende arbetsplatser kan till stor del darfor
hirledas till att kunna ta tillvara pd medarbetarnas kompetenser, vilket dr centralt enligt
Regeringskansliet (2009), och for att kunna bemota de hoga kraven som samhaéllet sétter pa
organisationer. Det handlar darfor om att arbetsplatser som frimjar medarbetarnas vilméende
bade behéller och lockar till sig ny arbetskraft. Att stridva efter att uppnd ett salutogent
forhallningssitt dr av betydelse for arbetsplatser likvil som for samhéllet och den enskilda
individen. Men frdgan man kan stilla sig ar av vilka anledningar det salutogena perspektivet

uppkom. Négot som blir péatagligt i arbetet med denna studie dr hur mycket individens
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vilméende relateras till arbetsprestation. Med tanke pa uppdraget som Myndigheten for
arbetsmiljokunskaps fick fran regeringen 2018, som handlade om att skapa ett hallbart
arbetsliv for att fler ska kunna arbeta ett helt arbetsliv, kan man fa en bild av att samhillet har
individens vidlmaende 1 fokus av fel sorters anledningar. Det handlar om att individen ska mé
bra, men ocksa Aur individen ska ma bra for att kunna prestera bra pa sin arbetsplats. For att

arbetsplatsen ska ma bra. For att samhillet ska ma (ga) bra.
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9. Bilagor

Detta avsnitt avser att presentera materialet som anvints 1 studien i form av informationsbrev

och medfdljande enkit.

9.1 Informationsbrev

Hej!

Vi som skickar detta heter Emma och Frida och vi genomfor just nu var kandidatuppsats
inom pedagogik pa Uppsala universitet. Syftet med var studie dr att undersoka relationen
mellan friskfaktorer, sdsom ledarskap och andra relationer pa arbetsplatsen samt balans
mellan arbete och privatliv och medarbetares vilmaende. Det &r av stor vikt att fa en dkad
forstaelse for vilmaende ur ett salutogent perspektiv, det vill sdga att belysa friskfaktorer
snarare in riskfaktorer. En central del blir dirmed att studien bidrar till en fortsatt

medvetenhet kring vilmaende pa arbetsplatsen.

For att besvara syftet har vi valt att anvdanda enkiter. Enkédten kommer att innehalla
pastdenden som berdr vilmaende, ledarskap, relationen till kollegor samt balans mellan
arbetsliv och privatliv. Genom att besvara enkéten ger du samtycke till DITT deltagande.
Medverkan ér helt frivillig och du kan nir som helst, utan vidare forklaring, avbryta ditt
deltagande. Dina svar dr anonyma och kommer att behandlas konfidentiellt. Dina svar
kommer dérav inte att kunna identifieras av nagon annan. Materialet kommer endast att

sparas och anvéndas till denna uppsats.

Undersokningens resultat kommer senare att presenteras i ett examensarbete som kommer att

publiceras i1 Digitala Vetenskapliga Arkivet (DiVA).

Enkéten riktar sig endast till dig som medarbetare. Dina svar kommer att utgdra en avgdrande
del av var studie, darfor &r DITT deltagande viktigt. Enkéten finns tillgénglig 24/4 till 30/4

och berdknas ta ca 10 min att besvara.

Lank till enkiiten:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSes3znErwgCe02syW Y mx6i1d89sn8sREtj6g4m

mOTLoo057zaQ/viewform?usp=sf link
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Tack pé forhand for ditt deltagande!

Emma Hallinder och Frida Gustafsson

Uppsala 2024-04-24

Frida Gustafsson Emma Hallinder
070-xxXXXXXX 073-xXXXXXX
frida.gustafsson.xxxx@student.uu.se emma.hallinder.xxxx
Handledare:

Esther Hauer

Universitetslektor

018-xxxXXXXX

esther.hauer@xxxxxxx

UPPSALA UNIVERSITET
Institutionen for pedagogik, didaktik och utbildningssociologi

9.2 Enkiitundersokning

Bakgrundsfragor

1. Hur gammal dr du?

18- 20 ér
21- 30 ar
41- 50 ar
51- 60 ar
61+

Vill inte svara

student.uu.se
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2. Vilken konstillhorighet har du?

Man
Kvinna
Annat

Vill inte svara

3. Hur ldnge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?

0-1ar
2-4 ar
5-7éar
8- 10 ar

10+ ar

4. Inom vilket omrade arbetar du i just nu?

Finans

Forskola/ Skola
Hantverkare

Personal/ Rekrytering/ HR
Data /IT

Vard och omsorg
Tjanstesektorn

Annat

Vilmaende

Nedan foljer nagra fragor om ditt vilmaende. Vilj det alternativ som stiimmer bést
overens med din upplevelse. Hur har du ként dig under de senaste 4 veckorna, i

foljande avseenden?



Ju ldngre till vinster du placerar ditt svarskryss desto mer haller du med om det vinstra

pdstdendet och vice versa.

1. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Kéint mig trott, utmattad 1 2 3 4 5 6 Kintmigpigg

2. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Ként mig nedstimd, dyster 1 2 3 4 5 6 Kéintmigglad, optimistisk

3. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Ként mig orolig, spdind 1 2 3 4 5 6 Kintmiglugn, avlappnad

4. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Sovit diligt 1 2 3 4 5 6 Sovitbra

5. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Haft svart att koncentrera mig 1 2 3 4 5 6 Haftlatt att koncentrera mig

6. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Haft brist pd ideér / kreativitet 1 2 3 4 5 6 Varitidérik, kreativ

7. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Varit villradig, tveksam 1 2 3 4 5 6 Varit beslutsam

8. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Varit 1 kdnsloméssig obalans 1 2 3 4 5 6 Varitikénslomissig balans
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9. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Ként mig sjuk 1 2 3 4 5 6 Kintmig frisk

10. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Haft lite energi 1 2 3 4 5 6 Haftmycket energi

11. Under de senaste 4 veckorna har jag...

Fungerat daligt i kontakt 1 2 3 4 5 6 Fungerat daligt i kontakt

med andra ménniskor med andra ménniskor
12. Under de senaste 4 veckorna har jag...
Upplevt att min kropp fungerat 1 2 3 4 5 6 Upplevtatt min kropp

déligt 1 forhéllande till vad fungerat bra i forhéllande till

min livssituation behdver vad min livssituation behover
Ledarskap och relationen till kollegor

Nedan foljer nigra fragor om ledarskap och relationen till kollegor pa arbetsplatsen.
Vilj det alternativ som stimmer bist 6verens med din upplevelse. Var vinlig ta
stiillning till foljande pistiende om den person som ér din nirmaste chef (den person/

arbetsledare du vinder dig till i ditt dagliga arbete).

Ju ldngre till hoger du placerar ditt svarskryss desto mer hdller du med pastdaendet.

1. Chefen finns tillgidnglig nér jag behover det

Tarheltavstaind 1 2 3 4 5 6 Instimmer helt
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2. Chefen dr bra pd att skapa intresse och engagemang for arbetet

Tarheltavstaind 1 2 3 4 5 6 Instimmer helt

3. Chefen medverkar till att arbetet blir rattvist fordelat

Tarheltavstaind 1 2 3 4 5 6 Instimmer helt

4. Chefen tar upp saker till diskussion med min arbetsgrupp innan viktiga beslut fattas

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 Instammer helt

5. Chefen har formaga att fatta egna beslut vid behov

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 Instammer helt

6. Chefen ser till att information om verksamhetens mal och visioner blir tillgénglig

for min arbetsgrupp

Tarheltavstand 1 2 3 4 5 6 Instimmer helt

7. Om du behover, far du da stod och hjélp med ditt arbete frén dina arbetskamrater?

Mycket sdllan elleraldrig 1 2 3 4 5 Mycket ofta eller alltid

8. Om du behover, ér dina arbetskamrater da villiga att lyssna pd problem som ror ditt

arbete?

Mycket sédllan elleraldrig 1 2 3 4 5 Mycket ofta eller alltid

9. Har du lagt marke till storande konflikter mellan arbetskamrater?

Mycket sédllan elleraldrig 1 2 3 4 5 Mycket ofta eller alltid
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Balansen mellan arbete och privatliv (WLB)

Nedan foljer nagra fragor om balansen mellan arbete och privatliv, dven kallat Work-
Life- Balance (WLB). Viilj det alternativ som stimmer bést 6verens med din upplevelse.
Ju ldngre till hoger du fyller i ditt svarskryss desto mer hdller du med pdstdendet.

1. Mitt arbete hindrar mig frén att spendera kvalitetstid med mina néra och kdra

Tarheltavstand 1 2 3 4 5 6 7 Instimmer helt

2. Det finns ingen tid kvar efter arbetet att géra de saker som jag vill eller borde gora

hemma (till exempel fritidsaktiviteter och sysslor)

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instimmer helt

3. Mina néra och kéra gar miste/ drabbas negativt pd grund av mitt arbete

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instimmer helt

4. Mitt arbete har en negativ inverkan pa mitt privatliv

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instimmer helt

5. Att arbeta mycket gor att jag ofta blir irriterad och otalig hemma

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instimmer helt

6. Min arbetsprestation pdverkas negativt pd grund av mina personliga- och/eller

familjedtaganden
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Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instammer helt

7. Ansvar och problem med néra och kéra distraherar mig ofta pé arbetet

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instammer helt

8. Jag hade varit en béttre anstilld om jag inte hade familj/ nira och kéra

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instammer helt

9. Mina néra och kéra har en negativ inverkan pa mina dagliga arbetsuppgifter

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instammer helt

10. Jag har svart att koncentrera mig pé arbetet eftersom att familjen/ ndra och kéra tar

upp mycket av min energi

Tarheltavstind 1 2 3 4 5 6 7 Instammer helt
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