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Forord

Arbetsmiljoverket har fatt i uppdrag av regeringen att informera och sprida kunskap
om omraden av betydelse for arbetsmiljon. Under kommande ar publiceras darfor ett
flertal kunskapsoversikter ddr vdlrenommerade forskare sammanfattat kunskapslaget
inom ett antal teman. Manuskripten granskas av externa bedomare och behandlas vid
respektive larosdte. Den vetenskapliga granskningen av denna rapport har utforts av
docent Erik Mellander. Den slutliga utformningen ansvarar dock forfattarna sjdlva for.

Rapporterna finns kostnadsfritt tillgangliga pa Arbetsmiljoverkets webbplats. Dar
finns d&ven material fran seminarieserien som Arbetsmiljoverket arrangerar i samband
med rapporternas publicering.

Projektledare for kunskapsoversikterna vid Arbetsmiljoverket har varit Ulrika
Thomsson Myrvang. Vi vill &ven tacka dvriga kollegor vid Arbetsmiljoverket som varit
behjdlpliga i arbetet med rapporterna.

De asikter som uttrycks i denna rapport dr forfattarnas egna och speglar inte

nodvandigtvis Arbetsmiljoverkets uppfattning.

Magnus Falk, fil.dr.
Jan Ottosson, professor
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Sammanfattning

Foreliggande kunskapssammanstillning forsoker mot bakgrund av den traditionellt
riskorienterade synen pa arbetsmiljo, definiera begreppet god arbetsmiljo, hur det har
operationaliserats i den vetenskapliga litteraturen samt vad som kan vara indikatorer
pa god arbetsmiljo. God arbetsmiljo kan definieras som nagot mer dn en neutral
arbetsmiljo, som en arbetsmiljo som har positiva, gynnsamma effekter pa individen. Ett
liknande begrepp, som dock gar nagot langre, dar ”frisk arbetsplats”, definierat som en
arbetsplats med en arbetsmiljo som har gynnsamma effekter pa bade individ och
verksamhet. Rapporten argumenterar for att begreppet frisk arbetsplats infors som
begrepp i den svenska arbetsmiljodiskursen.

Kunskapsoversiktens systematiska litteraturgenomgang pekar pa ett antal faktorer
som anses kdnneteckna god arbetsmiljo. De mest frekvent omndmnda faktorerna ér:
positiva, tillgéngliga och rittvisa ledare; utvecklad kommunikation;
samarbete/teamarbete; positivt, socialt klimat; medinflytande/delaktighet;
autonomi/empowerment; rolltydlighet med tydliga forvantningar och mal;
erkdnnande; att utvecklas och vixa i arbetet; lagom arbetstempo och arbetsbelastning;
administrativt och/eller personligt stod i arbetet; bra fysisk arbetsmiljo samt bra
relationer till intressenterna. Nagon eller ndgra heltdckande indikatorer for god
arbetsmiljo kunde dock inte identifieras.

Rapporten konstaterar att kunskapsliget géllande god arbetsmiljo dr ofardigt men inte
ostabilt. De beteendevetenskapliga disciplinerna, i synnerhet positiv psykologi, intar
en ledande position vad géller forskning och utveckling inom omradet, medan
biomekanisk och fysiologisk forskning kring gynnsamma fysiska belastningar i
arbetslivet dr nast intill obefintlig. Det finns stort behov av fortsatt forskning kring
olika aspekter pa god arbetsmiljo, i synnerhet utveckling av métinstrument inklusive
indikatorer, testning av mer komplexa modeller for friska arbetsplatser, liksom
metoder for implementering. I det praktiska arbetsmiljoarbetet finns dock goda skal att
redan idag, som ett komplement till traditionell riskelimination, ta denna ingdng till
battre arbetsmiljo pa allvar.



Summary

Present review attempts to define the concept of a good work environment, how it has
been operationalized in the scientific literature, and what can be indicators of a good
work environment. A good work environment can be defined as something more than
a neutral working environment, as a work environment that has positive, beneficial
effects on the individual. A similar concept that goes somewhat further is "healthy
workplace", defined as a workplace with a work environment that has beneficial effects
on both individuals and business. This report advocates that the concept of healthy
workplace is introduced as a concept in the Swedish work environment discourse.

The systematic literature review undertaken as part of this survey, reveals a number of
factors considered to characterize a good work environment. The most frequently
mentioned factors are: positive, accessible and fair leader; skilled communication;
cooperation/teamwork; positive, social climate; participation/involvement;
autonomy/empowerment; role clarity, with clear expectations and goals; recognition;
development and growth at work; moderate work pace and workload; administrative
and/or personal support at work; good physical working environment; and good
relationships with stakeholders. Any comprehensive indicators of a good work
environment could not be identified.

This report notes that the state of knowledge regarding good healthy workplaces is
incomplete, but not unstable. The behavioral sciences, in particular positive
psychology, occupy a leading position in research and development of the area, while
biomechanical and physiological research concerning beneficial physical loads at work
is almost non-existent. There is a great need for continued research on various aspects
of a good work environment, especially the development of assessment instruments
including indicators of good work environments, methods for implementation, as well
as testing of more complex models of healthy workplace. However, there are good
reasons already today to take this input for a better work environment in earnest as a
complement to traditional risk elimination.



1. Uppdraget

Uppsala universitet uppdrogs den 1 april 2011 att utfora en forsknings-/kunskaps-
oversikt kring “Den goda arbetsmiljon och dess indikatorer”. Enligt uppdrags-
beskrivningen ska rapporten ge en dversikt dver begreppet “god arbetsmiljo”, vilken
kan utgora underlag for utvecklande av indikatorer for att kunna identifiera och folja
utvecklingen av god arbetsmiljo. Sarskilt ska svenska forhdllanden belysas.

2. Rapportens utformning

Rapportens upplaggning foljer i stort den arbetsgdng vi haft i projektet. De enskilda
kapitlen dr skrivna sa att de bor kunna ldsas och forstas separat utan att forst ha last
foregdende avsnitt.

Efter inledande definitioner av begreppen ”god arbetsmiljo” och “indikatorer” (kapitel
3) liksom tydliggorande av rapportens syfte och fokus (kapitel 4) stéller vi fragan: dr
arbete i sig ndgot bra (kapitel 5)? I kapitel 6 forsoker vi placera tankarna om en ”“god
arbetsmiljo” i en historisk kontext, varfor dessa tankar finns och varfoér de behovs.
Kapitlet tar ocksa upp hélsoframjande pa arbetsplatser. For att fa en god genomlysning
av begreppet god arbetsmiljo och dess indikatorer har en systematisk litteraturoversikt
over internationell vetenskaplig publicering gjorts. Arbetsgang och resultat av denna
finns beskrivet i kapitel 7. I Arbetsmiljoverkets forklaringar till arbetsmiljolagens
portalparagraf framhévs att god arbetsmiljo ocksa &r en fraimjande arbetsmiljo som ska
bidra till individens vilbefinnande, arbetstillfredsstillelse, gemenskap och personliga
utveckling. Darfor har det varit pakallat att relativt utforligt beskriva omradet positiv
psykologi och dess plats i arbetslivet (kapitel 8). Detta foljs i kapitel 9 av en motsvar-
ande redogorelse for kunskapen kring positiva, fraimjande fysiska arbetsférhdllanden.
Om arbetsmiljon dr god kan det tdnkas resultera i en sa kallad ”frisk arbetsplats”, en
arbetsplats som gynnar bade anstillas och organisationens/foretagets vilbefinnande.
En modell for en sddan redovisas i kapitel 10 foljt av ett antal exempel fran forskning
pa foretrddesvis svenska foretag, som implicit verifierar stora delar av modellen.
Ledarskapets roll for att 6verhuvudtaget mojliggora en utveckling mot goda
arbetsmiljoer betonas i kapitel 11. Med utgangspunkt fran det som avhandlats i kapitel
3-11 framfors i kapitel 12 funderingar, synpunkter och forslag kring vad det dr for
indikatorer som behovs for att kunna identifiera goda arbetsmiljder. Slutligen
konkluderas kunskapsoversiktens resultat och tankar i kapitel 13 och forslag ges pa
vidare arbete for att kunna dstadkomma goda arbetsmiljoer.



3. Definitioner av begreppen ’god
arbetsmiljo” respektive ’indikator”

Foreliggande oversikt avser att fokusera pa de tva begreppen ”god arbetsmiljo” och
“indikator”. Da begreppen inte definierats i uppdraget och for att undvika ev.
missforstdnd har det varit viktigt att inledningsvis forsoka gora detta.

Begreppet “god arbetsmiljo” tycks sakna en entydig definition. En definition kan nas
pa tva sitt, dels rent semantiskt, d.v.s. vad begreppet betyder rent sprakligt, dels i
vilken grad begreppet ingar i arbetsmiljodiskursen och hur det operationaliseras.

Ordet/begreppet miljo definieras enligt Svenska Akademiens ordlista (Svenska
Akademien, 2006) som “yttre forhdllanden som pédverkar allt liv”. Arbetsmiljo dr nadgot
mer komplext eftersom det dven innefattar psykosociala foérhallanden och inte enbart
de yttre, fysiska forhallanden pd arbetet. En definition av arbetsmiljo skulle dd kunna
vara att arbetsmiljo avser de forhallanden som de som arbetar pa ett arbetsstille
exponeras for. Foljaktligen blir en minimal definition av god arbetsmiljo en arbetsmiljo
vars forhallanden vare sig 6gonblickligt eller pa sikt paverkar hélsan negativt. Den &r
dédrmed pa sdtt och vis god, passivt god, eller kanske hellre “neutral”, dd bestimningen
”god” dr nagot oklar. I Svenska akademiens ordbok (SAOB) (Svenska Akademien,
2011) ligger “god” till grund for en relativt lang artikel pa grund av ordets ménga
betydelsenyanser. Mojliga betydelser for arbetsmiljobestamningen ”god” kan vara
fordelaktig, gynnsam, nyttig, valmenande, kanske till och med angendm. Betydelser
som later oss ana en intention, en omsorg (som i begreppet ”den gode herden”), nagot
mer dn enbart “bra”. Intensionsnyansen blir sarskilt tydlig om vi ser pd motsatsparet
god-ond. Bagge orden rymmer i hogre grad en avsikt, en process jamfort med
ordparet dalig-bra, vilka dr mer statiska begrepp. En sadan aktionsinriktad definition
av ”god arbetsmiljo” ansluter till Arbetsmiljoverkets kommentarer till
arbetsmiljolagens 1 §, “Lagens dandamadl &r att forebygga ohdlsa och olycksfall i arbetet
samt att dven i ovrigt uppnd en god arbetsmiljo”. Arbetsmiljoverket tolkar detta som
att "Strdvan &r att arbetsmiljon ska ge ett positivt utbyte i form av ett rikt
arbetsinnehall, arbetstillfredsstéllelse, gemenskap och personlig utveckling”
(Arbetsmiljoverket, 2010). Det beskrivs inte ndrmare om det med personlig utveckling
avses den tekniska aspekten av att behdrska fler fardigheter eller den humanistiska
aspekten av att utveckla individens inre kvaliteter. Ofta kan det vara svart att sarskilja
dessa sa vi antar hér att det handlar om bade och, dvs. att utveckla individens fulla
potential. Det &dr en sddan framjande tolkning av begreppet “god arbetsmiljo” som
varit vagledande i foreliggande 6versikt, dvs. att god arbetsmiljo &r nagot mer dn
enbart avsaknad av daliga/skadliga faktorer i arbetsmiljon.

For begreppet indikator finns vél utvecklade definitioner. En sddan definierar en
indikator som en “kvantitativ eller kvalitativ faktor eller variabel som utgor ett enkelt
men palitligt sitt att mdta maluppfyllelse, spegla forandringar kopplade till en insats
eller bedoma en utvecklingsaktors prestationer” (Network on Development Evaluation
(OECD/DAC), 2007) eller, nagot enklare uttryckt, en indikator dr “medel eller
anordning for pavisande till exempel av férekomst eller for matning av mangd”
(Svenska Akademien, 2006). God arbetsmiljo &r ett multifaktoriellt forhallande, dar
olika faktorer var och en enskilt och i samverkan bidrar till att skapa den goda



arbetsmiljon. Nar vi i foreliggande 6versikt har forsokt hitta indikatorer for god
arbetsmiljo har vi ddrfor med indikator avsett en enda alltdckande indikator eller en
sammanhdllen uppsattning indikatorer formade till ett index eller en profil. Vi har
alltsa exkluderat studier med en i sammanhanget mer fragmentarisk ansats, dvs.
studier som endast rapporterat ndgon enstaka faktor/indikator som betydelsefull for
upplevelsen av god hilsa eller vilbefinnande i arbetet.

4. Syfte och fokus

Mot bakgrund av ovanstdende kommer rapporten, med sadrskild belysning av svenska
forhallanden, fokusera pa kunskapsldget kring foljande fragestillningar:

« Vad kdnnetecknar begreppet ”god arbetsmiljo” sa som det beskrivs i den
vetenskapliga litteraturen?

« Vilka konsekvenser av god arbetsmiljo finns belysta?

+ Ar kunskapslaget tillrdckligt stabilt for att kunna identifiera lampliga indikatorer
pa god arbetsmiljo?



5. Ar det bra att arbeta?

Innan vi kan besvara fragorna kring god arbetsmiljo och dess konsekvenser bor vi
borja med att frdga oss om arbetet i sig &r nagot gott, dvs. dr det 6verhuvudtaget bra
for hdlsa och vilbefinnande att vara i arbete? En vanlig syn dr att hdlsan dr
fundamental for médnniskors vélbefinnande, samtidigt som arbetet dr en integrerad och
vasentlig del av det moderna livet (Waddell and Burton, 2006). Det finns ekonomiska,
sociala och moraliska argument for att arbete dr ”den basta formen av vélfard” och den
mest effektiva vigen for de med arbetsformaga att forbéttra valbefinnandet for sig och
sina familjer, liksom for det omgivande samhille (Waddell and Burton, 2006). Sadana
stdllningstaganden har till exempel varit viktiga komponenter i svensk inrikespolitik
for att 6ka anstéllningsgrad och ge stod till personer att komma i arbete. Att arbete
generellt sett dr fordelaktigt for hédlsan dr dock inte helt klarlagt.

Med utgdngspunkt i ovanstdende har Waddell och Burton (Waddell and Burton, 2006)
gatt igenom den vetenskapliga litteraturen for att svara pa fragan ” Ar arbete bra for
hélsa och vilbefinnande?”. De konstaterar bland annat att;

« lonearbete &r i allménhet det viktigaste medlet for att uppna tillrackliga
ekonomiska resurser for materiellt vialbefinnande och fullt deltagande i dagens
samhalle,

« isambhaillen dér Ionearbete d4r normen uppfyller arbete viktiga psykosociala behov,
« arbete dr centralt for individens identitet, sociala roller och sociala status,

 anstdllning och socioekonomisk status &r bestimningsfaktorer till sociala
gradienter i fysisk och mental hélsa och mortalitet,

« det ocksa finns negativa aspekter med arbete dir fysiska och psykosociala
arbetsmiljofaktorer kan utgora halsorisker.



6. Bakgrund — fran risktankande mot
frisktankande

Under stora delar av manniskans historia och fortfarande i delar av varlden lever
ménniskor i kamp med naturen for sin dverlevnad. Att skaffa mat och tak dver
huvudet samt tillfredsstélla andra basala behov dr riskfyllt antingen det sker i Arktis
kyla, pa Somalias uttorkade slétter eller i de stora metropolernas kakstdader. For de
flesta har dock forhallandena forandrats. Fran sjalvhushallningens dagar har
byteshandel och sd smdningom pengar mdojliggjort en allt hogre grad av yrkesmdssig
specialisering, pa gott och ont. Under rendssansen i Italien fanns en grogrund for
kreativitet och experiment och arbetslivet forandrades, men dven da fanns en skepsis
mot ny teknologi. Framsta farhdgan var att arbetstillfdllen skulle forsvinna
(Gerhardsson, 2009). En automatisk maskin for att framstélla ndlar forbjods i Koln 1397
av detta skail. Ett aktuellt exempel dr konsekvenserna av etanolproduktion fran
sockerror i Brasilien (Galli, 2011). Genom att mekanisera skorden av sockerror
forsvinner det extremt harda manuella arbetet med att skorda sockerror, och samtidigt
forbadttras den yttre miljon dd man inte langre behover bréanna sockerfélten. For
arbetsforhallanden och miljo dr detta att foredra, men det innebér samtidigt att
hundratusentals fattiga lantarbetare blir arbetslosa vilket utlost kraftiga protester.

Arbetsmedicinens fader anses vara Bernado Ramazzini, verksam som ldkare pa 1700-
talet i Italien. Han beskrev redan da de flesta av de riskfaktorer i arbetsmiljon som
fortfarande dr aktuella, men han hade ocksa forslag pa preventiva insatser. Inte mycket
av detta genomfordes. Forskarens/iakttagarens beskrivningar hade svart att nd ut till
praktiken (Gerhardsson, 2009). En liknande arbetsmedicinsk, men ocksa sociologisk,
bedrift som Ramazzinis gjorde Henry Mayhew i London, som i det fyra volymer tjocka
verket “London labour and the London poor” beskrev arbetsférhallandena i London
1861-62. Andringar i arbetsférhallanden och ojamlikhet 14t dock vénta pa sig
(Gerhardsson, 2009). For inte sa lange sedan utfordes det hardaste arbetet av slavar.
Deras, liksom lonearbetares, arbetsmiljo och réttigheter var ingen intresserad av. Att
arbeta preventivt vickte varken forstaelse eller engagemang och det skulle drdja innan
dessa tankar borjade sld igenom. Mot bakgrund av att prevention fastlogs vara bra i en
kinesisk skrift redan for 3000 ar sedan har det drojt mycket linge (Gerhardsson, 2009).
Kejsaren Huang Di skrev:

Visa mdin behandlar inte de som redan dr sjuka utan instruerar dem som
dnnu inte insjuknat. Att administrera mediciner till dem som redan dr sjuka
eller sld ner revolter som redan startat dr jimforbart med att griva en brunn
forst ndr man dr torstig eller att smida vapen forst ndr slaget har borjat.

Aven om véara dagars medicinska kunskap gor det lite mer fruktbart att férsoka
behandla sjukdom &r insatser f6r prevention alltid att foredra.

Kemiska och fysikaliska risker dr vi betydligt mer observanta pa idag an for ett
kvartsekel sedan. Det bor dock papekas att till exempel skadliga substanser som kan
vara cancerframkallande har en ldng latenstid innan sjukdomen visar sig. Att
exponeras for asbest kan ge cancerformen mesoteliom cirka 30 ar efter exponeringen.
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I var miljo, bade arbetsmiljo och yttre miljo, finns alltmer kemikalier och
hélsoeffekterna av alla dessa, var och en och &n mer sammantaget, dr daligt kdnda.

Fysiska belastningar i arbetet kan ge upphov till eller férsimra redan befintliga
sjukdomar och besvir i rorelseorganen. Smarttillstdnd fran rorelseorganen dr den
vanligaste diagnosgruppen vid arbetsoférmdga. Att undvika tunga lyft, obekvama
arbetsstdllningar, statiska belastningar och vibrationsexponering men dven alltfor
stillasittande arbetsforhdllanden &r darfor en viktig forebyggande strategi.

Psykosociala forhallanden som till exempel krav, kontroll, beloning, réttvisa, ledar-
skap, kommunikation, inflytande, socialt stod, balans mellan arbete och privatliv, ratt
kompetens, mobbing, mdojlighet till ldarande, aterkoppling av resultat, egenmakt, tillit
och inflytande &r faktorer som kan ge hélsa respektive ohdlsa. De sjukdomstillstand
som framst dr associerade med negativa delar av dessa exponeringar dr hjart-/
karlsjuklighet, besvér fran rorelseorganen samt forstimningssymtom/-sjukdomar.

Arbetsmiljoarbete = atgarder mot risker i arbetsmiljon

Dagordningen for svensk arbetsmiljo, bade vad giller lagstiftning och
arbetsmiljofokus, foljer som en konsekvens av de senaste 150 drens omdaning av
ndringslivet (Bohgard et al., 2008). Den historiska utvecklingen av
arbetsmiljoregleringen kan grovt indelas i fyra faser som delvis vuxit fram parallellt
och i vilka den moderna arbetsmiljclagstiftningen har sina rotter:

1. industrisamhdllet - framtvingade krav pa reglering av arbetsolyckor,

2. det kapitalistiska produktionssattet - gav krav pd medbestimmande for de
anstillda,

3. vdlfardsstaten - medforde behov av 6kad kunskap om skadliga arbetsmiljofaktorer,
samt

4. det postindustriella samhdllets - har stillt krav pa sjdlvreglering (Bohgard et al.,
2008).

Sverige har ett bra regelverk for arbetsmiljon och det finns en relativt god medvetenhet
om arbetsmiljons betydelse for hilsan bland arbetsgivare och arbetstagare. I en mer
global arbetsvérld kan dock detta snabbt fordandras och &r av vikt att hélla kontroll pa.

Operationaliseringen av arbetsmiljoarbetet saval i industrialiserade delar av varlden
som i utvecklingslander tycks folja ett generiskt monster se figur 1. Monstret &r
hierarkiskt ordnat efter den invalidiseringsgrad respektive arbetsmiljofaktor kan
orsaka. I takt med samhadllets industriella utveckling tenderar kraven pé arbetsmiljon
att riktas mot hierarkiskt allt hogre nivaer utan att man for den skull kan ge avkall pa
de ldgre nivaerna. Hierarkin kan liknas vid en trappa ddr de nedersta stegen (nivaerna)
dr att stavja olycksfall med dodlig utgang och att forhindra lemldstning av kroppsdelar
och hjdrna (t.ex. genom losningsmedel). I den moderna arbetsmedicinens begynnelse
var det framst olyckor med dodlig eller stympande utgang som tilldrog sig intresset.
Overvakning och bittre arbetsforhéllanden har kraftigt forbattrat detta i Sverige.
Fortfarande omkommer dock drygt 50 personer/ar pa sina arbeten (59 individer 2010
eller cirka 6,3 individer per 1 miljon invanare), motsvarande siffra fér EU:s arbetande
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befolkning ér cirka 5 000-6 000/4r (cirka 11 individer per 1 miljon invénare). Atskilligt
fler blir mer eller mindre allvarligt skadade. De féljande trappstegen riktar sig i tur och
ordning, mot att minska ohilsa orsakad av kemisk och fysikalisk pafrestning, ohilsa pa
grund av fysisk/biomekanisk pafrestning, och slutligen, ohdlsa genom psykosocial och
organisatorisk pafrestning.

Framjande faktorer
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Figur 1. Arbetsmiljétrappan visar hur arbetsmiljofokus forskjuts i takt med arbetslivets
utveckling. For Sveriges del visar trappan utvecklingen under de senaste hundra dren. Efter de
forsta 50 dren pd nedersta trappsteget (!) har svenskt arbetsmiljoarbete successivt forflyttats
uppat och fortsitter att géra sd. Olika delar av arbetslivet har kommit olika hégt upp pd
trappan.

Som framgar av detta monster har arbetsmiljoarbetet sa gott som enbart haft ett
preventivt, skyddande syfte. Atgirder har genomforts for att begrénsa riskerna for
ohilsa i arbetslivet och ddrigenom bespara savél individ som arbetsplats och samhalle
lidande och resurser. Genom de fem stegen kan man uppna en arbetsmiljo som kan
betecknas som “neutral”, OK eller majligen bra. Den varken skadar eller explicit
framjar anstélldas hélsa. Vi har dock dnnu inte natt dit. Som en konsekvens av den
hilsodiskurs som pagatt de senaste decennierna och som pa 2000-talet borjat paverka
arbetsmiljoarbetet, bor vi redan nu ldgga till ett sjdtte steg. Denna niva utgors av
framjande faktorer, dven kallade friskfaktorer. Friskfaktorer kan ses som ett
kompletterande verktyg for att motverka inverkan frdn negativa fysiska, psykosociala
och organisatoriska forhallanden som man for tillfdllet inte kan forandra, men ocksa
for att paverka dessa faktorer i en fraimjande riktning.

Aven om det skyddande paradigmet &r forhdrskande har som ndmnts en rorelse mot
ett framjande perspektiv paborjats. Redan i arbetsmiljolagen (AML) fran 1977 finns ett
embryo till detta. Lagens d&ndamal preciseras till att “forebygga ohélsa och olycksfall i
arbetet samt att dven i ovrigt uppnd en god hilsa” (AML 1 kap. 1 §). Vidare fastslas att
”arbetsmiljon skall vara tillfredsstdllande med hansyn till arbetets natur och den
sociala och tekniska utvecklingen i samhillet” samt att det skall “efterstrévas att
arbetsforhdllandena ger méjligheter till personlig och yrkesmaéssig utveckling” (AML
2 kap. 28§, 1). Har finns saledes pafallande ldngtgdende krav pa arbetsmiljon for att
den ska medverka till “en god hélsa”.
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Dessa intentioner paklads nya ord i regeringens nationella handlingsplan inom
arbetsmiljoomradet for 2010-2015 (Arbetsmarknadsdepartementet, 2010). Man talar déar
om de positiva aspekterna av arbetet som en viktig hilsofaktor for individen och att
betydelsen av en hidlsosam arbetsmiljo for verksamheten behover lyftas fram. Vidare
foreslds att utveckling och effekter av goda och hélsobeframjande arbetsmiljoer bor
kunna foljas. Man talar alltsa inte enbart om goda utan om goda och hilsoframjande
arbetsmiljoer och dess positiva effekter pa individ och verksamhet.

Inte sa langt fran arbetsmiljolagens anda utvecklades under sena 1900-talet idéer och
krav inom den fackliga rorelsen. Pa grundval av en omvirldsanalys av den industriella
utvecklingen frdn 1960-talet och framat och den arbetsmiljo- och demokratiserings-
debatt som foljt i sparen pa denna, presenterade Svenska metallindustriarbetare-
forbundet (nuvarande IF Metall) 1985 konceptet Det goda arbetet. I rapporten Det goda
arbetet presenteras nio principer for hur ett bra arbete ska vara beskaffat;

1/ trygghet i anstéllning,

2/ enréttvis andel av produktionsresultatet,

3/ medbestammande i foretagen,

4/ en arbetsorganisation for samarbete,

5/ yrkeskunnande i alla arbeten,

6/ utbildning - en del av arbetet,

7/ arbetstider utifran sociala krav,

8/ jamlikhet pa arbetsplatserna samt

9/ en arbetsmilj6 utan risker f6r ohélsa och olycksfall.

Huvuddelen av principerna tangerar de psykologiska och sociala krav som den sa
kallade sociotekniska skolan anser kdnnetecknar ett gott arbete och man néojer sig med
en uttalad preventiv hallning vad géller den fysiska arbetsmiljon (Abrahamssson and
Johansson, 2008). Aven om avsikten med ”“Det goda arbetet” var att utveckla sjélva
arbetets innehdll och villkor skulle ett genomforande av dessa principer ocksa kunna
styra mot en “god arbetsmiljo”.

Ett annat begrepp som skulle kunna visa pa innebérden av ”god arbetsmiljo” dr
“friskfaktorer i arbetslivet”. Begreppet har ront ckat storre intresse senaste decenniet,
aven forskningsmassigt (Lindberg et al., 2006, Mackenbach et al., 1994). Bjorn Wolrath,
f.d. ordforande i styrelsen for Prevent menar att friskfaktorer framjar individens
fysiska och psykiska hilsa, men dven foretagets konkurrenskraft och 16nsamhet
(Abrahamsson et al., 2003). Utan att uppvisa ett lika starkt fraimjande individ-
perspektiv, har Europeiska arbetsmiljobyran en liknande standpunkt ndr man menar
att ”alla foretag kan fa stora fordelar av att investera i en god arbetsmiljo. Enkla
forbattringar kan ge 6kad konkurrenskraft, lonsamhet och motivation hos de anstillda.
Genom att infora ett system for att forvalta arbetsmiljon skapar man en effektiv ram for
att i storsta mojliga utstrackning forhindra eller minska olycksfall och ohilsa
(European Agency for Safety and Health at Work, 2011).
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Halsoframjande pa arbetsplaster

Under de senaste aren har anstrangningar gjorts, bade nationellt och internationellt, for
att vidga begreppet hilsoframjande till "hilsoframjande pa arbetsplatsen" (Workplace
Health Promotion - WHP). Hélsoframjande har annars mest forknippats med sa
kallade friskvardsinsatser, inte minst i Sverige. Mer 6vergripande strategier for WHP
inkluderar utformning av sunda arbetsférhallanden och inlemmande av hilsobehov i
foretagets filosofi och management (Menckel, 1999). Ett exempel pa detta dr The
Luxemburg Declaration on Workplace Health Promotion in the European Union (ENWHP,
1997) som 1997 antogs av medlemmarna i det europeiska nitverket for hdlsoframjande
(European Network for Workplace Health Promotion) och som definierar WHP enligt
foljande:

Hiilsofrimjande pd arbetsplatsen dr de kombinerade insatserna av
arbetsgivare, arbetstagare och sambhille for att forbittra hilsa och
vilbefinnande pd arbetsplatsen. Detta kan uppnds genom en kombination
av; forbdttring av arbetsorganisation och arbetsmiljd, framjande av aktiv
medverkan och uppmuntran till personlig utveckling (ENVWHP, 1997).

Utifran detta har en svensk definition pa hélsofraimjande arbetsplats foreslagits
(Menckel and Osterblom, 2000):

« Halsoframjande pa arbetsplatser inkluderar alla de anstrangningar som sker i alla
sammanhang dar individer arbetar, och som syftar till att 6ka vilbefinnande och
hilsa.

» Halsoframjande pa arbetsplatser befattar sig med orsaker till ohilsa, men fokuserar
pa mojligheter till god halsa.

» Halsoframjande pa arbetsplatser syftar till att mojliggora for arbetande méanniskor
att utveckla en god hélsa och goda hilsorelaterade beteenden.

En operationalisering av definitionen kan innefatta forbattring av arbetsorganisation,
arbetsvillkor och arbetsmiljo, premiering av personlig och professionell utveckling,
mojliggora och uppmuntra olika hélsoaktiviteter och aktivera hilsosamma val bland
forvarvsarbetande (Leijon et al., 2010).

Vad dr det da for faktorer som kan bidra till en arbetsmiljo ddr méanniskor har
forutsattningar att fungera optimalt, ma bra och inte drabbas av ohélsa? Kunskapen
och forskningen pa omradet har ndrmast varit rudimentér jamfort med den som finns
kring hur vi inte ska ha det pa vdra arbetsplatser. Men det verkar finnas ett spirande
intresse for fragorna eftersom det traditionella arbetsmiljoarbetet tycks ha sina
begransningar. I Arbetsmiljopolitiska kunskapsradets SOU 2009:47 God arbetsmiljé - en
framgangsfaktor? (Vingdrd, 2009) visar man pa att ndgra svenska studier bland annat
funnit att organisationer med gott ledar- och medarbetarskap, god kommunikation,
gemensamma vdrderingar, ett organisationsklimat med mattliga krav och en god
fysisk miljo stdrker den hallbara hélsan hos individen och forhoppningsvis leder till
okat vilstand for organisationen sjdlv och samhadllet. Detta kan tyckas som gamla
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sanningar, men samlat till en sammantagen strategi pekar det mot ett nytt fokus for
arbetsmiljoarbetet.

For att kunna uppna en god arbetsmiljo (organizational health) har foljande fyra
grundprinciper foreslagits (Adkins et al., 2000) som ett nddvandigt fundament:

1. Halsa kan sdgas existera pa ett kontinuum mellan starkt vilbefinnande och dod.
Syftet med god arbetsmiljo (organizational health) &r inte bara att férhindra
framtida ohélsa utan d&n mer dr det en stravan mot ett fullodigt liv.

2. Attna en god arbetsmiljo dr en kontinuerlig process och inte ett en gang for alla
uppnaeligt tillstdnd. Det krédver standig uppmarksamhet, utvardering och aktivitet.

3. Arbetsmiljons beskaffenhet dr ett resultat av inverkan frdn en mangd faktorer som
sinsemellan kan interagera. Arbetsmiljon kan darfor inte bli battre &n den svagaste
av lankarna. Alla identifierade skadliga faktorer maste minimeras for att kunna
uppna fullgod arbetsmiljo.

4. God arbetsmiljo dr beroende av vilutvecklade relationer. De uppnds genom
standig kommunikation, samarbete och relationsbyggande.

Avslutningsvis kan sdgas, att trots ett forhdrskande preventivt riskperspektiv i manga
lander, finns ett tankegods och politiska stravanden, till exempel i svenska arbetsmiljo-
lagens portalparagraf, att arbete ska erbjuda ndgot mer &n en aktivitet man gor for att
overleva. Enligt ett sddant synsitt ska arbete bidra till individuell tillfredsstéllelse,
personlig utveckling, yrkesmaéssig fardighet, hédlsa, m.m. Det har framforts att om
framjande arbetsforhallanden kan uppna sadana positiva konsekvenser kan det ocksd
komma verksamheten till del i form av produktionsférdelar. En sddan strategi kan
vara nodvéandigt med tanke pa de utmaningar som foljer av en tilltagande globaliserad
ekonomi med okat prestationstryck, krav pa standigt larande och organisations-
forandringar (Clausen and Borg, 2008). Att det kan vara en framkomlig vdg har man
bland annat sett i studier bland finska larare och tandldkare dér olika stimulerande
faktorer i arbetet, sdsom variation i arbetet, positiv kontakt med kolleger och patienter,
stod fran chef samt uppskattning, inte bara mildrar negativ paverkan fran hoga krav
pa arbetsengagemanget utan ocksa tycks hoja engagemanget (Bakker et al., 2007,
Hakanen et al., 2005).
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7. Indikatorer for en god arbetsmiljo
— en systematisk litteraturgenomgang

En systematisk oversikt dr en litteraturgenomgang fokuserad pa en fragestillning som
forsoker identifiera, vdardera, vilja och syntetisera alla forskningsbevis av betydelse for
den fragan. Syftet i foreliggande genomgang dr siledes att systematisk leta efter och
analysera studier som undersoker vad som kdnnetecknar god arbetsmiljo och vad som
kan vara indikatorer for en sddan.

Eftersom begreppet “god arbetsmiljo”, liksom de i det engelska sprakrummet mer
vanliga beteckningarna ”healthy work environment”, ” healthy workplace” och
“healthy organizations”, dr breda begrepp och saknar en konsensusdefinition beslots
att ge den systematiska genomgangen en explorativ ingang. Detta stédllningstagande
var ocksa grundat pd personliga erfarenheter av omradet om att det antagligen skulle
finnas mycket fa publikationer som skulle kunna hjdlpa till att besvara
forskningsfragan. Inledande provsokningar i databaserna géillande god arbetsmiljo och
dess indikatorer verifierade var strategi.

Som en konsekvens av den explorativa ansatsen valdes foljande databaser som tadcker
olika discipliner och forskningstraditioner: Academic Search Elite, ASSIA, Cinahl,
Cochrane Library, Emerald, PubMed, PsychINFO, Scopus, SwePub och Web of
Science. De valda databaserna indexerar sammanlagt cirka 44 600 tidskrifter! inom
biomedicin, psykologi, socialvetenskap, beteendevetenskap, hédlsa, omvérdnad,
samhaéllsvetenskap, ekonomi, management, marknadsforing, ingenjorsvetenskap samt
biblioteks- och informationsvetenskap.

De valda databaserna genomsoktes systematiskt med olika kombinationer av
nyckelorden “healthy OR good OR sound” AND “work OR workplace*2 OR work
place* OR workforce* OR work force* OR worksite* OR work site* OR organization*
OR work organization® OR work environment* OR working environment* OR
business*” separat och i kombination med “AND indicator* OR predictor*”. I de
svenska databaserna Libris, Scopus and SwePub soktes dessutom pa “god arbetsmiljo”
separat och i kombination med “AND indikator* OR prediktor*”. Sokningarna
begransades till publikationer fran dren 1990-2011; och f6ljande sprak: engelska, tyska,
danska, norska och svenska.

For att inkluderas skulle dessutom nedanstaende kriterier vara uppfyllda. Studien
skulle:

« Fokusera pd arbetsmiljoforhédllanden; studier om hilsoframjande arbete och
friskvardsaktiviteter som inte ansags relatera till arbetsforhdllandena, till exempel
kostkunskap, rokavvéanjning och fysisk fritidsaktivitet exkluderades.

o Vara publicerad i vetenskapliga tidskrifter med peer-reviewforfarande.

1Pa grund av databasernas delvis 6verlappande tdckning &r flera av tidskrifterna indexerade i mer dn en
databas.

2 Trunkering av ord eller en ordstam gor att skningen i en databas inkluderar alla ord med den valda
ordstammen. Oftast trunkerar man med *.
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« Bestd av originaldata eller vara en 6versiktsartikel. Sammanfattningar fran
konferenser eller s.k. proceedings (= konferensbidrag i fulltext) uteslots pa grund
avden oftast grunda féorhandsgranskningen, dock inkluderades policy- och
vigledningsdokument for att nd god arbetsmiljo. Aven om de senare inte inneholl
originaldata skulle de vara baserade pa vetenskapliga data och av sdrskilt intresse
for denna genomgang.

Genom den breda sokstrategin och delvis 6verlappande databaser hittades initialt
19 768 publikationer. Néar identiska dubbletter tagits bort aterstod 7 191 bidrag.
Dérefter genomléstes i forsta hand titlarna och i andra hand sammanfattningarna for
att bestimma relevansen for foreliggande 6versikt. Vid osdkerhet genomléstes hela
artikeln. Efter detta forfarande aterstod 152 artiklar som undersoktes mer i detal;.
Slutligen, efter att ha exkluderat ytterligare artiklar som vid ndrmare granskning
visade sig vara duplikat eller icke-relevanta aterstod 22 artiklar som inkluderades i
foreliggande litteraturgenomgang. I figur 2 beskrivs urvalsprocessen i ett
flodesschema.

19768

L -‘ 12 577 dubbletter
publikationer

l 7039 icke relevanta
‘7191 publikationer ‘ =) publikationerenligttitel och
l sammanfattning

‘ 152 publikationer ‘ -‘ 130 icke-relevanta

!

22 inkluderade
publikationer

Figur 2. Resultat av databassokningen

Resultat av den systematiska litteraturgenomgangen

Genom innehdllsanalys grupperades de inkluderade artiklarna till tre kategorier:

1. Indikatorer pa god arbetsmiljo - kategorin innefattar studier som explicit forsokt
hitta en generell indikator eller prediktor pd god arbetsmiljo.
2. Anstélldas syn pa god arbetsmiljo - hédr aterfinns studier som undersoker vad

anstidllda inom olika verksamheter anser vara faktorer i arbetet som kidnnetecknar
en arbetsmiljo som positivt pdverkar hélsa och vilbefinnande.

3. Vidgledningsdokument - kategorin innerhaller rapporter/modeller/ metoder med
rekommendationer f6r hur man skapar en god arbetsmiljo och vilka faktorer som
kannetecknar en sddan.
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Samtliga inkluderade artiklar redovisas, uppdelade i ovanstdende tre kategorier i tabell
1. I tabellen redovisas deltagare, studiedesign, metod, utfall och resultat medan
huvudresultaten frdn studierna har sammanstillts i tabellerna 2-4; dessa utgor en sorts
frekvenstabeller 6ver de vanligast undersokta arbetsmiljofaktorerna som anses ha
betydelse for att skapa en god arbetsmiljo.
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Tabell 1. Samtliga i studien ingdende artiklar i sammandrag

Studie som behandlar indikatorer

Studie Deltagare Studiedesign Metod Utfall Resultat Kommentar
Nigam et al. - 507 organisationer i - tvarsnittsstudie - strukturerad telefonintervju Olika program och férmaner | Att erbjuda SMP ansags vara en
2003 USA gm personalvetare - Stress management for att forbattra anstalldas indikator pa en bra arbetsplats.
el. agaren program (SMP) pa arbetet halsa, Med kontroll for storlek, bransch,
- svarsfrekvens: 62% anstallningsforhallanden, facklig anslutning, vinstdrivande
utveckling och sakerhet. eller ej var det mera sannolikt att
féretag med SMP ocksa erbjod
olika positiva halsoprogram,
anstallningsférmaner,
utvecklingsmdjligheter,
arbetssakerhetsorganisation etc.
for att understddja anstalldas
hélsa och valbefinnande.
Studier om anstdlldas syn pd god arbetsmiljo
Studie Deltagare Studiedesign Metod Utfall Resultat Kommentar
Agervold - 900 kontorsarbetare - tvarsnittsstudie - postenkat rérande fysisk Lag grad av psykiska Det goda arbetet
1991 - kvinnor: 80% och psykosocial arbetsmiljo stressymtom = det goda karaktariserades av
- 46% svarande av 2000 samt ny teknik arbetet - inflytande i arbetet
representativt utvalda - kontroll
bland 12000 - medbestdmmande
kontorsarbetare i - personlig utveckling
mellanstor stad i Danmark - respekt och erkdnnande
- demokratiskt och
personalorienterat ledarskap
- samarbete
- social samvaro
Arnetz et al. - 6000 anstallda vid 4 - Kohortstudie - Enkéat Den anstalldes uppfattning Signifikanta prediktorer for resp.
2007 sjukhus i tre lan i Sverige - 2-arsuppfdljning - Baslinjeundersdkningens om: utfallsomrade var:

- Kvinnor: 83-87 %
- Svarsfrekvens: 58-78 %
per svarstillfélle

resultat guidade respektive
arbetsenhets
forbattringsarbete

- egen psykisk halsa
- ledarskapet
- organisationens effektivitet

- Positivt arbetsklimat och lagom
arbetstempo — battre psykisk
héalsa

- Tydlighet, feedback och
fortbildning — bra ledarskap

- Maltydlighet och inflytande 6ver
arbetet — 6kad effektivitet
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Tabell 1 Anstélldas syn forts.

Studie Deltagare Studiedesign Metod Utfall Resultat Kommentar
Aronsson et al. - 3 595 akademiker -explorative - postenkat "Healthy work” kan ses som Tva omraden var sarskilt viktiga -
1999 anslutna till SACO tvarsnittsstudie - slumpvis urval att arbetssituationen inrdttas | Arbetets professionalitet:
- kvinnor: 42 % med hansyn tagen till - intellektuell stimulans
- svarsfrekvens: 67 % manniskors behov och -fritt och sjalvstandigt arbete
forhallanden. -initiativ och nytédnkande
uppskattas
Respondenterna tillfragades | - personliga kvaliteter kan
om till vilken grad de ansag utnyttjas konstruktivt
att olika férbestdmda Arbetets varde:
aspekter dels ingar i - samhallsnyttan
begreppet "healthy - 6verensstdmmer med
work”(idealbild) och dels personliga varderingar
férekom i deras arbete
(realitet).
Baptiste - 12 erfarna chefer (senior | -kvalitativ, tematisk analys | - djupintervjuer Respondenterna ombads Valbefinnande formades av:
2009 managers) i en brittisk svara utifran egen - arbetstidens forlaggning
kommun erfarenhet som anstalld vad - stresshantering
- 6 kvinnor, 6 man som formar deras - kommunikationsstrategier
- 30-59 ar valbefinnande pa jobbet - beléningssystem
- strategiskt val for att - ledarskapsutveckling
tdcka kommunens - teamarbete
verksamhet - relationer till intressenterna
- tydliga och farre
férandringsinitiativ
Heath et al. 24 skoterskor pa olika Kvalitativ studie Resultat fran 6 fokusgrupper | Egna, och i forvag Bra arbetsmiljo var:
2004 nivaer och inom olika (4 av dessa per telefon) tillfragade kollegors - uppskattning fran
omraden och stater i USA jamfordes med resultat fran erfarenheter av organisationen
(samt asikter fran 72 i en relativt omfattande "good/healthy” arbetsmiljo - empowerment

forvag tillfragade kollegor)

litteraturgenomgang

och vad som definierade
denna

- delaktiga i beslut ang. patienter
- stark ledarskap

- 6ppen kommunikation

- samhorighetskénsla

- teamarbete

- att respekteras av kollegor

- standardiserade vardrutiner

- planeringen reflekterar
organisationens mal

- 172 icke befordrade

kvinnliga tandlakare i

Malmd-regionen

- Svarsfrekvens: 94 %

Hjalmers et al.
2004

- Kvantitativ
tvarsnittsundersokning

-postenkat
-totalundersdkning

Respondenterna tillfragades
om till vilken grad de ansag
att olika férbestamda
aspekter dels ingar i
begreppet "healthy work”
och dels férekom i deras
arbete.

Healthy work:

- intellektuellt stimulerande

- mojlighet paverka viktiga beslut
- utvecklande

- fritt och sjalvstandigt

- férenligt med personliga
varderingar

Delvis samma fragor som i
Aronssons studie
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Tabell 1 Anstélldas syn forts.

Studie Deltagare Studiedesign Metod Utfall Resultat Kommentar
Kroth et al - 21 chefer inom olika -explorativ kvalitativ studie | Individuella Faktorer i arbete, inkl. Chefernas svar handlade om 3 Avsiktligt definierade inte
2007 sjukvardsinrattningar semistrukturerade intervjuer praktiska exempel, som dimensioner: forskarna begreppet
(akut- och med cheferna om hur de bidrar till att skapa "healthy” 1. Etablera férutsattningar for en | "healthy work environment”
langvardssjukhus, skapar "healthy” arbetsmiljo arbetsmiljo. "healthy” arbetsmiljé (autonomi, for deltagarna. De ansag
mottagningar och samt tva fokusgrupper med socialt positiv atmosfar, att detta definierades
sjukférsakringskontor) dar understallda for att validera matchning jobb-arbetstagare, genom deltagarnas
internundersdkningar chefernas utsagor. kommunikation, respekt for utsagor.
visat pa i hog grad néjda Fokusgrupperna individen, snabb problemldsning,
medarbetare diskuterade hur cheferna entusiastisk ledare, bra fysisk Likheten mellan chefernas
- anstallda under dessa agerade for att skapa arbetsmiljo, vara tillganglig) utsagor och understalldas
chefer "healthy” arbetsmiljo 2. Halla uppe arbetsprestandan beskrivningar var pataglig.
(rolitydlighet, feedback,
utveckling)

3. Anvanda medarbetarnas
potential (medengagemang,
tillata initiativ, problemldsning).

Arbetstagarna ansag att
cheferna skapade “healthy”
arbetsmiljé genom:

- god kommunikation

- ge understallda
sjalvkansla/teamkansla

- tydliga férvantningar

- interagerar pa ett personligt,
socialt och lattsamt satt

- ar forebilder

- undviker att favorisera

Lagrosen et al. 2007 -Sjukhus 1: 1 klinikchef, 8 - 3 fallstudier. Mixad - intervjuer med chefer - anstélldas halsa genom - ledningens engagemang och
lakare, 10 sjukskéterskor, kvalitativ och kvantitativ - fokusgrupper med hélsoskattning narvaro
45 sjukvardspersonal tvarsnittsstudie strategiskt urval - TQM-inspirerat "quality - sténdiga férbattringar
-Sjukhus 2: 1 klinikchef, 8 - enkat till dvriga pa enheten | management” - allas deltagande
sjukskoterskor, 102 6vrig - empowerment
personal - information
- medelstort tillverknings- - kundorientering
féretag: 2 chefer, 43
anstallda
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Tabell 1 Anstélldas syn forts.

Studie Deltagare Studiedesign Metod Utfall Resultat Kommentar
Lindin-Arwedsson et al. - 27 (19 kvinnor; 8 mén) - Kvalitativ, skriftlig - En,1, 6ppen fraga: "Vilka Faktorer som bidrar till - Bra arbetsmiljo: arbetsklimat,
2007 strategiskt valda personer intervju faktorer bidrar till upplevelsen av god halsa arbetets struktur (varierat, flextid,

fran 4 privata och
offentliga organisationer
med lag sjukfranvaro: 4
chefer, 16 tjansteman, 7
arbetare.

- 25-57 ar

upplevelsen av god hélsa pa
din arbetsplatsen?” som
besvarades skriftligt

- fenomenologisk ansats

pa arbetsplatsen

pauser, néjd med insatsen),
utrustning (lokaler, hjalpmedel)

- Friskvard: motion, bra mat

- Ledarskap: Kommunikation (att
bli lyssnad till, "hogt i taket”),
fortbildning, fértroende for
féretagets verksamhet.

- Individuellt ansvar: Vara
medengagerad i arbetet, sund
livsstil

Lowe et al. - 2112 respondenter i ett
2003 representativt
befolkningsurval i Kanada
- Svarsfrekvens 39%

- tvarsnittsstudie

- standardiserad
telefonintervju

Respondenterna uttryckte i
vilken grad de ansag
arbetsmiljon som "healthy”
pa en 5-gradig skala.

Bra arbetsmiljo associerades
med:

- kommunikation och socialt stod
- niva av jobbkrav

- resurser

- yttre beléningar

- autonomi

- inre beléningar (t.ex. uppleva
arbetet som intressant)

MacDermid et al. - 40 kanadensiska
2008 arbetstagare strategiskt
valda genom annonsering

- kvalitativ studie

- 4 semistrukturerade
intervjuer och 7
fokusgrupper

Respondenterna skulle
beskriva pa vad séatt de
ansag att
arbetsorganisationen
paverkade halsa och
valbefinnande

Tva teman utvecklades:

1. Behov av stdd och respekt
(interaktion pa arbetet, respekt
fran kamrater och kunder,
chefens attityd och
kommunikationsstil)

2. Ledningens omsorger om
anstalldas halsa och sakerhet
(man ar mer man om produktion
och fortjanst an de anstallda,
férbattringar av arbetsmiljé och
sjukvardsférmaner, begransa
arbetsbelastning och 6vertid,
férbattrad kommunikation mellan
ledning och anstéallda, battre
tréning av anstallda och chefer)
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Tabell 1 Anstélldas syn forts.

Studie Deltagare Studiedesign Metod Utfall Resultat Kommentar
Nilsson el al. - 12 personer pa en - kvalitativ studie -semistrukturerade Positiva determinanter i Forfattarna tolkar att foljande Metodologiskt nagot svag
2009 réntgenavdelning intervjuer arbetsfoérhallanden som positiva faktorer har paverkat studie da intervjufragorna

- strategiskt urval: kén,
profession och
anstallningstid.

- medelalder 47 ar (41-
61),

- innehallsanalys

ansags ha medverkat till bra
mental halsa och laga
sjuktal under ar av standiga
férandringar medan andra
avdelningar pa sjukhuset
uppvisat motsatt utfall.

den positiva halsotrenden pa
rétgenavdelningen:

- digitaliseringen kravde att alla
larde ny kunskap och arbetssatt;
det gav utveckling av arbets-
innehallet och gav stolthet i
arbetet (spjutspetsteknik)

- tydliga och avgransade mal i
arbetet

- man ansag att det positiva
klimatet av dmsesidig tillit och
respekt skapats av dem sjélva

- nedskarningen p.g.a. ny teknik
var logisk och lattare att forsta
an om den varit av ekonomiska
skal.

bygger pa forfattarnas
antagande om vad som
kan vara positiva
determinanter for den goda
hélsotrenden hellre an att
forutsattningslost
undersoka.

Parsons et al.
2005

- 57 anstallda (olika
personalkategorier) pa 3
akutmottagningar inom
samma organisation i
Texas USA.

- kvalitativ studie

- innehallsanalys
utgéende fran 3
mindmaps &ver en
"healthy workplace”

Alla anstéllda pa de 3
akutmottagningarna inbjods
deltaga i en planeringsdag
(Future Search
Conferences) for att
utveckla en 6nskad framtida
healthy arbetsplats.
Resulterade i en mindmap
for respektive mottagning.

Faktorer viktiga for en
"healthy workplace”.

- excellent patientvard

- effektiva system och
processtdd i patienthanteringen
- lattarbetad och valutrustad
arbetsplats med god arbetsmiljé
- adekvat och tillracklig
personalférsérjning

- interprofessionellt samarbete
- kontinuerligt larande

- personligt ansvar for
teamarbetet

Schmalenberg et 698 intensivvardssjuk-
Kramer skoterskor pa "magnetic
2007 hospitals™ (ung. sjukhus
med tilldragande
arbetsférhallanden)

Deskriptiv
tvarsnittsstudiebaserad pa
strategiskt urval fran en
storre studie

Enkatinstrumentet,
"Essentials of magnetism
(EOM)” anvandes for att
jamfoéra 34 olika
intensivvardsenheter med
varandra och med nationella
data. Olika
arbetsmiljdaspekter stalldes
mot utfallsvariablerna.

- Olika aspekter pa
jobbtillfredsstallelse -
skattning av vardkvaliteten

Enheten med sign. bast utfall lag
ocksa sign. hogst pa skalor for:

- kollegialt samarbete mellan
sjukskoterskor och lakare

- kontroll 6ver omvardnad

- adekvat personalférsorjning

- en kultur med patienten i
centrum

Samt mycket hogt pa skalor for:
- autonomi i kliniken

- stod for fortbildning

- stod fran chef

- kliniskt kompetenta kollegor
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Tabell 1 Anstélldas syn forts.

Studie Deltagare Studiedesign Metod Utfall Resultat Kommentar
Thomsen et al. -380 psykiatriker i - tvarsnittsstudie - enkat Healthy workplace Positivt utfall associerades med:
1998 Stockholm och definierades genom: - sjalvkansla

Birmingham
- svarsfrekvens: 65%

- psykisk energi

- n6jd med nuvarande
arbetssituation

- arbetsrelaterad utmattning
- hélsa

- support i arbetet

- lagom arbetsbelastning

- ej vara utmattad (sic!)

- bra ledarskap

- medverka i organisationen

Wreder et al
2007

- 6 chefer + 9 anstéllda pa
storbank

- kvalitativ single case
study

- explorativt och
deskriptivt syfte

Semistrukturerade
individuella intervjuer med
chefer, gruppdiskussioner
med anstallda.

Resultatet jamfors med
resultatet fran 3 mindre
foretag dar samma metodik
anvants (samma projekt)

Hallbar halsa, dvs. lag
sjukfranvaro, och
valbefinnande viktiga for
arbetet

Samsynen mellan chefer och
anstallda var pafallande:

- engagerat och tydligt ledarskap
- anstélldas medverkan

- kontinuerlig
utveckling/utbildning

- kundfokus

De sma foretagen fran tidigare
studie visade samma
karnomraden som viktiga for att
na hallbar halsa bland de
anstallda

Artikeln fokuserar pa
ledarskapets betydelse for
hallbar halsa.

Ytterligare synpunkter
Cheferna:
-halsomatningar och
feedback

- kommunikation

De anstéllda:

- god arbetsmiljé

Vigledningsdokument for att uppnd god arbetsmiljo

Studie

Deltagare

Studiedesign

Metod

Utfall

Resultat

Kommentar

AACN Standards
2005

Litteraturgenomgang

9 personer har gjort en
litteraturgenomgang av
vetenskaplig och gra
litteratur rérande i forsta
hand sjukskéterskans
arbetsférhallanden inom
akutmedicinen. 50 experter
har validerat deras
slutsatser

Faktorer ("standards”)
viktiga for att skapa och
vidmakthalla "healthy work
environments” for i forsta
hand sjukskéterskor. Man
lagger fokus pa andra
faktorer an de som ar
reglerade genom lagstiftning
och regelverk sasom fysisk
arbetsmilj, utbildning etc.

Sex olika faktorer for att skapa
och vidmakthalla en bra
arbetsmiljo identifierades:

- Valutvecklad kommunikation
- Bra samarbete

- Medverka i beslutsfattande

- Andamalsenlig
personalférsérjning

- Feedback pa arbetsinsats

- Ledarskap

Standarderna har uppstatt
som ett svar pa att man
upplevt att patientvarden
blivit férsamrad.

Det finns ett visst matt av
professionell politik i
standarderna.
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Tabell 1 Vagledningsdokument forts.

Studie Deltagare Studiedesign Metod Utfall Resultat Kommentar
Grawitch et al Litteraturdversikt 1990- Utveckling av en modell for 5 faktorer ar viktiga for att skapa PATH-modellen syftar till
2006 2005 rérande psykologisk en "healthy workplace”, den "healthy workplace”™: att forsta kopplingen
halsa pa arbetsplatsen s.k. PATH-modellen - Halsa & Sakerhet mellan organisatorisk
utgdr bas for ett ramverk (Practices for the - Arbete-livsbalans praxis vad galler de 5
inom vilket Achievement of Total - Kompetensutveckling identifierade faktorerna och
organisationers "healthy Health). - Erkdnnande medarbetarnas
workplace practices” - Inflytande och delaktighet valbefinnande och
(halsofréamjande forbattringar i
arbetsplatsinsatser) kan organisationen. For att
varderas, PATH- lyckas &r en valutvecklad
modellen. dubbelriktad intern
kommunikation
grundldggande
Lindstrom Oversiktartikel baserad pa - halsa Huvudkriterier pa en bra
1994 20 ars 6vervagande finsk - valbefinnande organisation:
forskning kring kriterier for - "mastery of work” Optimalt kvantitativ och kvalitativ
god arbetsmiljé och god arbetsbelastning,
arbetsorganisation kontroliméjlighet, stédjande
social interaktion, rolltydlighet i
arbetet samt balans mellan olika
roller. Detta framjas genom
mastery of work, hantering av
férandringar, stéd at anstéllda
genom foretagshalsovard samt
betoning pa olika karriarstadier
och framtidsfokus. Participatorisk
reorganisering av arbetet
betonas for att na detta.
Lowry & Hanges Bibliotekspersonal, Case-study - utveckling av | Bygger pa Healthy organisation "Healthy organizations” Publikationen ar

2008

University of Maryland,
USA

en enkat: "Organizational
Culture and Diversity
Assessment (OSDA) for
att mata det
organisatoriska klimatet

forskningslitteratur kring
organisatoriskt klimat samt
inkluderar begreppet
"healthy organization”,
definierat som en
organisation dar flera
klimatdimensioner arbetar
synergistiskt for att bibehalla
lyhérdhet for den inre
miljéns krav

karaktériseras av:

- empowerment

- kontinuerligt larande

- nytéankande for att méta
standigt andrade krav

- mangfald

- organisatorisk rattvisa

- kundservice

vetenskapligt granskad,
men gransar till gra
litteratur.

Parsons
2004

Sammanstallning av olika
erkanda dokument
avseende nyckelfaktorer
for att na god arbetsmiljé
inom varden, avser i
synnerhet sjukskoterskors
arbetsmiljo.

Utveckling av en teoretisk
modell som guidar
intervenering for att na god
och attraktiv (magnetism)
arbetsmilj6 ("healthy
workplacae”)

God arbetsmiljé nas genom:
- medinflytande, delaktighet
- samarbete

- positiva framtidsvisioner

- stdd/coaching

- empowerment

- kontroll i arbetet

- kommunikation

Modellen har testats, i
Parsons et al. 2005, se
ovan under anstalldas syn
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Det tre identifierade kategorierna av artiklar

1. Indikatorer

Trots en omfattande och inkluderande sokstrategi kunde endast en empirisk studie,
Are stress management programs indicators of good places to work? Results of a national
survey (Nigam et al., 2003), identifieras som explicit undersokte indikatorer pa god
arbetsmiljo (“positive quality of worklife”), tabell 1. Genom strukturerade
telefonintervjuer besvarade representanter for foretagen (dgaren eller ndgon fran
personalavdelningen) frdgor kring, om och i sa fall vad for program, atgarder, etc. man
hade for att 6ka anstélldas hilsa, utveckling, etc. Forfattarna fann att organisationer
som erbjod stresshanteringsprogram, jamfort med sddana som inte gjorde det, i
signifikant hogre grad ocksa erbjod andra dtgarder for att underlétta arbetstagarnas
sdkerhet, hilsa, vilbefinnande och fortbildning. Dessutom erbjod man dven andra
anstéllningsformaner sasom sjukvard, rehabiliteringsprogram och pensionsavtal. I det
avseendet verkade forekomsten av stresshanteringsprogram vara en indikator pa “a
better place to work”. Studien &r en tvarsnittsstudie och inga uppgifter finns om hur
effektiva stresshanteringsprogrammen var att forbattra hilsa, produktivitet och
vilbefinnande.

2. Anstilldas syn pa god arbetsmiljo

De inkluderade studierna i den har kategorin (Agervold, 1991, Arnetz and Blomkvist,
2007, Aronsson et al., 1999, Baptiste, 2009, Heath et al., 2004, Hjalmers et al., 2004,
Kroth et al., 2007, Lagrosen et al., 2007, Lindin-Arwedsson et al., 2007, Lowe et al., 2003,
MacDermid et al., 2008, Nilsson et al., 2009, Parsons et al., 2005, Schmalenberg and
Kramer, 2007, Thomsen et al., 1998, Wreder et al., 2007) omfattar olika professionellas
gruppers syn pa vad som karaktériserar god, “healthy”, arbetsmiljo, ibland
operationaliserat genom vad som ger hélsa och vilbefinnande pa arbetsplatsen, se
tabell 1. I majoriteten av studierna har deltagarna sjdlva kunnat ndmna olika faktorer
av betydelse medan man i andra studier fatt ta stédllning till betydelsen hos en rad
forutbestdimda faktorer. De 13 vanligast forekommande faktorerna (representerade i
minst 4 av de 16 publikationerna), som ansdgs som viktiga for att dstadkomma en bra
arbetsmiljo enligt de anstéllda var: positiva, engagerade, tillgangliga och réttvisa
ledare; utvecklad kommunikation; samarbete/teamarbete; positivt och socialt klimat;
medinflytande/delaktighet; autonomi/empowerment
(sjdlvstandighet/bemyndigande); rolltydlighet med tydliga forvantningar och mal;
erkdnnande; behandlad med respekt; personlig utveckling och fortbildning; lagom
arbetstempo och arbetsbelastning; bra fysisk arbetsmiljo, samt bra relationer till
intressenter, dvs. kunder och patienter. Faktorerna finns sammanstillda i tabell 2.
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Tabell 2. Faktorer i arbetet som anstillda beskriver som visentliga for att uppnd god
arbetsmiljo.

Publikationer

Lindin-Arwedsson et al, 2007

Arnetz et al, 2007
Aronsson et al, 1999
Hjalmers et al, 2004
Kroth et al, 2007
Lagrosen et al. 2007
Parsons et al, 2005
Schmalenberg & Mramer, 2007

Lowe et al, 2003
Nilsson el al, 2009

Faktor

X< | Agervold, 1991

X< | Baptiste, 2009

X< |[Heath el al, 2004

X< | MacDermid et al. 2008
X< |Thomsen et al, 1998

Positiva, engagerade,
rattvisa, tillgangliga ledare

x
>

>

Snabb problemldsning
Utvecklad kommunikation X X X X X X X X

Samarbete, teamarbete X X X X X X X X X X
Positivt socialt klimat X X X X X X X

Medinflytande, delaktighet X X X X X X X X

Autonomi, empowerment X X X X X X X

Rolltydlighet, tydliga
forvantningar och mal

Erkdannande, feedback X X X X

Behandlad m. respekt;
bibehallen sjalvkansla
Personliga kvaliteter kan
anvandas

Arbetet stammer m.
personliga varderingar

Utveckling, fortbildning X X X X X X X X X
Arbetsinnehall X X X
Intellektuell stimulans X X

Kontroll i arbetet X X

Lagom arbetstempo och
arbetsbelastning

Adm. el. pers. stod i
arbetet

Bra fysisk arbetsmiljo X X X X

Beloningssystem X X

Adekvat
personalfdrsorjning

Arbetstidens forlaggning X X X
Relationer till intressenter X X X

Samhallsnyttan X

Drygt hilften av studierna i kategori 2 ar kvalitativa studier genomforda inom olika
yrkesgrupper och pé olika hierarkiska nivéer. Aven om generaliserbarheten &r
begransad, utgor studierna ett vardefullt kunskapsbidrag genom sin explorativa
karaktdr. Det ar pafallande hur flera av faktorerna aterkommer i de olika studierna.
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Detta pekar dels pa den betydelse arbetstagarna aldgger dessa faktorer, dels ger det en
fingervisning mot generaliserbarhet. Da endast en av studierna inom den hir kategorin
dr longitudinell dr det inte mojligt att gora generella konklusioner om orsakssamband
mellan utpekade bestamningsfaktorer for god arbetsmiljo och deras potentiella
betydelse. Oproportionerligt manga av studierna i den hér kategorin handlar om
sjukvardsarbetare och deras arbetsmiljo, speciellt i Nordamerika, vilket kan ha
begransat kunskapsgenereringen i den hér 6versikten. Det behovs fler studier fran
andra omrdden av arbetslivet, liksom prospektiva studier, som testar de utpekade
faktorernas betydelse for arbetsmiljon.

3. Vigledningsdokument for en god arbetsmiljo

Den hér kategorin inkluderar artiklar som foresprdkar strategier eller modeller f6r hur
man dstadkommer - liksom synpunkter pd vad som karaktdriserar - god arbetsmiljo.
Artiklarna bygger pa bade vetenskaplig och gra litteratur (American Association of
Critical-Care, 2005, Grawitch et al., 2006, Lindstrom, 1994, Lowry and Hanges, 2008,
Parsons, 2004), tabell 1. Vagledningsdokumenten tar upp betydligt farre antal faktorer
dn vad de anstéllda i kategori tva anforde som viktiga for en god arbetsmiljo. De nio
mest frekvent ndimnda arbetsplatsfaktorerna (forekom i minst tva av de fem
publikationerna) som ansags viktiga for att astadkomma en god arbetsmiljo, var:
positiva, engagerade, tillgangliga och rittvisa ledare; utvecklad kommunikation;
samarbete/teamarbete; medinflytande/delaktighet; autonomi/empowerment;
erkdnnande; att utvecklas och vixa i arbetet; att ha kontroll i/ 6ver arbetet, samt att ha
tillgdng till administrativt och/eller personligt stod. Faktorerna dr sammanstéllda i
tabell 3.

Vigledningsdokumentens riktlinjer stodjer vad anstdllda i denna 6versikt anser
utmdrkande for god arbetsmiljo och ligger i linje med annan empirisk forskning inom
omrdadet. Generellt &r dock vigledningsdokumenten av ndgot lidgre vetenskaplig
kvalitet, till exempel dr metoden ofta otillrdckligt rapporterad och det vetenskapliga
underlaget for rekommendationerna kan vara mer av en beréttande karaktar och inte
tydligt systematiskt genomforda. Flertalet vilar dock pd vetenskaplig bas.
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Tabell 3. Faktorer i arbetet som i olika vigledningar och modeller beskrivs som visentliga for
att uppnd en god arbetsmiljé.

Publikation

Lindstrém, 1994

Faktor
Positiva, engagerade,
rattvisa, tillgangliga ledare

> |AACN Standards, 2005
Grawitch et al., 2006
X< |Lowry & Hanges, 2008

< |Parsons, 2004

>
>
>

Utvecklad kommunikation

Samarbete, teamarbete X X X
Positivt, socialt klimat X
Medinflytande, delaktighet X X X X
Autonomi, empowerment X X
Rolltydlighet, tydliga X
Erkdannande, feedback X X
Utveckling, fortbildning X X
Arbetsinnehall X
Kontroll i arbetet X X
Lagom arbetstempo och

. X
arbetsbelastning
Adm. el. pers. stod i arbetet X X
Bra fysisk arbetsmiljo X
Adekvat personalf6rsorjning X
Arbete-livsbalans X
Relationer till intressenter X

I nagot fall tycks véagledningsdokumenten ha en dold fackpolitisk agenda som stravar
efter att forbittra arbetsforhdllandena for en specifik yrkesgrupp, till exempel
sjukskoterskor. Om sa ar fallet kan objektiviteten eventuellt ha fatt vika for att nd vissa
yrkesmaéssiga mal eller fordelar. Da dessa studier emellertid inte motséger resultat fran
empirirsk forskning har de inkluderats.

Slutsatser av litteraturgenomgangen

Den systematiska litteraturdversikten visar pa en slaende likhet mellan resultaten i
olika studier, &ven om vissa faktorer framstar som mer centrala dn andra genom att de
standigt dterkommer. I tabell 4 har de faktorer som bade anstillda och véagledningarna
namnt som viktiga for en god arbetsmiljo sammanstillts. De sammantaget tretton mest
frekventa faktorerna som bade arbetstagare och véagledningsdokument pekade ut som
viktiga for att nd fram till en god arbetsmiljo (ndmnda i sammanlagt minst fem av
artiklarna) var: positiva, tillgiangliga och rattvisa ledare; utvecklad kommunikation;
samarbete/teamarbete; positivt, socialt klimat; medinflytande/delaktighet;
autonomi/empowerment; rolltydlighet med tydliga forvantningar och mal;
erkdnnande; att utvecklas och véxa i arbetet; lagom arbetstempo och arbetsbelastning;

29



administrativt och/eller personligt stod i arbetet; sdkra fysiska arbetsbetingelser
("health & safety”), samt bra relationer till intressenterna.

Tabell 4. Sammanstillning av tabell 2 och 3 av vad anstillda anser och vad de olika
vigledningsdokumenten och modellerna foreslir som viktiga faktorer for att uppnd god
arbetsmiljé. Faktorerna redovisas med antalet ginger de nimns.

Publikation

16, se tabell 2)

\Vagledningsdokument
=5, se tabell 3)

IAnstillda
(n

(n

Faktor

w

Positiva, engagerade, rattvisa, tillgangliga ledare 8
Snabb problemlésning 1

Utvecklad kommunikation 9

Jany
[N

Samarbete, teamarbete

Positivt socialt klimat

Medinflytande, delaktighet

Autonomi, empowerment

Rolltydlighet, tydliga férvantningar och mal

N PN B P W w

Erkdnnande, feedback
Behandlad med respekt, bibehallen sjélvkénsla

Personliga kvaliteter kan anvandas

w =, o0 O

Arbetet stammer med personliga varderingar
Utveckling, fortbildning

=
o
= N

Arbetsinnehall

Intellektuell stimulans

Kontroll i arbetet

Lagom arbetstempo och arbetsbelastning
Adm. el. pers. stéd i arbetet

=, N PN

Bra fysisk arbetsmiljo

Beldningssystem

[

Adekvat personalf6rsorjning

w W NN U w s NN W

Arbetstidens forlaggning
Arbete-livsbalans

f
[

Relationer till intressenter
Samhallsnyttan

L
'

Att farre vagledningsdokument &r inkluderade i 6versikten, jamfort med antalet
artiklar om anstélldas syn, kan ha bidragit till att ndgra faktorer som anstillda anséag
viktiga 6verhuvudtaget inte nimns i dessa. Det kan dndd tyckas anmérkningsvart att
endast ett av viagledningsdokumenten talar om vikten av ett positivt socialt klimat och
inget om att medarbetare skall behandlas med respekt. Endast ett av vdglednings-
dokumenten anfor aspekter pa arbetets innehall som viktiga, medan anstillda forutom
det tar upp att de anser det viktigt att kunna anvdnda personliga kvaliteter i arbetet, att
arbetet stimmer med personliga védrderingar och att det ger intellektuell stimulans. Att
inte ndgon av studierna kring anstilldas syn tar upp frdgan om arbete-livsbalans dr
intressant. Ar detta en icke-frdga fér ménga anstillda eller kopplar de det inte till sjilva
arbetssituationen?

Olikheter i utfallet i studierna beror manga ganger pa de varierande instrument och
fragefokus man anvént sig av och/eller utfallsvariabeln. Anstélldas storre bredd pa
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faktorer beror antagligen pa att dessa studier till stor del &r kvalitativa och baserade pa
olika typer av intervjuer. Det kan ocksa anforas att det inte ligger i ett vaglednings-
dokumentets idé att nodvandigtvis ta upp alla tinkbara faktorer som separata punkter
utan mer gruppera dessa till olika teman. Trots detta dr den ovan angivna
diskrepansen mellan anstilldas syn och vidgledningsdokumenten tankevackande.

Uppenbart ar att det foreligger ett stort behov av att utforska mojligheter att identifiera
indikatorer for god arbetsmiljo. Till skillnad fran délig arbetsmiljo, vars indikatorer i
form av till exempel olika ohilsotal visserligen dr behdftade med stor osdkerhet
huruvida de &r arbetsrelaterade eller ej, finns det i dagsldget knappt ens approximativa
indikatorer for god arbetsmiljo. Det dr i sammanhanget angelédget att sddana baseras pa
inhemska forhallanden, dd kontexten for arbete och arbetsmiljo varierar kraftigt mellan
olika regioner ocksa inom den industrialiserade delen av vérlden.
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8. Positiv psykologi och god arbetsmiljo

I ett nordiskt projekt om positiva faktorer i arbetet (Christensen et al., 2008) klargors
otillréckligheten hos den traditionella arbetspsykologin att svara mot pafrestningarna i
dagens arbetsliv. Man hiavdar att inom arbetspsykologin, liksom inom arbetslivs-
forskningen i stort, finns en lang tradition att fokusera pa risker, problem, sjukdomar
och andra negativa aspekter pa arbetsmiljon. Vi har ddrigenom fatt mycket kunskap
om vilka arbetsférhallanden som ska undvikas eller elimineras. Den hér
”eliminationsprocessen” har varit framgangsrik speciellt for att forbattra fysisk
arbetsmiljo. Inom det psykosociala féltet har 6verforingen av forskningsresultat till
praktiken resulterat i vad som kan kallas psykologiska anti-krav: arbetet ska inte vara
mekaniskt styrt, monotont, 6verstimulerande eller understimulerande, arbetsmonster
bor inte vara standardiserade, osv. Denna kunskap é&r relevant i en era nir den sortens
arbete dominerar men &r otillrackligt eller inadekvat i ett arbetsliv dar nyckelfaktor-
erna for framdtskridande dr motivation, samarbete och kreativitet. Forskningsresultat
frdn denna eliminationssyn har varit starkt behjalpliga och har anvénts i lagstiftning
och for faststillande av gransviarden inom arbetsmiljon. Emellertid leder inte alltid
undvikandet av exponering for negativa férhdllanden till en positiv situation eftersom
positiva tillstdnd ofta &r nagot kvalitativt annorlunda - inte bara det omvénda. Till
exempel dr avsaknaden av otillfredsstillelse med arbetet inte detsamma som
arbetstillfredsstillelse, och avsaknaden av monotoni betyder inte nodvéandigtvis
meningsfullhet eller positiva arbetserfarenheter (Aronsson et al., 2009).

Psykologins fokusering pd patogenes stracker sig tillbaka till andra varldskriget. Innan
dess hade psykologin tre tydliga uppdrag: att bota mentala dkommor, gora livet for
méanniskor mer produktivt och meningsfullt och att identifiera och varda talanger. Ett
tidigt fokus pa positiv psykologi kan enligt Seligman (Seligman and Csikszentmihalyi,
2000) exemplifieras genom till exempel Termans studier om begdvning (Terman, 1939)
respektive dktenskaplig lycka (Terman et al., 1938), Watsons arbeten om effektivt
fordldraskap (Watson, 1928) och Jungs utforskande kring sokandet efter och
upptdckten av meningen med livet (Jung, 1933). Tva hdndelser direkt efter andra
véarldskriget dandrade enlig Seligman psykologins forlopp i USA - ersdttningar fran
”Veterans Administration” (numer US Department of Veterans Affairs) medforde att
tusentals amerikanska psykologer fokuserade pa att behandla mentala stérningar.
Dessutom gavs forskningen kring patologiska mentala tillstdnd en kraftig finansiell
forstarkning (Seligman and Csikszentmihalyi, 2000).

Sedan 1990 har psykologer blivit mer involverade i frdgor kring prevention.
Preventionsforskare har upptéackt att det finns ménskliga styrkor som agerar som
buffrare mot mental sjuklighet: mod, vara framtidssinnad, optimism, sociala
tardigheter, tro, arbetsmoral, hopp, drlighet, uthallighet, kapacitet for “flow” samt
insikt, for att ndémna nagra. Psykologins roll inom preventionen &r att skapa kunskap
kring ménskliga styrkor med uppgift att forstd och ldara hur man kan framja detta hos
unga manniskor (Seligman and Csikszentmihalyi, 2000).

Positiv psykologi &r studiet av positiva erfarenheter, personliga styrkor och ett
meningsfullt liv (Seligman and Csikszentmihalyi, 2000). Det fokuserar pd aspekter av
maénniskans villkor som leder till lycka, sjélvférverkligande och blomstrande (Linley et
al., 2006). Positiv psykologi kan sédgas vila pa tre pelare. Den forsta pelaren, positiv
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subjektiv upplevelse, inkluderar lycka, vélbefinnande, ”flow”, glddje, hopp, optimism
och positiva kdnslor. Den andra pelaren, positiva egenskaper, omfattar talanger,
intressen, kreativitet, visdom, varderingar, karaktérsstyrkor, att se mening och syfte,
tillvéxt och mod. Den tredje pelaren, positiva institutioner, innefattar positiva familjer,
skolor, foretag, sammanslutningar och samhaéllen. Den sista pelaren underlittar de tva
forsta pelarna for att framja att manniskor blomstrar (Donaldson and Ko, 2010).
Utgangspunkten for positiv psykologi &dr att positiva fenomen maste undersdkas och
forstas utifran sig sjdlva, pa samma sitt som det &r omojligt att forsta faktorerna som
leder till hélsa, balans och meningsfullhet genom att undersoka sjukdom, stress och
alienation (Snyder and Lopez, 2007).

De utfall eller ménskliga tillstdnd som &r av intresse for positiv psykologi kan
definieras som sddana subjektiva, sociala och kulturella tillstdnd som karaktariserar ett
gott liv. Exempel pd detta kan pa individniva vara faktorer sasom lycka, vilbefinnande
och hilsa, pa det interpersonella planet: positiva grupperingar, sammanslutningar och
institutioner som ger gott liv, samt pa samhallsniva: politiska, ekonomiska och
miljomaéssiga atgarder som framjar harmoni och hallbarhet (Linley et al., 2006).

Positiv psykologi i arbetslivet

Positiv psyklogi har forslagits vara en mojlig vag for att beméstra de utmaningar som
arbetslivet moter i form av 6kade krav, globaliserad konkurrens, teknologiska
innovationer och dndrade férvéantningar bland arbetstagarna. Att fokusera pa vad som
gor arbetsplatser motstandskraftiga och anpassningsbara till kade krav och standiga
forandringar ar ett sétt att mota de globala utmaningarna (Christensen et al., 2009).
Inom positiv psykologi har studiet av positiva organisationer renderat relativt lite
uppmaérksamhet jamfort med studier av positiva kénslor och positiva individuella
styrkor (Dutton et al., 2011).

I det engelsksprakiga rummet, framfor allt i USA, har organisationsforskare funderat
over hur positiv psykologi kan anvidndas for att forbattra organisatorisk effektivitet och
anstdlldas vilbefinnande. Tva olika koncept har utvecklats ”positive organizational
behavior” (POB) och ”positive organizational scholarship” (POS).

POB handlar om studiet och tillimpningen av sddana positiva manskliga resurser och
psykologiska kapaciteter som kan maétas, utvecklas och effektivt anvandas for
prestationsforbéattringar pa dagens arbetsplatser, till exempel hopp, optimism, talighet,
sjdlvtillit (Ko and Donaldson, 2011).

Den grundldggande idén hos POS ér, att om man forstdr drivkrafterna bakom positivt
beteende pd arbetsplatsen dr det mojligt for organisationer att nd upp till nya
prestationsnivder. POS handlar framfor allt om studiet av speciellt positiva utfall,
processer och egenskaper hos organisationer och deras anstédllda (Ko and Donaldson,
2011). “Scholarship” star for vetenskapligt baserade definitioner, teorier och
procedurer. Man studerar organisationer som karaktariseras av uppskattning,
samarbete, vardegrund, vitalitet och meningsfullhet ddar astadkommandet av
blomstrande medarbetare och vilbefinnande &r nyckelindikatorer pa framgang
(Bernstein, 2003).
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Skillnaden mellan POB och POS kan sédgas vara att POB framst har behandlat
individuella psykologiska kvaliteter och deras paverkan pa prestationsforbattring
medan POS mest koncentrerat sig pa positiva aspekter av den organisatoriska
kontexten (Ko and Donaldson, 2011).

Vid sidan om POB och POS har dven andra termer anvénts for att beteckna nar positiv
psykologi appliceras pa arbets- organisationsforhdllanden, till exempel positiv
psykologi pé arbetet, positiv arbetsplats och positiv organisation. Donaldson och Ko
har foreslagit “Positiv organisationspsykologi” (positive organizational psychology),
POP, som ett samlingsnamn for POB, POS och andra relaterade beteckningar med
avseende pd deras forskningsfokus (Ko and Donaldson, 2011). De definierar POP som
” det vetenskapliga studiet av positiva subjektiva erfarenheter och egenskaper pa
arbetsplatser och i positiva organisationer, och dess tillimpning for att forbattra
effektiviteten och livskvaliteten i organisationer”.

Nyckelkoncept inom positiv organisationspsykologi (POP)

Det senaste decenniet har antalet vetenskapliga artiklar rérande positiv organisations-
psykologi, bdde empiriska och konceptuella, 6kat markant (Donaldson and Ko, 2010).
Ko & Donaldson (Ko and Donaldson, 2011) har gjort en sammanstéllning av de mest
framtradande nyckelkoncepten inom POP och konsekvenserna for existerande och
framtida applikationer av dessa (Donaldson and Ko, 2010). Hér nedan redogors for de
mest framtradande av dessa. Inom parentes anges den engelska originalbeteckningen.

Styrkor (Strengths). Utgangspunkten &r att individens roll i en organisation maste
bygga pa hans/hennes styrkor, grundade pa dennes talanger. Svaghet ska inte
ignoreras men behandlas pa ett konstruktivt sitt. Tanken dr att om man fokuserar och
bygger pa de anstélldas styrkor och investerar i vad de gor bést, kan det hjédlpa
organisationer att na excellens och samtidigt medféra betydande utveckling for
individen. Empiriska studier har visat att utvecklingsarbete bland anstéllda baserat pa
deras styrkor ocksa leder till positiva affarsresultat (t.ex. tkad vinst, sakerhet,
tillfredsstallelse och minskad personalomséttning), ett 6kat engagemang och
védlbefinnande bland personalen (Ko and Donaldson, 2011).

Positivt ledarskap (Positive leadership). Sa kallat ”&dkta ledarskap” (authentic
leadership) betraktas som en grundkonstruktion till olika former av positivt ledarskap.
Akta ledarskap har beskrivits som “limmet” som behovs for att halla ihop en god
arbetsmiljo (healthy work environment). Akta ledare definieras som individer som &r
djupt medvetna om hur de tidnker och agerar. De upplevs av omgivningen som att de
dr medvetna om sina egna och andras viarderingar och moraliska perspektiv, kunskap
och styrkor. De &r vidare medvetna om sammanhanget i vilket de verkar, samt ar
trygga i sig sjdlva, hoppfulla, optimistiska, uthélliga, trovardiga, palitliga och med hog
egen moral. Just sjalvkdnnedomen &dr kidrnan i det dkta ledarskapet. Den dkta ledaren
forsoker inte aktivt skapa sina efterfoljare utan formar snarare dessa genom att som
modell positivt paverka attityder och beteenden pa arbetet, vilket i sin forlangning
leder till positiva organisatoriska utfall (Ko and Donaldson, 2011, Shirey, 2011).

Positiv organisatorisk utveckling och férandring (Positive organizational
development and change - ODC). Aven om man kan uppnd positiva organisatoriska
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forandringar genom att dtgarda det negativa i en situation, bor mer betoning liaggas pa
att stodja det positiva i situationen for att motverka negativa tendenser och stimulera
till positiv forandring. Att atgarda/eliminera det negativa, vilket kan ses som en
naturlig 6verlevnadsstrategi, kan vicka starkare forsvarsreaktioner &n att stodja det
positiva. Resultat fran studier visar pa att forbattringsatgérder i organisationer kan bli
mer effektiva och mindre stressande om de som leder forédndringarna anvander
positiva angreppssétt och processer (Ko and Donaldson, 2011).

Organisatorisk virdegrund (Organizational virtuousness) refererar till individers
handlande, kollektiva aktiviteter, kulturella attribut eller processer som mojliggor
spridning och etablering av varden/dygder i en organisation. Vardegrunden
definieras genom det tillstdnd dit individer och organisationer stravar efter att vara,
nédr de dr som bést (Ko and Donaldson, 2011). Organisatorisk vardegrund inkluderar
beteenden och kénslor sdsom réttfardighet, medkinsla, 6verseende, erkénsla,
trovardighet, optimism, integritet, vardighet och respektfullt bemétande (Manz et al.,
2008, Cameron, 2011). Upplevelsen av organisatorisk rattfardighet har visat sig vara
forknippat med sévil okad vinst (profit) som fornyelse, kundtrogenhet, kvalitet och
minskad personalomsittning (Cameron, 2011).

Psykologiskt kapital (Psychological capital, PsyCap) dr en karnkonstruktion i POB och
definieras som en individs positiva psykologiska utvecklingsstadium. Det
karaktariseras av att;

1. ha sjdlvtillit nog for att ta pd sig utmanande uppgifter och att lagga ned
nddvéndig kraft for att utfora dem;

2. bidra positivt med tilltro till att lyckas nu och i framtiden;

3. ha uthallighet for att nd mal och om nédvéandigt kunna &ndra riktning for att na
dem;

4. om problem och motgangar uppstdr kunna halla ut och komma igen.

Detta &r inte en gang for alla givna egenskaper, utan det har visat sig att de gar att
utveckla genom korta traningssessioner. Forskning har visat att psykologiskt kapital
kan spela en viktig roll i att nd positiva resultat till exempel avseende prestation,
tillfredsstillelse och engagemang i arbetet, ldgre franvaro, ldgre grad av cynism och
avvikande beteende, farre stressymtom, ldgre intention att sluta (Ko and Donaldson,
2011).

Flow i arbetet (Flow at work) &r det tillstand dér ménniskor &r sd involverade i en
aktivitet att ingenting annat tycks ha ndgon betydelse. Flow karaktdriseras av en
intensiv och fokuserad koncentration pa sjdlva uppgiften. Aktivitet och medvetenhet
smalter ihop och uttvaren dr inte lingre medveten om sig sjédlv, men det finns en
kdnsla av kontroll 6ver agerandet. Aktiviteten i sig upplevs som belénande. I flow
kombineras hog skicklighet i uppgiften med héga utmaningar.

Flow kan uppstd i vilken situation som helst s lange vissa villkor &r uppfyllda. Dessa

ar;

1. tydliga mal,
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2. en balans mellan upplevda utmaningar/krav och upplevd féormaga, dar bada
Overstiger personens genomsnittliga niva, varvid kraven maximalt utmanar och
tanjer fardigheterna samt

3. Kklar och omedelbar feedback.

Flow upplevs oftare pa jobbet &n pa fritiden. Forskning tyder pd att anstélldas
upplevelse av flow kan tka genom stod och resurser. Det saknas dock tillrackligt med
interventionsstudier rorande flow i arbetslivet (Ko and Donaldson, 2011,
Csikszentmihalyi et al., 2005).

Nordiska erfarenheter av positiv psykologi i arbetslivet

I det samnordiska projektet “Positive factors at work” (Christensen et al., 2009)
utvecklades inledningsvis ett ramverk, en modell, baserat pa tidigare forskning inom
omradet, for att darefter testa modellen i ett antal studier. Projektet visar, menar
forfattarna, att den positiva psykologins konceptuella ramverk erbjuder en bra
utgdngspunkt ndr det géller att framja positiva resultat pa individuell, organisatorisk
och samhillelig niva. Pa individniva fokuserar positiv arbets- och organisations-
psykologi pa anstélldas vilbefinnande genom att undersoka positiva arbetsrelaterade
forhallanden och erfarenheter betrédffande deras potentiella bidrag till personlig véxt
och vilbefinnande. P4 organisationsniva fokuserar positiv arbets- och organisations-
psykologi pa positivt orienterade ménskliga resurser, styrkor, och psykologiska
kapaciteter som kan matas, utvecklas och effektivt hanteras for forbattringar av
arbetsprestationer. Slutligen, pa samhallsniva tycks insikterna frdn positiv arbets- och
organisationspsykologi lovande for att mota de utmaningar som de demografiska
forandringarna forvantas utgora for arbetsmarknaden de ndrmaste decennierna
(Christensen et al., 2009).

Resurser i arbetet

Organisatoriska och

* Ledarskapsstil Atrtt?tet‘sjrelaterade erfarenheter och individuella konsekvenser
o Rt attityder
Rattvisa * Retention
* Flow

* Innovativt klimat L | * Arbetsprestation

* Arbetsengagemang
* Vilbefinnande

Individuella resurser * Meningsfullhet i arbetet .
* Aterhamtning

* Optimism * Organisatorisk engagemang

* Langtidshélsa

* Egen effektivitet

Figur 3. En Oversikt dver nigra nyckelbegrepp inom positiv arbets- och organisationspsykologi
och deras forvintade associationer enligt det nordiska projektet ”Positive factors at work”
(Christensen et al. 2009, dvers. P. Lindberg).

Figur 3 utgors av den i det nordiska projektet (Christensen et al., 2008) initialt
utvecklade modellen for hur positiv psykologi kan ténkas fungera i arbetslivet.
Modellen visar pa relationen mellan ett antal positiva psykologiska faktorer (listan &r
inte fulltalig utan ska mer ses som exempel) som kan kategoriseras som foregangare,
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mediatorer och konsekvenser i en antagen orsakskedja. Kedjan ldnkar individuella och
arbetsrelaterade resurser via olika former av arbetsrelaterade erfarenheter och attityder
till en rad organisatoriska och individuella konsekvenser. Modellen baseras pa
antagandet att arbetsrelaterade erfarenheter och attityder skapas i samspelet mellan
arbetstagaren och situationsberoende faktorer i arbetsmiljon. Arbetsrelaterade
erfarenheter kan tolkas som implicita, kognitiva och emotionella varderingar av
situationen, vilket i sin tur anses ha en paverkan pa organisatoriska och individuella
utfall sdsom att stanna kvar pd kvar pa arbetsplatsen (retention), vilbefinnande,
arbetsprestation och langtidshélsa. Fem olika studier inom projektet som testat
modellen tycks verifiera detta (Christensen et al., 2009).

Sammanfattningsvis tycks positiv psykologi kunna ha en given plats i arbetet for en
god och framjande arbetsmilj6 och friska arbetsplatser. Trots att positiv, jamfort med
patogent orienterad, psykologi har en kort historia visar flera studier resultat i ratt
riktning. Otvetydigt behovs dock mer forskning, framfor allt longitudinella studier dér
multipla faktorer testas samtidigt och olika interventionssitt utvarderas.
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9. Fysiska faktorer och god arbetsmiljo

Den fysiska miljon utgors av fysikaliska faktorer (buller, ljus, klimat, vibrationer och
stralning), kemiska substanser samt fysisk belastning i form biomekanisk och
cirkulatorisk belastning. Som framgatt har exponering for dessa faktorer i arbetet
spelat en underordnad roll i studier som hitintills undersokt god arbetsmiljo (healthy
workplace/organizations), i mdnga fall saknas denna aspekt helt. Forklaringen ar
troligen att dessa studier utforts av beteendevetenskapligt inriktade forskare som varit
fokuserade pa psykosociala faktorer som prediktorer till vilbefinnande. Det dr
emellertid ocksd sd att, férutom en viss adaption till klimatologiska forhallanden,
finns det ingen kand positiv effekt av att exponeras for kemiska och fysikaliska
faktorer, for att darigenom nd hogre exponeringstolerans och/eller vilbefinnande. Det
enda séttet dessa faktorer kan bidra till en god arbetsmiljo dr genom att vara
anpassade till ménniskans toleransnivaer eller helt elimineras.

Vad giller exponering for fysisk belastning ser det dock annorlunda ut. Det &r vl
kant att den méanskliga kroppen behover belastning och rorelse for att vara maximalt
funktionsduglig, liksom att belastningen bor vara lagom och varierad och att det finns
mojlighet for aterhdmtning for att reparera eventuella skador i vavnaderna, som
uppstar till foljd av belastningen (Toomingas et al., 2008, Hunt, 2003). Valkant ar ocksa
att bade for mycket och for lite belastning 6kar skaderisken och kan ge individen
besvér. Detta har illustrerats i en modell av Winkel (Winkel, 1989), se figur 4.

Skaderisk

Hog

-] | /

Lag —

: Belastning
Lag Mattig Hog

Figur 4. Forhadllandet mellan belastningsdos och skaderisk enligt Winkel 1989.

Man vet dock mycket lite hur varierad den fysiska belastningen i ett arbete ska vara
for att individen inte ska skadas. Hur ska olika arbetsbelastningar kombineras for att
ge tillracklig variation/aterhdmtning for att motverka skaderisk, och ser det olika ut
mellan olika individer (Toomingas et al., 2008)? Annu mindre dr kunskapen om hur
den fysiska belastningen i arbetslivet bor se ut for att den ska framja och stiarka den
tysiska kapaciteten, hélsan, vilbefinnandet och arbetsformégan.

Avgorande for den fysiska belastningsdosens storlek &r tre parametrar: intensitet,
frekvens och duration. Intensitet star for amplituden av kraftutveckling och
arbetsstdllning, frekvens for hur ofta, hur ménga ganger ndgot upprepas och duration
for
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hur liange belastningen pagar (Toomingas et al., 2008). Har till kommer forvéarrande
omstdndigheter ddr negativ stress per se eller tillsammans med fysisk belastning kan
oka spanningen i muskulaturen (Melin, 2008).

Med avseende p4 att arbetsrelaterade muskuloskeletala besvir &r ett stort hélsogissel i
de flesta lander och att belastningsergonomi kan spela en viktig roll bade for
hélsoutveckling och for produktivitet, kraver detta en multidisciplindr ansats i
framtida forskning kring god arbetsmiljo. Ett exempel pa hur god arbetsmiljo kan ha
positiva effekter pa bade individ och produktion ges i avhandlingen Ergonomics
methods and work procedures in car manufacturing for improvement of quality, productivity
and health at work (Falck, 2009). Huvudkonklusionen &r att det finns stora besparingar
och vinstmarginaler att gora pa att undanrdja belastningsergonomiska
riskforhallanden redan tidigt vid planering av nya produktionsprocesser (Falck, 2009).
Flera studier under senare tid pekar pa att arbetsmiljons potential for att leda till
ekonomiska vinster framst ligger pd omradena forbattrad kvalitet och produktivitet
och i mindre grad pa personalekonomiska vinster genom minskad sjukfranvaro och
personalomséttning (Eklund, 2009).

Kunskapen kring fysisk aktivitet som fundamental for att upprétthalla viktiga
fysiologiska processer liksom att brist pa fysisk aktivitet dr kopplad till ménga av de
stora folksjukdomarna sdsom kardiovaskuldra sjukdomar, diabetes, fetma, cancer,
demens och depression dr véletablerad, likasa dess formaga att motverka sjukdoms-
uppkomst (Hellénius and Sundberg, 2011, Katzmarzyk, 2010). I takt med samhillets
utveckling har den fysiska inaktivtetsnivadn i den industrialiserade delen av varlden
okat. Vi sitter pa vag till och fran arbetet, i arbetet, vid maltider, och pa fritiden. Den
stund som eventuellt dgnas at fysisk aktivitet i form av fritidsmotion récker inte till for
att balansera upp den fysiska inaktiviteten (Hamilton et al., 2007). Farhagor for 6kad
ohilsa i takt med ett alltmer fysiskt inaktivt liv har féranlett hdlsoansvariga i manga
lander att ga ut med rekommendationer om 6kad fysisk aktivitet. I Sverige har till
exempel en SBU-rapport utviarderat i vilken grad olika metoder bidrar till att 6ka fysisk
aktivitet (SBU, 2006 ) och inom sjukvédrden finns mojlighet att ordinera fysisk aktivitet
pa recept, FAR® (Kallings, 2011), grundat pa manualen FYSS - FYsisk aktivitet i
Sjukdomsprevention och Sjukdomsbehandling (Stahle, 2008). FYSS dr skriven av svenska
och norska experter och omfattar de flesta sjukdomstillstand, dar fysisk aktivitet har en
dokumenterat positiv effekt.

Evidensen for den negativa inverkan av stillasittande pa hilsa &r overtygande
(Katzmarzyk, 2010). Det har papekats att ett troligt framtidsscenario kan vara
myndighetsrekommendationer for att begransa stillasittande (Hamilton et al., 2008),
men flera fragor dterstar att besvara, fran vilken aktivitetsnivd som &r den optimala
(Katzmarzyk, 2010) till hur man bést framjar mer fysisk aktivitet i vardagslivet,
inkluderande lone- och hemarbete, fritid och transporter, samt vilka effekter pa hilsa
detta medfor (Owen et al., 2009).

Sammanfattningsvis kan sdgas att inom ramen for att dstadkomma en god och
fraimjande arbetsmiljo dr det bland de fysiska arbetsmiljéfaktorerna endast kroppslig
belastning som kan pédverkas i riktning mot 6kad kapacitet och vilbefinnande for
individen. Hur denna belastning ska vara komponerad for att just ha en fraimjande
effekt, dr dock dnnu outforskat.
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10. En vidgad syn pa god arbetsmiljo

Ursprungligen utvarderades en organisations “hélsa” i forhallande till en sorts
miniminiva, dvs. malet for manga organisationer var att undvika ohilsa och ndgon
ambition utover detta, till exempel att optimera hilsa, tycks inte ha funnits. Som ett
uttryck for att vilja ta ett socialt ansvar organiserades pa 1940-talet till exempel
utflykter och picknick for de anstédllda och man kom att sponsra olika fritidsaktiviteter.
Under 1970- och 80-talen borjade foretagen erbjuda olika sa kallade friskvardsaktivitet-
er for arbetstagarna. I dag erbjuds anstdllda en méngd olika aktiviteter avsedda att
maximera bade de anstilldas hilsa och organisationens bésta (Robin, 2003). Ibland
tycks dock inte dessa insatser ha en klar malsdttning annan dn vélvilja och ”det kan ju
alltid vara bra”. Att arbeta systematiskt och sjdlvkritiskt med hélsoframjande insatser,
mata och utvdrdera deras effekter lyser ofta med sin frdnvaro. Empiriska kunskaper
om vilka faktorer, eller kombination av faktorer, i arbetet som verkar hilsoframjande,
liksom hur en organisation ska arbeta for att framja hilsan hos anstillda - och
samtidigt fraimja en affarsmassigt sund verksamhet - dr d&nnu i sin linda. Daremot finns
det relativt gott om konceptuella studier med modeller baserade pa kdnd kunskap som
visar pa hypotiserat majliga verkningsvégar for till exempel olika organisatoriska
strategier att skapa arbetsplatser med positiva effekter pa bade individ och
verksamhet.

Begreppen “healthy workplace” ibland kallat “healthy organization” eller
”organizational health”, har utvecklats i det engelsksprakiga rummet under de senaste
decennierna. “Healthy organization”, som den definieras av Sauter, Lim & Murphy
(Sauter et al., 1996) &r en organisation som “maximerar integrationen av arbetstagar-
mal for vélbefinnande och féretagarmal for 1onsamhet och produktivitet”, dvs. en
arbetsmiljo med positiva effekter pa individ och verksamhet, en god arbetsmiljo. Tva
antaganden (Grawitch et al., 2006) ligger i en sddan definition av god arbetsmiljo. Det
forsta antagandet &r att det bland arbets- och organisationsfaktorer dr mojligt att
identifiera nyckelfaktorer/indikatorer som kdnnetecknar god arbetsmiljo. Det andra
antagandet dr att skapandet av god arbetsmiljo leder till en friskare och mer produktiv
arbetskraft, vilket i sin tur leder till 6kad produktion och konkurrensfordelar for
organisationen. Modeller kring ”frisk arbetsplats” liksom de anférda antagandena ska
mer ses som vidlgrundade hypoteser som d@nnu inte fullt ut verifierats av forskningen.
Att det kan forhalla sig pa detta sétt visar till exempel Lohela Karlsson i sin avhandling
Healthy workplaces. Factors of importanc for employee health and organizational production
dér hon fastslar att god arbetsmiljo bidrar till forbattrad hélsa for de anstéllda vilket i
sin tur paverkar organisationens produktion positivt. For att nd detta behovs
upprepade interventioner och kontinuitet (Lohela Karlsson, 2010).

Aven fran politiskt hall i Sverige finns tankar kring en sddan dual syn pa god
arbetsmiljo. I den svenska regeringens direktiv till den s.k. styrmedelsutredningen
uppdras utredaren ”se 6ver mojligheterna att infora styrmedel pa arbetsmiljpomradet
dér arbetsmiljons potential for 6kad konkurrenskraft tas till vara genom att lyfta fram
och forstarka de verksamhetsmassiga och ekonomiska drivkrafterna av en god
arbetsmiljo”. I utredningens slutbetdnkande (SOU 2009:97, 2009) anser man att
marknadsorienterade styrmedel ska ses som ett komplement for att forstarka de
drivkrafter som redan finns for en béttre arbetsmiljo, men att de ocksa ska forstarka
verksamhetsperspektivet. Man menar att detta inte innebér att sékerhets- och
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hélsomotivet, dvs. det preventiva arbetet, ska forminskas. Utredningen ser ingen
motsdttning mellan hélso- och verksamhetsperspektivet, i gengdld anser man att det
finns ett starkt samband dem emellan vilket innebar att de &r dmsesidigt beroende av
varandra.

PATH-modellen — en modell for hilsoframjande pa
arbetsplatsen

Ett ramverk for hur olika faktorer tanks kunna samverka for att na en god arbetsmiljo
visas nedan genom den sa kallade PATH-modellen. Redogorelsen foljs av ndgra
exempel fran aktuell forskning som indirekt verifierar modellen.

Anstélldas vilbefinnande
N Fysisk halsa

N Psykisk halsa

J Stress

™ Motivation

N Engagemang

N Arbetstillfredsstallelse

N Arbetsmoral

Halsoframjande 2 Arbetsklimat
arbetsplatsinsatser

* Halsa & Sakerhet
* Arbete-livsbalans 1
* Kompetensutveckling

¢ Erkdnnande

« Inflytande och delaktighet Organisatoriska férbattringar

N Konkurrensfordelar
 Produktivitet

{ Franvaro

{ Personalomsattning

J Arbetsolyckor och -skador
J Kostnader

M Anstéliningsprecision

™ Kvalitet

N Kundngjdhet

Figur 5. PATH-modellen (Grawitch et al., 2006). Pilarna i modellen anger antingen en
forvintad dkning (1) av en faktor eller en forvintad minskning (|). Faktorn

" Anstillningsprecision” innebir att ritt person anstdlls till ritt befattning. (Oversittning och
viss bearbetning: Per Lindberg)

Det bor papekas att PATH-modellen skapades for att bilda ett ramverk inom
vilket utvarderingsprocesser och instrument som bade dr vetenskapligt valida
och anvéndbara for att framja psykologins roll inom naringslivet skulle kunna
utvecklas. Darfor ingdr fysiska atgédrder som hélsoframjande arbetsplatsinsatser
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endast indirekt och i begrdnsad skala inom strategin “Halsa och sdkerhet”.
Modellen bygger pa genomgang av existerande forskning, men inga studier har
gjorts 6ver modellen som helhet eller den kombinerade effekten av de i
modellen foreslagna fem strategierna.

Enligt PATH-modellen kan halsoinriktade strategier, atgarder och aktiviteter, som
foretag anviander sig av for att f4 medarbetare att ma bra och for att uppna effektivitet i
organisationen, inordnas i fem framjande strategier (organizational practices)? :

1. Halsa och sdkerhet (Health & Safety) - genom att med olika angreppssétt arbeta
med hdlso-, sékerhets- och arbetsmiljofrdgor strdvar organisationer efter att
maximera de anstélldas fysiska och mentala hilsa. Detta sker bdde genom att
undersoka och atgdrda potentiella hélsorisker i arbetsmiljon och genom andra
preventiva och hjdlpande insatser. Exempel pa sadant arbete inkluderar
systematiskt arbetsmiljoarbete, sdkerhetsrutiner, olika friskvardssatsningar,
stresshanteringshjalp samt alkohol- och drogpolicyer.

2. Arbete-livsbalans (Work-life balance) - medvetenhet om och respekt for att
anstdllda ocksa har ataganden och ett liv utanfor arbetet gor att organisationer
genom olika dtgarder kan hjdlpa individer att bibehdlla balans i sina liv. Exempel
pa sddana atgérder kan vara flexibel arbetstid, mojlighet att arbeta hemifran,
overtidsbegransning samt hjdlp med barnomsorg och stadhjalp.

3. Kompetensutveckling (Employee growth & development) - med utvecklade
strategier for att ge anstdllda mojlighet att utveckla sina fardigheter och férmagor,
forbattra sina kunskaper liksom att f& anvianda dessa i nya sammanhang, kan
organisationen dra nytta av den potential som finns bland de anstéllda. I sin tur
bidrar sddana satsningar ofta till att 5ka medarbetares engagemang for
organisationen liksom deras mdjligheter att fa andra arbetsuppgifter, bade vertikalt
och horisontellt.

4. Erkdnnande (Recognition) - genom att anstdllda erkénns for det de presterar och
det sédtt som de bidrar till verksamheten utvecklas arbetslust, sjdlvkénsla,
engagemang och effektivitet hos den anstéllde. Erkdnnande kan ske i form av
bonusar och 16nehsjning, men ocksd genom direkta och indirekta bekriftelser till
individen liksom att erbjuda utvecklingsmdajligheter och avancemang,.

5. Inflytande och delaktighet (Employee involvement) - genom att mojliggora for
anstallda att pa olika sétt vara delaktiga i beslut, att organisera sjdlvstyrande
arbetsgrupper, att medverka till “empowerment” av individen liksom att ge
arbetsautonomi, kan man ¢ka vilbefinnandet bland anstéllda och forbéttra
organisationens effektivitet.

Enligt PATH-modellen leder de fem strategierna via tva vagar till organisatoriska
forbdttringar. Via den forsta vdgen leder strategierna direkt till organisatoriska
forbdttringar. Via den andra vagen inverkar de fem framjande strategierna primart pa
anstdlldas engagemanyg, tillfredsstéllelse och hilsa, deras vilbefinnande, vilket i sin tur
indirekt paverkar organisationens produktivitet och effektivitet.

3 Eftersom kontexten ér olika i amerikanskt och svenskt arbetsliv har begrepp och dess operationalisering
i vissa fall anpassats till svenska forhéllanden. De engelska termer som redovisas inom parantes &r
originalbendmningarna.
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PATH-modellens skapare podangterar att véalbefinnande bland de anstéllda inte ska ses
som en biprodukt av hélsoinsatser, utan snarare som en viktig lank for att nd
organisatoriska forbattringar. Halsoframjande strategier kan inte existera som separata
foreteelser i ett vakuum. Implementering av hélsofraimjande arbetsplatsstrategier i en
organisation har storre chans att lyckas om de sker pa ett sidtt som 6verensstimmer
med organisationens struktur, verksamhetsstrategier och virderingar. Aven om inte
forskningen fullt ut har klarlagt den roll som organisationens kontext har, dr det
nodvandigt att forstad hur respektive hilsoframjande strategi forhéller sig till ovriga
strategier pa arbetsplatsen och den 6vergripande organisatoriska kontexten. Friska
arbetsplatser uppstar inte av en slump, det dr en aktiv process som resulterar i savil
hélsa for individen som organisationen i stort.

For att nd resultat, bade pa individ- och organisationsnivd, maste hilsofrimjande
strategier stodjas av kommunikation. Mer specifikt tjanar kommunikationen tre syften
i de hédr processerna. For det forsta behvs kommunikation nerifran och upp sa att
ledningen kan initiera insatser och program som moter de anstilldas behov. Det dr
svart att lyckas med ett program som ingen &r intresserad av. For det andra behovs
kommunikation uppifrdn och ned for att fa anstédllda att utnyttja insatser som gors for
att framja fysisk och psykisk hélsa. Anstéllda tar inte del av aktiviteter och program
om, i) de inte vet om att de finns, ii) de inte kdnner att ledningen stodjer och
vdrdesatter deltagande i dessa. For det tredje kan sjdlva kommunikationsprocessen bli
den motor som genererar idéer och initiativ. Till exempel om det efterstrdvas att de
anstdllda aktivt ska medverka i beslut, mdaste information och feedback flyta fritt frdn
ledning till anstédllda och frén anstéllda till ledningen.

Nagra andra exempel fran forskningen

Flera studier har visat pa strategier som leder till friskare arbetsplatser. Dessa omfattar
framgéngsfaktorer som &r pafallande lika och kan implicit verifiera de som redovisas i
PATH-modellen. I kapitlet om positiv psykologi visades en nordisk modell
(Christensen et al., 2009) som, frénsett att den foretagsekonomiska aspekten saknas,
har stora likheter med till exempel PATH-modellen. I en svensk studie fran 2002,
refererad i Angelow (Angelow, 2002) kartlades 6ver 200 olika arbetsplatser som lyckats
med att foérebygga ohdlsa och framja hélsa for de anstillda. Analyserna visade att de
strategier och dtgédrder som var framgangsfaktorer handlade om:

« aktivt systematiskt arbetsmiljoarbete

« lagom arbetsbelastning

« Okat inflytande och delaktighet

« konstruktivt ledarskap (ndrvarande, stodjande, erkdnnande)
o positivt arbetsklimat

« kompetensutveckling

o friskvardsaktiviteter

« personalekonomiska bokslut

« samarbete med foretagshdlsovard och andra externa resurser.
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Projektet Hilsa och framtid bedrevs 2005-2008 bland privata foretag i Sverige (Ahlberg
et al., 2008). Projektet syftade till att undersoka vad som utmaérker privata foretag med
fa langtidssjukskrivna medarbetare, de sd kallade ”friska foretagen”. Genom fyra
delstudier med register-, enkit- och intervjumetodik kom man fram till att det som
skiljde foretag med lag andel langtidssjukskrivna jamfort med foretag med
genomsnittlig 1angtidssjukskrivning var:

o Utvecklad ledarskapsfilosofi: ofta internrekrytering genom ledarskapsprogram och
med betoning pa ledaregenskaper och social kompetens.

« Eftersom medarbetarna sags som en resurs i de friska foretagen fanns ett
incitament att se till att de beholl sin hélsa. Utbildning och annan
kompetensutveckling sdgs som personligt utvecklande och styrdes inte enbart av
verksamhetens direkta behov. De friska organisationerna verkade vara bittre pa att
beltna bra insatser. Man hade ocksd mer genomténkta strategier vid rekrytering for
att fa personal som passade in, trivdes i gruppen och accepterade och delade den
radande vardegrunden.

o Det fanns oftare en uttalad forvantan om att medarbetarna skulle vara delaktiga i
ett kontinuerligt forbattringsarbete. Friska foretag har ocksa mer utvecklade rutiner
for att ta tillvara idéer fran personalen vilka kunde forbattra verksamheten.

« Kommunikationen inom foretagen var vil utvecklad. Ledningen i de friska
foretagen var mer 6ppen for diskussion och kritik. Ledningen forsokte ha mer
personlig kontakt med medarbetarna.

« I de friska foretagen var foretagets varderingar vél kidnda av alla och préaglade i
hogre grad verksamheten.

« De friska foretagen hade en tydlig struktur for rehabiliteringsverksamheten och var
snabbare att inleda sadan.

« Ifriska foretag fanns ocksa ett forebyggande perspektiv vad gdllde medarbetarnas
hilsa.

I en stor brittisk genomgéang av bade den vetenskapliga litteraturen och en stor mangd
fallstudier (Black, 2008) konstaterade man att atgarder for béttre hélsa och valbefin-
nande hade positiv inverkan pa sjukfrdnvaro, personalomsittning, arbetsolycksfall och
-skador, arbetstillfredsstéllelse och produktivitet. Nyckelfaktorer for att lyckas med
sddana hélsofrdmjande tgarder &r enligt studien:

« att programmen dr gjorda for att mota medarbetarnas behov,

« attledningen sjdlva deltar i programmen,

« att programmen ligger i linje med verksamhetens 6vergripande syfte och mal,
« att kommunikationen fungerar,

« attanstdllda engageras, samt

o attdet dr absolut nodvandigt att mata resultaten av atgarderna.

Forskare inom Gallup Organization i USA har analyserat en databas omfattande en
miljon intervjuer med arbetstagare som svarat pa hundratals fragor under nagra
decenniers tid. Man ville ta reda vilka fragor som starkast forklarade anstélldas
engagemang i arbetet. Tolv faktorer i arbetslivet utkristalliserade sig som kdrnan i det
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oskrivna sociala kontraktet mellan anstéllda och arbetsgivare: “om ni gor detta for oss,
kommer vi att gora det foretaget behover av oss”. De tolv faktorer var:

1. Jag vet vad som forvéntas av mig.

2. Jag har det material och den utrustning jag behover for att utfora arbetet korrekt.

3. Pa foretaget har jag varje dag mojlighet att gora det som jag gor bast.

4. De senaste sju dagarna har jag fatt erkdnnande eller berom for att jag gor ett bra jobb.
5. Min ndrmsta chef, eller nagon annan, tycks bry sig om mig som person.

6. Det finns ndgon pa jobbet som uppmuntrar min férkovran.

7. Det tycks som om min asikt rdknas pd arbetet.

8. Mitt foretags uppdrag eller andamal far mig att kdnna att mitt arbete &r viktigt.

9. Mina arbetskamrater &r mana om att halla hog kvalitet i arbetet.

10. Jag har en "béstis” pd arbetet.

11. Under de senaste sex mdnaderna har ndgon pa arbetet pratat med mig om mina
framsteg.

12. Det senaste aret har jag haft mojlighet att ldra mer och utvecklas i arbetet (Wagner
and Harter, 2006).

Som synes &r det i stort samma eller likartade faktorer som dterkommer i de ovan
refererade undersokningarna. Och det &r stora likheter med det som beskrivits i
kapitlet om positiv psykologi.
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11. Ledarskapet — en forutsattning for att
uppna god arbetsmiljo

Som framgatt av bakgrundsbeskrivningen, den systematiska litteraturgenomgangen
och nyckelkoncepten inom positiv arbetslivspsykologi tillmdts ett ndrvarande,
engagerat, tillgangligt och réttvist ledarskap mycket stor betydelse for att uppna en
frisk arbetsplats, en arbetsplats med en arbetsmiljo som har positiva effekter bade pa
individ och pa verksamhet. Kring ledarskap har det skrivits mycket, bade
vetenskapligt och populédrvetenskapligt. Forskningen har, bade explicit och implicit,
ndrmat sig &mnet fran olika hall och olika discipliner. Det ligger inte i uppdraget for
foreliggande oversikt over god arbetsmiljo och dess indikatorer att specifikt behandla
ledarskapet, men vi vill &nda podngtera dess betydelse genom nagra exempel fran
farsk svensk forskning.

Arbetsforhdllanden uppstar i motet mellan organisationen och individen.
Forebyggande arbete och skapandet av goda arbetsforhallanden kan inte laggas pa det
individspecifika planet utan mdste organiseras pa arbetsplatsen for anstéllda i just den
speciella kontexten. Forbittringsstrategier baseras pa idén att det dr mojligt att
forandra situationsbestdamda och individuella faktorer for att forbattra den anstélldes
arbetsforhédllanden och hilsa. Organisationer och arbeten &r skapade enheter och
déarfor mojliga att andra (Bolin, 2009). Det har till exempel visat sig att individuella
insatser mot stress endast tycks ha kortvarig effekt. Om de ddaremot kombineras eller
helt ersétts med organisatoriska interventioner kan de antas fa mer ldngvarig och
kanske bestdende effekt (Hasson, 2005).

Chefers ledarskap &r centralt for att skapa god arbetsmiljo, summerar Wreder i sin
avhandling om hur ledarskap och ny teknologi paverkar arbetsmiljon (Wreder, 2008).
Visserligen &r arbetsgivaren den som har det juridiska arbetsmiljoansvaret, men chefer
pa alla nivaer dr arbetsgivarerepresentanter och har som sddana oftast alagts ett
arbetsmiljoansvar. Chefer kan, och maste, forma ledarskapet sé att de bidrar till att
skapa arbetsforhdllanden som tillfredsstédller medarbetarnas behov, till exempel att ha
kontroll och mojlighet att hantera kraven i arbetet, f4 information och vara delaktiga, se
tydliga mal och folja upp dessa samt utvecklas i arbetet. Medarbetarnas arbetsférhal-
landen paverkar deras upplevda arbetstillfredsstillelse, hilsa och prestationsforméga
och ddrmed organisationens méjligheter till framgdng (Wreder, 2008). Ur ett organisa-
tionsforskningsperspektiv (Sodergren, 2009) menar man att det &r ménniskors energi,
kompetens och innovationskraft som for verksamheter framat. De allra flesta
medarbetare behover tas i ansprdk inte bara inom sin formella kompetens, utan ocksa
anvdnda sin tysta kunskap. Inte minst i tider av ekonomisk kris behovs energi,
kompetens och innovationsforméga. For att mojliggora detta dr det viktigt att
arbetsplatsen vardar mellanménskliga relationer for att framja tillit, respekt och ett
positivt emotionellt klimat. Det betyder inte avsaknad av kritik eller felsokning, men
sadan kan battre verkstéllas i ett respektfullt och tryggt klimat.

For att uppnd hallbar halsa bland anstéllda, visar forskning att det kravs ett
engagemang frdn hogsta ledningen och ett ledarskap som karaktdriseras av inlevelse,
ndrvaro och kommunikation, integritet och kontinuitet. En konsekvens av ett sddant
ledarskap dr att chefen maste ge medarbetarna mer ansvar och autonomi (Béckstrom,
2006). Ett observandum &r dock, att trots att arbetsgivaren ar juridiskt ansvarig for
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arbetsmiljon liksom att leda och fordela arbetet, finns det en risk att arbetsgivarens
ansvar asidositts eller blir osynligt och ldggs pa den enskilde ndr dennes ansvar for att
definiera och planera sitt arbete 6kar inom moderna, mindre toppstyrda organisationer
(Bolin, 2009). Det &r med andra ord viktigt att ansvarsfragan &r tydlig inom organisa-
tionen, liksom férdelning av befogenheter och resurser.

Med fokus pa att undersoka just det hédlsofraimjande ledarskapet sammanfattar Nyberg
resultaten av sitt avhandlingsarbete (Nyberg, 2009) pa foljande vis:

Ett hilsofrimjande ledarskap fann vi vara att forse medarbetare med
forutsitiningar att utfora sitt arbete pd ett sjilvstindigt sitt (ge
information, befogenheter och tydlighet), att uppmuntra medarbetarna att
delta i utvecklingen av arbetsplatsen, att ge stdd, att inspirera medarbetarna,
att visa integritet (vittvisa) och att integrera team-medlemmar si att de ska
kunna arbeta vdl tillsammans. Negativt for medarbetares hilsa fann vi vara
bade chefers aktivt destruktiva beteenden (t.ex. att agera diktatoriskt, tvinga
egna virderingar pd medarbetare, vara odrlig och aktivt ovinlig) och passivt
destruktiva beteenden (att dra sig undan frin medarbetare) (Nyberg, 2009).
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12. Indikatorer pa god arbetsmiljo

Idealiskt bor en enskild indikator eller en uppsittning indikatorer for god arbetsmiljo
dels vara allomfattande, dels vara baserade pa evidens fran helst longitudinella,
vetenskapliga studier. Med tanke pa detta &r resultatet av foreliggande litteratur-
oversikt studie mycket magert. Att anvanda forekomst av stresshanteringsprogram
som indikator pa god arbetsmiljo i Sverige, dr inte sarkskilt lyckat. Det inrymmer ett
stort matt av slump och mater faktiskt inte nddvandigtvis ndgot annat &n arbets-
givarens omsorger om sin personal. Alla arbetsplatser som inte har stresshanterings-
program skulle de dd i hogre grad ha dalig arbetsmiljo? Det kanske snarare dr tvartom,
ar arbetsmiljon riktigt bra behovs inga efterhjdlpande program, det finns helt enkelt
inga medarbetare som far illa.

En bidragande orsak till att vi enbart hittade en, 1, studie som forsokte identifiera en
sammanfattande indikator eller prediktor for god arbetsmiljo kan vara att arbets-
miljoforhallanden dr multifaktoriella och komplicerade att undersoka. Inom
forskningen vill man i allménhet forst fastsld enskilda faktorers inverkan pa till
exempel hdlsa innan deras eventuella interaktion med varandra eller den samman-
slagna inverkan av flera samtidigt forekommande potentiella faktorer kan undersokas.
Skl for detta dr bade vetenskapliga, praktiska och ekonomiska. En annan orsak till att
det finns f& studier kring indikatorer for god arbetsmiljo dr att de flesta studier rorande
arbetsmiljo har ett traditionellt patogent perspektiv. Det dr ocksa med tanke pa den
goda arbetsmiljons komplexitet svart, antagligen omojligt, att finna en enda alltack-
ande indikator, det handlar troligare om en uppséattning indikatorer formade till ett
index eller en profil.

Valbefinnande som indikator

Som anforts ovan av Linley (Linley et al., 2006) dr det utfall pa individplanet som &r av
intresse for positiv psykologi framfor allt lycka, vilbefinnande och hilsa. Vi har ocksa
konstaterat att positiv psykologi dr studiet av positiva erfarenheter, personliga styrkor
och ett meningsfullt liv (Seligman and Csikszentmihalyi, 2000). Den fokuserar pa
aspekter av manniskans villkor som leder till lycka, sjélvférverkligande och
blomstrande (Linley et al., 2006). Overfort till arbetslivet handlar detta om en god
arbetsmiljo, en miljo som ger ett positivt utbyte i form av ett rikt arbetsinnehall,
arbetstillfredsstillelse, gemenskap och personlig utveckling (Arbetsmiljoverket, 2010).
Forslagsvis skulle upplevelsen av arbetsrelaterat vilbefinnande kunna utgora indikator
pa en sadan god arbetsmiljo och vara ett delmatt pa en frisk arbetsplats, en arbetsplats
med en arbetsmiljo som har positiva effekter bade pa individer och pa verksamhet.

Vad ar valbefinnande?

Det finns manga definitioner av vilbefinnande (well-being) och olika typer av
vidlbefinnande, till exempel fysiskt, mentalt, socialt. Aven om det inte finns nagon
konsensus, tycks det finnas en tilltagande konvergens mot gemensamma element.
Gemensamt dr att vdlbefinnande dr mer &n bara frdnvaron av negativa omstédndigheter,
sasom sjukdom, det omfattar ocksa positiva egenskaper sdsom kvaliteten pa ett jobb
och gldadje over sitt liv (Schulte and Vainio, 2010). Generellt kan sédgas att subjektivt
vilbefinnande handlar om en méngd bedomningar, bdde positiva och negativa, som
ménniskor gor om sina liv, hédndelser som hénder dem, sina kroppar och sinnen, och
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de omstdndigheter de lever i. Dessa bedomningar innefattar livstillfredsstillelse,
intresse och engagemang, affektiva reaktioner pa livshandelser sdsom glddje och
ledsnad samt tillfredsstéllelse med arbete, relationer, hilsa, rekreation, mening och
dndamal och andra viktiga omraden (Diener and Ryan, 2011).

Kopplar man vélbefinnande till arbetsplatsen visar en litteraturgenomgang av Danna
& Griffin (Danna and Griffin, 1999) att det finns en betydande variation i vilken
mening och definition man knyter till begreppet. Forfattarna gor en syntes baserad pa
andras och egen kunskap, forstdelse och perspektiv pa vilbefinnande pa arbetsplatsen
och menar att begreppet vilbefinnande &r bredare och mer omfattande dn begreppet
hilsa. (For begreppet hilsa se till exempel Lindberg 2006 (Lindberg, 2006) och Medin &
Alexandersson (Medin and Alexanderson, 2000). Hélsa ses av Danna & Griffin (Danna
and Griffin, 1999) som en delkomponent av vilbefinnande. Mer specifikt innehdller
véilbefinnande pa arbetet en kombination av individens tillfredsstéllelse med
privatlivet (n6jd och/eller icke-ndjd med familjeliv, socialt liv, rekreation, andlighet
etc.), tillfredsstéllelse med arbetslivet (n6jd och/eller icke-n6jd med 16n,
karriarmojligheter, sjdlva jobbet, medarbetare etc.) och sin generella hédlsoupplevelse.
Enligt forfattarnas modell paverkar tre 6vergripande faktorer vilbefinnandet:
arbetsmiljon (t.ex. hdlso- och sdkerhetsrisker), individens personlighetsdrag (t.ex. typ
A-beteende och "locus of control”) och organisatorisk stress (t.ex. faktorer i
arbetsuppgiften, relationer och organisationsklimat).

Vélbefinnande kan vara belonande bade for individen och for verksamheten.
Forskning har visat att ldrande och formdaga att agera i hog grad paverkas i gynnsam
riktning av ett gott emotionellt klimat och tillit. N&r en person befinner sig i en positiv
sinnesstdmning kan hjarnan ta emot fler informationsaspekter samtidigt, det gar l4ttare
att tdnka ut komplexa och kreativa handlingsmonster liksom att agera pa grund av
okad handlingskraft. Omvant géller att i organisationer med lag emotionell tillit
tenderar till exempel strategiska forandringar att stagnera pa grund av g aktivitet,
skenbar lydnad, lagt fortroende for ledningen, hemlighallande av information och
sankt motivation (Sodergren, 2009).

Att astadkomma vélbefinnande pa arbetet &dr en strategi som inbegriper en mangfald
av atgarder som ror fraimjande av hilsa, sdkerhet och vilbefinnande i arbetskraften
med samtidigt framjande av produktivitet och framgang for organisationen. For att
astadkomma detta behovs en samverkan mellan alla olika externa aktorer som, idag
ofta fragmentariskt och isolerat fran varandra, interagerar med foretaget, till exempel
foretagshalsovard, organisationshjilp och sdkerhetsfragor (Antonnen et al., 2008).

Exempel pa befintliga méatinstrument

Foreliggande litteraturoversikt pekar mot, att god arbetsmiljo nédr utover att vara
neutral for arbetshélsan, den ger ocksa positiva effekter pa individ och verksamhet, en
frisk arbetsplats. Om det forhaller sig sa, bor en indikator fér god arbetsmiljo méta
bade anstélldas vilbefinnande och verksamhetens framgéangar ur ett antal parametrar.
Detta talar mer for ndgon form av ett indexvérde &n en eller tvd enskilda nyckeltal,
kanske ett indexvérde for hilsa och vilbefinnande respektive ett for verksamhets-
framgangar. Man kan ocksa ténkta sig en profil av noga valda parametrar, dédr samtliga
utfallsparametrar ska uppna ett forutbestamt troskelvarde for att miljon ska betraktas
som god. Emellertid kan sddana instrument forst konstrueras efter att det faststallts
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vilka faktorer som dr avgorande for att arbetsmiljon kan betraktas som god och
arbetsplatsen som frisk.

I avsaknad av mer heltdckande instrument for att méta friska arbetsplatser visas har
nagra exempel pa existerande instrument, som avser att méata olika former av
vidlbefinnande. Mdtningar med ndgot av dessa instrument kan eventuellt kompletteras
med nyckeltal for kvalitet, produktion, vinst, varumérkesvarde, kundnojdhet etc.

Forst redovisas tre instrument for generellt vilbefinnande utan fokus pa arbetslivs-
forhallanden. Fler exempel pa sddana instrument finns i Hansson et al. Psykisk hdlsa. En
litteratursammanstillning av vilbefinnandeforskning, Karolinska Institutet, 2009 (Hansson
et al., 2009).

1. SF-36 Hilsoenkit (Sullivan et al., 2002)

SF-36 Hilsoenkit dr ett bade i Sverige och internationellt vil etablerat och anvént
instrument for att méta olika aspekter pa hilsa. En av dessa dr vilbefinnande, som
skattas med 9 fragor. Individen tar stéllning till hur stor del av tiden han/hon kant sig
pigg, fylld av energi, lugn och harmonisk, utsliten etc. de senaste fyra veckorna. Saknar
fragor som direkt relaterar till arbetsforhdllanden. Instrumentet dr vl testat.

2. Ryff Psychological Well-being Scale (RPWB) (Ryff, 1989)

Skalan bestar av 6 olika dimensioner avseende pd psykologiska funktioner: autonomi,
miljo, personlig utveckling, positiva relationer med andra, mal i livet och
sjdlvacceptans. Dessa dimensioner avser att méta vélbefinnandet. Skalan &r ett
sjdlvskattningsformulédr. Instrumentet &r vidlanvant och finns i en testad svensk
version.

3. The WHO (ten) Well-being Index (Bech et al.. 1996)

Instrumentet bestar av 10 fragor (9 positivt stillda och 1 negativt stélld fraga) som
handlar om hur man métt den senaste veckan. Fyra fragor handlar om positiva och
negativa kénslor och de resterande sex fragorna handlar om livstillfredsstallelse/
kognition. Skalan sjdlvadministreras och tar cirka 2-5 minuter att fylla i.

Nedan foljer tre instrument som inkorporerar arbetsplatsen i bedémningen av
individens vélbefinnande. Det sista exemplet har ett makroperspektiv pa
vilbefinnande, endast arbetsplatsforhdllanden med paverkan pa vélbefinnandet
bedoms, inte individens upplevelse.

1. WEMS (Nilsson, 2010)

WEMS - Work Experience Measurement Scale &r ett nytt svenskt instrument. WEMS
fokuserar pa den anstdlldes upplevelse av arbetssituationen. Instrumentet saknar
explicita fragor om vilbefinnande men tar upp flera centrala delar av begreppet, sdsom
ledarskap, forandringsarbete, inre upplevelse och sjdlvbestimmande. Instrumentet
miter inte verksamhetsframgangar. En styrka med instrumentet &r att det bade kan
anviandas som ett matinstrument och som ett arbetsinstrument i ett participativt
forandringsarbete. Instrumentet har validitets- och reliabilitetstestats.
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2. STEPS for well-being in workplaces (Jouttiméki, 2003)

Finnish Institute of Occupational Health har inom ramen for ett nationellt program for
aldrande utvecklat ett kort och enkelt material f6r hdlsofraimjande pa arbetsplatsen.
Materialet kan anvdndas for att planera, implementera och utvéardera hélsoframjande
atgdrder pa arbetsplatsen. I materialet ingar en sjalvvarderingsmatris for medarbetares
hélsa och vilbefinnande; organisationen; professionell utveckling; arbetsmiljo samt
organiseringen av hilsoframjande insatser pa arbetsplatsen. De olika delarna
poédngsitts och slutpoangen ger en indikation pa om arbetsplatsen har “god praxis,
hog praxis eller excellent praxis”. Instrumentet finns 6versatt till svenska. Det &r oklart
om instrumentet validitets- och reliabilitetstestats, liksom om det anvints i ndgra
vetenskapliga studier.

3. Self-evaluation matrix for well-being at work activities (Antonnen et al., 2008)
Instrumentet dr framtaget i ett EU-finansierat projekt med sex deltagande linder och
designat for smd och medelstora foretag. Det méter foretagets niva vad géller atgarder
for att uppna viélbefinnande bland arbetstagarna. Den definition pa vilbefinnande i
arbetslivet som generats i projektet och som ligger till grund for sjalvvarderings-
matrisen lyder:

Viilbefinnande i arbetet innebir ett sikert, icke-hilsovddligt och produktivt
arbete i en vil ledd organisation av kompetenta arbetare och arbetsgrupper
som ser sina jobb som meningsfulla och givande och som ser arbetet som en
stodjande faktor i livet.

Sjdlvvarderingen inkluderar ddrmed: arbetsmiljo, kommunikation, arbetets
organisering, hilsofrimjande, kompetensutveckling och produktivitet. Ndgra
utfallsmatt av anstédlldas upplevelse av vélbefinnande ingdr inte. Det dr oklart om
instrumentet validitets- och reliabilitetstestats, liksom om det anvants i nagra
vetenskapliga studier.
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13. Konklusion och rekommendationer

Foreliggande kunskapssammanstillning forsoker definiera begreppet god arbetsmiljo
och hur det har operationaliserats i den vetenskapliga litteraturen. Att god arbetsmiljo
definieras som ndgot mer &n en neutral arbetsmiljo, som en arbetsmiljo som har
positiva, efterstravansvarda effekter pa individen verkar bade myndigheter och
forskarsamhadllet vara dverens om. Ett begrepp som gar langre och som forekommer
mycket i den anglosachsiska, framfor allt amerikanska litteraturen, dr olika
beteckningar for det som enklast kan oversattas till “frisk arbetsplats”. Med frisk
arbetsplats forstas en arbetsplats med en arbetsmiljo som har gynnsamma effekter pa
bade individ och verksamhet. Med tanke pd att denna duala syn pa god arbetsmiljo
dven borjat introduceras i officiella svenska arbetsmiljossammanhang, till exempel i
regeringens handlingsplan for arbetsmiljo (Arbetsmarknadsdepartementet, 2010) och
styrmedelsutredningen (SOU 2009:97, 2009), foresldr vi att frisk arbetsplats, med den
definition som skissats hdr ovan, inférs som begrepp i den svenska arbetsmiljo-
diskursen. Det finns fler skl som talar for detta. Begreppet definierar tydligare orsak-
verkan forhallande jamfort med ”god arbetsmiljo”, det ger en otvetydig signal om att
arbetsmiljo dr en del av en organisations verksamhet, att arbetsmiljofragor inte &r
nagot nodvandigt ont utan ska ses som en strategiskt viktig del i foretagets
vilbefinnande och 6verlevnad. Dessutom &r det genom sin positiva ansats ett
tilltalande, mer klargorande begrepp for de intressenter det riktar sig mot. Pa grund av
bristande kunskapsunderlag dr det &annu inte majligt att exakt faststélla hur och nér en
arbetsplats kan betraktas som en frisk arbetsplats.

Den systematiska litteraturgenomgdangen, liksom annan litteratur vi aberopat, pekar pa
ungefdr samma faktorer som kdnnetecknar en god arbetsmiljo: positiva, tillgangliga
och rattvisa ledare; utvecklad kommunikation; samarbete/teamarbete; positivt, socialt
klimat; medinflytande/delaktighet; autonomi/empowerment; rolltydlighet med
tydliga forvantningar och mal; erkdnnande; att utvecklas och vixa i arbetet; lagom
arbetstempo och arbetsbelastning; administrativt och/eller personligt stod i arbetet;
bra fysisk arbetsmiljo (“health & safety”), samt bra relationer till intressenterna.

Detta ska inte ses som en definitiv lista, det dr de mest frekvent forekommande
faktorerna som framkom i den systematiska litteraturgenomgangen, men ska tas med
viss forsiktighet. Faktorer som inte namnts sa ofta i litteraturen behover inte vara av
mindre betydelse. Det gamla ordstdvet “som man fragar far man svar” ar dven sant
inom forskningen. Det ska betonas att forskningen inom det “positiva omrddet” &r i sin
linda och bilden av den goda arbetsmiljon och den friska arbetsplatsen dr &nnu
ofullstiandig. Detta blir sarskilt tydligt nar man férsoker att precisera indikatorer pa
god arbetsmiljo. Omradet &r komplext, det finns gott om modeller for hur olika
arbetsmiljoforhallanden tinks samverka och utfallet av detta, men fa har testats
empiriskt. Det dr svart att i sa komplexa sammanhang som arbetsmiljon &r, rent
teoretisk forutsdga hur en eventuell interaktion mellan faktorerna kommer att se ut.

Vi kan konstatera att kunskapsldget god arbetsmiljo &r ofardigt men inte ostabilt. Det
finns stora behov av fortsatt forskning pd omradet och i synnerhet testande av mer
komplexa modeller for den friska arbetsplatsen liksom utvecklande av indikatorer. For
det praktiska arbetsmiljoarbetet finns dock goda skal att redan idag ta denna ingang
till battre arbetsmiljo pa allvar, som ett komplement till, inte erséttning for, traditionell
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riskelimination. Vi ska ha i minnet att médnga av dagens arbetsmiljoer saknar mycket
av gardagens risker, till exempel alltfor tung fysisk exponering, men har istéllet for lite
fysisk exponering och synliga brister i organisation, styrning och psykosocial miljo.
Konsekvenser av detta kan vara svarigheter att med bibehallen arbetshélsa svara upp
mot det moderna arbetslivets krav pa flexibilitet, kreativitet och sjdlvstandighet och
samtidigt leverera hog niva av kvantitet, kvalitet och service. I sadana miljoer blir
traditionellt arbetsmiljoarbete l4tt lite haltande.

Personliga erfarenheter séger att det finns ett stort intresse bland arbetslivets olika
intressenter att arbeta med god arbetsmiljo och friska foretag bara det finns metoder
och kunskap. I foreliggande 6versikt framtonar pa flera stillen evidens for att det 1onar
sig for foretag att satsa pd god arbetsmiljo. Hitintills tycks detta dock inte ha haft
tillrackligt stark genomslagskraft. Det &r darfor onskvart att en sarskild
kunskapsoversikt dgnas at god arbetsmiljo ur ett foretagsmassigt
lonsamhetsperspektiv. Om en sadan stoder de tankar som framforts hdr kan det vara
ett starkt incitament for 6kad omsorg om arbetsmiljon.

For att sjdlva idén om god arbetsmiljo ska vara ett framgéngsrikt bidrag till hallbart
arbetsliv mdste det ocksa utvecklas vildesignade métinstrument for att faststélla
sddana arbetsplatser, praktiska arbetsmetoder for implementering av modeller f6r god
arbetsmiljo samt forskning som foljer upp och utviarderar dess anvandning liksom hur
dessa paverkar de anstillda.

Tack

till forskningsbibliotekarie Ann Emilsson vid Hogskolan i Gévle som varit till stor hjalp
vid val av databaser och sokstrategier for den systematiska litteratursokningen; samt
tack till Arbetsmiljoverket som gav oss det spannande uppdraget att gora denna
kunskapsoversikt.
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