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Forord

Under ling tid har forskningen om arbetsliv frimst riktat in sig pa de risker och
utmaningar som arbetstagare och organisationer méter. Det har gett viktig kunskap
om problem och om orsaker till arbetsrelaterad ohilsa, till exempel fysiska sjukdomar
och psykosociala pafrestningar. Diremot har forskningen gett mindre vigledning
kring hur man kan frimja arbetstagares vilbefinnande, stirka deras forméga och
produktivitet och skapa forutsittningar for att de ska kunna utvecklas i arbetslivet.

Den hir kunskapssammanstillningen tar sin utgingspunke i ett positivt arbets-
och organisationspsykologiskt perspektiv. Den ger en 6verblick 6ver nordisk
forskning om tre centrala positiva arbetsrelaterade attityder: arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Dessa attityder speglar
upplevelsen av positiva kinslor och instillningar i arbetslivet, som ar viktiga for
ett hallbart och hilsosamt arbetsliv. Sammanstillningen belyser vilka faktorer som
stirker dessa attityder och vilka konsekvenser de far for bade arbetstagare och
organisationer.

Medforfattare till kunskapssammanstillningen ir Jari Hakanen, forskningsprofessor
vid Finnish Institute of Occupational Health (FIOH), adjungerad professor vid
Helsingfors universitet och gistprofessor vid Keio University Tokyo, samt Jie Li,
forskare vid FIOH och doktorand vid Tammerfors universitet. Shiri Rahman,
forskningschef vid FIOH, har deltagit i 6versikten, granskat artiklar och gett
virdefull vigledning. Forfattarna har sjilva valt sina teoretiska och metodologiska
utgdngspunkter och ansvarar for resultaten och slutsatserna i rapporten.

Bibliotekarierna Anders Danielsson, Lars Vige och Marie Rénnlund vid
Mittuniversitetet har bidragit med litteratur- och informationssékningar.
Seniorforskare Marta Roczniewska och docent Aleksandra Sjostrom-Bujacz
har granskat kunskapssammanstillningen pd uppdrag av Myndigheten for
arbetsmiljokunskap.

Vid myndigheten har filosofie doktor Marta Sousa-Ribeiro Larsson varit processledare
och ansvarat for framtagningen av denna rapport. Kommunikationsansvarig
Julia Engstrom har ansvarat for projektets kommunikation.

Jag vill rikta ett varmt tack till de externa forskarna, kvalitetsgranskarna och
myndighetens personal som har bidragit till denna rapport.

Gavle, augusti 2025
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Sammanfattning

Denna kunskapssammanstillning ger en dversikt av nordisk forskning som
fokuserar pa tre positiva arbetsrelaterade attityder: arbetstillfredsstallelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Dessa positiva attityder
speglar upplevelsen av positiva emotioner och instéllningar pa arbetsplatsen,
vilka dr viktiga for att uppritthalla ett hilsosamt och héllbart arbetsliv.
Kunskapssammanstillningen underséker vilka faktorer som frimjar
arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang, samt
vilka konsekvenser dessa positiva arbetsrelaterade attityder har for arbetstagare
och organisationer.

Bakgrund

Under manga ar har arbetslivsforskningen huvudsakligen begrinsat sig till
risker, symtom pé arbetsrelaterad ohilsa och andra typer av problem for
arbetstagare och organisationer. Det frimsta fokuset har varit att mildra
sjukdomar. Denna inriktning har begrinsat forstielsen for vilka praktiska
dtgirder kan frimja arbetstagares vilbefinnande, stirka deras funktionsformaga
och produktivitet samt 6ka deras mojlighet att blomstra i arbetslivet. Denna
kunskapssammanstillning har granskat nordisk arbetslivsforskning ur ett positivt
arbets- och organisationspsykologiskt perspektiv. Det positiva perspektivet
fokuserar pa att frimja positiva arbetsrelaterade attityder och upplevelser,

och erbjuder ett komplementirt angreppssitt till att motverka riskfaktorer

pa arbetsplatsen, sisom stress.

I denna kunskapssammanstillning har krav-resursmodellen (Job-Demand-
Resources model, JDR-modellen) samt teorin om bevarande av resurser
(Conservation of Resources Theory, COR-teorin) anvints for att identifiera
faktorer som frimjar arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang, samt for att underséka vilka konsekvenser dessa positiva
attityder har for bade arbetstagare och organisationer. Dessutom syftade
kunskapssammanstillningen till att identifiera forskning om positiva spiraler,
det vill siga omsesidigt forstirkande samband, mellan positiva arbetsrelaterade
attityder och andra faktorer. Kunskapssammanstillningen syftade ocksa till att
identifiera interventioner som kan frimja de positiva attityderna.

Det 6vergripande mélet med kunskapssammanstillningen ir att ge
forskningsbaserade insikter till praktiker, beslutsfattare, HR-experter,
foretagshilsovardspersonal och andra intressenter om de potentiella positiva
effekterna av att frimja positiva arbetsrelaterade attityder med fokus pa
arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang.
De fragestillningar som styrt arbetet ér:



1. Vilka frimjande faktorer har nordisk forskning identifierat som
kopplade till arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang?

2. Vilka utfall har nordisk forskning identifierat som kopplade till

arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang?

3. Vilka positiva spiraler (det vill siga dmsesidigt forstirkande samband) har
nordisk forskning identifierat mellan arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt
engagemang och arbetsengagemang, samt deras frimjande faktorer och
associerade utfall?

4. Vilka typer av interventioner, med syfte att frimja arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang, har undersékts inom
nordisk forskning?

Metod

For att besvara dessa fragestillningar sammanstilldes referentgranskade
kvantitativa longitudinella (det vill siga med tva eller fler mitpunkter)
observations- och interventionsstudier, publicerade mellan 2000 och 2023,
som undersokte arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och/

eller arbetsengagemang och som genomférts bland arbetstagare i de nordiska
linderna (Danmark, Finland, Island, Norge och Sverige). Inklusions- och
exklusionskriterierna for utvirderingen av studierna formulerades i enlighet med
SPIDER-ramverket, vilket beskriver en forskningsstudies centrala egenskaper
utifran urval (S), fenomen av intresse (PI), design (D), utvirdering (E) och
forskningstyp (R). Nir det gillde interventionsstudier inkluderades endast
randomiserade kontrollerade studier. I denna typ av studie fordelas deltagarna
slumpmissigt till antingen en experimentgrupp (som far interventionen) eller
en kontrollgrupp, vilket minskar potentiell bias som kan uppstd med en icke-
slumpmissig férdelning av deltagare.

Totalt granskades och utvirderades 2 830 artiklar p4 titel- eller

abstractnivd, varav 97 fulltextstudier har inkluderats och analyserats i denna
kunskapssammanstillning. De flesta (91 artiklar) dr baserade pa longitudinella
enkitstudier, i nagra fall kombinerat med registerbaserade uppfoljningsresultat.
Utover dessa inkluderades 6 randomiserade kontrollerade interventionsstudier.

Resultat

Baserat pé krav-resursmodellen identifierades och kategoriserades olika

faktorer som frimjar de tre positiva arbetsrelaterade attityderna. Kategorierna
som anvindes var organisatoriska resurser, sociala resurser, uppgiftsrelaterade
resurser samt personliga resurser. De identifierade organisatoriska resurserna

var till exempel stddjande ledarskap, transparenta organisatoriska rutiner och
professionell utveckling. De sociala resurserna omfattade kommunikation,
samarbete och socialt stéd, medan de uppgiftsrelaterade resurserna innefattade
till exempel variation i firdigheter, autonomi, kontroll i arbetet och rolltydlighet.



Den sista kategorin, personliga resurser, omfattade hilsa, personlighet samt
proaktivt beteende sisom job crafting, vilket avser proaktiva férindringar som
arbetstagare gor i sitt arbete.

De positiva arbetsrelaterade attitydernas konsekvenser kategoriserades som
individuella och arbetsrelaterade utfall. Individuella utfall omfattade exempelvis
bittre fysisk och psykisk hilsa, lagre risk for fortidspensionering pa grund av
sjukdom, ldgre nivaer av utbrindhet, ligre risk f6r konflikter mellan arbete
och privatliv samt 6kad berikning mellan arbete och privatliv. Arbetsrelaterade
utfall omfattade faktorer som bittre arbetskvalitet, hogre produktivitet, storre
benigenhet till job crafting, 16neutveckling, vilja att stanna kvar i arbetet samt
lagre risk for arbetsloshet.

Eftersom de inkluderade studierna var longitudinella kunde positiva spiraler
undersokas over tid. Positiva spiraler identifierades mellan personligt initiativ
och arbetsengagemang, samt mellan arbetsengagemang och upplevelser av okad
berikning mellan arbete och privatliv.

Endast sex interventionsstudier ingick i sammanstillningen. Dessa rorde open-
rota-schemaldggning av arbete och vila, en ledarskapsintervention, frimjande

av arbetstagares tillging till ny kunskap om sitt arbete samt program for fysisk
traning eller avslappning. Det liga antalet limpliga interventionsstudier gjorde
det svart att dra nagra omfattande slutsatser. Studiernas innehall diskuteras dock
och kan anvindas som inspiration for framtida interventionsstudier.

Praktiska konsekvenser

Denna kunskapssammanstillning identifierade flera positiva individuella och
arbetsrelaterade utfall av arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang. Baserat pi sammanstillningen kan dessa arbetsrelaterade
attityder frimjas genom stodjande ledarskap, en positiv arbetsmiljo (till
exempel rittvisa arbetsforhallanden), 6kad autonomi och kontroll i arbetet (till
exempel arbetsutformning som ger medarbetarna méjligheter att anvinda sina
fardigheter och ha inflytande 6ver sina scheman och arbetsmetoder), stod for
karridrutveckling (till exempel frimjande av professionella firdigheter) samt
uppmuntran till job crafting, det vill siga att medarbetarna pa eget initiativ
forandrar och anpassar sitt arbete.



English Summary

This review provides an overview of Nordic research focusing on three positive
work-related states: job satisfaction, organisational commitment and work
engagement. These positive states refer to the experience of positive emotions
and attitudes at work, which are important for maintaining a healthy and
sustainable working life. The review examines the factors that promote these
states and explores their possible outcomes or consequences for employees
and organisations.

Background

For many years, the tradition of work-life research has largely focused on risks,
symptoms of work-related ill health, and other problems faced by employees
and organisations. By adopting this approach, the understanding of practical
measures to enhance employee well-being, flourishing, functioning and
productivity remained limited, as it primarily aimed at mitigating illness instead
of promoting wellness. This review examined Nordic research from a positive
work and organisational psychology perspective. The positive perspective focuses
on promoting positive states at work, offering a complementary approach to
mitigating workplace risk factors such as stress.

This review adopted the Job Demands — Resources Model and Conservation of
Resources Theory to identify factors that promote job satisfaction, organisational
commitment and engagement at work, as well as to examine the outcomes

of experiencing these positive states for both employees and organisations.
Furthermore, the review aimed to identify research on gain cycles, which are
positive reciprocal relationships (or mutually beneficial co-development) between
positive states at work and other factors. Finally, it examined interventions that
may potentially promote these positive states. The overall goal of the review is to
provide research-based insights for practitioners, policymakers, human resource
management experts, occupational health professionals and other stakeholders
regarding the potential benefits of promoting positive states at work, focusing on
job satisfaction, organisational commitment and work engagement. This review
addresses the following questions:

1. What promoting factors has Nordic research identified as being associated
with job satisfaction, organisational commitment and work engagement?

2. What outcomes has Nordic research identified as being associated with job
satisfaction, organisational commitment and work engagement?

3. What gain cycles (i.e. positive reciprocal relationships) has Nordic research
identified among job satisfaction, organisational commitment and work
engagement, the factors that promote these positive states, and their
associated outcomes?



4. What types of interventions designed to promote job satisfaction,
organisational commitment, and work engagement have been investigated
in Nordic research?

Method

To address these questions, a review was conducted on peer-reviewed
quantitative longitudinal (i.e. with two or more measurement points)
observational and intervention studies, published between 2000 and 2023,
which examined job satisfaction, organisational commitment and/or work
engagement and were conducted among employees in the Nordic countries
(Denmark, Finland, Iceland, Norway and Sweden). The inclusion and exclusion
criteria for evaluating the studies were formulated according to the SPIDER
framework, which specifies the central characteristics of a study according to the
sample (S), phenomena of interest (PI), design (D), evaluation (E) and research
type (R). For the intervention studies, only those studies that used randomised
controlled trials were included. By randomly assigning the participants to either
an experimental group (receiving the intervention) or a control group, this type
of intervention design mitigates potential bias from non-random participant
allocation to treatment and control groups. A total of 2830 empirical articles
were screened and evaluated at the title or abstract level, of which 97 full-text
articles were included and analysed in this review. Most of the articles (91)

were based on longitudinal survey studies, some of which were combined with
register-based follow-up outcomes. In addition, six intervention studies with
randomised controlled trial designs were included.

Results

Based on the Job Demands-Resources Model, several types of promoting

factors of the three positive states at work were identified and categorised as
organisational, social, task and personal resources. The identified organisational
resources were, for example, supportive leadership, transparent organisational
practices, and professional development. Social resources, in turn, included
communication, cooperation and social support, whereas task resources
included, for example, skill variety, autonomy, job control and role clarity. The
final category, personal resources, included health, personality and proactive
behaviours, such as job crafting, which refers to the proactive changes employees
make to their job.

The outcomes of positive states at work were categorised into individual and job-
related outcomes. Individual outcomes included, for example, better physical
and mental health, reduced likelihood of early retirement due to disability, lower
levels of burnout, fewer work-to-family conflicts and greater work-to-family
enrichment. Job-related outcomes encompassed factors such as improved work
quality, higher productivity, a greater tendency for job crafting, lower turnover
intentions, higher employee retention rates, increased wage and a reduced
likelihood of unemployment.
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The inclusion of longitudinal studies allowed for the examination of gain
cycles over time. Gain cycles were identified between personal initiative and
work engagement, as well as between work engagement and work-to-family
enrichment experiences.

Only six intervention studies were included in the review. These concerned an
open-rota work-rest schedule design, a leadership intervention, promoting the
employees’ access to updated knowledge related to their work, physical exercise
or relaxation programmes. The low number of eligible intervention studies
limited the ability to draw comprehensive conclusions. However, their content
was discussed and could be used to inspire future intervention studies.

Practical implications

This literature review identified several positive individual and job-related
outcomes of job satisfaction, organisational commitment and work engagement.
Based on the review, these positive work-related states can be promoted

through supportive leadership, a positive work environment (for example, fair
organisational practices), increased autonomy and job control (for example, job
designs that allow employees to use their skills and have influence over their
schedules and how to carry out their work), support to career development (for
example, promoting professional skills), as well as encouragement of job crafting,
that is, employees making self-initiated changes to their work.
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1. Introduktion

Arbetsstress, utmattning, utbrindhet, franvaro och sémnproblem. I drtionden
har sjukdoms- och symptomperspektiv dominerat forskning inom arbetsliv

och hilsa (1-3). An i dag ir behandling och forebyggande av arbetsrelaterade
sjukdomar en av hérnstenarna i den nordiska lindernas policyer for att frimja en
hilsosam arbetskraft. Att diagnostisera arbetsrelaterade sjukdomar och etablera
rutiner, till exempel for att ta itu med det stindiga problemet med utbrindhet
(4), ar avgorande for att identifiera riskutsatta arbetstagare, ge limpligt stdd och
forbattra arbetsvillkoren. Att enbart fokusera pa att mildra negativa aspekter pa
arbetsplatsen ger dock inte en fullstindig forstaelse av de faktorer som skapar ett
hilsosamt, balanserat och meningsfullt arbetsliv (5).

Ett arbete 4r inte bara en potentiell killa till stress och lidande, utan kan ocksé
vara en plats dir medarbetarna hjilper och stottar varandra, lir sig nya saker, tar
sig an utmaningar, hittar kreativa 16sningar, uppnar arbetsmal, delar framgangar
och frimjar ett positivt klimat, dven under stressiga perioder. Att man inte dr
utbrind innebir inte nddvindigtvis att man ir ndjd och engagerad i sitt arbete.
Dirfor bor storre tonvike laggas pa att forsta dessa positiva beteenden for att
stirka det som ér fordelaktigt i arbetslivet, vilket i slutindan frimjar hallbara
karridrer och arbetsplatser i en forinderlig arbetsvirld.

Denna kunskapssammanstillning omfattar nordisk forskning publicerad
mellan 2000 och 2023 om tre positiva arbetsrelaterade attityder, nimligen
arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang.
Dessa tre attityder speglar upplevelsen av positiva emotioner och instillningar
pa arbetsplatsen. Kunskapssammanstillningen syftar till att identifiera de
faktorer som frimjar de positiva arbetsrelaterade attityderna, samt att undersoka
vilka konsekvenser dessa positiva attityder har for bade arbetstagare och
organisationer. Kunskapssammanstillningen syftar ocksi till att identifiera
studier om positiva spiraler, det vill siga 6msesidigt forstirkande samband
mellan positiva arbetsrelaterade attityder och andra faktorer, samt identifiera
interventioner som kan frimja dessa positiva attityder. Resultaten av denna
kunskapssammanstillning kan anvindas for att ge forskningsbaserade
insikter till praktiker, beslutsfattare, HR-experter, foretagshilsovirdspersonal
och andra intressenter om de potentiella positiva effekterna med att frimja
arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang.

Mot ett positivt perspektiv for att framja
arbetstagarnas valbefinnande

Vikten av positiva, proaktiva ansatser har gradvis fatt 6kad uppmarksamhet i de
nordiska linderna. Ett exempel 4r det systematiska arbetsmiljoarbetet (6), som

ar ett lagkrav for alla arbetsgivare i Sverige och syftar till att skapa en hallbar och
vilfungerande arbetsmiljé som frimjar sikerhet och vilbefinnande. Ett annat
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exempel dr den nationella arbetslivsutvecklingsstrategin i Finland, som har
visionen att uppna det bista arbetslivet i Europa (7). Sedan bérjan av 2000-talet
har forskare i allt hogre grad fokuserat pa att anta ett mer positivt perspektiv,

for att identifiera vad som verkligen frimjar arbetstagares vilbefinnande (8)

och psykiska hilsa (9). Genom att betona positiv psykologi i arbetslivet (10)
ifrigasitts den konventionella uppfattningen att det ricker med att minska risker
och sjukdomar for att uppna optimalt vélbefinnande (11, 12).

Som en foljd av att perspektivet pa arbetstagarnas vilbefinnande har forskjutits
mot ett 6kat fokus pé det positiva och pa medarbetarnas potential, har nya
former av positiva och proaktiva beteenden identifierats och studerats — sisom
Jjob crafting, adaptiv prestation, civilkurage pd arbetsplatsen och prosocialt
beteende (13, 14). Sirskilt job crafting har blivit populirt inom forskningen de
senaste dren (15). Termen avser olika sjilvinitierade, frivilliga férindringar som
en arbetstagare eller en grupp arbetstagare gemensamt gor for att forindra sina
arbetsuppgifter (16). Job crafting har ocksa definierats som medarbetarinitierade
forindringar for att paverka nivan av arbetsrelaterade resurser och krav, si att den
stimmer bittre med medarbetarnas egna féorméagor och preferenser (17). Dessa
medarbetardrivna bottom-up-ansatser har, utéver de traditionella top-down-
ansatserna (drivna av ledare), visat sig frimja vilbefinnande och arbetsprestation
hos medarbetarna, vilket har visat sig vara viktigt f6r bide medarbetare och
organisationer (18, 19).

I aktuell organisationsforskning verkar forhillandet mellan studier som fokuserar
pa riskfaktorer och symtom, och studier som fokuserar pa positiva beteenden
(sasom job crafting), resurser pa arbetsplatsen samt vilbefinnande (i motsats till
stress och utbrindhet) vara mer balanserat 4n for 25 ar sedan. Vid den tiden
uppskattade Myers (20), baserat pa abstrake frin vetenskapliga tidskrifter inom
psykologi, att studier om negativa emotioner var 14 ginger vanligare dn studier
om positiva emotioner. P4 liknande sitt granskade Schaufeli och Bakker (21)
nagra ér senare artiklar publicerade i Journal of Occupational Health Psychology
och fann att studier som fokuserade pd negativa arbetsrelaterade utfall var

15 ganger vanligare dn studier om positiva utfall. Idag ar forhéillandet i den
tidskriften mer balanserat. Aven om det fortfarande kan vara sé att fler artiklar
fokuserar pa negativa utfall, r skillnaden inte lika pataglig som tidigare, och en
betydande f6rindring har skett under de senaste 20 aren.

Arbetsmiljoer kan kinnetecknas av bade “grundliggande” faktorer ("givens”)

och “férindringsbara” faktorer (“alterables”) (22). ”Grundliggande faktorer”,
sdsom overdriven tidspress eller arbetsbelastning pa grund av arbetskraftsbrist,

ar relativt djupt rotade i den kontext eller de férhallanden som organisationerna
verkar i. De kan inte enkelt andras pa kort sikt, utan kriver ofta langsiktiga
organisatoriska insatser, sisom okade bemanningsnivier. "Forindringsbara
faktorer” avser aspekter av arbetsmiljon som 4r mer littanpassade pa kort sike
och kan frimjas i de dagliga interaktionerna pé arbetsplatsen utan att det medfor
nagra extra kostnader. Det ror sig exempelvis om positiva arbetsrelaterade resurser
sasom stodjande ledarskap, uppskattning och variation i firdigheter (23).
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Vikten av att investera i att dtgirda de grundliggande orsakerna till
arbetsrelaterade stressfaktorer pd organisatorisk niva — sisom hog
arbetsbelastning och tidspress — bor inte underskattas. Men en ytterligare
strategi 4r att fokusera pé forindringsbara faktorer eller positiva aspekter av
arbetet, som kan bidra till att balansera eller mildra den negativa péverkan

av arbetsbelastningen och stodja medarbetarna i att f6rbli engagerade,
tillfredsstillda och hingivna i sitt arbete (24). Till exempel kan ett
medarbetarorienterat ledarskap (25) inte bara frimja positiva arbetsrelaterade
attityder, sasom arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang, utan ocksd bidra till att mildra negativa tillstand, sdsom
utbrindhet. Sett ur den enskilda medarbetarens perspektiv har forskning om job
crafting visat att arbetstagare ofta kan 6ka sina arbetsrelaterade resurser for att
frimja positiva utfall, men att deras anstringningar for att minska krav i arbetet
tenderar att vara mindre effektiva och kan leda till 6kad utbrindhet (26).

Det dr virt att notera att den positiva instillningen till individens hilsa och
vilbefinnande inte ar helt ny. Till exempel, i den tidiga konceptualiseringen

av det salutogena perspektivet pa hilsa definierades ”optimal hilsa” som

bide franvaro av sjukdom och nirvaro av hilsa och vilbefinnande (27). Pa
liknande sdtt har positiva arbetsrelaterade attityder som arbetstillfredsstillelse
och organisatoriskt engagemang studerats ingiende i artionden. Redan 1971
publicerade den svenska forskaren Bertil Gardell (28) en studie som fokuserade
pa arbetstillfredsstillelse, och mélgruppen f6r studien var industriarbetare istéllet
for hogutbildade experter. Begreppet arbetsengagemang har sina rotter i borjan
av 1990-talet i banbrytande teoretiska artiklar av William Kahn (29), dven om
den fortfarande vixande empiriska forskningen om arbetsengagemang inte
startade forrin i borjan av 2000-talet (8, 30).

Utover framvixten av nya begrepp har det positiva psykologiska perspektivet
medfort en djupare paradigmférindring mot att fokusera pa potential, styrkor
och motivation hos individer, grupper och organisationer. Hilsa beskrivs till
exempel allt oftare i termer av separata dimensioner, vilket inte bara kriver att
man undersoker frinvaron av sjukdom hos arbetstagare, utan ocksd nirvaron
av hilsa och vilbefinnande (9, 31). Det kan dirfor vara virdefullt att utveckla
strategier for att frimja positiva arbetsrelaterade attityder, eftersom de skulle
komplettera strategierna for att mildra de negativa aspekterna av arbetet.

Arbetstillfredsstallelse, organisatoriskt
engagemang och arbetsengagemang som tre
positiva arbetsrelaterade attityder

Denna kunskapssammanstillning fokuserar pé de centrala positiva
arbetsrelaterade attityderna arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang
och arbetsengagemang. De valdes ut eftersom de ir vil studerade i akademisk
forskning i allminhet (32-34), och eftersom de dr mycket relevanta i praktiken
for arbetstagare och organisationer (35). De ir ocksa viktiga begrepp i och med
att de dr forandringsbara, vanligtvis som ett resultat av positiva faktorer, ofta
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arbetsrelaterade och/eller personliga resurser, som kan forbittras i arbetslivet.
De leder ocksi till antingen mer positiva eller firre negativa konsekvenser for
arbetstagare, organisationer och/eller balans mellan arbete och familj.

Arberstillfredsstiillelse definieras som ett behagligt eller positivt kinslotillstind
som uppstar till f6ljd av en bedomning av ens arbete eller arbetserfarenheter
(36). Forskningen om arbetstillfredsstillelse under de senaste decennierna har
fokuserat dels pa olika aspekter av arbetstillfredsstillelse — exempelvis kopplat
till specifika aspekter av sjilva arbetet (till exempel ledarskap, skiftarbete) —
och dels pé allmin arbetstillfredsstillelse, som avser en anstillds 6vergripande
tillfredsstillelse med sitt arbete (37). I denna kunskapssammanstillning ligger
fokus pa den 6vergripande tillfredsstillelsen med arbetet, vilket ocksa 4r den
mest studerade och anvinda konceptualiseringen av arbetstillfredsstillelse. Ofta
mits denna 6vergripande tillfredsstillelse med en enda fraga: "Hur n6jd 4r du
med ditt nuvarande arbete?”

Kinslomdssigt organisatoriskt engagemang (eng. emotional organisational
commitment) ir den viktigaste och mest studerade dimensionen av arbetstagarnas
engagemang i organisationen. De 6vriga dimensionerna ir normativt engagemang
(eng. normative commitment) och fortsittningsengagemang (eng. continuance
commitment) (38, 39). Kinslomissigt organisatoriskt engagemang definieras
som en anstillds positiva emotionella anknytning till, identifikation med

och involvering i organisationen (39). Ett vanligt métt pa kinslomissigt
organisatoriskt engagemang ir en skala med atta punkter (till exempel ”Jag dr
mycket glad 6ver att vara en del av denna organisation”) som utvecklats av Allen
och Meyer (40). Normativt engagemang syftar pa ett engagemang som grundar
sig 1 kinslan av plikt eller moralisk f6rpliktelse, medan fortsittningsengagemang
innebir ett dtagande att stanna kvar i organisationen baserat pd uppfattningen
att ett avhopp skulle innebidra betydande kostnader eller férluster. Denna
kunskapssammanstillning fokuserar pd kinslomissigt organisatoriskt
engagemang, vilket i det f6ljande benimns som organisatoriskt engagemang.

Arbetsengagemang, slutligen, har definierats som “ett positivt, tillfredsstillande,
arbetsrelaterat sinnestillstind som kidnnetecknas av vitalitet, hingivenhet

och uppslukning” (8, s. 74). Medarbetare med hogt arbetsengagemang har
hog energiniva och ir delakriga, helt fokuserade pa och glatt uppslukade av
sitt arbete. Andra definitioner och synsitt pd arbetsengagemang har ocksa
introducerats, till exempel medarbetarengagemang. Harter och kollegor (41)
definierade och mitte medarbetarengagemang genom att bedoma positiva
egenskaper hos sjilva arbetet snarare dn positiva kinslor och attityder pa
arbetsplatsen. Arbetsengagemang har sitt ursprung i William Kahns (29)
kvalitativa forskning och hans teorier om personligt engagemang. Kahn (29)
definierade personligt engagemang som kopplingen mellan en organisations
medlemmar och deras arbetsroller. Nir manniskor ir engagerade agerar och
uttrycker de sig fysiskt, kognitivt och emotionellt nir de utdvar sin arbetsroll.
Detta innebir att engagerade medarbetare kan fokusera fullt ut pa sina
arbetsuppgifter och vara autentiska i sina arbetsroller.
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Alla dessa positiva arbetsrelaterade attityder — arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang — har vicke stort
forskningsintresse. Det finns ocksa starka beldgg for de positiva konsekvenser
eller utfall som dessa attityder kan ha for bade arbetstagare och organisationer.
Resultat frin metaanalyser visar till exempel att arbetstillfredsstillelse har ett
positivt samband med arbetsprestation (32, 42), liksom med hilsa, sirskilt
den psykiska hilsan (43). P4 samma sitt har organisatoriskt engagemang
visats ha ett positivt samband med arbetsprestationen (33) och ett negativt
samband med bade de arbetstagares avsikt att limna arbetet och den faktiska
personalomsittningen (44). Slutligen har arbetsengagemang visat sig ha ett
positivt samband med béde uppgiftsbaserad arbetsprestation (dvs. prestation
kopplad till de centrala arbetsuppgifterna) och kontextuell arbetsprestation
(sidant som inte direkt hor till specifika uppgifter men som dnda bidrar till
organisationens framgéng) (34), och ett negativt samband med sjukfrinvaro (45).

Det finns ocksa ett flertal metaanalyser som tyder pé att positiva personliga

och arbetsrelaterade egenskaper ir viktiga faktorer f6r dessa positiva attityder
(44, 46-48). Dessutom kan dessa positiva attityder frimjas genom olika
arbetsplatsinterventioner. En kunskapssammanstillning och metaanalys av
Knight och medarbetare (49) fann till exempel att interventioner som fokuserade
pa att bygga upp personliga resurser och arbetsrelaterade resurser, samt pa
ledarskapstrining och hilsofrimjande dtgirder, hade en liten men positiv effekt
pa arbetsengagemanget.

Det finns flera litteraturéversikter som publicerats om de tre positiva attityderna
som 4r i fokus for denna kunskapssammanstillning (44, 50, 51). Dessa
oversikter ticker dock inte specifikt den nordiska forskningskontexten, och
vissa av dem 4r redan ganska gamla. Det finns en nordisk rapport (52) som

ger en Gversike ver internationell longitudinell forskning (dvs. studier med
data fran tva eller flera mitpunkter) om sambandet mellan arbetsrelaterade
resurser, vilbefinnande och arbetsprestation. Forfattarna till den rapporten
hade som mal att inkludera longitudinell norsk forskning, men kunde

endast identifiera tre tvirsnittsstudier (dvs. studier som analyserar data frin

en enda tidpunkt) om sambanden mellan ovannimnda variabler. Denna
kunskapssammanstillning har ett bredare omfing, i och med att den fokuserar
pa tre positiva arbetsrelaterade attityder (arbetstillfredsstillelse, organisatoriske
engagemang och arbetsengagemang), samt deras frimjande faktorer och olika
utfall, utover arbetsprestationen. Den undersoker dven positiva spiraler mellan
arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang, deras
frimjande faktorer samt relaterade utfall. Sammanstillningen granskar dven
interventioner som har testats for att stirka dessa tre positiva arbetsrelaterade
attityder.

Den nordiska kontexten

De nordiska linderna Danmark, Finland, Island, Norge och Sverige anses i
allminhet ha likheter nir det giller livskvalitet och ekonomiska forhéllanden.
Jamfort med andra linder kinnetecknas de nordiska linderna vanligtvis av
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mindre maktavstind (dvs. upplevd grad av ojimlikhet mellan minniskor) och
mindre osikerhetsundvikande (dvs. uppenbar motstindskraft mot férindring
samt intolerans mot icke-traditionella sitt att agera). De utmirks ocksi av
kortare arbetstider och hog virdering av fritid, starkare demokrati, mindre
korruption och mindre ojimlikhet mellan konen (53). De nordiska linderna
anses ocksd ha en mindre konkurrensinriktad och mer samarbetsinriktad
kultur, dir man prioriterar konsensus pa arbetsplatsen, harmoni, inkludering,
balans mellan arbete och fritid, msinthet och delat ansvar fér risker och
vinster (53). Nir det giller arbetslivet har de nordiska linderna samarbetat for
att utforma en politik for ett hallbart arbetsliv, till exempel genom Nordiska
ministerridet.

Utover sina manga styrkor har de nordiska linderna ocksa manga gemensamma
utmaningar som kriver losningar. De har 4ldrande befolkningar och star infor
sjunkande fodelsetal, vilket kan forsvaga de offentliga vilfirdstjinsterna (54)
och utmana organisationer pa grund av bristen pd kvalificerad arbetskraft.
Dessutom har det nordiska arbetslivet flera andra utmaningar, till exempel
arbetsintensifiering och pagaende digitalisering, automatisering och artificiell
intelligens, som alla kan leda till 6kad anstillningsotrygghet och hota
vilbefinnandet. Dessutom kan ovintade kriser orsaka enorma utmaningar
och langsiktiga forindringar i arbetslivet, som i fallet med covid-19-krisen

och den 6verging till distansarbete som f6ljde, och som har forknippats

med en okad kinsla av ensamhet och otrygghet i arbetet (55). Ett exempel
kommer frin en pagiende befolkningsundersokning i Finland med titeln
"Hur mar Finland?”. Den visade att flera indikatorer pa arbetstagares
vilbefinnande, ssom arbetsengagemang, utbrindhet, uttrakning pa jobbet,
arbetstillfredsstillelse och arbetsformaga, i slutet av 2023 fortfarande inte hade
atergart till de nivaer som radde tre manader f6re pandemin (56). Pa grund

av likheterna mellan de nordiska linderna och deras arbetsvillkor fokuserar
denna kunskapssammanstillning uteslutande pa nordisk forskning, det vill
siga studier som har genomférts bland arbetstagare i Danmark, Finland,
Island, Norge och Sverige, eftersom detta kan underldtta generaliserbarheten av
resultaten till den svenska kontexten.
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2. Teoretiskt ramverk

I denna kunskapssammanstillning anvinds teorin om bevarande av resurser
(Conservation of Resources Theory, COR-teorin) (57, 58) och krav-
resursmodellen (Job-Demand-Resources model, JDR-modellen) (59) for att
identifiera frimjande faktorer (dvs. resurser) kopplade till arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. I sammanstillningen
undersoks ocksa konsekvenser (dvs. utfall) av dessa positiva arbetsrelaterade
attityder, bade for arbetstagare och organisationer, samt potentiella positiva
spiraler mellan de positiva arbetsrelaterade attityderna och andra faktorer. Teorin
om bevarande av resurser utgor grunden for att forstd och forklara utvecklingen
av stress i termer av resursvinster och resursforluster (58). Krav-resursmodellen
fokuserar pé organisatoriska sammanhang och tillimpar méinga av de viktigaste
principerna i teorin om bevarande av resurser genom att identifiera olika
arbetsrelaterade resurser (60). Trots sina kontextuella skillnader kan bada
modellerna betraktas som inflytelserika teoretiska ramverk som har inspirerat
forskning inom arbets- och organisationspsykologi under 2000-talet (61),

med fokus pa bade positiva (till exempel frimjande av hilsa) och negativa (till
exempel minskning av sjukdom) utfall.

Anvindandet av teorin om bevarande av resurser (58) och krav-resursmodellen
(21) inom arbetslivsforskning bygger pa huvudantagandet att arbetstagare har
en inneboende motivation att forbéttra sin arbetssituation. Detta gor de genom
att investera i tillgingliga resurser for att fa ytterligare resurser och skydda sig
mot resursforlust. Den grundliggande formuleringen av krav-resursmodellen
(21, 59) utgar fran att oavsett typ av arbete kan arbetsegenskaper delas in i tva
grupper: arbetsrelaterade resurser och krav i arbetet. Arbetsrelaterade resurser
avser de olika aspekter av ett jobb som ir funktionella f6r att uppna arbetsmal
samt stimulera personlig utveckling och dirmed frimja positiva arbetsrelaterade
attityder. Aspekterna kan vara fysiska (till exempel arbetsstation), psykologiska
(till exempel vilbefinnande), sociala (till exempel relationer till kollegor),
uppgiftsrelaterade (till exempel feedback) eller organisatoriska (till exempel
ledarskap). Krav i arbetet avser 4 sin sida de aspekter av ett jobb som innebir
ihillande fysisk och/eller psykisk anstringning, sisom arbetsbelastning, och som
ddrfor ar kopplade till vissa fysiologiska och/eller psykologiska kostnader som
kan leda till stress och utbrindhet.

Det ir viktigt att notera att arbetsrelaterade resurser inte bara fungerar som ett
sitt att mildra de kridvande aspekterna av arbetet, utan ocksa ir virdefulla i sig
sjdlva, eftersom de stirker medarbetarnas kontinuerliga motivation att utvecklas
(62). Denna kunskapssammanstillning fokuserar frimst pa arbetsrelaterade
resurser och resursvinster istillet for krav i arbetet.

Figur 1 illustrerar hur olika kategorier av resurser kan frimja arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Xanthopoulou et al. (63)
visade till exempel hur arbetsrelaterade resurser, sisom autonomi, och personliga
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resurser, sisom sjilviormaga (det vill siga, tilltro till sin egen formaga), kan
anvindas for att frimja arbetsengagemanget. Vidare visade en studie av Morrow
et al. (64) hur fysiska resurser, sdsom en limplig arbetsplats, kan frimja
medarbetarnas engagemang i organisationen.

. . Positiva arbetsrelaterade
Organisatoriska resurser

ol attityder
. .?tOC'T at resdurser Arbetstillfredsstallelse Individuella utfall
iftsrelaterade resurser . .
PP . Organisatoriskt engagemang Arbetsrelaterade utfall
Personliga resurser
Arbetsengagemang
Positiva Positiva
spiraler spiraler

Figur 1. Konceptuell modell i kunskapssammanstallningen

Men arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang
anses inte bara vara positiva konsekvenser av tillgingen till olika resurser,

utan ocksa resurser i sig som leder till andra positiva utfall. Eftersom
arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang
speglar hogt motiverade och tillfredsstillda medarbetare, kan dessa positiva
arbetsrelaterade attityder frimja efterf6ljande resursvinster, vilket illustreras av
de individrelaterade och arbetsrelaterade utfallen som visas i Figur 1. Hakanen
och Schaufeli (65) fann till exempel att engagemang i arbetet motiverar
medarbetare att utnyttja sina resurser pd arbetsplatsen, vilket leder till storre
livstillfredsstillelse. A andra sidan kan utnyttjande av resurser ocksé bidra till
att forhindra forlust av resurser. Medarbetare som ir néjda med sitt arbete kan
till exempel péverkas mindre av utmaningar (férlust av resurser), vilket i sin
tur kan minska sannolikheten for att de vill limna sitt arbete (66). Positiva
arbetsrelaterade attityder dr alltsd bidragande faktorer till positiva utfall och
gynnar processen for resursvinster (figur 1).

Dessutom kan resurser ha ett dmsesidigt forstirkande samband, vilket kan
resultera i s kallade positiva spiraler (58, 60). Med detta avses att tva resurser
kan utvecklas tillsammans och stirka varandra over tid (58). Hakanen och
medarbetare (67) visade till exempel att arbetsengagemang kunde ledda till 6kad
berikning mellan arbete och privatliv, det vill sdga att arbetsrelaterade aktiviteter
hjilpte till att hantera personliga och praktiska fragor i hemmet. Omvint kan
ocksa berikning mellan arbete och privatliv frimja arbetsengagemang, vilket
skapar en cykel av resursvinster med potentiella positiva effekter for bade
arbetstagare och organisationer.

21



Sammanfattningsvis representerar sambanden i figur 1 processen for
resursvinster. Som visats ovan dr “resurser” ett begrepp i teorin om bevarande av
resurser och krav-resursmodellen, som kan avse alla aspekter som visas i figur 1
(frimjande faktorer, positiva arbetsrelaterade attityder och attitydernas utfall).

I denna kunskapssammanstillning avser begreppet “resurser” dock enbart de
frimjande faktorerna for arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang. Teorin om bevarande av resurser och krav-resursmodellen
omfattar dven perspektivet om resursforlust, som kan anvindas for att forklara
hur krav i arbetet (till exempel arbetsbelastning) kan leda till forlust av resurser,
vilket kan visas sig i form av 6kad utbrindhet. Denna kunskapssammanstillning
fokuserar dock pa processen som leder till resursvinster och positiva spiraler,
snarare dn resursforluster och forlustcykler, vilket 6verensstimmer med det
positiva psykologiperspektivet som beskrivs i inledningen.
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3. Syfte

Denna kunskapssammanstillning ger en 6versikt av nordisk forskning

som fokuserar pa tre positiva arbetsrelaterade attityder, nimligen arbetstill-
fredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Den
undersoker de faktorer som frimjar dessa attityder och utforskar deras utfall
for bade arbetstagare och organisationer. Dessutom syftar den till att identifiera
positiva spiraler och interventioner som frimjar dessa positiva arbetsrelaterade
attityder. Sammanstillningen utgr frin foljande fragestillningar:

1.

Vilka frimjande faktorer har nordisk forskning identifierat som
kopplade till arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang?

Vilka utfall har nordisk forskning identifierat som kopplade till

arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang?

Vilka positiva spiraler (dvs. dmsesidigt forstirkande samband) har nordisk
forskning identifierat mellan arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt
engagemang och arbetsengagemang, samt deras frimjande faktorer samt
associerade utfall?

Vilka typer av interventioner, med syfte att frimja arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang, har undersokts inom
nordisk forskning?
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4. Metod

For att besvara frigestillningarna genomférdes en oversike av referentgranskade
longitudinella observationsstudier i Norden (definierade som studier med
minst tvd mitpunkter 6ver tid), inklusive registerbaserade observationer, samt
randomiserade kontrollerade interventionsstudier. Kunskapssammanstillningen
som forskningsverktyg mojliggor en noggrann genomging av en stor mingd
vetenskaplig litteratur dér information syntetiseras pa nya sitt (68). Baserat

pa Grant och Booths (69) typologier av olika typer av dversikter kan denna
kunskapssammanstillning kategoriseras som en allmin litteraturdversikt (eng.
general literature review), eftersom den erbjuder flexibilitet att bade ticka ett
brett spektrum av dmnen och teman och soka fram och granska de inkluderade
studierna pa ett systematiskt sitt. Resultaten av denna sammanstillning
presenteras tematiske, i enlighet med fragestillningarna (dvs. frimjande faktorer,
utfall, positiva spiraler och interventioner).

Tabell 1. Inklusions- och exklusionskriterierna for utvarderingen av studierna enligt
SPIDER-ramverket

intresse (PI)

organisatoriskt engagemang
och arbetsengagemang
(inklusive lampliga synonymer,
t.ex. medarbetarengagemang)

« Arbetsengagemang bestar av

vitalitet, hangivenhet och
uppslukning.

Urval (S) + Anstallda i nordiska lander « Deltagarna ar huvudsakligen
(Danmark, Finland, Island, Norge studenter, volontarer eller
eller Sverige) patienter

Fenomen av | * Arbetstillfredsstéllelse, « Arbetstillfredsstéllelse,

organisatoriskt engagemang
och arbetsengagemang
kontextualiseras till specifika
aspekter av arbetet (t.ex.
ledarskapstillfredsstallelse)

Design (D)

+ Longitudinella uppféljningsstudier

med minst tvad mattillfallen

* Interventionsstudier med randomi-

serad kontrollerad design (RCT)

Tvarsnittsbaserade slutsatser
om arbetstillfredsstéllelse,
organisatoriskt engagemang
och arbetsengagemang

Utvardering

(E)

- Arbetstillfredsstallelse,

organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang utvarderas
med sjalvskattningar

Arbetstillfredsstallelse,
organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang mats med
proxyvariabler eller retrospektivt

Variablerna for arbetstillfreds-
stéllelse, organisatoriskt
engagemang och arbetsengage-
mang kodas om pa ett olampligt
satt (t.ex. dikotomisering)

* Mixed methods

+ Meta-analyser

+ Metodologiska studier

* Retrospektiva studier

+ Upprepade tvéarsnittsstudier
« Deskriptiva studier

+ Kvantitativa studier
+ Peer review-granskade
* Publicerade ar 2000 eller senare

- Sprak: engelska, danska, finska,
islandska, norska eller svenska

Forsknings-
typ (R)
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I designfasen formulerades inklusions- och exklusionskriterierna for
utvirderingen av studierna enligt SPIDER-ramverket (70), som presenteras i
tabell 1. SPIDER-ramverket beskriver en forskningsstudies centrala egenskaperna
enligt urval (S), fenomen av intresse (PI), design (D), utvirdering (E) och
forskningstyp (R). For interventionsstudierna inkluderades endast randomiserade
kontrollerade studier, f6r att mildra potentiell bias fran icke-slumpmassig
fordelning av deltagare till interventions- och kontrollgrupper (71).

Efter att inklusions- och exklusionskriterierna hade faststillts utvecklades
sokstringar i samarbete med bibliotekarier frain Mittuniversitetet (bilaga A).

Flera nyckelord lades till for att sikerstilla kinsligheten vid urvalet av relevanta
studier, till exempel bade nationalitet och land (till exempel Sverige eller

svensk) och synonymer for fenomenet i friga (till exempel arbetsengagemang

eller medarbetarengagemang). 1 oktober 2023 sokte bibliotekarierna i tre
databaser: Scopus, Web of Science och Medline. Efter att dubbletter hade tagits
bort levererades 2 827 artiklar (titlar och sammanfattningar) till forfattarna.
Forfattarna inkluderade tre artiklar som de kinde till, men som inte fingades upp
av sokningen (72-74). Totalt granskades och utvirderades saledes 2 830 artiklar.

Flodesschemat i s6knings- och granskningsprocessen presenteras i figur 2.
Registren innehall tre studier (75-77) som forhandsvalts av forfattarna for
att bedoma om sokstringarna var kinsliga nog for att finga upp relevanta
studier. Bilaga B beskriver urvals- och utvirderingsprocessen i detalj och
innehaller referenser till de fullstindiga texter som exkluderades. Sammanlagt
inkluderades 91 longitudinella studier och sex randomiserade kontrollerade
studier i kunskapssammanstillningen. Egenskaperna hos de inkluderade
longitudinella studierna (till exempel deltagare, uppféljningsperiod, matt,
analystyp, relaterade begrepp och referenser) presenteras i bilaga C, tillsammans
med Joanna Briggs Institutes modifierade verktyg for kritisk granskning av
randomiserade kontrollerade studier (78) som anvindes for att granska de
interventionsstudierna.

Exkluderade abstracts
(n=2596)
Granskade abstracts
(n =2830)

Exklusionskriterier = 2556

Saknas information om
forfattare = 7
Ingen abstract = 33

Exkluderade fulltexter
(n=137)

Granskade fulltexter
(n=234) Design = 24
Intervention = 16

Matning = 48
Deltagare = 16
L -1
Inkluderade fulltexter ?—t::qlaettﬁ(i 23?
(n=97)

Figur 2: PRISMA flodesschema
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5. Resultat

En beskrivande dversikt over de inkluderade studierna presenteras i tabell 2.

Av de tre positiva arbetsrelaterade attityderna fick organisatoriskt engagemang
minst uppmirksamhet (19 studier), medan arbetstillfredsstillelse och
arbetsengagemang undersoktes i 35 respektive 31 studier. Fyra studier
undersokte bade arbetsengagemang och arbetstillfredsstillelse, en studie
fokuserade pa arbetsengagemang som en bidragande variabel till organisatoriskt
engagemang och en studie undersékte bade organisatoriskt engagemang och
arbetstillfredsstillelse. Nir det géller interventionsstudier ingick endast sex
randomiserade kontrollerade studier, varav fem undersdkte arbetstillfredsstillelse
och en undersokte arbetsengagemang. Det liga antalet ingdende interventions-
studier gor det svart att dra slutsatser om interventionernas effektivitet, men
innehallet beskrivs for att kunna diskuteras och inspirera till framtida studier.

Tabell 2. Oversikt 6ver de inkluderade studierna

Danmark | Finland | Island | Norge | Sverige | Totalt

Arbetsengagemang 27 3 1 31
Arbetstillfredsstallelse 5 14 10 6 35
Organisatoriskt engagemang 9 3 1 4 2 19
Arbetsengagemang och 2 2 4
arbetstillfredsstallelse

Organisatoriskt engagemang 1 1
och arbetstillfredsstillelse

Organisatoriskt engagemang 1 1
och arbetsengagemang

Interventionsstudier 3 1 2 6

En oversikt 6ver resultaten presenteras i figur 3. De inkluderade studierna
presenterade information om populationen — den allminna arbetande
befolkningen eller specifika yrkesgrupper, sasom hilso- och sjukvird,
metallindustrin, utbildning och kunskapsarbete — samt information om flera
frimjande faktorer och/eller utfall kopplat till positiva arbetsrelaterade attityder
(79). Slutsatserna frin de inkluderade studierna 4r tematiskt kategoriserade och
presenteras nedan enligt fyra teman baserade pa fragestillningarna: frimjande
faktorer, utfall, positiva spiraler och interventioner.
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Organisatoriska resurser

+ Stodjande ledarskap
(transformativt ledarskap
och tjanande ledarskap)

+ Organisatorisk rattvisa och
fortroende for arbetsgivaren

+ Mojligheter till professionell
utveckling

+ Anstallbarhet

Sociala resurser

+ Omsesidig omsorg bland
medarbetarna

+ Samarbete
+ Egenmakt

« Socialt stod fran kollegor
och chefer

Uppgiftsrelaterade resurser

+ Autonomi och kontroll i arbetet
« Variation i fardigheter

- Aterkoppling

* Rolltydlighet

Personliga resurser

+ Halsa och véalbefinnande

« Arbetsformaga

+ Sjélvkansla

- Sjalvformaga

« Personlig motstandskraft

+ Job crafting och andra
proaktiva beteenden pa
arbetsplatsen

Positiva arbetsrelaterade
attityder
Arbetstillfredsstallelse
Organisatoriskt engagemang
Arbetsengagemang

Positiva spiraler

« Arbetsrelaterade
resurser och
arbetsengagemang
som omsesidigt
paverkar varandra

Positiva spiraler

« Arbetsengagemang
och berikning mellan
arbete och privatliv som
Omsesidigt paverkar
varandra.

+ Arbetsengagemang
och personligt initiativ
som omsesidigt
paverkar varandra

Individuella utfall

« Fysisk eller psykisk hélsa

« Védlbefinnande

- Lagre nivaer av utbrandhet

- Lagre risk for sjukfranvaro

- Lagre risk for fortids-
pensionering pa grund av
sjukdom

+ Farre konflikter mellan arbete
och privatliv

« Berikning mellan arbete och
privatliv

Arbetsrelaterade utfall

« Arbetsprestation och
produktivitet

+ Job crafting och andra
proaktiva beteenden pa
arbetsplatsen

« Loneutveckling

« Karridrutveckling

- Lagre risk for arbetsloshet

« Langre arbetsliv — senarelagd
pension

Figur 3: Exempel pa identifierade framjande faktorer och utfall av positiva arbetsrelaterade
attityder samt positiva spiraler

Framjande faktorer som ar kopplade till positiva
arbetsrelaterade attityder

Baserat pa JDR-modellen kategoriserades de frimjande faktorerna for de tre

positiva arbetsrelaterade attityderna (arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt

engagemang och arbetsengagemang) tematiske i organisatoriska, sociala,

uppgiftsrelaterade och personliga resurser.

Organisatoriska resurser

Ledarskap framtridde som en viktig resurs, som frimjar alla tre positiva arbets-
relaterade attityder. I synnerhet visade sig stodjande ledarskap (till exempel

att fa st6d och hjilp nir det behovs) frimja arbetsengagemang hos finska
brandmin (79), organisatoriskt engagemang hos finska metallindustriarbetare
(81) och arbetstillfredsstillelse hos norska lirare (77). Vidare har studier av danska
vardpersonal visat hur ledarskapskvalitet, sisom att prioritera medarbetarnas
vilbefinnande, ir en viktig resurs for att frimja organisatoriskt engagemang

(81, 82).
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Specifikt identifierades tvd likartade medarbetarorienterade ledarstilar:
transformativt ledarskap och tjinande ledarskap. Transformativt ledarskap innebir
att ledare uppmuntrar, inspirerar och motiverar medarbetarna (83), medan
tjanande ledarskap innebir att ledare primirt fokuserar pa att tjina och stodja
sina medarbetare — exempelvis genom att hjilpa dem att lyckas och utvecklas
professionellt — framfor alla andra prioriteringar (84). En dansk studie fann

att transformativt ledarskap frimjade arbetstillfredsstillelse bland arbetstagare
inom hilso- och sjukvérden (85). Dessutom visade en dagboksstudie av norska
sjokadetter att transformativt ledarskap (till exempel att fi uppmuntran och
erkinnande under en viss dag) kan frimja arbetsengagemang redan nista dag (86).
I en finsk studie med arbetstagare fran tre organisationer var tjanande ledarskap i
sin tur férknippat med en gynnsam utveckling av arbetsengagemang (87).

En psykologiskt trygg och rittvis arbetsmilj6 framtridde som en annan viktig
organisatorisk resurs for att frimja arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang.
Att kidnna att man kan uttrycka sina personliga asikter och att man blir behandlad
med virdighet aterspeglar en upplevelse av organisatorisk rittvisa. Det visade sig
frimja arbetstillfredsstillelse hos finsk vardpersonal (88), samt organisatoriskt
engagemang hos svenska arbetstagare inom olika sektorer (89). En psykologiskt
trygg och dillitsfull arbetsmilj6 (ddr man till exempel har hogt fértroende for
arbetsgivaren) frimjade arbetsengagemang hos finska universitetsanstillda

(90), liksom arbetstillfredsstillelse hos allmidnna arbetstagare i Sverige (91). Att
frimja en rittvis arbetsmilj6 kan vara sirskilt viktigt i tider av férindring pa
arbetsplatsen, dé en studie pa finska likare visade att organisatorisk rittvisa kan
bidra till att mildra férindringars negativa effekter pé arbetstillfredsstillelsen (92).

En handfull studier visade pé vikten av att ta hinsyn till arbetstagarnas
professionella utveckling och anstéllbarhet (dvs. individens uppfattning om

sin formaga att erhalla arbete pa den aktuella arbetsmarknaden) for att frimja
arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang. Exempelvis var en stabil forbittring
av den upplevda anstillbarheten forknippad med hogre arbetstillfredsstillelse
bland finska universitetsanstillda (93). En norsk studie pa likare visade ocksa

hur uppfattningen om att ha tillrickliga professionella fiardigheter vid examen var
viktig for deras arbetstillfredsstillelse i 6vergingen till anstillning (94). Dessutom
visade en annan norsk studie att det kan finnas mojligheter till professionell
utveckling i utmanande arbetsuppgifter, vilket kan frimja arbetsengagemanget (95).

Sociala resurser

Sociala resurser, saisom 6msesidig omsorg bland medarbetarna, visade sig frimja
arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang hos svenska sjukhusanstillda (96).
Liknande studier av danska kommunalanstillda (97) och finska lirare (98) visade
hur sociala resurser (till exempel samarbete) frimjade arbetstillfredsstillelse. En
annan studie pé svenska sjukhusanstillda visade ocksa att samarbete och utbyte av
information med kollegor frimjade arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang
cirka sju ménader efter basmitningen (99).

En studie av finska arbetstagare visade att kinslan av att vara vilkomnad och
att uppleva egenmake frin sina teammedlemmar var en relativt viktig resurs for
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arbetsengagemang, jimfort med andra typer av arbetsrelaterade resurser, sisom
autonomi (72). Dessutom visade sig adekvat socialt stéd frin bade kollegor
och chefer frimja arbetstillfredsstillelsen bland finska universitetsanstillda
(100). Utdver det var egenmakt i teamet — som kan definieras som en form av
handlingskraft (en ”vi kan”-anda), meningsfullhet, autonomi och paverkan (till
exempel att teamet ses som att det utfor viktigt arbete) — en viktig frimjande
faktor for arbetsengagemang (72). Slutligen, och sirskilt relevant i dagens
hybridarbetsmiljo, visade en finsk studie pa potentialen hos sociala medier,
eftersom anvindning av sociala medier f6r att kommunicera och samarbeta med
kollegor frimjade arbetsengagemang (101). Mauno (102) fann i sin tur att stod
fran arbetsplatsen till familjen, vilket avser att chefen och kollegorna ger stod
till en anstillds privatliv, inte hade nagon koppling till arbetsengagemang bland
finsk vardpersonal.

Uppgiftsrelaterade resurser

Olika uppgiftsrelaterade resurser identifierades som frimjande for alla tre
positiva arbetsrelaterade attityder. Begrepp som autonomi och kontroll i arbetet
anvindes for att beskriva formagan att besluta och paverka hur ens arbete ska
utforas, och de identifierades som viktiga resurser i flera studier. Kontroll i
arbetet och autonomi pé arbetsplatsen visade sig frimja arbetsengagemang i ett
representativt urval av den finska befolkningen i arbetsfor alder (103), liksom
bland finska chefer (104). Den senare studien, som samlade in longitudinella
data vid sex olika tidpunkter, fann att det i allmdnhet fanns positiva langsiktiga
samband mellan arbetsengagemang och autonomi. Bland chefer som hade
mycket ldga nivier av arbetsengagemang vid studiens bérjan var dock det
langsiktiga sambandet mellan autonomi och arbetsengagemang negativt (104).
Dessutom fann en dagboksstudie av norska sjokadetter att mojligheten for
arbetstagare att utnyttja sina fardigheter och styrkor i sitt arbete frimjade
arbetsengagemang redan nista dag (105).

Nir det giller arbetstillfredsstillelse har longitudinella studier visat pd vikten av
kontroll i arbetet bland finska likare (88, 106) och svenska tjanstemin (107).
Slutligen har ett positivt samband mellan kontroll i arbetet och organisatoriskt
engagemang observerats i studier pa svenska revisorer (89) och tjanstemin (108),
samt bland danska dldreomsorgsanstillda (81, 82).

En trearig uppfoljningsstudie med arbetstagare frin 11 yrkesgrupper och 34
finska organisationer jaimforde den relativa betydelse av dtta arbetsrelaterade
resurser pa organisatorisk och social niva samt pa uppgiftsniva for
arbetsengagemanget (72). I den studien var de tre viktigaste arbetsresurserna
over 11 yrken och 6ver tid f6ljande: variation i fardigheter (till exempel
mojligheten for att anvinda sina egna firdigheter, ldra sig nya saker och vara
kreativ pa jobbet), dterkoppling pa arbetet (dvs. méjligheten for en anstilld att se
meningen med och resultaten av sitt arbete) samt egenmaket i teamet.

En annan uppgiftsrelaterad resurs som identifierades i studierna var rolltydlighet,
vilket avser hur en anstillds arbete ar organiserat och hur vil det framgar vad
som forvintas av hen. Rolltydlighet visade sig frimja hogre arbetstillfredsstillelse
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ett r senare bland svenska processindustriarbetare (109). En norsk studie om
vardpersonal visade i sin tur att kinslan av sammanhang i arbetet (till exempel
en tydlig arbetsstruktur) ledde till hégre organisatoriskt engagemang ett ar
senare (110).

Personliga resurser

I kategorin personliga resurser visade sig flera faktorer frimja positiva
arbetsrelaterade attityder. Till exempel var sjilvskattad hilsa kopplad till

okad arbetstillfredsstillelse bland hégre tjanstemin i Sverige (111), samt till
hégre organisatoriskt engagemang bland finska arbetstagare (80). Studier om
arbetsférméga (dvs. funktionell formaga att uppfylla kraven i arbetet) visade
ocksa hur hilsa fungerar som en grund for att frimja positiva arbetsrelaterade
attityder. En finsk studie visade till exempel att en kontinuerlig arbetsformaga
under tio ar var forknippad med hégre organisatoriskt engagemang (112). Nar
det giller hilsa och dterhimtning 4r aktiviteter utanfor arbetet avgdrande, vilket
framgar av en annan finsk studie, dir meningsfulla aktiviteter utanfor arbetet var
kopplade till 6kat arbetsengagemang (113).

Finska studier (79, 87) visade att bade sjilvkinsla (eng. se/f-esteem) och
sjalvformaga (eng. self-efficacy) ir viktiga personliga egenskaper som frimjar
arbetsengagemang. Sjilvkinsla handlar om en persons generella tilltro till sitt
eget virde, medan sjilvformaga avser tron pa den egna formagan att klara

av specifika uppgifter och utmaningar. Personlighetsdrag som 6ppenhet,
samvetsgrannhet och extraversion, som karakteriseras som indikatorer pa
personlig motstandskraft, visade sig frimja arbetsengagemang bland finska
arbetstagare (114, 115). P4 samma sitt visade en svensk studie av poliser att
vinlighet, som syftar pa egenskapen att prioritera andras behov fore sina egna,
kan spela en roll fér upplevelsen av arbetstillfredsstillelse (116).

Nyligen inférdes begreppet job crafting i JDR-modellen. Det ir ett begrepp for
forindringar som en anstilld pa eget initiativ gor i sitt arbete for att proaktivt
oka nivan pa arbetsresurserna och minska skadliga krav i arbetet och didrmed
bittre anpassa dessa till sina formagor och preferenser (61). Job crafting kan ta
manga former, till exempel att striva efter professionell utveckling, be en chef
om stdd eller aterkoppling pé sin arbetsprestation eller att soka nya, utmanande
uppgifter eller roller pa arbetet (17). Ett fatal studier har visat hur arbetstagare
kan utforma sin arbetsmilj6 for att frimja sina egen positiva arbetsrelaterade
attityder. Tva finska studier visade hur arbetstagare proaktivt kan 6ka olika
resurser genom att till exempel lira sig nya arbetsuppgifter, vilket frimjade
arbetsengagemang (73, 117). En annan finsk studie (74) om offentliganstillda
illustrerade vidare att job crafting dr viktigt for att frimja arbetsengagemang
under organisatoriska férindringar (till exempel genomférande av kommunala
reformer). En svensk studie om véirdpersonal visade att proaktivt beteende inte ar
begrinsat till att gora egna férindringar av sina arbetsuppgifter, utan ocksa kan
innebira att forsvara offer for mobbning pa arbetsplatsen, vilket visade sig frimja
arbetsengagemang (118).
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Utfall kopplade till positiva arbetsrelaterade
attityder

De tre positiva arbetsrelaterade attityderna hade samband med flera olika
utfall 6ver tid. Dessa utfall kategoriserades som antingen individuella eller
arbetsrelaterade, dven om manga av utfallen omfattade bade arbetstagare och
arbetsplatser.

Individuella utfall

De flesta av studierna i sammanstillningen som undersokte utfall av de tre
positiva arbetsrelaterade attityderna fokuserade pa indikatorer for fysisk eller
psykisk hilsa. I studier som endast baserades pa sjilvrapportering fann man att
organisatoriskt engagemang var en positiv prediktor for psykiskt vilbefinnande
och minskade sémnstérningar (119), samt var kopplat till lagre nivaer av psykisk
pafrestning (120). Dessutom var organisatoriskt engagemang kopplat till en
minskning av lingvarig sjukfranvaro (121). Arbetstillfredsstillelse var i sin tur

en negativ prediktor for ihillande ischiasvirk (122), liksom for muskuloskeletal
smirta i flera delar av kroppen (122) och mindre allvarlig huvudvirk (123). En
dansk studie om fetma fann dock inga beligg for att organisatoriskt engagemang
skulle kunna leda till férindringar i kroppsmasseindex (BMI) (124).

I en studie bland finska stidare mittes hjirtats autonoma aktivitet under tva
dagar, och det visade sig att arbetsengagemang var kopplat till en hilsosam,
anpassningsbar hjirtaktivitet och sirskilt till 6kad parasympatisk aktivitet

(125). Nir det giller psykisk hilsa hade arbetsengagemang vid studiens start en
forebyggande effekt pa utbrindhetsniverna tre ar senare i en studie bland finska
tandlikare (126). Arbetsengagemang fungerade dven som en positiv prediktor f6r
livstillfredsstillelse och en negativ prediktor for depressiva symtom, dven efter att
effekterna av utbrindhet har beaktats (65). En annan longitudinell studie bland
finska tandlikare visade att arbetsengagemang kan minska risken f6r konflikter
mellan arbete och privatliv, vilka kan uppsta nir en arbetstagare dr f6r utmattad
av sitt arbete for att kunna utféra uppgifter som behévde goras i hemmet (127).

Det finns ocksa betydande evidens for vikten av positiva arbetsrelaterade attityder
fran registerbaserad forskning, dir sjilvrapporterade uppgifter kombineras

med registerdata. Flera nordiska studier har visat att arbetstillfredsstillelse och
organisatoriskt engagemang kan minska risken for sjukfrinvaro (128-130).
Dessutom visade en stor dansk studie som undersokte fyra typer av jobb att
organisatoriskt engagemang minskade sannolikheten for att behova sjukpension
(131). Pa samma sitt visade en studie baserad pé ett representativt urval av finska
arbetstagare i arbetsfor dlder att arbetsengagemang ocksi minskade sannolikheten
for att behdva sjukpension (72).

Arbetsrelaterade utfall

De arbetsrelaterade utfallen omfattade arbetsprestation och produktivitet,
proaktivt beteende pa arbetsplatsen, viljan att stanna kvar i arbetet, 6kad inkomst
och karridrutveckling. Organisatoriskt engagemang var positivt relaterat till
sjalvrapporterad véirdkvalitet under en tvaarig uppfoljningsperiod bland dansk
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vardpersonal (132). I en enkit- och registerbaserad tvaarig uppfoljningsstudie
av ett representativt urval av finska arbetstagare, var arbetsengagemang vidare
en positiv prediktor fér produktivitetsindikatorer pa individnivi, sisom
framtida [6n och karridrutveckling, samtidigt som den minskade sannolikheten
for arbetsloshet (133). Dessutom visade en annan finsk studie med fem
mictillfillen, baserad pé data fran den allmidnna yrkesverksamma befolkningen,
att arbetsengagemang 6ver tid var relaterat till sjilvrapporterad produktiviteten
genom anvindning av sociala medier i arbetet (134). Arbetstillfredsstillelse
visade sig i sin tur minska risken for stress orsakad av informationssystem (till
exempel daligt fungerande IT-utrustning eller programvara) bland likare (135).

Arbetsengagemang frimjade ocksa arbetstillfredsstillelsen, vilket ger belidgg

for att en positiv arbetsrelaterade attityd kan predicera en annan positiv

attityd (126). I samma studie 6kade arbetsengagemang, som en energisk och
motiverande arbetsrelaterad attityd, ocksa sannolikheten f6r olika typer av
proaktivitet pd arbetet, sisom att arbetstagarna skapade mer strukturella resurser
(till exempel genom att ldra sig nya fiardigheter for att battre klara av krav i
arbetet och 6ka motivationen), sociala resurser (till exempel genom att be om
aterkoppling) och utmaningar (till exempel genom att ta sig an nya, intressanta
projekt). Arbetsengagemang frimjade ocksa job crafting nir det gillde att
hantera himmande arbetskrav. Till exempel var engagerade medarbetare mindre
benigna att forsdka undvika att fatta svira beslut pa jobbet.

De tre positiva arbetsrelaterade attityderna var ocksa viktiga faktorer for en
positiv instdllning till att stanna kvar i det aktuella jobbet. En islindsk studie
av fyra organisationer visade att organisatoriskt engagemang minskade risken
for att medarbetare 6vervigde att sdga upp sig (136). Liknande longitudinella
resultat hittades i tva norska studier (137, 138). Vidare fann en studie med
tvd mitpunkeer bland finska tandlikare att arbetsengagemang vid studiens
borjan var relaterat till organisatoriskt engagemang tre ar senare (139). Annu
starkare stdd for vikten av positiva arbetsrelaterade attityder for att bibehalla
personal fann man i en dansk studie bland personal inom ildreomsorgen,
som visade att organisatoriskt engagemang var en negativ prediktor for faktisk
personalomsittning (81).

Tva studier tyder pa att positiva arbetsrelaterade attityder inte bara kan forutsiga
att en anstilld kommer att stanna kvar i sin nuvarande anstillning, utan

ocksa att hen kommer att fortsitta arbeta upp i hégre dlder och skjuta upp sin
pensionering. Till exempel kan arbetstillfredsstillelse forutsiga sannolikheten

for att en person kommer att stanna kvar i anstillning trots att hen har ritt

till alderspension, vilket framgar av en svensk longitudinell studie bland #ldre
arbetstagare (140). En annan studie som genomférdes i Danmark visade att
arbetstillfredsstillelse minskade risken for frivillig fértidspensionering bland
personer med eller utan kronisk sjukdom (141).
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Positiva spiraler (dmsesidigt forstarkande
samband)

Framvixten av positiv psykologi i arbetslivet, till exempel med fokus pa
arbetsrelaterade resurser (61), har inspirerat till longitudinella studier som har
undersokt potentiella positiva spiraler mellan tva faktorer over tid. Detta har
gjort det majligt att identifiera mer dynamiska samband mellan olika fenomen
och g bortom den traditionella synen pa enkelriktade kausala effekter fran
arbetsmiljon till vilbefinnande och hilsa.

I denna kunskapssammanstillning ingar studier bland finska tandlikare

ddr man funnit positiva spiraler (6msesidigt férstarkande samband) mellan
olika resurser och arbetsengagemang, samt mellan arbetsengagemang och
proaktivt beteende (142). I en studie av Hakanen med flera (142) omfattade
arbetsrelaterade resurser exempelvis en kinsla av yrkesstolthet, medan proaktivt
beteende omfattade handlingar som att ta initiativ for att bli mer engagerad i
arbetet. Studien visade att proaktivt beteende sirskilt hingde samman med en
forbattrad uppfattning om teamets innovationsformaga, vilket innefattar bade
innovativa beteenden och en innovativ atmosfir inom medarbetarens team
eller arbetsenhet. Detta inkluderar att diskutera arbetsuppgifter, metoder och
mal, gora stindiga funktionella férbittringar och ta emot aterkoppling och
forbattringsforslag fran kunder (142).

Studier visade ocksa pé positiva spiraler, dir arbetsengagemang och berikning
mellan arbete och privatliv (dvs., den positiva paverkan som arbetet kan

ha pa privatlivet) msesidigt forstirkt varandra (67). Med andra ord kan
arbetsengagemang hjilpa arbetstagare att hantera praktiska frigor i hemmet,
vilket i sin tur frimjar ytterligare arbetsengagemang. I samma studie hade 6kad
berikning mellan arbete och privatliv ocksd en positiv paverkan pa hur néjd man
var med sitt dktenskap (67). En annan finsk studie fann att arbetsengagemang
kan frimja arbetstillfredsstillelse, men man kunde inte pavisa nagon effekt av
arbetstillfredsstillelse pa arbetsengagemang (126). Slutligen fann en studie pa
finska universitetsanstillda att ett psykologiskt tryggt klimat frimjade framtida
arbetsengagemang, men att arbetsengagemang inte paverkade framtida upplevelser
av ett psykologiskt tryget klimat (90). Studien gav siledes inga beligg for
positiva spiraler mellan arbetsengagemang och ett psykologiskt tryggt klimat.

Interventioner for att framja positiva
arbetsrelaterade attityder

I kunskapssammanstillningen ingick sex randomiserade kontrollerade
interventionsstudier, som undersokte arbetstillfredsstillelse eller
arbetsengagemang som utfall. Fyra av de inkluderade studierna undersokte
interventioner pa individnivd, medan tva studier undersokte interventioner
pa organisationsnivd. En dansk intervention pa organisationsnivi bland
sjukskoterskor (143) visade att en 20 mdnader ling intervention med
arbetsplanering kan vara effektiv for att forbittra arbetstillfredsstillelsen.
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Studien drog slutsatsen att interventionsgruppen, som deltog i ett open-
rota-system, vilket innebir att man gemensamt utformar arbetstagarnas
schema for arbete och vila, visade en 6kad arbetstillfredsstillelse under
interventionsperioden. En annan dansk studie (144) visade ndgot blandade
resultat frdn sin ettdriga ledarskapsintervention pd organisationsniva. I studien
randomiserades ledare till interventionsgrupper (transformativ, transaktionell
och kombinerad) och bide ledarna och deras medarbetare fick fylla i enkiter.
De olika ledarskapsprogrammen hade ingen paverkan pa medarbetarnas
arbetstillfredsstillelse pa lang sikt. Det fanns dock beldgg for att medarbetarnas
upplevelse av ett mer transformativt ledarskap under interventionsperioden var
forknippad med okad arbetstillfredsstillelse under samma period.

Forsetlund med flera (145) genomf6rde en intervention pa individnivd

bland norska likare, dir interventionsgruppen fick tillgang till databaser och
nyhetsbrev samt deltog i workshops om anvindningen av ny vetenskaplig
evidens i sin verksamhet. Syftet med interventionen var att interventionsgruppen
skulle fa 6kade kunskaper och stirkt sjilvformaga som de skulle kunna tillimpa

i sin verksamhet, vilket i sin tur skulle leda till 6kad arbetstillfredsstillelse.

Den 1,5 ar linga interventionsstudien visade dock ingen paverkan pa likarnas
arbetstillfredsstillelse.

Tre studier undersokte interventioner pa individniva baserade pa
avslappningsévningar eller fysisk trining (146-148). De Bloom med flera
(146) genomférde tvéd identiska interventionsstudier for att undersoka den
dagliga effekten av avslappningsovningar pa arbetstillfredsstillelse och olika
dterhamtningsutfall bland finska kunskapsarbetare. I deras studie deltog
interventionsgrupperna antingen pa en 15-minuters promenad eller gjorde
avslappningsévningar (till exempel muskelavslappnings- och andningsévningar)
tvd ganger i veckan under sin lunchrast. Interventionseffekterna var blandade
eftersom den forsta interventionen, som genomfordes under varen, inte

visade ndgon langsiktig paverkan pa arbetstillfredsstillelsen. Den andra
interventionen, som genomférdes under hosten, visade dock forbattringar i
arbetstillfredsstillelsen under interventionsperioden. De Bloom med flera (146)
drog slutsatsen att effekterna pé arbetstillfredsstillelsen verkade vara kortvariga
och beroende av arstiden.

P4 samma sitt visade Barene med flera (147) blandade resultat i sin trinings-
baserade intervention bland kvinnliga sjukhusanstillda i Norge. I deras studie
deltog interventionsgrupperna i antingen fotbollstrining eller Zumba pa sin
fritid under 40 veckor. Interventionsgrupperna uppvisade forbattringar i andra
hilsorelaterade resultat (till exempel sjukfrinvaro) jimfért med kontrollgruppen.
Fotbollsgruppen visade en svag forbittring av arbetstillfredsstillelsen, medan
Zumba-gruppen inte visade nigra effekter pa arbetstillfredsstillelsen. Slutligen
genomforde Klatt med flera (148) en mindfulness-intervention (till exempel
yoga, meditation, avslappnande musik) bland danska bankanstillda under étta
veckor. Interventionen var effektiv for att minska arbetsrelaterad stress, men inga
effekter konstaterades nir det gillde arbetsengagemang.

34



6. Diskussion

I denna kunskapssammanstillning undersoks tre viktiga positiva arbetsrelaterade
attityder, nimligen arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang. Kunskapssammanstillningen ir baserad pa teorin om
bevarande av resurser (58) och krav-resursmodellen (59), och syftet var att
skapa en syntes som skulle besvara fyra frigestillningar om dessa positiva
arbetsrelaterade attityder, med fokus pd att identifiera frimjande faktorer, utfall,
positiva spiraler och interventioner. Olika nordiska (frin Danmark, Finland,
Island, Norge och Sverige) longitudinella studier publicerade mellan 2000 och
2023 har systematiskt sokts fram, utvirderats och sammanfattats for att besvara
fragorna. Det 6vergripande malet var att ge praktiska insikter for arbetsplatser
och beslutsfattare for att frimja positiva arbetsrelaterade attityder.

En sammanfattning av resultaten visas i figur 3. De studier som ingar i

denna kunskapssammanstillning lyfter fram positiva effekter av en positiv,
resursfokuserad strategi for att forbittra arbetsvillkor. De flesta av de inkluderade
studierna har fokuserat pa faktorer som frimjar arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Det har dven visats

att dessa positiva attityder kan leda till olika gynnsamma utfall och

positiva spiraler. Resultaten av kunskapssammanstillningen bidrar till den
befintliga kunskapen om frimjande av positiva arbetsrelaterade attityder

som ett komplement till insatser for att mildra arbetsrelaterad stress. Denna
kunskapssammanstillning ger virdefulla insikter tack vare sitt breda omféng,
som omfattar tre indikatorer som representerar positiva arbetsrelaterade attityder,
samt en undersékning av deras frimjande faktorer, utfall, positiva spiraler

och interventioner. Kunskapssammanstillningen ger dirmed en omfattande
oversikt med lingtgiende praktiska implikationer. Det laga antalet inkluderade
interventionsstudier forsvagar vissa av slutsatserna om interventionernas
effektivitet. De sex inkluderade studierna har trots det beskrivits, i syfte att
frimja reflektionen kring potentiella framtida utvecklingar av interventioner.

Sammantaget ger denna kunskapssammanstillning std for att de tre positiva
arbetsrelaterade attityderna ir viktiga for att skapa andra virdefulla positiva
individuella och arbetsrelaterade utfall, sisom bittre hilsa och produktivitet.
Dessa resultat stoder konceptet och modellen for hallbara karridrer (149), som
sdger att de gemensamma indikatorerna for hillbara karridrer ar hilsa (psykisk
och fysisk), lycka (engagemang, tillfredsstillelse) och produktivitet (prestation).

Organisatoriska, sociala, uppgiftsrelaterade och
personliga resurser som framjande faktorer

De flesta av de frimjande faktorerna aterspeglar vilkinda och viktiga aspekter av
att frimja positiva arbetsrelaterade attityder. Till exempel 4r tjinande ledarskap
en viktig del av de organisatoriska resurserna som kan ge arbetstagare tillging
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till andra resurser, sisom variation i firdigheter, erkinnande och stdd, vilket i

sin tur kan 6ka deras arbetsengagemang och organisatorisk engagemang (150).
Dessutom stirker sociala och interpersonella resurser, sisom samarbete och stod,
kinslan av tillhorighet, som ir kind for att vara ett av minniskans grundldggande

psykologiska behov (151).

I denna kunskapssammanstillning visade vissa studier pa vikten av anstillbarhet
och professionell utveckling f6r att frimja arbetstillfredsstillelse och arbets-
engagemang. Detta kan bli allt viktigare f6r organisationer att beakta nir de vill
frimja positiva arbetsrelaterade attityder. Snabba forindringar i kompetenskrav
och tidsbegrinsade anstillningar blir allt vanligare pa dagens arbetsmarknad (152,
153). Forskning tyder pa att individer far allt storre ansvar for att styra ver sina
egna karridr, vilket kan leda till hogre férvintningar pa professionell utveckling
(149). Traditionella karridrvigar inom organisationer blir ocksa allt mindre vanliga.
Séledes kan det i framtiden ge en storre inverkan pa de positiva arbetsrelaterade
attityderna, om arbetsgivaren kan méta arbetstagarnas férvintningar pd en
karridrutveckling som gar utdver deras nuvarande organisation. Att hjilpa
arbetstagare att utveckla langsiktiga héllbara karridrer, s att de kan fortsitta
arbeta dven efter att de har limnat sin nuvarande organisation, kan bli en viktig
organisatorisk resurs. Darfor skulle denna kunskapssammanstillning ha gagnats
av fler longitudinella studier som tar upp professionell utveckling och/eller
mojligheter till karridrutveckling som relevanta organisatoriska resurser.

Tidiga motivationsteorier (154, 155) har betonat vikten av uppgiftsrelaterade
resurser som en av de viktigaste aspekterna av medarbetarnas motivation. Denna
kunskapssammanstillning har identifierat variation i firdigheter, aterkoppling
fran chefen, autonomi och kontroll i arbetet som viktiga resurser pa uppgiftsniva
och drivkrafter for de tre positiva arbetsrelaterade attityderna. Resultaten visar att
friheten att bestimma hur, nir och var arbetsuppgifterna ska utféras kan skapa
en kinsla av dgarskap over sitt arbete och ge mojligheter att anvinda personliga
styrkor och ldra sig nya firdigheter, vilket ar viktiga faktorer f6r vilbefinnande
och motivation pd arbetsplatsen. I linje med krav-resursmodellen och teorin

om bevarande av resurser kan uppgiftsrelaterade resurser vara sirskilt viktiga

for att 6ka motivationen att samla ytterligare resurser, snarare an att bara hjilpa
medarbetarna att hantera krivande aspekter av sitt arbete (62). Med andra

ord hjilper uppgiftsrelaterade resurser inte bara medarbetarna att utféra sina
arbetsuppgifter, utan driver ocksd deras motivation f6r lirande och utveckling.

Trots att job crafting har varit ett mycket studerat amne i vistlinderna sedan
2010-talet, har hittills forvinansvirt fa longitudinella studier genomf6rts i de
nordiska linderna. Job crafting avser en bottom-up-ansats, dir medarbetarna ges
mojlighet att pd eget initiativ fordndra sitt arbete och skapa positiva utmaningar
for att bittre anpassa arbetet till sina behov (16, 156). Det finns starka beligg,
bland annat frin nagra studier i de nordiska linderna, for att job crafting har olika
positiva effekter, till exempel pd arbetstagarnas vilbefinnande och attityder — sisom
arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang — samt
pa olika typer av arbetsprestationer (26). Trots den begrinsade forskningen i de
nordiska linderna om positiva effekter med job crafting, tyder resultaten av denna
kunskapssammanstillning pé att stérre uppmirksamhet bor dgnas at job crafting
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och andra bottom-up-baserade, proaktiva metoder for att skapa ett mer innovativt
och produktivt nordiskt arbetsliv.

Nigra studier har visat att personlighet och personliga egenskaper ir mojliga
resurser fOr att frimja positiva arbetsrelaterade attityder. Men dven om vissa
personlighetsegenskaper kan vara fordelaktiga i viss utstrickning, till exempel

i rekryteringsprocessen (116), dr det viktigt att notera att personligheten

ar en uppsittning relativt stabila egenskaper som inte 4r litta att férindra

(157). Vissa personliga resurser, som sjilvkinsla och sjilvférmaga, dr

diremot mer forindringsbara. Aven om de studier som ingér i denna
kunskapssammanstillning tyder pa att vissa personlighetstyper dr mer benigna
att kopplas till positiva arbetsrelaterade attityder 4n andra, bor det mest praktiska
forhallningssittet for bade arbetstagare och organisationer vara att fokusera pa att
stirka resurserna i arbetsmiljon (till exempel ledarskap, socialt stod), snarare dn
att forsoka forindra arbetstagarnas personliga egenskaper.

Individuella och arbetsrelaterade utfall av
positiva arbetsrelaterade attityder

Denna kunskapssammanstillning har ocksd identifierat manga studier som tyder
pa att arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang
kan leda till olika typer av virdefulla utfall. Dessa utfall har kategoriserats som
antingen individuella eller arbetsrelaterade, dven om dessa kategorier i manga fall
ar nira kopplade till varandra. Till exempel giller slutsatsen att arbetsengagemang
hjilper till att forebygga utbrindhet bade i arbetssammanhang (till exempel att
engagerade medarbetare fortsitter att arbeta effektivt) och for medarbetarna sjilva
(till exempel att engagerade medarbetare forblir friska och har energi kvar for
hem- och fritidsaktiviteter).

I denna kunskapssammanstillning fick betydelsen av de tre positiva arbets-
relaterade attityderna starke st6d av registerbaserade nordiska studier, som bland
annat visade pa minskad sjukfranvaro, firre perioder av arbetsloshet och minskad
sannolikhet for att en anstilld limnar sitt jobb eller far sjukpension. Dessutom
visade de inkluderade longitudinella enkitstudierna att ett bra méende och en
positiv instdllning till arbetsplatsen kan forbittra det allminna vilbefinnandet
och bade den fysiska och psykiska hilsan, samt minska utbrindhet och konflikter
mellan arbete och familj (dvs. att arbetet paverkar familjen/hemsituationen
negativt). De inkluderade studierna visade dessutom att job crafting kan 6ka
arbetsengagemanget. Att kinna sig engagerad ger i sin tur arbetstagare extra
energi, vilket gér dem mer proaktiva och mer benigna till job crafting (158).

De tre positiva arbetsrelaterade attityderna kan ocksa vara relaterade till varandra
over tid. De inkluderade studierna indikerar att arbetsengagemang kan frimja
bade arbetstillfredsstillelse och organisatoriskt engagemang. Dessa resultat

tyder pé att arbetsengagemang kan vara den mest nirliggande indikatorn av de
tre positiva arbetsrelaterade attityderna, vilket innebir att resurser kan ha en
direkt péverkan pd arbetsengagemanget. Diremot kan arbetstillfredsstillelse

och organisatoriskt engagemang vara mer avligsna indikatorer som kan frimjas
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exempelvis genom att uppritthélla arbetsengagemanget. Dessutom representerar
arbetsengagemang en mycket aktiv och energisk positiv arbetsrelaterad attityd,
som ocksa har betecknats som proaktivt engagemang (159). Ur ett praktiske
perspektiv kan ett 6kat arbetsengagemang leda till att medarbetarna blir mer
néjda och upplever ett stérre engagemang for sin organisation.

Positiva spiraler

En av de banbrytande upptickterna inom positiv arbets- och organisations-
psykologi har varit att man har funnit stdd f6r positiva spiraler, vilket avser

den positiva samutvecklingen mellan tvé fenomen (58). Begreppet positiva
spiraler tillfor en ny forstielse av den potentiella effekten av att frimja positiva
arbetsrelaterade attityder. En av de inkluderade studierna visade till exempel

att frimjande av arbetsrelaterade resurser sisom yrkesstolthet leder till 6kat
arbetsengagemang, vilket i sin tur forstirker kinslan av stolthet (142). P4 samma
sitt fann en studie positiva spiraler mellan arbetsengagemang och berikning av
privatlivet (127). Dessa studier illustrerar den dynamiska utvecklingen mellan
arbetsengagemang och andra utfall 6ver tid. Baserat pé resultaten av denna
kunskapssammanstillning bor mer fokus liggas pa att underséka positiva spiraler
relaterade till arbetstillfredsstillelse och organisatoriskt engagemang. Inga studier
som undersoker positiva spiraler relaterade till dessa tva positiva arbetsrelaterade
attityder hittades i litteraturen. De resultaten som presenteras i denna
kunskapssammanstillning kan tjana som grund for framtida forskning inom
detta omréde. I en studie fann man till exempel att god hilsa hos arbetstagare
frimjade deras arbetstillfredsstillelse (111), och i en annan studie fann man

att arbetstillfredsstillelse frimjade arbetstagarnas hilsa (122). Sammantaget
understryker dessa resultat vikten av att underséka positiva spiraler — sdrskilt
sidana som ror arbetstillfredsstillelse och organisatoriskt engagemang — for att ta
fram strategier som gynnar bade arbetstagare och organisationer.

Interventioner

Ett syfte med denna kunskapssammanstillning var att identifiera randomiserade
kontrollerade interventionsstudier for att illustrera det potentiella

praktiska virdet av att frimja positiva arbetsrelaterade attityder. Endast sex
interventionsstudier uppfyllde dock kriterierna for att ingd i sammanstillningen,
vilket begrinsade méjligheten att dra omfattande slutsatser, sirskilt nar det giller
interventionernas effektivitet. Som framgar av bilaga C varierade kvaliteten

pa studierna kraftigt, enligt den beddmning som gjordes med Joanna Briggs
Institutes modifierade verktyg for kritisk granskning (78). Inkluderingen av
dessa studier i sammanstillningen kan dock inspirera till framtida studier. Fyra
av de inkluderade studierna fokuserade pé interventioner pa individnivd med
syfte att forbittra personliga resurser, till exempel fysisk hilsa (146), medan
endast tva fokuserade pi interventioner pa organisationsnivi. Aven om det ir
viktigt att 6ka arbetstagares individuella resurser ar det kanske mer anvindbart
att lyfta fram interventioner pd organisationsniva for att hantera arbetsrelaterad
stress (160). Interventioner pd organisationsnivd som inriktas pa ergonomi
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och arbetsbelastning skulle till exempel kunna ge mer hallbara hilsoeffekter
for arbetstagare (161). Genom att infoéra sidana breda interventioner pa
organisationsnivd kan man skapa en mer systematisk strategi for att forbittra
arbetsmiljon for arbetstagare, istillet for att enbart fokusera pa att stirka
arbetstagarnas personliga resurser for att till exempel hantera stress.

Praktiska implikationer

Baserat pa de positiva effekterna av arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt
engagemang och arbetsengagemang som har framkommit i denna
kunskapssammanstillning (figur 3) kan ett antal praktiska implikationer lyftas
fram. De baseras inte pd interventionsstudierna, eftersom dessa var si fa att det
begrinsade mojligheten att dra slutsatser om interventionernas effektivitet. Det
ar viktigt att notera att optimala arbetsvillkor sannolikt uppnas genom att frimja
flera olika typer av resurser, istillet for att fokusera pa en enda resurs (162).
Baserat pd denna kunskapssammanstillning bor det dock noteras att forbéttring
av en resurs pd arbetsplatsen kan leda till andra forbittringar.

Medarbetarorienterad ledarskapsfilosofi

Enligt resultaten i denna kunskapssammanstillning 4r en medarbetarorienterad
ledarskapsfilosofi som prioriterar medarbetarnas behov en viktig faktor for

att frimja de tre positiva arbetsrelaterade attityderna (arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang). Specifikt kan transformativt
och tjanande ledarskap vara limpliga tillvigagingssitt, eftersom de ofta
innefattar aspekter av att stirka medarbetarna. En medarbetarorienterad
ledarskapsfilosofi kan innefatta aspekter som att vara autentisk gentemot
medarbetarna (till exempel visa dkta kinslor), uppmuntra medarbetarna att
utfora sina arbetsuppgifter pé ett sitt som gor att de kan utnyttja sina firdigheter
till fullo, hitta sitt att erbjuda méjligheter till lirande, hjilpa medarbetarna

att utvecklas professionellt, lita pa en medarbetares potential att hantera vissa

uppgifter, ge konsekvent dterkoppling och erbjuda socialt stod.

Framja en positiv arbetsmiljo

Enligt resultaten i denna kunskapssammanstillning har organisatorisk rittvisa,
fortroende och sociala resurser visat sig vara viktiga aspekter av en arbetsmiljo
som frimjar positiva arbetsrelaterade attityder. En positiv arbetsmiljé kan
innebira att arbetstagarna kan uttrycka farhdgor och kritik utan ridsla for
repressalier. Dir finns transparenta organisatoriska rutiner som frimjar rittvisa
och fortroende, och alla involveras i beslutsprocesser, i syfte att frimja lagarbete.
Man arbetar for att fa alla att kinna sig vilkomna, till exempel genom att

lyfta fram vinlighet pa alla nivéer av social interaktion (sasom fikapauser,
utvecklingssamtal och moten). Dessutom kan olika sociala medieplattformar
bidra till att frimja bade formell och informell social interaktion pa arbetsplatsen.

Autonomi och kontroll i arbetet

I litteraturen anvinds termerna autonomi och kontroll i arbetet for att
beskriva en arbetsutformning dir medarbetarna har en hog grad av frihet
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nidr det giller schemaldggning och beslut om hur de ska utfora sitt arbete.

Dessa arbetsegenskaper, i en mer flexibel arbetsutformning, kan stodja
medarbetarnas frihet att engagera sig i proaktiva beteenden, sisom att lira sig
nya uppgifter, anvinda sina tillgingliga firdigheter efter eget huvud och soka
inspirerande utmaningar pd arbetsplatsen. Resultaten tyder dock pa att dven om
medarbetarna ges autonomi och kontroll Gver sitt arbete bér de inte limnas utan
tillsyn. Eftersom socialt stéd 4r en annan viktig resurs kan regelbunden tillsyn
och stéttning bidra till att sikerstilla att de har de resurser som krivs for att
utdva sin autonomi och kontroll i arbetet. Sidana resurser kan till exempel vara
vigledning och tydliga ansvarsomraden

Maijlighet till karriarutveckling

Genom att investera i en anstillds karridrutveckling kan man hjilpa dem att
kdnna att de har de egenskaper och firdigheter som krivs for att fa anstillning
pa den aktuella arbetsmarknaden. De inkluderade studierna visar att en ling
karridr kan frimjas genom att arbetstagarna erbjuds tid och méjligheter (till
exempel kurser, nitverksevenemang) att forbattra sina firdigheter. Det kan gilla
savil professionella firdigheter (till exempel uppdatera sina kunskaper si att
de motsvarar en ny yrkesstandard) som mer allminna firdigheter (till exempel
kommunikation, projektledning, att tala infor publik, cv-workshops). Ovan
nimnda karridrutvecklingsmojligheter kan vara fordelaktiga for medarbetarnas
uppfattning om sin anstillbarhet, vilket i denna kunskapssammanstillning
visade sig frimja positiva arbetsrelaterade attityder.

Job crafting

Att frimja job crafting-beteenden kan vara sirskilt relevant for arbetsuppgifter
som syftar till att frimja medarbetarnas autonomi och kontroll i arbetet. Job
crafting kan frimjas genom att uppmuntra medarbetarna att ibland utvirdera
sitt arbete och gdra mindre forindringar och forbittringar. Medarbetarna kan
uppmuntras att fundera 6ver vad som kan géras annorlunda for att deras arbete
ska passa dem bittre, vilka forindringar de kan gora for att fi mer variation i
arbetsdagen, vilka forindringar de kan gora for att lira sig ndgot nytt pé jobbet,
hur de kan hitta inspirerande utmaningar och vilka férindringar de kan gora for
att forbattra kommunikationen och de sociala relationerna pé arbetsplatsen. Att
utnyttja sina befintliga firdigheter och lira sig nya ir en av de viktigaste killorna
till engagemang i arbetet och en uppgiftsrelaterad resurs som kan forbittras
genom job crafting,.

Kunskapsluckor

Framtida studier bor anvinda longitudinell forskningsdesign for att vidga
forstaelsen av olika frimjande faktorer, utfall, positiva spiraler och interventioner
som dr kopplade till arbetstillfredsstillelse, organisatoriskt engagemang och
arbetsengagemang. Longitudinella studier ger mer rigorosa och tillforlitliga
slutsatser jamfort med tvirsnittsstudier (163). Detta ir fordelakrigt for ate
identifiera effektiva strategier for att frimja positiva arbetsrelaterade attityder.

I denna kunskapssammanstillning identifierades viktiga resurskategorier som
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skulle kunna utvidgas i framtida longitudinella studier. Exempel pé detta ir
olika ledarstilar, anvindning av arbetsrelaterade sociala medier och mojligheter
till karridrutveckling. Sirskilt behovs det fler longitudinella studier om positiva
spiraler och interventioner. En forindring av arbetsformer dgde rum under och
efter pandemin, di minga arbetstagare 6vergick till distansarbete, och denna
tendens forvintas fortsitta (164). Detta innebir att det behovs fler nordiska
studier som fokuserar pa de utmaningar som finns i dagens hybridarbetsmiljéer
vad giller arbete, arbetsgemenskaper, gemensamt lirande och samarbete,
arbetsprestationer och vilbefinnande.

Langvarigt distansarbete medf6r nya 6verviganden kring den relativa betydelsen
av olika resurser, vilka metoder som kan frimja dessa resurser, samt att identifiera
hot mot vilbefinnandet. En metaanalys visade till exempel att bade autonomi,
en arbetsrelaterad resurs, och kinslor av isolering och ensamhet var kopplade till
hur stor del av arbetstiden som de anstillda arbetade pa distans (165). Bristen

pa personlig interaktion vid distansarbete kan utgéra en sirskild utmaning for
sociala resurser och anvindningen av tyst kunskap for att lira sig nya firdigheter,
sarskilt for unga arbetstagare och nyanstillda i allménhet. Framtida studier

bor ocksa undersoka och ta fram forslag pa ledarskapspraxis nir det géller

hur man leder och stéder arbetstagare som arbetar hemifran. Med tanke pa
resultaten om autonomi och kontroll i arbetet i denna kunskapssammanstillning
skulle framtida studier ocksa kunna undersoka sjilvledarskap, som avser
arbetstagares formaga att leda sig sjilva (166). Intressant nog illustrerade nagra
av de inkluderade studierna sociala mediers potential for att frimja positiva
arbetsrelaterade attityder (101, 115), vilket skulle kunna undersokas mer
ingaende i framtida studier.

Dessutom behovs fler randomiserade kontrollerade studier for att underséka
sdtt att frimja positiva arbetsrelaterade attityder bland nordiska arbetstagare.
Flera interventionsstudier exkluderades ur sammanstillningen pa grund av
bristande metodik, sdsom avsaknad av randomisering eller kontrollgrupp,

vilket gjorde det oklart om de rapporterade positiva forindringarna fakeiske
berodde pa interventionerna. Nagra interventionsstudier som ingar i

denna kunskapssammanstillning utgér en lovande grund for utveckling

av framtida interventionsprogram, till exempel med fokus pd motion eller
kollektiv arbetsplanering. Pa grund av det begrinsade antalet limpliga
interventionsstudier kan denna kunskapssammanstillning dock inte ge en
meningsfull sammanfattning av effektiva interventioner som kan frimja positiva
arbetsrelaterade attityder. Det behovs fler sidana studier. Bide interventioner pa
individniva och pa organisationsniva ir viktiga, men det kan vara mer effektivt
att fokusera pa interventioner pé organisationsniva (160).

Sammantaget kan resultaten av denna kunskapssammanstillning fungera som
inspiration for utformning av insatser som fokuserar pé en eller flera resurser
som 4r kinda for att frimja positiva arbetsrelaterade attityder bland nordiska
arbetstagare (figur 3).

Slutligen, dven om detta inte var fokus for denna kunskapssammanstillning,
skulle framtida studier i stdrre utstrickning kunna anta perspektiv som belyser
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demografiska skillnader nir det giller att frimja positiva arbetsrelaterade
attityder. Négra av de inkluderade studierna undersokte demografiska faktorer
(till exempel alder och kon) for att forutsiga utvecklingen av arbetsengagemang
i den finska befolkningen (167). De flesta studierna kontrollerade dock bara
for demografiska skillnader, sdsom kon och dlder, i sina analyser. Eftersom

de inkluderade studierna visade blandade kénssamband, till exempel i
korrelationstabeller, behdvs ett mer forfinat forskningsfokus for att undersoka
konsskillnader nir det giller att frimja positiva arbetsrelaterade attityder.

Det ir virt att undersoka konsskillnader, eftersom resultaten utanfor denna
kunskapssammanstillning ocksa dr blandade. Vissa studier visar till exempel att
det inte verkar finnas nigra konsskillnader nir det giller utbrindhet (168), och
att kvinnor rapporterar nigot hogre nivéer av arbetsengagemang dan min (169).
Begreppet jamstilldhetsparadox anvinds for att beskriva att kvinnor 4r mer néjda
med sitt arbete dn min, trots till exempel ligre 16n och bristande mojligheter

till befordran (170). Jimstilldhetsparadoxen antyder saledes att arbetet med att
frimja positiva arbetsrelaterade attityder delvis kan paverkas av konsskillnader,
vilket gor att det behévs forskning som mer precist fokuserar pa att underséka de
konsskillnader som kan forekomma i det nordiska arbetslivet. Det har foreslagits
att tidig exponering for jamstilldhet kan gora att kvinnor i framtiden far hogre
forvintningar pa arbetslivet, vilket skulle minska paradoxen att de 4r mer n6jda
trots den diskriminering de kan méta i arbetslivet (171). Den konssegregerade
arbetsmarknaden kan leda till olika arbetsvillkor (172), vilket kan paverka
strategierna f6r hur man frimjar positiva arbetsrelaterade attityder.

Forutom kén kan dven alder spela en viktig roll nir man ska frimja positiva
arbetsrelaterade attityder. En studie bland 6ver 35 000 arbetstagare fran 30
europeiska linder visade till exempel att dldre arbetstagare tenderar att rapportera
hogre nivder av arbetsengagemang jamfort med yngre arbetstagare (169). Yngre
arbetstagare behover vanligtvis mer stod, eftersom de oftare befinner sig i bérjan
av sin karridr och kan behova mer specifika arbetsrelaterade resurser, sdsom
autonomi eller socialt stod (173).

Aven om de nordiska linderna allmint uppfattas ha en relativt hog grad av
jamlikhet kan det fortfarande vara relevant att underska hur ojamlikhetsfragor
kan péverka arbetet med att frimja av positiva arbetsrelaterade attityder.
Exempelvis skulle en undersokningar av teman som pensionsskillnader mellan
konen (174), karridrutveckling bland invandrade arbetstagare (175), fordelningen
av betalt och obetalt hushillsarbete mellan kénen (176) och fordomsfulla
anstillningsrutiner gentemot ildre arbetstagare (177) kunna ge en kontextuell
bakgrund som kan undersokas vidare i termer av arbetsrelaterade resurser. Pa
samma sitt 4r sociala ojamlikheter i hilsa ett ihillande problem som ocksa bér tas
upp oftare inom detta forskningsomrade.

Begransningar

Den férsta begransningen i denna kunskapssammanstillning ar att litteratu-
rsokningen kanske inte har fingat upp alla relevanta studier. En indikation pa

42



det dr att forfattarna, baserat pa sin tidigare kunskap, har inkluderat tre studier
som inte fanns med i s6kningen. Sokstringarna utformades dock for att vara
mycket kinsliga, till exempel genom att inte inkludera termer som “kvantitativ”
eller "longitudinell” (se bilaga A). Vidare resulterade s6kningen i ett stort antal
triffar, diribland manga irrelevanta studier fran icke-relaterade discipliner

(till exempel miljébiologi, historia, ekologiskt jordbruk, energipolitik). Det
tyder pa att sokstringarna var kinsliga pa bekostnad av precisionen. Mer
precisa sokstringar kunde ha minskat antalet irrelevanta studier, men skulle
ocksa ha riskerat att vissa relevanta studier utesldts pa grund av till exempel
databasindexering. Forfattarna bedémer dérfor att sokstringarnas kinslighet var
limplig, en Gvertygelse som stirks av att sokningen inkluderade tre studier som
i forvig valts ut som relevanta for att identifieras genom sokstringarna.

For det andra har denna kunskapssammanstillning ett brett fokus, vilket begrinsar
mojligheten att kritiskt utvirdera de specifika effekterna av de identifierade
frimjande faktorerna, utfallen och positiva spiralerna. Informationen som himtats
fran de inkluderade studierna 4r snedvriden nir det giller deltagarnas egenskaper,
uppfoljningsperioder och analysmetoder, samt fokus pa att identifiera frimjande
faktorer snarare 4n negativa aspekter. Syftet med denna kunskapssammanstillning
var dock att besvara fragestillningarna genom att identifiera potentiella frimjande
faktorer, istéllet for att till exempel ge kliniska rekommendationer. Dessutom har
den starka teoretiska grunden som tillhandahalls av teorin om bevarande av resurser
(58) och krav-resursmodellen (59) styrt tolkningen av studierna, som ndstan alla dr
i linje med teorin. Den kritiska granskningen av férekomsten av specifika effekter
eller effektstorlekar ligger utanfor ramen for denna kunskapssammanstillning,
eftersom syftet var att ge en oversikt over faktorer som ir relaterade till de tre
positiva arbetsrelaterade attityderna.

For det tredje var de studier som ingick i denna kunskapssammanstillning ojimna
ndr det giller bidrag fran de olika nordiska linderna (tabell 2). Detta beror till
stor del pd att endast longitudinella uppfoljningsstudier har inkluderats och att
patientpopulationer har exkluderats, vilket har resulterat i att ménga studier

som annars skulle ha ingatt i denna kunskapssammanstillning har uteslutits.
Som framgar av bilaga B var ett annat vanligt skil for att exkludera studier hur
de tre positiva arbetsrelaterade attityderna operationaliserades (till exempel
genom dikotomiserade variabler). Det kan dock antas att resultaten av denna
kunskapssammanstillning representerar liget for nordiska longitudinella studier
och kan tillimpas i de nordiska arbetsplatserna. Férutom de gemensamma drag
mellan de nordiska linderna som beskrevs i inledningen, baseras de sammanstillda
resultaten pa de vilkinda och globalt accepterade teorierna krav-resursmodellen
och teorin om bevarande av resurser, vars grundliggande antaganden kan tillimpas
pa de flesta arbetsvillkor som finns pa nordiska arbetsplatser.

Slutligen inkluderades randomiserade kontrollerade interventionsstudier i
kunskapssammanstillningen, i syfte att 6ka sammanstillningens praktiska virde.
Endast sex studier var dock limpliga, vilket gjorde det svért att dra meningsfulla
slutsatser om interventionernas effektivitet. Resultaten av denna sammanstillning
baseras dirfor frimst pa resultaten fran longitudinella studier utan intervention.
Inkluderingen av interventionsstudierna kan dock inspirera till framtida forskning.
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Bilaga B.
Granskning och utvardering

De 2 830 artiklarna (titlar och abstrakt) som resulterade frin litteratursékningen
fordelades ojimnt mellan tre forskare (J.L., J.H. och S.R.) fér granskning.
Artiklar som uppfyllde inklusionskriterierna markerades i gront, exkluderade
artiklar i rott och osikra fall i gult for gemensam bedémning (av J.L. och
J.H.). De frimsta orsakerna till exkludering var relaterade till studietyp (t.ex.
kvalitativ eller tvirsnittsdesign), irrelevanta amnen (t.ex. studier genomférda
utanfor Norden eller med fokus pa patienter) och avsaknad av de tre positiva
arbetsrelaterade attityder pa grund av ett irrelevant forskningsomrade (t.ex.
miljobiologi). Vanliga orsaker till osikerhet rérde oklarheter kring om studien
hade genomf6rts i Norden eller om deltagarna uppfyllde inklusionskriterier.
Till exempel undersokte vissa studier overgangar fran skola till arbetsliv eller
fran arbetsliv till pension och inkluderades slutligen i nista granskningsfas
(fulltextgranskning). Studier som f6ljde patienter, sisom de som sparade
diagnostiserade tillstind och deras atergang till arbete, exkluderades. En

annan vanlig orsak till osidkerhet var studier som omfattade longitudinella
uppfoljningsuppligg, vilka diskuterades och l6stes individuellt. Efter att alla
artiklar hade granskats och osikra fall bedomts gemensamt, ansags 234 artiklar
vara relevanta for fulltextgranskning.

Samtliga 234 fulltexter granskades gemensamt utifran inklusionskriterierna (av
J.L. och J.H.). Syftet med den kunskapssammanstillningen var att identifiera
och ge en 6verblick 6ver frimjande faktorer, utfall och 6msesidiga samband
relaterade till de tre positiva arbetsrelaterade attityderna. De inkluderade
studierna varierade i sina studieobjekt (t.ex. population, organisationsurval),
uppf6ljningsperioder (t.ex. dagligen, veckovis, méanadsvis, drsvis), exponeringar,
utfall och analysmetoder (t.ex. latent analys, observerad, personcentrerad).
Dirfor ansags beddmning av biasrisk for icke-interventionsstudier vara
irrelevant for syftet med denna sammanstillning. Om sammanstillningen
diremot hade haft som mal att dra slutsatser om specifika effektstorlekar eller
kliniska rekommendationer, skulle heterogeniteten i de inkluderade studierna ha
inneburit en betydande risk for validiteten i sidana slutsatser.

De frimsta orsakerna till exkludering av fulltexter presenteras i tabellen nedan.
For icke-interventionsstudier var vanliga exkluderingsorsaker relaterade till
irrelevant studiedesign, tematik och mitning av de tre positiva arbetsrelaterade
attityderna. For interventionsstudier var vanliga orsaker till exkludering icke-
ekvivalenta kontrollgrupper (t.ex. icke-randomiserade) och bristande relevans
(t.ex. patienter). Sammantaget inkluderades 91 icke-interventionsstudier och
sex interventionsstudier i syntesen. Referenser for exkluderade rapporter och
huvudorsakerna till exkludering presenteras i tabellen pd nista sida.
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Sammanstallning av exkluderade artiklar

JS = Arbetstillfredsstillelse, OC = Organisationsengagemang, WE =
Arbetsengagemang

Den huvudsakliga orsaken till exkludering:

* Design (t.ex. tvirsnittsdesign, upprepad tvirsnittsdesign, tvirsnittsbaserade
slutsatser om de tre positiva arbetsrelaterade attityder).

* Deltagare (t.ex. patienter, anonym uppf6ljning, icke-nordiska deltagare).

* Mitning (t.ex. oldmpligt synonym, dikotomiserad operationalisering,
retrospektiv mitning).

* Studietyp (t.ex. metodologiskt fokus, skalutveckling, retrospektiv studie,
mixed methods).

* Intervention (t.ex. icke-randomiserad kontrollgrupp, avsaknad av

kontrollgrupp).

¢ Tematik (t.ex. att studera effekterna av ett totalt rokférbud for
restaurangarbetare).

Referens Forsta forfattare och publikationsar | The primary motivation for exclusion
1 Aasland 2010 Studietyp

2 Ahlstrom 2013 Métning (JS)
3 Airiala 2012 Design

4 Amanak 2023 Deltagare

5 Andersen 2007 Maétning (JS)
6 Andersson 2008 Matning (JS)
7 Arendt 2008 Métning (JS)
8 Arnetz 2007 Intervention
9 Beck 2015 Intervention
10 Berthelsen 2018 Design

11 Berthelsen 2021 Design

12 Bjorner 2010 Studietyp

13 Bockerman 2012 Deltagare

14 Claes 2011 Design

15 D'Addio 2007 Studietyp

16 Daehlen 2008 Maétning (JS)
17 de Bloom 2015 Métning (WE)
18 Degl' Innocenti 2020 Tematik

19 Eib 2022 Design

20 Engstrom 2009 Design

21 Eriksen 2001 Tematik

22 Ertesvag 2021 Tematik
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Referens

Forsta forfattare och publikationsar
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23 Ervasti 2023 Tematik

24 Evertsson 2013 Métning (OC)
25 Forsgarde 2000 Intervention
26 Gregson 2023 Intervention
27 Gronroos 2009 Maétning (OC)
28 Grgnstad 2020 Deltagare

29 Gudex 2010 Métning (JS)
30 Gulbrandsen 2002 Design

31 Hadju 2018 Métning (OC)
32 Hansen 2011 Tematik

33 Harty 2016 Intervention
34 Haukka 2010 Maétning (JS)
35 Hellevik 2020 Métning (JS)
36 Heponiemi 2014 Tematik

37 Hetland 2008 Tematik

38 Himberg-Sundet 2019 Tematik

39 Hinkka 2002 Tematik

40 Hoff 2021 Tematik

41 Holmgren 2013 Métning (OC)
42 Holten 2018 Métning (JS)
43 Holten 2015 Tematik

44 Huhtala 2016 Matning (WE)
45 Hyggen 2008 Maétning (OC)
46 Hyggen 2012 Métning (OC)
47 Hakansson 2019 Tematik

48 Innstrand 2004 Intervention
49 Irehill 2023 Métning (WE)
50 Isaksson 2000 Matning (JS)
51 Jalonen 2006 Métning (OC)
52 Jensen 2010 Deltagare

53 Johnsen 2019 Intervention
54 Jonsson 2012 Design

55 Kankaanranta 2007 Design

56 Kanste 2010 Intervention
57 Kerkkénen 2004 Métning (JS)
58 Kiema-Junes 2022 Design

59 Kiema-Junes 2020 Design

60 Kinnunen 2004 Tematik

61 Kosenkranius 2023 Matning (WE)
62 Kukkurainen 2012 Maétning (JS)
63 Larsson 2019 Métning (WE)
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Referens
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64 Linnansaari-Rajalin 2015 Maétning (OC)
65 Lundgren 2005 Deltagare

66 Ly 2014 Tematik

67 Lydiksen 2023 Deltagare

68 Lamas 2021 Intervention
69 Loset 2023 Maétning (JS)
70 Lovgren 2002 Deltagare

71 Makikangas 2016 Métning (JS)
72 Malmberg-Ceder 2020 Deltagare

73 Mantynen 2014 Tematik

74 Marhold 2002 Studietyp

75 Martinussen 2012 Design

76 Martinussen 2017 Design

77 Mauno 2007 Matning (WE)
78 Meng 2020 Intervention
79 Mikkelsen 2000 Tematik

80 Mortimer 2003 Matning (JS)
81 Mékikangas 2012 Métning (WE)
82 Netterstrgm 2010 Métning (JS)
83 Nielsen 2021 Métning (JS)
84 Nielsen 2021 Intervention
85 Nielsen 2009 Métning (JS/WE)
86 Nielsen 2009 Design

87 Nielsen 2012 Design

88 Nielsen 2007 Studietyp

89 Nielsen 2008 Métning (JS/WE)
90 Nislin 2016 Tematik

91 Nislin 2016 Tematik

92 Nortomaa 2016 Métning (OC)
93 Numminen 2017 Studietyp

94 Nurminen 2002 Métning (JS)
95 Nyberg 2015 Design

96 Ngrgxe 2019 Deltagare

97 Ngrgxe 2019 Deltagare

98 Ojala 2018 Intervention
99 Oksa 2021 Design

100 Pagan 2016 Métning (JS)
101 Pedersen 2020 Tematik

102 Pedersen 2021 Maétning (JS)
103 Penttila 2021 Design

104 Penttinen 2020 Design
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105 Petterson 2005 Deltagare
106 Platts 2023 Deltagare
107 Prakash 2019 Matning (JS)
108 Putus 2021 Matning (JS)
109 Pyoria 2017 Design

110 Ragnarsdoéttir 2014 Deltagare
111 Randall 2009 Studietyp
112 Reigo 2001 Métning (JS)
113 Reijula 2018 Design

114 Roelen 2015 Tematik

115 Rosta 2013 Tematik

116 Runeson 2005 Maétning (JS)
117 Rasanen 2020 Studietyp
118 Saarinen 2023 Deltagare
119 Saksvik 2000 Design

120 Sand 2003 Deltagare
121 Sandvik 2003 Design

122 Sellgren 2007 Design

123 Seppaéla 2020 Intervention
124 Sj6berg 2000 Métning (OC)
125 Sortheix 2013 Matning (WE)
126 Stapelfeld 2011 Intervention
127 Sveinsdéttir 2018 Studietyp
128 Tafvelin 2019 Intervention
129 Vaag 2013 Matning (WE)
130 Vassbg 2020 Deltagare
131 Virtanen 2002 Maétning (JS)
132 von Bonsdorff 2010 Matning (JS)
133 von Thiele Schwartz 2017 Intervention
134 Wallin 2006 Métning (OC)
135 Wang 2007 Tematik

136 Westover 2010 Tematik

137 Wijk 2020 Studietyp
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Bilaga C.
Inkluderade fulltextartiklar

Tabell over inkluderade icke-interventionsstudier

Tabellen nedan beskriver de allminna egenskaperna hos de inkluderade
studierna. En allmin referens for métningarna av arbetstillfredsstillelse,
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang redovisas.

* Den = Danmark, Fin = Finland, Ice = Island, Nor = Norge, Swe = Sverige

* JS = Arbetstillfredsstillelse, OC = Organisatoriskt engagemang, WE =
Arbetsengagemang

* SEM = Strukeurell ekvationsmodellering
* Regression = t.ex. linjir, logistisk, Cox, Poisson

* Person-centred = t.ex. latent transition, latent profil, growth mixture-
modellering

* Related concepts = t.ex.

Referens

Forsta

forfattare (ar)

Positiv attityd
((ELENE
fragor)

Ungefarlig

uppfoljningstid

Primar
analysmetod

Relevanta framjande
faktorer, utfall eller
omsesidiga samband

1 Airila (2014) Fin WE (UWES; 9) Firefighters 10 years SEM * Job resources
(n =403) (supervisor,
interpersonal, task)
* Self-esteem
* Workability
2 Annell (2018) Swe JS (Hellgren et | Police officers 3,5 years Regression * Agreeableness
al., 1997; 3) (n = 508)
3 Bakker (2022) Nor WE (UWES; 9) Naval cadets 30 days Multilevel * Transformational
(n=57) (diary study) leadership
4 Bakker (2019) Nor WE (UWES; 9) Naval cadets 30 days Multilevel * Using strengths at
(n=87) (diary study) work (talents, personal
qualities)
5 Berglund Swe JS (Global; 1) Senior 8 years Regression * Retention
(2017) employees
(n = 580)
6 Bernstrom Nor 0C (QPS; 3) Healthcare 3 years SEM * Sickness absence
(2022) employees
(n = 11842)
7 Celuch (2022) Fin WE (UWES; 9) General 2,5 years Multilevel * Openness
employees * Conscientiousness
(n =768) * Extroversion
8 Cheng (2014) Fin JS (Global; 1) University 3 years Regression * Social support
employees * Optimism
(n = 926) * Job control
* Job insecurity x social
support
9 Christensen Nor JS (Global; 1) General 2 years Regression * Pain sites
(2017) employees
(n = 2989)
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Referens Forsta Positiv attityd Urval Ungefarlig Primar Relevanta framjande
forfattare (ar) (WELETE uppfoljningstid | analysmetod faktorer, utfall eller
fragor) omsesidiga samband
10 Christensen Nor JS (Global; 1) General 2 years Regression, * Headache
(2012) employees SEM
(n = 3574)
11 Clausen (2010) Den 0OC (COPSO0Q; Eldercare 1 year Regression * Turnover
4) employees
(n = 5992)
12 Clausen (2010) Den OC (COPSO0Q; Eldercare 1 year Multilevel * Leadership
4) employees * Leadership
(n = 6299) * Influence at work
13 Clausen (2014) Den 0OC (COPSO0Q; General 1,5 years Regression * Long-term sickness
4) employees absence
(n=61302)
14 Clausen (2014) Den 0OC (COPSO0Q; General 6 years Regression « Disability pension
4) employees
(n = 40554)
15 Clausen (2010) Den OC (COPSO0Q; Eldercare 1 year Regression  Long-term sickness
4) employees absence
(n=9560)
16 Clausen (2015) Den 0OC (COPSO0Q; Eldercare 1 year Multilevel * Psychological well-being
4) employees * Sickness absence
(n = 5085) * Sleep disturbances
17 Dellve (2007) Swe ocC (scsl; 1) Human service 3 years Multilevel * Work Attendance
JS (SCSI; 1) (n=3804)
18 Eib (2015) Swe OC (ACS; 3) Accountants 1 year Regression « Organisational justice
(n = 429)
19 Ek (2021) Fin WE (UWES; 9) General 29 years Person-centred | « Employment trajectories
JS (Global; 1) employees
(n = 6496)
20 Elovainio Fin JS (JDS; 3) Physicians 4 years Regression,  Organisational justice
(2015) (n = 1524) SEM « Job control
21 Feldt (2013) Fin WE (UWES; 9) Managers 4 years Person-centred | « Effort-reward imbalance
(n =298)
22 Feldt (2009) Fin OC (Cook & Managers 10 years Person-centred | » Workability
Wall, 1980; 4) (n=1033)
23 Finne (2016) Nor OC (QPS Nor- General 2 years Multilevel * Mental distress
dic; 3-5) employees * Positive affect
(n = 4158)
24 Finset (2005) Nor JS (JSC; 10) Physicians 10 years Regression * Perceived skills
(n=210)
25 Framke (2019) Den JS (Global; 1) Pre-school 2 years Generalised | * Social capital
employees linear model
(n = 606)
26 Gram Quist Den 0OC (COPSO0Q; Eldercare 3years Regression * Body mass index
(2013) 5) employees
(n=4135)
27 Grgdal (2019) Nor OC (COPSOQ; | Nursing home 1 year SEM * Coherent work
4) employees
(n=166)
28 Hagen (2006) Nor JS (Global; 1) General 7 years Regression « Disability retirement
employees
(n = 38426)
29 Hakanen Fin WE (UWES; 17) Dentists 7 years SEM » Work-family enrichment
(2015) (n =1580) « Work-family conflict
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Referens Forsta Positiv attityd Urval Ungefarlig Primar Relevanta framjande
forfattare (ar) (WELETE uppfoljningstid | analysmetod faktorer, utfall eller
fragor) omsesidiga samband
30 Hakanen Fin WE (UWES; 9) General 3 years Dominance * Autonomy
(2021) employees « Skill discretion
(n =2334) Feedback
* Role clarity
* Friendliness
* Team empowerment
31 Hakanen Fin WE (UWES; 17) Dentists 3years SEM * Job resources
(2011) (n=1632) (craftsmanship, pride,
results)
* Work-family enrichment
* Marital satisfaction
32 Hakanen Fin WE (UWES; 9) Dentists 4 years SEM « Job satisfaction
(2018) JS (Hakanen et (n=1877) * Job crafting
al., 2018; 2) * Burnout
33 Hakanen Fin WE (UWES; 17) Dentists (n = 3 years SEM » Job resources
(2008) 2555) (craftsmanship, pride,
results)
* Personal initiative
34 Hakanen Fin WE (UWES; 3) General 2 years Instrumental | ¢ Occupational rankings
(2021) employees variable * Wages
(n = 4876) « Disability pensions
* Unemployment
35 Hakanen Fin WE (UWES; 17) Dentists 7 years SEM « Life satisfaction
(2012) (n=1964) * Depression symptoms
36 Hakanen Fin OC (Lindstrom Dentists 3years SEM * Vigor
(2008) et al., 2000; 2) (n = 2555) * Dedication
37 Harju (2016) Fin WE (UWES; 9) |Highly educated 3 years SEM « Job crafting
employees
(n =1630)
38 Harju (2021) Fin WE (UWES; 9) General 1,5 years SEM * Job crafting
employees
(n =2453)
39 Heponiemi Fin JS (JDS; 3) Physicians 9 years Regression * Stress from information
(2018) (n=1109) systems
40 Heponiemi Fin JS (JDS; 3) Physicians 4 years Variance « Job control
(2014) (n=1515)
41 Heponiemi Fin JS (JDS; 3) Physicians 4 years Regression  Organisational justice x
(2013) (n=1581) job changes
42 Hogh (2018) Den 0OC (COPSOQ-II; Eldercare 1 year Multilevel * Quality of care
4) service
employees
(n = 4000)
43 Holm (2023) Swe WE (UWES; 3) Healthcare 6 months SEM « Defender role
employees
(n=1144)
44 Jacobsen Nor 0OC (Meyer & Hospital 1 year Regression * Sickness absence
(2020) Allen, 1997; 4) employees
(n = 1864)
45 Jutengren Swe WE (SWEBO; Healthcare 7 months SEM * Social capital
(2020) 10) employees
JS (COPS0Q; (n =250)
6)
46 Juutinen Fin WE (UWES; 3) University 1 year SEM * Psychological safety
(2023) employees (n climate
= 442)
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Referens Forsta Land Positiv attityd Ungefarlig Primar Relevanta framjande
forfattare (ar) (matt,antal uppfoljningstid | analysmetod faktorer, utfall eller
fragor) omsesidiga samband
47 Kaltiainen Fin WE (UWES; 3) General 1 year SEM * Age
(2022) employees * Gender
(n=532) « Living alone
* Telework
48 Kaltiainen Fin WE (UWES; 3) General 6 months SEM * Job control
(2023) employees
(n=996)
49 Kinnunen Fin WE (UWES; 9) General 1 year SEM « Job demands
(2013) employees  Job resources
(n=274) * Recovery
50 Kirves (2014) Fin JS (Global; 1) University 2 years Person-centred | « Employability
employees trajectories
(n =926)
51 Kopperud Nor WE (UWES; 9) Financial 3 weeks Regression * Mastery goal orientation
(2023) sector
employees
(n=838)
52 Kuoppala Fin JS (Global; 1) Civil servants 7 years Regression * Sick leave
(2011) (n=967) « Disability pension
53 Lamminpaa Fin JS (Global; 1) Civil servants 7 years Regression * Entering rehabilitation
(2012) (n=967)
54 Lundmark Swe JS (COPSO0Q-II; Process 2 years SEM * Role clarity
(2022) 4) industry
employees
(n=601)
55 Malinen (2016) Fin JS (Malinen Teachers 1,5 years SEM « General social climate
& Savolainen, (n =365)
2016; 4)
56 Mathisen Den JS (Mathisen Hospital 1 year parametric * Turnover
(2021) etal., 2021; 4) employees g-formula
(n =24 385)
57 Mauno (2010) Fin WE (UWES; 9) Healthcare 2 years Regression » Work-family support
employees * Work-family barriers
(n = 409)
58 Miranda (2002) Fin JS (Global; 1) | Forest industry 1 year Regression « Sciatic pain
(n =2404)
59 Munir (2012) Den JS (Munir et al,, Eldercare 1,5 years Regression * Transformational
2012; 5) service leadership
employees
(n=188)
60 Makikangas Fin WE (UWES; 9) Rehabilitation 1 week Person-centred | * Job crafting
(2018) employees
(n=131)
61 Méakikangas Fin WE (UWES; 9) Managers 2 years Person-centred | * Job change
(2013) (n=463)
62 Neupane Fin JS (Global; 1) Senior 2 years General linear | * Age groups
(2022) employees model
(n=1262)
63 Neupane Fin JS (Global; 1) Food industry 4 years Regression * Multi-site pain
(2013) employees
(n=734)
64 Néaswall (2014) Swe JS (Hellgren et White-collar 3 years Regression « Job control
al., 1997; 3) employees
OC (Allen & (n=292)

Meyer, 1990; 3)
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Referens Forsta Land Positiv attityd Ungefarlig Primar Relevanta framjande
forfattare (ar) (matt,antal uppfoljningstid | analysmetod faktorer, utfall eller
fragor) omsesidiga samband
65 Oakman Fin JS (Global; 1) Food industry 4 years Regression * Musculoskeletal
(2016) employees disorder
(n=734)
66 Oksa (2021) Fin WE (UWES; 9) General 2 years Hybrid * Social media
employees communication
(n =965) « Social support
* Task resources
67 Oksa (2023) Fin WE (UWES; 9) General 2 years Person-centred | * Personality traits
employees
(n=733)
68 Oksa (2022) Fin WE (UWES; 9) General 2 years Hybrid * Social media-enabled
employees productivity
(n=733)
69 Olsen (2019) Nor JS (Global; 1) General 2,5 years Regression * Turnover
employees
(n = 455)
70 Richter (2019) Swe JS (Hellgren et Employees 1 year SEM « Organisational trust
al., 1999; 3) (n =906)
71 Roelen (2013) Nor JS (JSI; 5) Nurses 1 year Regression « Sickness absence
(n=1582)
72 Sacco (2022) Swe JS (Global; 1) Senior 9 years Regression * Self-rated health
employees
(n = 2655)
73 Salin (2023) Fin WE (UWES; 5) | Psychologists 3 months Regression « High-performance work
(n=213) practices
74 Sejbaek (2013) Den 0OC (COPSO0Q; Senior 2 years Regression * Early retirement
4) employees
(n = 2444)
75 Seppala (2020) Fin WE (UWES; 9) General 1,5 years SEM « Job crafting
employees
(n=1891)
76 Seppéla (2015) Fin WE (UWES; 9) Dentists 7 years SEM * Job resources
(n=1964)
77 Seppalé (2012) Fin WE (UWES; 9) General 2 days (objec- Regression * Cardiac autonomic
employees tive measure) activity
(n=120)
78 Seppala (2020) Fin WE (UWES; 9) Managers 6 years Multilevel e Autonomy
(n=329)
79 Sewdas (2020) Den JS (Global; 1) Senior 4 years Regression « Voluntary retirement
employees
(n=1861)
80 Siltaloppi Fin WE (UWES; 9) General 1 year Person-centred | * Recovery experiences
(2011) employees
(n=274)
81 Skaalvik (2020) Nor JS (Skaalvik & Teachers 7 months SEM * Supervisory support
Skaalvik, 2017; (n=262)
4)
82 Solberg (2012) Nor JS (Warr et al., Physicians 5 years Regression * Job position change
1979; 10) (n = 255) * Work-home stress
83 Sterud (2011) Nor JS (Sterud et Ambulance 1 year Regression * Extroversion
al.,, 2011; 10) personnel * Lack of leadership
(n =298) support
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Referens Forsta Land Positiv attityd Ungefarlig Primar Relevanta framjande
forfattare (ar) (ELENE] uppfoljningstid | analysmetod faktorer, utfall eller
fragor) omsesidiga samband
84 Strémgren Swe WE (SWEBO; Healthcare 1 year Regression * Social capital
(2016) 10) employees
JS (COPS0Q-II; (n = 477)
6)
85 Sturges (2008) Ice OC (Meyer et General 1 year Regression * Intention to quit
al., 1993; 6) employees
(n=153)
86 Sgbstad Nor JS (JSI; 5) Nurses 3 years Regression * Turnover intention
(2021) (n=1147)
87 Thorsen (2016) Den JS (Global; 1) Senior 4 years Regression « Early retirement
employees
(n=1876)
88 Tuomi (2004) Fin OC (Porter et Metal industry 2 years Variance * Development
al., 1974; 4) workers opportunities
(n=1389) * Promotion of well-being
* Supervisory support
89 Upadyaya Fin WE (UWES; 9) General 1 year Person-centred | * Servant leadership
(2020) employees * Resilience
(n=766) * Self-efficacy
90 Vander Elst Swe OC (ACS; 3) White-collar 1 year SEM « Job control
(2014) employees
(n=722)
91 Virtanen Fin JS (JDS; 14) Healthcare 4 years Regression * Changes in employment
(2003) employees
(n = 4851)

Risk for bias i1 RCT interventionsstudier
Y = Ja, N = Nej, U = Oklart, N/A = Ej tllimpligt

Referens | Forsta | Anvéndes Var tilldel- | Var be- Var del- Var de Behandlades| Var utfalls- | Mattes Mattes Var upp- Anvandes
forfat- | riktig ningen till | handlings-| tagarna som gav grupperna | matare utfallpa |utfallen | f6ljningen lamplig
tare och | randomisering| grupperna | grupperna| omedvetna | behandlingen| identiskt, blinda for samma paett fullstandig statistisk
publika- | for att fordela | dold likartade | om vilken omedvetna | forutom det | behandlings- | sattialla | tillforlitligt| och ominte, | analys?
tionsar | deltagarnai | (allocation | vid bas- | behandling | infor vilken | som under- | grupp? grupper? | satt? beskrevs och

behandlings- | conceal- linjen? de fick? behandlings-| soktes? analyserades
grupper? ment)? grupp skillnader
deltagarna mellan grup-
tilldelades? perna vad
galler deras
uppféljning pa
ett tillrackligt
satt?

200 An Y u Y Y N/A Y N/A Y Y Y Y
(2020)

Barene

201 (2023) Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y
de

202 Bloom Y u Y u N/A Y N/A Y Y Y Y
(2017)

Forset-

203 lund Y Y N Y N/A u N/A Y u u Y
(2003)

Klatt

204 (2017) Y Y Y N N/A Y N/A Y Y Y Y
Pryce

205 (2006) Y u u u N/A U N/A Y Y Y Y
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