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Förord

Under lång tid har forskningen om arbetsliv främst riktat in sig på de risker och 
utmaningar som arbetstagare och organisationer möter. Det har gett viktig kunskap 
om problem och om orsaker till arbetsrelaterad ohälsa, till exempel fysiska sjukdomar 
och psykosociala påfrestningar. Däremot har forskningen gett mindre vägledning 
kring hur man kan främja arbetstagares välbefinnande, stärka deras förmåga och 
produktivitet och skapa förutsättningar för att de ska kunna utvecklas i arbetslivet.

Den här kunskapssammanställningen tar sin utgångspunkt i ett positivt arbets- 
och organisationspsykologiskt perspektiv. Den ger en överblick över nordisk 
forskning om tre centrala positiva arbetsrelaterade attityder: arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Dessa attityder speglar 
upplevelsen av positiva känslor och inställningar i arbetslivet, som är viktiga för 
ett hållbart och hälsosamt arbetsliv. Sammanställningen belyser vilka faktorer som 
stärker dessa attityder och vilka konsekvenser de får för både arbetstagare och 
organisationer.

Medförfattare till kunskapssammanställningen är Jari Hakanen, forskningsprofessor 
vid Finnish Institute of Occupational Health (FIOH), adjungerad professor vid 
Helsingfors universitet och gästprofessor vid Keio University Tokyo, samt Jie Li, 
forskare vid FIOH och doktorand vid Tammerfors universitet. Shiri Rahman, 
forskningschef vid FIOH, har deltagit i översikten, granskat artiklar och gett 
värdefull vägledning. Författarna har själva valt sina teoretiska och metodologiska 
utgångspunkter och ansvarar för resultaten och slutsatserna i rapporten.

Bibliotekarierna Anders Danielsson, Lars Våge och Marie Rönnlund vid 
Mittuniversitetet har bidragit med litteratur- och informationssökningar. 
Seniorforskare Marta Roczniewska och docent Aleksandra Sjöström-Bujacz 
har granskat kunskapssammanställningen på uppdrag av Myndigheten för 
arbetsmiljökunskap. 

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

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

Gävle, augusti 2025

Nader Ahmadi, generaldirektör
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Sammanfattning

Denna kunskapssammanställning ger en översikt av nordisk forskning som 
fokuserar på tre positiva arbetsrelaterade attityder: arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Dessa positiva attityder 
speglar upplevelsen av positiva emotioner och inställningar på arbetsplatsen, 
vilka är viktiga för att upprätthålla ett hälsosamt och hållbart arbetsliv. 
Kunskapssammanställningen undersöker vilka faktorer som främjar 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang, samt 
vilka konsekvenser dessa positiva arbetsrelaterade attityder har för arbetstagare 
och organisationer.

Bakgrund 
Under många år har arbetslivsforskningen huvudsakligen begränsat sig till 
risker, symtom på arbetsrelaterad ohälsa och andra typer av problem för 
arbetstagare och organisationer. Det främsta fokuset har varit att mildra 
sjukdomar. Denna inriktning har begränsat förståelsen för vilka praktiska 
åtgärder kan främja arbetstagares välbefinnande, stärka deras funktionsförmåga 
och produktivitet samt öka deras möjlighet att blomstra i arbetslivet. Denna 
kunskapssammanställning har granskat nordisk arbetslivsforskning ur ett positivt 
arbets- och organisationspsykologiskt perspektiv. Det positiva perspektivet 
fokuserar på att främja positiva arbetsrelaterade attityder och upplevelser,  
och erbjuder ett komplementärt angreppssätt till att motverka riskfaktorer  
på arbetsplatsen, såsom stress.

I denna kunskapssammanställning har krav-resursmodellen (Job-Demand-
Resources model, JDR-modellen) samt teorin om bevarande av resurser 
(Conservation of Resources Theory, COR-teorin) använts för att identifiera 
faktorer som främjar arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang, samt för att undersöka vilka konsekvenser dessa positiva 
attityder har för både arbetstagare och organisationer. Dessutom syftade 
kunskapssammanställningen till att identifiera forskning om positiva spiraler, 
det vill säga ömsesidigt förstärkande samband, mellan positiva arbetsrelaterade 
attityder och andra faktorer. Kunskapssammanställningen syftade också till att 
identifiera interventioner som kan främja de positiva attityderna. 

Det övergripande målet med kunskapssammanställningen är att ge 
forskningsbaserade insikter till praktiker, beslutsfattare, HR-experter, 
företagshälsovårdspersonal och andra intressenter om de potentiella positiva 
effekterna av att främja positiva arbetsrelaterade attityder med fokus på 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang.  
De frågeställningar som styrt arbetet är:
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1.	 Vilka främjande faktorer har nordisk forskning identifierat som 
kopplade till arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang?

2.	 Vilka utfall har nordisk forskning identifierat som kopplade till 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang?

3.	 Vilka positiva spiraler (det vill säga ömsesidigt förstärkande samband) har 
nordisk forskning identifierat mellan arbetstillfredsställelse, organisatoriskt 
engagemang och arbetsengagemang, samt deras främjande faktorer och 
associerade utfall?

4.	 Vilka typer av interventioner, med syfte att främja arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang, har undersökts inom 
nordisk forskning?

Metod
För att besvara dessa frågeställningar sammanställdes referentgranskade 
kvantitativa longitudinella (det vill säga med två eller fler mätpunkter) 
observations- och interventionsstudier, publicerade mellan 2000 och 2023, 
som undersökte arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och/
eller arbetsengagemang och som genomförts bland arbetstagare i de nordiska 
länderna (Danmark, Finland, Island, Norge och Sverige). Inklusions- och 
exklusionskriterierna för utvärderingen av studierna formulerades i enlighet med 
SPIDER-ramverket, vilket beskriver en forskningsstudies centrala egenskaper 
utifrån urval (S), fenomen av intresse (PI), design (D), utvärdering (E) och 
forskningstyp (R). När det gällde interventionsstudier inkluderades endast 
randomiserade kontrollerade studier. I denna typ av studie fördelas deltagarna 
slumpmässigt till antingen en experimentgrupp (som får interventionen) eller 
en kontrollgrupp, vilket minskar potentiell bias som kan uppstå med en icke-
slumpmässig fördelning av deltagare. 

Totalt granskades och utvärderades 2 830 artiklar på titel- eller 
abstractnivå, varav 97 fulltextstudier har inkluderats och analyserats i denna 
kunskapssammanställning. De flesta (91 artiklar) är baserade på longitudinella 
enkätstudier, i några fall kombinerat med registerbaserade uppföljningsresultat. 
Utöver dessa inkluderades 6 randomiserade kontrollerade interventionsstudier.

Resultat
Baserat på krav-resursmodellen identifierades och kategoriserades olika 
faktorer som främjar de tre positiva arbetsrelaterade attityderna. Kategorierna 
som användes var organisatoriska resurser, sociala resurser, uppgiftsrelaterade 
resurser samt personliga resurser. De identifierade organisatoriska resurserna 
var till exempel stödjande ledarskap, transparenta organisatoriska rutiner och 
professionell utveckling. De sociala resurserna omfattade kommunikation, 
samarbete och socialt stöd, medan de uppgiftsrelaterade resurserna innefattade 
till exempel variation i färdigheter, autonomi, kontroll i arbetet och rolltydlighet. 
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Den sista kategorin, personliga resurser, omfattade hälsa, personlighet samt 
proaktivt beteende såsom job crafting, vilket avser proaktiva förändringar som 
arbetstagare gör i sitt arbete. 

De positiva arbetsrelaterade attitydernas konsekvenser kategoriserades som 
individuella och arbetsrelaterade utfall. Individuella utfall omfattade exempelvis 
bättre fysisk och psykisk hälsa, lägre risk för förtidspensionering på grund av 
sjukdom, lägre nivåer av utbrändhet, lägre risk för konflikter mellan arbete 
och privatliv samt ökad berikning mellan arbete och privatliv. Arbetsrelaterade 
utfall omfattade faktorer som bättre arbetskvalitet, högre produktivitet, större 
benägenhet till job crafting, löneutveckling, vilja att stanna kvar i arbetet samt 
lägre risk för arbetslöshet. 

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

Endast sex interventionsstudier ingick i sammanställningen. Dessa rörde open-
rota-schemaläggning av arbete och vila, en ledarskapsintervention, främjande 
av arbetstagares tillgång till ny kunskap om sitt arbete samt program för fysisk 
träning eller avslappning. Det låga antalet lämpliga interventionsstudier gjorde 
det svårt att dra några omfattande slutsatser. Studiernas innehåll diskuteras dock 
och kan användas som inspiration för framtida interventionsstudier.

Praktiska konsekvenser
Denna kunskapssammanställning identifierade flera positiva individuella och 
arbetsrelaterade utfall av arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang. Baserat på sammanställningen kan dessa arbetsrelaterade 
attityder främjas genom stödjande ledarskap, en positiv arbetsmiljö (till 
exempel rättvisa arbetsförhållanden), ökad autonomi och kontroll i arbetet (till 
exempel arbetsutformning som ger medarbetarna möjligheter att använda sina 
färdigheter och ha inflytande över sina scheman och arbetsmetoder), stöd för 
karriärutveckling (till exempel främjande av professionella färdigheter) samt 
uppmuntran till job crafting, det vill säga att medarbetarna på eget initiativ 
förändrar och anpassar sitt arbete. 
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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?
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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. 



12



13

Innehåll

Sammanfattning....................................................................................................... 6
English Summary...................................................................................................... 9
1. Introduktion........................................................................................................ 14

Mot ett positivt perspektiv för att främja arbetstagarnas välbefinnande............ 14
Arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang 
som tre positiva arbetsrelaterade attityder............................................................ 16
Den nordiska kontexten.......................................................................................... 18

2. Teoretiskt ramverk............................................................................................. 20
3. Syfte................................................................................................................... 23
4. Metod................................................................................................................. 24
5. Resultat.............................................................................................................. 26

Främjande faktorer som är kopplade till positiva arbetsrelaterade attityder...... 27
Organisatoriska resurser..................................................................................................27
Sociala resurser................................................................................................................28
Uppgiftsrelaterade resurser.............................................................................................29
Personliga resurser...........................................................................................................30

Utfall kopplade till positiva arbetsrelaterade attityder ......................................... 31
Individuella utfall...............................................................................................................31
Arbetsrelaterade utfall......................................................................................................31

Positiva spiraler (ömsesidigt förstärkande samband).......................................... 33
Interventioner för att främja positiva arbetsrelaterade attityder.......................... 33

6. Diskussion.......................................................................................................... 35
Organisatoriska, sociala, uppgiftsrelaterade och personliga  
resurser som främjande faktorer........................................................................... 35
Individuella och arbetsrelaterade utfall av positiva arbetsrelaterade attityder..... 37
Positiva spiraler....................................................................................................... 38
Interventioner........................................................................................................... 38
Praktiska implikationer............................................................................................ 39

Medarbetarorienterad ledarskapsfilosofi........................................................................39
Främja en positiv arbetsmiljö...........................................................................................39
Autonomi och kontroll i arbetet.......................................................................................39
Möjlighet till karriärutveckling..........................................................................................40
Job crafting.......................................................................................................................40

Kunskapsluckor....................................................................................................... 40
Begränsningar.......................................................................................................... 42

7. Referenser.......................................................................................................... 44

Bilaga A. Sökdokumentation.................................................................................. 53
Bilaga B. Granskning och utvärdering.................................................................... 56
Bilaga C. Inkluderade fulltextartiklar...................................................................... 68



14

1. Introduktion

Arbetsstress, utmattning, utbrändhet, frånvaro och sömnproblem. I årtionden 
har sjukdoms- och symptomperspektiv dominerat forskning inom arbetsliv 
och hälsa (1–3). Än i dag är behandling och förebyggande av arbetsrelaterade 
sjukdomar en av hörnstenarna i den nordiska ländernas policyer för att främja en 
hälsosam arbetskraft. Att diagnostisera arbetsrelaterade sjukdomar och etablera 
rutiner, till exempel för att ta itu med det ständiga problemet med utbrändhet 
(4), är avgörande för att identifiera riskutsatta arbetstagare, ge lämpligt stöd och 
förbättra arbetsvillkoren. Att enbart fokusera på att mildra negativa aspekter på 
arbetsplatsen ger dock inte en fullständig förståelse av de faktorer som skapar ett 
hälsosamt, balanserat och meningsfullt arbetsliv (5). 

Ett arbete är inte bara en potentiell källa till stress och lidande, utan kan också 
vara en plats där medarbetarna hjälper och stöttar varandra, lär sig nya saker, tar 
sig an utmaningar, hittar kreativa lösningar, uppnår arbetsmål, delar framgångar 
och främjar ett positivt klimat, även under stressiga perioder. Att man inte är 
utbränd innebär inte nödvändigtvis att man är nöjd och engagerad i sitt arbete. 
Därför bör större tonvikt läggas på att förstå dessa positiva beteenden för att 
stärka det som är fördelaktigt i arbetslivet, vilket i slutändan främjar hållbara 
karriärer och arbetsplatser i en föränderlig arbetsvärld.

Denna kunskapssammanställning omfattar nordisk forskning publicerad 
mellan 2000 och 2023 om tre positiva arbetsrelaterade attityder, nämligen 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. 
Dessa tre attityder speglar upplevelsen av positiva emotioner och inställningar 
på arbetsplatsen. Kunskapssammanställningen syftar till att identifiera de 
faktorer som främjar de positiva arbetsrelaterade attityderna, samt att undersöka 
vilka konsekvenser dessa positiva attityder har för både arbetstagare och 
organisationer. Kunskapssammanställningen syftar också till att identifiera 
studier om positiva spiraler, det vill säga ömsesidigt förstärkande samband 
mellan positiva arbetsrelaterade attityder och andra faktorer, samt identifiera 
interventioner som kan främja dessa positiva attityder. Resultaten av denna 
kunskapssammanställning kan användas för att ge forskningsbaserade 
insikter till praktiker, beslutsfattare, HR-experter, företagshälsovårdspersonal 
och andra intressenter om de potentiella positiva effekterna med att främja 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang.

Mot ett positivt perspektiv för att främja 
arbetstagarnas välbefinnande
Vikten av positiva, proaktiva ansatser har gradvis fått ökad uppmärksamhet i de 
nordiska länderna. Ett exempel är det systematiska arbetsmiljöarbetet (6), som 
är ett lagkrav för alla arbetsgivare i Sverige och syftar till att skapa en hållbar och 
välfungerande arbetsmiljö som främjar säkerhet och välbefinnande. Ett annat 
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exempel är den nationella arbetslivsutvecklingsstrategin i Finland, som har 
visionen att uppnå det bästa arbetslivet i Europa (7). Sedan början av 2000-talet 
har forskare i allt högre grad fokuserat på att anta ett mer positivt perspektiv, 
för att identifiera vad som verkligen främjar arbetstagares välbefinnande (8) 
och psykiska hälsa (9). Genom att betona positiv psykologi i arbetslivet (10) 
ifrågasätts den konventionella uppfattningen att det räcker med att minska risker 
och sjukdomar för att uppnå optimalt välbefinnande (11, 12).

Som en följd av att perspektivet på arbetstagarnas välbefinnande har förskjutits 
mot ett ökat fokus på det positiva och på medarbetarnas potential, har nya 
former av positiva och proaktiva beteenden identifierats och studerats – såsom 
job crafting, adaptiv prestation, civilkurage på arbetsplatsen och prosocialt 
beteende (13, 14). Särskilt job crafting har blivit populärt inom forskningen de 
senaste åren (15). Termen avser olika självinitierade, frivilliga förändringar som 
en arbetstagare eller en grupp arbetstagare gemensamt gör för att förändra sina 
arbetsuppgifter (16). Job crafting har också definierats som medarbetarinitierade 
förändringar för att påverka nivån av arbetsrelaterade resurser och krav, så att den 
stämmer bättre med medarbetarnas egna förmågor och preferenser (17). Dessa 
medarbetardrivna bottom-up-ansatser har, utöver de traditionella top-down-
ansatserna (drivna av ledare), visat sig främja välbefinnande och arbetsprestation 
hos medarbetarna, vilket har visat sig vara viktigt för både medarbetare och 
organisationer (18, 19).

I aktuell organisationsforskning verkar förhållandet mellan studier som fokuserar 
på riskfaktorer och symtom, och studier som fokuserar på positiva beteenden 
(såsom job crafting), resurser på arbetsplatsen samt välbefinnande (i motsats till 
stress och utbrändhet) vara mer balanserat än för 25 år sedan. Vid den tiden 
uppskattade Myers (20), baserat på abstrakt från vetenskapliga tidskrifter inom 
psykologi, att studier om negativa emotioner var 14 gånger vanligare än studier 
om positiva emotioner. På liknande sätt granskade Schaufeli och Bakker (21) 
några år senare artiklar publicerade i Journal of Occupational Health Psychology 
och fann att studier som fokuserade på negativa arbetsrelaterade utfall var 
15 gånger vanligare än studier om positiva utfall. Idag är förhållandet i den 
tidskriften mer balanserat. Även om det fortfarande kan vara så att fler artiklar 
fokuserar på negativa utfall, är skillnaden inte lika påtaglig som tidigare, och en 
betydande förändring har skett under de senaste 20 åren. 

Arbetsmiljöer kan kännetecknas av både ”grundläggande” faktorer (”givens”) 
och ”förändringsbara” faktorer (”alterables”) (22). ”Grundläggande faktorer”, 
såsom överdriven tidspress eller arbetsbelastning på grund av arbetskraftsbrist, 
är relativt djupt rotade i den kontext eller de förhållanden som organisationerna 
verkar i. De kan inte enkelt ändras på kort sikt, utan kräver ofta långsiktiga 
organisatoriska insatser, såsom ökade bemanningsnivåer. ”Förändringsbara 
faktorer” avser aspekter av arbetsmiljön som är mer lättanpassade på kort sikt 
och kan främjas i de dagliga interaktionerna på arbetsplatsen utan att det medför 
några extra kostnader. Det rör sig exempelvis om positiva arbetsrelaterade resurser 
såsom stödjande ledarskap, uppskattning och variation i färdigheter (23).
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Vikten av att investera i att åtgärda de grundläggande orsakerna till 
arbetsrelaterade stressfaktorer på organisatorisk nivå – såsom hög 
arbetsbelastning och tidspress – bör inte underskattas. Men en ytterligare 
strategi är att fokusera på förändringsbara faktorer eller positiva aspekter av 
arbetet, som kan bidra till att balansera eller mildra den negativa påverkan 
av arbetsbelastningen och stödja medarbetarna i att förbli engagerade, 
tillfredsställda och hängivna i sitt arbete (24). Till exempel kan ett 
medarbetarorienterat ledarskap (25) inte bara främja positiva arbetsrelaterade 
attityder, såsom arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang, utan också bidra till att mildra negativa tillstånd, såsom 
utbrändhet. Sett ur den enskilda medarbetarens perspektiv har forskning om job 
crafting visat att arbetstagare ofta kan öka sina arbetsrelaterade resurser för att 
främja positiva utfall, men att deras ansträngningar för att minska krav i arbetet 
tenderar att vara mindre effektiva och kan leda till ökad utbrändhet (26).

Det är värt att notera att den positiva inställningen till individens hälsa och 
välbefinnande inte är helt ny. Till exempel, i den tidiga konceptualiseringen 
av det salutogena perspektivet på hälsa definierades ”optimal hälsa” som 
både frånvaro av sjukdom och närvaro av hälsa och välbefinnande (27). På 
liknande sätt har positiva arbetsrelaterade attityder som arbetstillfredsställelse 
och organisatoriskt engagemang studerats ingående i årtionden. Redan 1971 
publicerade den svenska forskaren Bertil Gardell (28) en studie som fokuserade 
på arbetstillfredsställelse, och målgruppen för studien var industriarbetare istället 
för högutbildade experter. Begreppet arbetsengagemang har sina rötter i början 
av 1990-talet i banbrytande teoretiska artiklar av William Kahn (29), även om 
den fortfarande växande empiriska forskningen om arbetsengagemang inte 
startade förrän i början av 2000-talet (8, 30).

Utöver framväxten av nya begrepp har det positiva psykologiska perspektivet 
medfört en djupare paradigmförändring mot att fokusera på potential, styrkor 
och motivation hos individer, grupper och organisationer. Hälsa beskrivs till 
exempel allt oftare i termer av separata dimensioner, vilket inte bara kräver att 
man undersöker frånvaron av sjukdom hos arbetstagare, utan också närvaron 
av hälsa och välbefinnande (9, 31). Det kan därför vara värdefullt att utveckla 
strategier för att främja positiva arbetsrelaterade attityder, eftersom de skulle 
komplettera strategierna för att mildra de negativa aspekterna av arbetet.

Arbetstillfredsställelse, organisatoriskt 
engagemang och arbetsengagemang som tre 
positiva arbetsrelaterade attityder
Denna kunskapssammanställning fokuserar på de centrala positiva 
arbetsrelaterade attityderna arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang 
och arbetsengagemang. De valdes ut eftersom de är väl studerade i akademisk 
forskning i allmänhet (32–34), och eftersom de är mycket relevanta i praktiken 
för arbetstagare och organisationer (35). De är också viktiga begrepp i och med 
att de är förändringsbara, vanligtvis som ett resultat av positiva faktorer, ofta 
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arbetsrelaterade och/eller personliga resurser, som kan förbättras i arbetslivet. 
De leder också till antingen mer positiva eller färre negativa konsekvenser för 
arbetstagare, organisationer och/eller balans mellan arbete och familj. 

Arbetstillfredsställelse definieras som ett behagligt eller positivt känslotillstånd 
som uppstår till följd av en bedömning av ens arbete eller arbetserfarenheter 
(36). Forskningen om arbetstillfredsställelse under de senaste decennierna har 
fokuserat dels på olika aspekter av arbetstillfredsställelse – exempelvis kopplat 
till specifika aspekter av själva arbetet (till exempel ledarskap, skiftarbete) – 
och dels på allmän arbetstillfredsställelse, som avser en anställds övergripande 
tillfredsställelse med sitt arbete (37). I denna kunskapssammanställning ligger 
fokus på den övergripande tillfredsställelsen med arbetet, vilket också är den 
mest studerade och använda konceptualiseringen av arbetstillfredsställelse. Ofta 
mäts denna övergripande tillfredsställelse med en enda fråga: ”Hur nöjd är du 
med ditt nuvarande arbete?”

Känslomässigt organisatoriskt engagemang (eng. emotional organisational 
commitment) är den viktigaste och mest studerade dimensionen av arbetstagarnas 
engagemang i organisationen. De övriga dimensionerna är normativt engagemang 
(eng. normative commitment) och fortsättningsengagemang (eng. continuance 
commitment) (38, 39). Känslomässigt organisatoriskt engagemang definieras 
som en anställds positiva emotionella anknytning till, identifikation med 
och involvering i organisationen (39). Ett vanligt mått på känslomässigt 
organisatoriskt engagemang är en skala med åtta punkter (till exempel ”Jag är 
mycket glad över att vara en del av denna organisation”) som utvecklats av Allen 
och Meyer (40). Normativt engagemang syftar på ett engagemang som grundar 
sig i känslan av plikt eller moralisk förpliktelse, medan fortsättningsengagemang 
innebär ett åtagande att stanna kvar i organisationen baserat på uppfattningen 
att ett avhopp skulle innebära betydande kostnader eller förluster. Denna 
kunskapssammanställning fokuserar på känslomässigt organisatoriskt 
engagemang, vilket i det följande benämns som organisatoriskt engagemang.

Arbetsengagemang, slutligen, har definierats som ”ett positivt, tillfredsställande, 
arbetsrelaterat sinnestillstånd som kännetecknas av vitalitet, hängivenhet 
och uppslukning” (8, s. 74). Medarbetare med högt arbetsengagemang har 
hög energinivå och är delaktiga, helt fokuserade på och glatt uppslukade av 
sitt arbete. Andra definitioner och synsätt på arbetsengagemang har också 
introducerats, till exempel medarbetarengagemang. Harter och kollegor (41) 
definierade och mätte medarbetarengagemang genom att bedöma positiva 
egenskaper hos själva arbetet snarare än positiva känslor och attityder på 
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. När människor är engagerade agerar och 
uttrycker de sig fysiskt, kognitivt och emotionellt när de utövar sin arbetsroll. 
Detta innebär att engagerade medarbetare kan fokusera fullt ut på sina 
arbetsuppgifter och vara autentiska i sina arbetsroller.
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Alla dessa positiva arbetsrelaterade attityder – arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang – har väckt stort 
forskningsintresse. Det finns också starka belägg för de positiva konsekvenser 
eller utfall som dessa attityder kan ha för både arbetstagare och organisationer. 
Resultat från metaanalyser visar till exempel att arbetstillfredsställelse har ett 
positivt samband med arbetsprestation (32, 42), liksom med hälsa, särskilt 
den psykiska hälsan (43). På samma sätt har organisatoriskt engagemang 
visats ha ett positivt samband med arbetsprestationen (33) och ett negativt 
samband med både de arbetstagares avsikt att lämna arbetet och den faktiska 
personalomsättningen (44). Slutligen har arbetsengagemang visat sig ha ett 
positivt samband med både uppgiftsbaserad arbetsprestation (dvs. prestation 
kopplad till de centrala arbetsuppgifterna) och kontextuell arbetsprestation 
(sådant som inte direkt hör till specifika uppgifter men som ändå bidrar till 
organisationens framgång) (34), och ett negativt samband med sjukfrånvaro (45).

Det finns också ett flertal metaanalyser som tyder på att positiva personliga 
och arbetsrelaterade egenskaper är viktiga faktorer för dessa positiva attityder 
(44, 46–48). Dessutom kan dessa positiva attityder främjas genom olika 
arbetsplatsinterventioner. En kunskapssammanställning och metaanalys av 
Knight och medarbetare (49) fann till exempel att interventioner som fokuserade 
på att bygga upp personliga resurser och arbetsrelaterade resurser, samt på 
ledarskapsträning och hälsofrämjande åtgärder, hade en liten men positiv effekt 
på arbetsengagemanget.

Det finns flera litteraturöversikter som publicerats om de tre positiva attityderna 
som är i fokus för denna kunskapssammanställning (44, 50, 51). Dessa 
översikter täcker dock inte specifikt den nordiska forskningskontexten, och 
vissa av dem är redan ganska gamla. Det finns en nordisk rapport (52) som 
ger en översikt över internationell longitudinell forskning (dvs. studier med 
data från två eller flera mätpunkter) om sambandet mellan arbetsrelaterade 
resurser, välbefinnande och arbetsprestation. Författarna till den rapporten 
hade som mål att inkludera longitudinell norsk forskning, men kunde 
endast identifiera tre tvärsnittsstudier (dvs. studier som analyserar data från 
en enda tidpunkt) om sambanden mellan ovannämnda variabler. Denna 
kunskapssammanställning har ett bredare omfång, i och med att den fokuserar 
på tre positiva arbetsrelaterade attityder (arbetstillfredsställelse, organisatoriskt 
engagemang och arbetsengagemang), samt deras främjande faktorer och olika 
utfall, utöver arbetsprestationen. Den undersöker även positiva spiraler mellan 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang, deras 
främjande faktorer samt relaterade utfall. Sammanställningen granskar även 
interventioner som har testats för att stärka dessa tre positiva arbetsrelaterade 
attityder.

Den nordiska kontexten
De nordiska länderna Danmark, Finland, Island, Norge och Sverige anses i 
allmänhet ha likheter när det gäller livskvalitet och ekonomiska förhållanden. 
Jämfört med andra länder kännetecknas de nordiska länderna vanligtvis av 
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mindre maktavstånd (dvs. upplevd grad av ojämlikhet mellan människor) och 
mindre osäkerhetsundvikande (dvs. uppenbar motståndskraft mot förändring 
samt intolerans mot icke-traditionella sätt att agera). De utmärks också av 
kortare arbetstider och hög värdering av fritid, starkare demokrati, mindre 
korruption och mindre ojämlikhet mellan könen (53). De nordiska länderna 
anses också ha en mindre konkurrensinriktad och mer samarbetsinriktad 
kultur, där man prioriterar konsensus på arbetsplatsen, harmoni, inkludering, 
balans mellan arbete och fritid, ömsinthet och delat ansvar för risker och 
vinster (53). När det gäller arbetslivet har de nordiska länderna samarbetat för 
att utforma en politik för ett hållbart arbetsliv, till exempel genom Nordiska 
ministerrådet.

Utöver sina många styrkor har de nordiska länderna också många gemensamma 
utmaningar som kräver lösningar. De har åldrande befolkningar och står inför 
sjunkande födelsetal, vilket kan försvaga de offentliga välfärdstjänsterna (54) 
och utmana organisationer på grund av bristen på kvalificerad arbetskraft. 
Dessutom har det nordiska arbetslivet flera andra utmaningar, till exempel 
arbetsintensifiering och pågående digitalisering, automatisering och artificiell 
intelligens, som alla kan leda till ökad anställningsotrygghet och hota 
välbefinnandet. Dessutom kan oväntade kriser orsaka enorma utmaningar 
och långsiktiga förändringar i arbetslivet, som i fallet med covid-19-krisen 
och den övergång till distansarbete som följde, och som har förknippats 
med en ökad känsla av ensamhet och otrygghet i arbetet (55). Ett exempel 
kommer från en pågående befolkningsundersökning i Finland med titeln 
”Hur mår Finland?”. Den visade att flera indikatorer på arbetstagares 
välbefinnande, såsom arbetsengagemang, utbrändhet, uttråkning på jobbet, 
arbetstillfredsställelse och arbetsförmåga, i slutet av 2023 fortfarande inte hade 
återgått till de nivåer som rådde tre månader före pandemin (56). På grund 
av likheterna mellan de nordiska länderna och deras arbetsvillkor fokuserar 
denna kunskapssammanställning uteslutande på nordisk forskning, det vill 
säga studier som har genomförts bland arbetstagare i Danmark, Finland, 
Island, Norge och Sverige, eftersom detta kan underlätta generaliserbarheten av 
resultaten till den svenska kontexten. 
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2.	Teoretiskt ramverk

I denna kunskapssammanställning används teorin om bevarande av resurser 
(Conservation of Resources Theory, COR-teorin) (57, 58) och krav-
resursmodellen (Job-Demand-Resources model, JDR-modellen) (59) för att 
identifiera främjande faktorer (dvs. resurser) kopplade till arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. I sammanställningen 
undersöks också konsekvenser (dvs. utfall) av dessa positiva arbetsrelaterade 
attityder, både för arbetstagare och organisationer, samt potentiella positiva 
spiraler mellan de positiva arbetsrelaterade attityderna och andra faktorer. Teorin 
om bevarande av resurser utgör grunden för att förstå och förklara utvecklingen 
av stress i termer av resursvinster och resursförluster (58). Krav-resursmodellen 
fokuserar på organisatoriska sammanhang och tillämpar många av de viktigaste 
principerna i teorin om bevarande av resurser genom att identifiera olika 
arbetsrelaterade resurser (60). Trots sina kontextuella skillnader kan båda 
modellerna betraktas som inflytelserika teoretiska ramverk som har inspirerat 
forskning inom arbets- och organisationspsykologi under 2000-talet (61), 
med fokus på både positiva (till exempel främjande av hälsa) och negativa (till 
exempel minskning av sjukdom) utfall.

Användandet av teorin om bevarande av resurser (58) och krav-resursmodellen 
(21) inom arbetslivsforskning bygger på huvudantagandet att arbetstagare har 
en inneboende motivation att förbättra sin arbetssituation. Detta gör de genom 
att investera i tillgängliga resurser för att få ytterligare resurser och skydda sig 
mot resursförlust. Den grundläggande formuleringen av krav-resursmodellen 
(21, 59) utgår från att oavsett typ av arbete kan arbetsegenskaper delas in i två 
grupper: arbetsrelaterade resurser och krav i arbetet. Arbetsrelaterade resurser 
avser de olika aspekter av ett jobb som är funktionella för att uppnå arbetsmål 
samt stimulera personlig utveckling och därmed främja positiva arbetsrelaterade 
attityder. Aspekterna kan vara fysiska (till exempel arbetsstation), psykologiska 
(till exempel välbefinnande), sociala (till exempel relationer till kollegor), 
uppgiftsrelaterade (till exempel feedback) eller organisatoriska (till exempel 
ledarskap). Krav i arbetet avser å sin sida de aspekter av ett jobb som innebär 
ihållande fysisk och/eller psykisk ansträngning, såsom arbetsbelastning, och som 
därför är kopplade till vissa fysiologiska och/eller psykologiska kostnader som 
kan leda till stress och utbrändhet. 

Det är viktigt att notera att arbetsrelaterade resurser inte bara fungerar som ett 
sätt att mildra de krävande aspekterna av arbetet, utan också är värdefulla i sig 
själva, eftersom de stärker medarbetarnas kontinuerliga motivation att utvecklas 
(62). Denna kunskapssammanställning fokuserar främst på arbetsrelaterade 
resurser och resursvinster istället för krav i arbetet. 

Figur 1 illustrerar hur olika kategorier av resurser kan främja arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Xanthopoulou et al. (63) 
visade till exempel hur arbetsrelaterade resurser, såsom autonomi, och personliga 
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resurser, såsom självförmåga (det vill säga, tilltro till sin egen förmåga), kan 
användas för att främja arbetsengagemanget. Vidare visade en studie av Morrow 
et al. (64) hur fysiska resurser, såsom en lämplig arbetsplats, kan främja 
medarbetarnas engagemang i organisationen. 

Men arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang 
anses inte bara vara positiva konsekvenser av tillgången till olika resurser, 
utan också resurser i sig som leder till andra positiva utfall. Eftersom 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang 
speglar högt motiverade och tillfredsställda medarbetare, kan dessa positiva 
arbetsrelaterade attityder främja efterföljande 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 på arbetsplatsen, vilket leder till större 
livstillfredsställelse. Å andra sidan kan utnyttjande av resurser också bidra till 
att förhindra förlust av resurser. Medarbetare som är nöjda med sitt arbete kan 
till exempel påverkas mindre av utmaningar (förlust av resurser), vilket i sin 
tur kan minska sannolikheten för att de vill lämna sitt arbete (66). Positiva 
arbetsrelaterade attityder är alltså bidragande faktorer till positiva utfall och 
gynnar processen för resursvinster (figur 1). 

Dessutom kan resurser ha ett ömsesidigt förstärkande samband, vilket kan 
resultera i så kallade positiva spiraler (58, 60). Med detta avses att två resurser 
kan utvecklas tillsammans och stärka varandra över tid (58). Hakanen och 
medarbetare (67) visade till exempel att arbetsengagemang kunde ledda till ökad 
berikning mellan arbete och privatliv, det vill säga att arbetsrelaterade aktiviteter 
hjälpte till att hantera personliga och praktiska frågor i hemmet. Omvänt kan 
också berikning mellan arbete och privatliv främja arbetsengagemang, vilket 
skapar en cykel av resursvinster med potentiella positiva effekter för både 
arbetstagare och organisationer.

Figur 1. Konceptuell modell i kunskapssammanställningen 
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Sammanfattningsvis representerar sambanden i figur 1 processen för 
resursvinster. Som visats ovan är ”resurser” ett begrepp i teorin om bevarande av 
resurser och krav-resursmodellen, som kan avse alla aspekter som visas i figur 1 
(främjande faktorer, positiva arbetsrelaterade attityder och attitydernas utfall). 
I denna kunskapssammanställning avser begreppet ”resurser” dock enbart de 
främjande faktorerna för arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang. Teorin om bevarande av resurser och krav-resursmodellen 
omfattar även perspektivet om resursförlust, som kan användas för att förklara 
hur krav i arbetet (till exempel arbetsbelastning) kan leda till förlust av resurser, 
vilket kan visas sig i form av ökad utbrändhet. Denna kunskapssammanställning 
fokuserar dock på processen som leder till resursvinster och positiva spiraler, 
snarare än resursförluster och förlustcykler, vilket överensstämmer med det 
positiva psykologiperspektivet som beskrivs i inledningen. 
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3.	Syfte

Denna kunskapssammanställning ger en översikt av nordisk forskning 
som fokuserar på tre positiva arbetsrelaterade attityder, nämligen arbetstill
fredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Den 
undersöker de faktorer som främjar dessa attityder och utforskar deras utfall 
för både arbetstagare och organisationer. Dessutom syftar den till att identifiera 
positiva spiraler och interventioner som främjar dessa positiva arbetsrelaterade 
attityder. Sammanställningen utgår från följande frågeställningar:

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

2.	 Vilka utfall har nordisk forskning identifierat som kopplade till 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang?

3.	 Vilka positiva spiraler (dvs. ömsesidigt förstärkande samband) har nordisk 
forskning identifierat mellan arbetstillfredsställelse, organisatoriskt 
engagemang och arbetsengagemang, samt deras främjande faktorer samt 
associerade utfall?

4.	 Vilka typer av interventioner, med syfte att främja arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang, har undersökts inom 
nordisk forskning? 
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4.	Metod

För att besvara frågeställningarna genomfördes en översikt av referentgranskade 
longitudinella observationsstudier i Norden (definierade som studier med 
minst två mätpunkter över tid), inklusive registerbaserade observationer, samt 
randomiserade kontrollerade interventionsstudier. Kunskapssammanställningen 
som forskningsverktyg möjliggör en noggrann genomgång av en stor mängd 
vetenskaplig litteratur där information syntetiseras på nya sätt (68). Baserat 
på Grant och Booths (69) typologier av olika typer av översikter kan denna 
kunskapssammanställning kategoriseras som en allmän litteraturöversikt (eng. 
general literature review), eftersom den erbjuder flexibilitet att både täcka ett 
brett spektrum av ämnen och teman och söka fram och granska de inkluderade 
studierna på ett systematiskt sätt. Resultaten av denna sammanställning 
presenteras tematiskt, i enlighet med frågeställningarna (dvs. främjande faktorer, 
utfall, positiva spiraler och interventioner).

Tabell 1. Inklusions- och exklusionskriterierna för utvärderingen av studierna enligt  
SPIDER-ramverket

Inklusion Exklusion

Urval (S) •	Anställda i nordiska länder  
(Danmark, Finland, Island, Norge 
eller Sverige)

•	Deltagarna är huvudsakligen  
studenter, volontärer eller  
patienter

Fenomen av 
intresse (PI)

•	Arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang  
och arbetsengagemang  
(inklusive lämpliga synonymer,  
t.ex. medarbetarengagemang)

•	Arbetsengagemang består av 
vitalitet, hängivenhet och  
uppslukning. 

•	Arbetstillfredsställelse,  
organisatoriskt engagemang  
och arbetsengagemang  
kontextualiseras till specifika 
aspekter av arbetet (t.ex.  
ledarskapstillfredsställelse)

Design (D) •	Longitudinella uppföljningsstudier 
med minst två mättillfällen 

•	Interventionsstudier med randomi- 
serad kontrollerad design (RCT)

•	Tvärsnittsbaserade slutsatser  
om arbetstillfredsställelse,  
organisatoriskt engagemang  
och arbetsengagemang

Utvärdering 
(E)

•	Arbetstillfredsställelse,  
organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang utvärderas 
med självskattningar

•	Arbetstillfredsställelse,  
organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang mäts med  
proxyvariabler eller retrospektivt 

•	Variablerna för arbetstillfreds
ställelse, organisatoriskt  
engagemang och arbetsengage-
mang kodas om på ett olämpligt 
sätt (t.ex. dikotomisering)

Forsknings-
typ (R)

•	Kvantitativa studier 
•	Peer review-granskade 
•	Publicerade år 2000 eller senare 
•	Språk: engelska, danska, finska, 

isländska, norska eller svenska

•	Mixed methods
•	Meta-analyser 
•	Metodologiska studier 
•	Retrospektiva studier
•	Upprepade tvärsnittsstudier
•	Deskriptiva studier
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I designfasen formulerades inklusions- och exklusionskriterierna för 
utvärderingen 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), utvärdering (E) och 
forskningstyp (R). För interventionsstudierna inkluderades endast randomiserade 
kontrollerade studier, för att mildra potentiell bias från icke-slumpmässig 
fördelning av deltagare till interventions- och kontrollgrupper (71).

Efter att inklusions- och exklusionskriterierna hade fastställts utvecklades 
söksträngar i samarbete med bibliotekarier från Mittuniversitetet (bilaga A). 
Flera nyckelord lades till för att säkerställa känsligheten vid urvalet av relevanta 
studier, till exempel både nationalitet och land (till exempel Sverige eller 
svensk) och synonymer för fenomenet i fråga (till exempel arbetsengagemang 
eller medarbetarengagemang). I oktober 2023 sökte bibliotekarierna i tre 
databaser: Scopus, Web of Science och Medline. Efter att dubbletter hade tagits 
bort levererades 2 827 artiklar (titlar och sammanfattningar) till författarna. 
Författarna inkluderade tre artiklar som de kände till, men som inte fångades upp 
av sökningen (72–74). Totalt granskades och utvärderades således 2 830 artiklar.

Flödesschemat i söknings- och granskningsprocessen presenteras i figur 2. 
Registren innehöll tre studier (75–77) som förhandsvalts av författarna för 
att bedöma om söksträngarna var känsliga nog för att fånga upp relevanta 
studier. Bilaga B beskriver urvals- och utvärderingsprocessen i detalj och 
innehåller referenser till de fullständiga texter som exkluderades. Sammanlagt 
inkluderades 91 longitudinella studier och sex randomiserade kontrollerade 
studier i kunskapssammanställningen. Egenskaperna hos de inkluderade 
longitudinella studierna (till exempel deltagare, uppföljningsperiod, mått, 
analystyp, relaterade begrepp och referenser) presenteras i bilaga C, tillsammans 
med Joanna Briggs Institutes modifierade verktyg för kritisk granskning av 
randomiserade kontrollerade studier (78) som användes för att granska de 
interventionsstudierna.

Figur 2: PRISMA flödesschema
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5.	Resultat

En beskrivande översikt över de inkluderade studierna presenteras i tabell 2. 
Av de tre positiva arbetsrelaterade attityderna fick organisatoriskt engagemang 
minst uppmärksamhet (19 studier), medan arbetstillfredsställelse och 
arbetsengagemang undersöktes i 35 respektive 31 studier. Fyra studier 
undersökte både arbetsengagemang och arbetstillfredsställelse, en studie 
fokuserade på arbetsengagemang som en bidragande variabel till organisatoriskt 
engagemang och en studie undersökte både organisatoriskt engagemang och 
arbetstillfredsställelse. När det gäller interventionsstudier ingick endast sex 
randomiserade kontrollerade studier, varav fem undersökte arbetstillfredsställelse 
och en undersökte arbetsengagemang. Det låga antalet ingående interventions
studier gör det svårt att dra slutsatser om interventionernas effektivitet, men 
innehållet beskrivs för att kunna diskuteras och inspirera till framtida studier.

Tabell 2. Översikt över de inkluderade studierna

Danmark Finland Island Norge Sverige Totalt

Arbetsengagemang 27 3 1 31

Arbetstillfredsställelse 5 14 10 6 35

Organisatoriskt engagemang 9 3 1 4 2 19

Arbetsengagemang och 
arbetstillfredsställelse 2 2 4

Organisatoriskt engagemang 
och arbetstillfredsställelse 1 1

Organisatoriskt engagemang 
och arbetsengagemang 1 1

Interventionsstudier 3 1 2 6

En översikt över resultaten presenteras i figur 3. De inkluderade studierna 
presenterade information om populationen – den allmänna arbetande 
befolkningen eller specifika yrkesgrupper, såsom hälso- och sjukvård, 
metallindustrin, utbildning och kunskapsarbete – samt information om flera 
främjande faktorer och/eller utfall kopplat till positiva arbetsrelaterade attityder 
(79). Slutsatserna från de inkluderade studierna är tematiskt kategoriserade och 
presenteras nedan enligt fyra teman baserade på frågeställningarna: främjande 
faktorer, utfall, positiva spiraler och interventioner.
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Främjande faktorer som är kopplade till positiva 
arbetsrelaterade attityder
Baserat på JDR-modellen kategoriserades de främjande faktorerna för de tre 
positiva arbetsrelaterade attityderna (arbetstillfredsställelse, organisatoriskt 
engagemang och arbetsengagemang) tematiskt i organisatoriska, sociala, 
uppgiftsrelaterade och personliga resurser.

Organisatoriska resurser
Ledarskap framträdde som en viktig resurs, som främjar alla tre positiva arbets
relaterade attityder. I synnerhet visade sig stödjande ledarskap (till exempel 
att få stöd och hjälp när det behövs) främja arbetsengagemang hos finska 
brandmän (79), organisatoriskt engagemang hos finska metallindustriarbetare 
(81) och arbetstillfredsställelse hos norska lärare (77). Vidare har studier av danska 
vårdpersonal visat hur ledarskapskvalitet, såsom att prioritera medarbetarnas 
välbefinnande, är en viktig resurs för att främja organisatoriskt engagemang  
(81, 82).

Figur 3: Exempel på identifierade främjande faktorer och utfall av positiva arbetsrelaterade 
attityder samt positiva spiraler
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Specifikt identifierades två likartade medarbetarorienterade ledarstilar: 
transformativt ledarskap och tjänande ledarskap. Transformativt ledarskap innebär 
att ledare uppmuntrar, inspirerar och motiverar medarbetarna (83), medan 
tjänande ledarskap innebär att ledare primärt fokuserar på att tjäna och stödja 
sina medarbetare – exempelvis genom att hjälpa dem att lyckas och utvecklas 
professionellt – framför alla andra prioriteringar (84). En dansk studie fann 
att transformativt ledarskap främjade arbetstillfredsställelse bland arbetstagare 
inom hälso- och sjukvården (85). Dessutom visade en dagboksstudie av norska 
sjökadetter att transformativt ledarskap (till exempel att få uppmuntran och 
erkännande under en viss dag) kan främja arbetsengagemang redan nästa dag (86). 
I en finsk studie med arbetstagare från tre organisationer var tjänande ledarskap i 
sin tur förknippat med en gynnsam utveckling av arbetsengagemang (87).

En psykologiskt trygg och rättvis arbetsmiljö framträdde som en annan viktig 
organisatorisk resurs för att främja arbetstillfredsställelse och arbetsengagemang. 
Att känna att man kan uttrycka sina personliga åsikter och att man blir behandlad 
med värdighet återspeglar en upplevelse av organisatorisk rättvisa. Det visade sig 
främja arbetstillfredsställelse hos finsk vårdpersonal (88), samt organisatoriskt 
engagemang hos svenska arbetstagare inom olika sektorer (89). En psykologiskt 
trygg och tillitsfull arbetsmiljö (där man till exempel har högt förtroende för 
arbetsgivaren) främjade arbetsengagemang hos finska universitetsanställda 
(90), liksom arbetstillfredsställelse hos allmänna arbetstagare i Sverige (91). Att 
främja en rättvis arbetsmiljö kan vara särskilt viktigt i tider av förändring på 
arbetsplatsen, då en studie på finska läkare visade att organisatorisk rättvisa kan 
bidra till att mildra förändringars negativa effekter på arbetstillfredsställelsen (92).

En handfull studier visade på vikten av att ta hänsyn till arbetstagarnas 
professionella utveckling och anställbarhet (dvs. individens uppfattning om 
sin förmåga att erhålla arbete på den aktuella arbetsmarknaden) för att främja 
arbetstillfredsställelse och arbetsengagemang. Exempelvis var en stabil förbättring 
av den upplevda anställbarheten förknippad med högre arbetstillfredsställelse 
bland finska universitetsanställda (93). En norsk studie på läkare visade också 
hur uppfattningen om att ha tillräckliga professionella färdigheter vid examen var 
viktig för deras arbetstillfredsställelse i övergången till anställning (94). Dessutom 
visade en annan norsk studie att det kan finnas möjligheter till professionell 
utveckling i utmanande arbetsuppgifter, vilket kan främja arbetsengagemanget (95).

Sociala resurser
Sociala resurser, såsom ömsesidig omsorg bland medarbetarna, visade sig främja 
arbetstillfredsställelse och arbetsengagemang hos svenska sjukhusanställda (96). 
Liknande studier av danska kommunalanställda (97) och finska lärare (98) visade 
hur sociala resurser (till exempel samarbete) främjade arbetstillfredsställelse. En 
annan studie på svenska sjukhusanställda visade också att samarbete och utbyte av 
information med kollegor främjade arbetstillfredsställelse och arbetsengagemang 
cirka sju månader efter basmätningen (99).

En studie av finska arbetstagare visade att känslan av att vara välkomnad och 
att uppleva egenmakt från sina teammedlemmar var en relativt viktig resurs för 
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arbetsengagemang, jämfört med andra typer av arbetsrelaterade resurser, såsom 
autonomi (72). Dessutom visade sig adekvat socialt stöd från både kollegor 
och chefer främja arbetstillfredsställelsen bland finska universitetsanställda 
(100). Utöver det var egenmakt i teamet – som kan definieras som en form av 
handlingskraft (en ”vi kan”-anda), meningsfullhet, autonomi och påverkan (till 
exempel att teamet ses som att det utför viktigt arbete) – en viktig främjande 
faktor för arbetsengagemang (72). Slutligen, och särskilt relevant i dagens 
hybridarbetsmiljö, visade en finsk studie på potentialen hos sociala medier, 
eftersom användning av sociala medier för att kommunicera och samarbeta med 
kollegor främjade arbetsengagemang (101). Mauno (102) fann i sin tur att stöd 
från arbetsplatsen till familjen, vilket avser att chefen och kollegorna ger stöd 
till en anställds privatliv, inte hade någon koppling till arbetsengagemang bland 
finsk vårdpersonal.

Uppgiftsrelaterade resurser
Olika uppgiftsrelaterade resurser identifierades som främjande för alla tre 
positiva arbetsrelaterade attityder. Begrepp som autonomi och kontroll i arbetet 
användes för att beskriva förmågan att besluta och påverka hur ens arbete ska 
utföras, och de identifierades som viktiga resurser i flera studier. Kontroll i 
arbetet och autonomi på arbetsplatsen visade sig främja arbetsengagemang i ett 
representativt urval av den finska befolkningen i arbetsför ålder (103), liksom 
bland finska chefer (104). Den senare studien, som samlade in longitudinella 
data vid sex olika tidpunkter, fann att det i allmänhet fanns positiva långsiktiga 
samband mellan arbetsengagemang och autonomi. Bland chefer som hade 
mycket låga nivåer av arbetsengagemang vid studiens början var dock det 
långsiktiga sambandet mellan autonomi och arbetsengagemang negativt (104). 
Dessutom fann en dagboksstudie av norska sjökadetter att möjligheten för 
arbetstagare att utnyttja sina färdigheter och styrkor i sitt arbete främjade 
arbetsengagemang redan nästa dag (105).

När det gäller arbetstillfredsställelse har longitudinella studier visat på vikten av 
kontroll i arbetet bland finska läkare (88, 106) och svenska tjänstemän (107). 
Slutligen har ett positivt samband mellan kontroll i arbetet och organisatoriskt 
engagemang observerats i studier på svenska revisorer (89) och tjänstemän (108), 
samt bland danska äldreomsorgsanställda (81, 82).

En treårig uppföljningsstudie med arbetstagare från 11 yrkesgrupper och 34 
finska organisationer jämförde den relativa betydelse av åtta arbetsrelaterade 
resurser på organisatorisk och social nivå samt på uppgiftsnivå för 
arbetsengagemanget (72). I den studien var de tre viktigaste arbetsresurserna 
över 11 yrken och över tid följande: variation i färdigheter (till exempel 
möjligheten för att använda sina egna färdigheter, lära sig nya saker och vara 
kreativ på jobbet), återkoppling på arbetet (dvs. möjligheten för en anställd att se 
meningen med och resultaten av sitt arbete) samt egenmakt i teamet.

En annan uppgiftsrelaterad resurs som identifierades i studierna var rolltydlighet, 
vilket avser hur en anställds arbete är organiserat och hur väl det framgår vad 
som förväntas av hen. Rolltydlighet visade sig främja högre arbetstillfredsställelse 
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ett år senare bland svenska processindustriarbetare (109). En norsk studie om 
vårdpersonal visade i sin tur att känslan av sammanhang i arbetet (till exempel  
en tydlig arbetsstruktur) ledde till högre organisatoriskt engagemang ett år  
senare (110).

Personliga resurser
I kategorin personliga resurser visade sig flera faktorer främja positiva 
arbetsrelaterade attityder. Till exempel var självskattad hälsa kopplad till 
ökad arbetstillfredsställelse bland högre tjänstemän i Sverige (111), samt till 
högre organisatoriskt engagemang bland finska arbetstagare (80). Studier om 
arbetsförmåga (dvs. funktionell förmåga att uppfylla kraven i arbetet) visade 
också hur hälsa fungerar som en grund för att främja positiva arbetsrelaterade 
attityder. En finsk studie visade till exempel att en kontinuerlig arbetsförmåga 
under tio år var förknippad med högre organisatoriskt engagemang (112). När 
det gäller hälsa och återhämtning är aktiviteter utanför arbetet avgörande, vilket 
framgår av en annan finsk studie, där meningsfulla aktiviteter utanför arbetet var 
kopplade till ökat arbetsengagemang (113).

Finska studier (79, 87) visade att både självkänsla (eng. self-esteem) och 
självförmåga (eng. self-efficacy) är viktiga personliga egenskaper som främjar 
arbetsengagemang. Självkänsla handlar om en persons generella tilltro till sitt 
eget värde, medan självförmåga avser tron på den egna förmågan att klara 
av specifika uppgifter och utmaningar. Personlighetsdrag som öppenhet, 
samvetsgrannhet och extraversion, som karakteriseras som indikatorer på 
personlig motståndskraft, visade sig främja arbetsengagemang bland finska 
arbetstagare (114, 115). På samma sätt visade en svensk studie av poliser att 
vänlighet, som syftar på egenskapen att prioritera andras behov före sina egna, 
kan spela en roll för upplevelsen av arbetstillfredsställelse (116).

Nyligen infördes begreppet job crafting i JDR-modellen. Det är ett begrepp för 
förändringar som en anställd på eget initiativ gör i sitt arbete för att proaktivt 
öka nivån på arbetsresurserna och minska skadliga krav i arbetet och därmed 
bättre anpassa dessa till sina förmågor och preferenser (61). Job crafting kan ta 
många former, till exempel att sträva efter professionell utveckling, be en chef 
om stöd eller återkoppling på sin arbetsprestation eller att söka nya, utmanande 
uppgifter eller roller på arbetet (17). Ett fåtal studier har visat hur arbetstagare 
kan utforma sin arbetsmiljö för att främja sina egen positiva arbetsrelaterade 
attityder. Två finska studier visade hur arbetstagare proaktivt kan öka olika 
resurser genom att till exempel lära sig nya arbetsuppgifter, vilket främjade 
arbetsengagemang (73, 117). En annan finsk studie (74) om offentliganställda 
illustrerade vidare att job crafting är viktigt för att främja arbetsengagemang 
under organisatoriska förändringar (till exempel genomförande av kommunala 
reformer). En svensk studie om vårdpersonal visade att proaktivt beteende inte är 
begränsat till att göra egna förändringar av sina arbetsuppgifter, utan också kan 
innebära att försvara offer för mobbning på arbetsplatsen, vilket visade sig främja 
arbetsengagemang (118).
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Utfall kopplade till positiva arbetsrelaterade 
attityder 
De tre positiva arbetsrelaterade attityderna hade samband med flera olika 
utfall över tid. Dessa utfall kategoriserades som antingen individuella eller 
arbetsrelaterade, även om många av utfallen omfattade både arbetstagare och 
arbetsplatser.

Individuella utfall 
De flesta av studierna i sammanställningen som undersökte utfall av de tre 
positiva arbetsrelaterade attityderna fokuserade på indikatorer för fysisk eller 
psykisk hälsa. I studier som endast baserades på självrapportering fann man att 
organisatoriskt engagemang var en positiv prediktor för psykiskt välbefinnande 
och minskade sömnstörningar (119), samt var kopplat till lägre nivåer av psykisk 
påfrestning (120). Dessutom var organisatoriskt engagemang kopplat till en 
minskning av långvarig sjukfrånvaro (121). Arbetstillfredsställelse var i sin tur 
en negativ prediktor för ihållande ischiasvärk (122), liksom för muskuloskeletal 
smärta i flera delar av kroppen (122) och mindre allvarlig huvudvärk (123). En 
dansk studie om fetma fann dock inga belägg för att organisatoriskt engagemang 
skulle kunna leda till förändringar i kroppsmasseindex (BMI) (124).

I en studie bland finska städare mättes hjärtats autonoma aktivitet under två 
dagar, och det visade sig att arbetsengagemang var kopplat till en hälsosam, 
anpassningsbar hjärtaktivitet och särskilt till ökad parasympatisk aktivitet 
(125). När det gäller psykisk hälsa hade arbetsengagemang vid studiens start en 
förebyggande effekt på utbrändhetsnivåerna tre år senare i en studie bland finska 
tandläkare (126). Arbetsengagemang fungerade även som en positiv prediktor för 
livstillfredsställelse och en negativ prediktor för depressiva symtom, även efter att 
effekterna av utbrändhet har beaktats (65). En annan longitudinell studie bland 
finska tandläkare visade att arbetsengagemang kan minska risken för konflikter 
mellan arbete och privatliv, vilka kan uppstå när en arbetstagare är för utmattad 
av sitt arbete för att kunna utföra uppgifter som behövde göras i hemmet (127). 

Det finns också betydande evidens för vikten av positiva arbetsrelaterade attityder 
från registerbaserad forskning, där självrapporterade uppgifter kombineras 
med registerdata. Flera nordiska studier har visat att arbetstillfredsställelse och 
organisatoriskt engagemang kan minska risken för sjukfrånvaro (128-130). 
Dessutom visade en stor dansk studie som undersökte fyra typer av jobb att 
organisatoriskt engagemang minskade sannolikheten för att behöva sjukpension 
(131). På samma sätt visade en studie baserad på ett representativt urval av finska 
arbetstagare i arbetsför ålder att arbetsengagemang också minskade sannolikheten 
för att behöva sjukpension (72).

Arbetsrelaterade utfall 
De arbetsrelaterade utfallen omfattade arbetsprestation och produktivitet, 
proaktivt beteende på arbetsplatsen, viljan att stanna kvar i arbetet, ökad inkomst 
och karriärutveckling. Organisatoriskt engagemang var positivt relaterat till 
självrapporterad vårdkvalitet under en tvåårig uppföljningsperiod bland dansk 
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vårdpersonal (132). I en enkät- och registerbaserad tvåårig uppföljningsstudie 
av ett representativt urval av finska arbetstagare, var arbetsengagemang vidare 
en positiv prediktor för produktivitetsindikatorer på individnivå, såsom 
framtida lön och karriärutveckling, samtidigt som den minskade sannolikheten 
för arbetslöshet (133). Dessutom visade en annan finsk studie med fem 
mättillfällen, baserad på data från den allmänna yrkesverksamma befolkningen, 
att arbetsengagemang över tid var relaterat till självrapporterad produktiviteten 
genom användning av sociala medier i arbetet (134). Arbetstillfredsställelse 
visade sig i sin tur minska risken för stress orsakad av informationssystem (till 
exempel dåligt fungerande IT-utrustning eller programvara) bland läkare (135).

Arbetsengagemang främjade också arbetstillfredsställelsen, vilket ger belägg 
för att en positiv arbetsrelaterade attityd kan predicera en annan positiv 
attityd (126). I samma studie ökade arbetsengagemang, som en energisk och 
motiverande arbetsrelaterad attityd, också sannolikheten för olika typer av 
proaktivitet på arbetet, såsom att arbetstagarna skapade mer strukturella resurser 
(till exempel genom att lära sig nya färdigheter för att bättre klara av krav i 
arbetet och öka motivationen), sociala resurser (till exempel genom att be om 
återkoppling) och utmaningar (till exempel genom att ta sig an nya, intressanta 
projekt). Arbetsengagemang främjade också job crafting när det gällde att 
hantera hämmande arbetskrav. Till exempel var engagerade medarbetare mindre 
benägna att försöka undvika att fatta svåra beslut på jobbet. 

De tre positiva arbetsrelaterade attityderna var också viktiga faktorer för en 
positiv inställning till att stanna kvar i det aktuella jobbet. En isländsk studie 
av fyra organisationer visade att organisatoriskt engagemang minskade risken 
för att medarbetare övervägde att säga upp sig (136). Liknande longitudinella 
resultat hittades i två norska studier (137, 138). Vidare fann en studie med 
två mätpunkter bland finska tandläkare att arbetsengagemang vid studiens 
början var relaterat till organisatoriskt engagemang tre år senare (139). Ännu 
starkare stöd för vikten av positiva arbetsrelaterade attityder för att bibehålla 
personal fann man i en dansk studie bland personal inom äldreomsorgen, 
som visade att organisatoriskt engagemang var en negativ prediktor för faktisk 
personalomsättning (81).

Två studier tyder på att positiva arbetsrelaterade attityder inte bara kan förutsäga 
att en anställd kommer att stanna kvar i sin nuvarande anställning, utan 
också att hen kommer att fortsätta arbeta upp i högre ålder och skjuta upp sin 
pensionering. Till exempel kan arbetstillfredsställelse förutsäga sannolikheten 
för att en person kommer att stanna kvar i anställning trots att hen har rätt 
till ålderspension, vilket framgår av en svensk longitudinell studie bland äldre 
arbetstagare (140). En annan studie som genomfördes i Danmark visade att 
arbetstillfredsställelse minskade risken för frivillig förtidspensionering bland 
personer med eller utan kronisk sjukdom (141).
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Positiva spiraler (ömsesidigt förstärkande 
samband)
Framväxten av positiv psykologi i arbetslivet, till exempel med fokus på 
arbetsrelaterade resurser (61), har inspirerat till longitudinella studier som har 
undersökt potentiella positiva spiraler mellan två faktorer över tid. Detta har 
gjort det möjligt att identifiera mer dynamiska samband mellan olika fenomen 
och gå bortom den traditionella synen på enkelriktade kausala effekter från 
arbetsmiljön till välbefinnande och hälsa.

I denna kunskapssammanställning ingår studier bland finska tandläkare 
där man funnit positiva spiraler (ömsesidigt förstärkande 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 känsla av yrkesstolthet, medan proaktivt 
beteende omfattade handlingar som att ta initiativ för att bli mer engagerad i 
arbetet. Studien visade att proaktivt beteende särskilt hängde samman med en 
förbättrad uppfattning om teamets innovationsförmåga, vilket innefattar både 
innovativa beteenden och en innovativ atmosfär inom medarbetarens team 
eller arbetsenhet. Detta inkluderar att diskutera arbetsuppgifter, metoder och 
mål, göra ständiga funktionella förbättringar och ta emot återkoppling och 
förbättringsförslag från kunder (142). 

Studier visade också på positiva spiraler, där arbetsengagemang och berikning 
mellan arbete och privatliv (dvs., den positiva påverkan som arbetet kan 
ha på privatlivet) ömsesidigt förstärkt varandra (67). Med andra ord kan 
arbetsengagemang hjälpa arbetstagare att hantera praktiska frågor i hemmet, 
vilket i sin tur främjar ytterligare arbetsengagemang. I samma studie hade ökad 
berikning mellan arbete och privatliv också en positiv påverkan på hur nöjd man 
var med sitt äktenskap (67). En annan finsk studie fann att arbetsengagemang 
kan främja arbetstillfredsställelse, men man kunde inte påvisa någon effekt av 
arbetstillfredsställelse på arbetsengagemang (126). Slutligen fann en studie på 
finska universitetsanställda att ett psykologiskt tryggt klimat främjade framtida 
arbetsengagemang, men att arbetsengagemang inte påverkade framtida upplevelser 
av ett psykologiskt tryggt klimat (90). Studien gav således inga belägg för 
positiva spiraler mellan arbetsengagemang och ett psykologiskt tryggt klimat.

Interventioner för att främja positiva 
arbetsrelaterade attityder
I kunskapssammanställningen ingick sex randomiserade kontrollerade 
interventionsstudier, som undersökte arbetstillfredsställelse eller 
arbetsengagemang som utfall. Fyra av de inkluderade studierna undersökte 
interventioner på individnivå, medan två studier undersökte interventioner 
på organisationsnivå. En dansk intervention på organisationsnivå bland 
sjuksköterskor (143) visade att en 20 månader lång intervention med 
arbetsplanering kan vara effektiv för att förbättra arbetstillfredsställelsen. 
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Studien drog slutsatsen att interventionsgruppen, som deltog i ett open-
rota-system, vilket innebär att man gemensamt utformar arbetstagarnas 
schema för arbete och vila, visade en ökad arbetstillfredsställelse under 
interventionsperioden. En annan dansk studie (144) visade något blandade 
resultat från sin ettåriga ledarskapsintervention på organisationsnivå. I studien 
randomiserades ledare till interventionsgrupper (transformativ, transaktionell 
och kombinerad) och både ledarna och deras medarbetare fick fylla i enkäter. 
De olika ledarskapsprogrammen hade ingen påverkan på medarbetarnas 
arbetstillfredsställelse på lång sikt. Det fanns dock belägg för att medarbetarnas 
upplevelse av ett mer transformativt ledarskap under interventionsperioden var 
förknippad med ökad arbetstillfredsställelse under samma period.

Forsetlund med flera (145) genomförde en intervention på individnivå 
bland norska läkare, där interventionsgruppen fick tillgång till databaser och 
nyhetsbrev samt deltog i workshops om användningen av ny vetenskaplig 
evidens i sin verksamhet. Syftet med interventionen var att interventionsgruppen 
skulle få ökade kunskaper och stärkt självförmåga som de skulle kunna tillämpa 
i sin verksamhet, vilket i sin tur skulle leda till ökad arbetstillfredsställelse. 
Den 1,5 år långa interventionsstudien visade dock ingen påverkan på läkarnas 
arbetstillfredsställelse.

Tre studier undersökte interventioner på individnivå baserade på 
avslappningsövningar eller fysisk träning (146–148). De Bloom med flera 
(146) genomförde två identiska interventionsstudier för att undersöka den 
dagliga effekten av avslappningsövningar på arbetstillfredsställelse och olika 
återhämtningsutfall bland finska kunskapsarbetare. I deras studie deltog 
interventionsgrupperna antingen på en 15-minuters promenad eller gjorde 
avslappningsövningar (till exempel muskelavslappnings- och andningsövningar) 
två gånger i veckan under sin lunchrast. Interventionseffekterna var blandade 
eftersom den första interventionen, som genomfördes under våren, inte 
visade någon långsiktig påverkan på arbetstillfredsställelsen. Den andra 
interventionen, som genomfördes under hösten, visade dock förbättringar i 
arbetstillfredsställelsen under interventionsperioden. De Bloom med flera (146) 
drog slutsatsen att effekterna på arbetstillfredsställelsen verkade vara kortvariga 
och beroende av årstiden.

På samma sätt visade Barene med flera (147) blandade resultat i sin tränings
baserade intervention bland kvinnliga sjukhusanställda i Norge. I deras studie 
deltog interventionsgrupperna i antingen fotbollsträning eller Zumba på sin 
fritid under 40 veckor. Interventionsgrupperna uppvisade förbättringar i andra 
hälsorelaterade resultat (till exempel sjukfrånvaro) jämfört med kontrollgruppen. 
Fotbollsgruppen visade en svag förbättring av arbetstillfredsställelsen, medan 
Zumba-gruppen inte visade några effekter på arbetstillfredsställelsen. Slutligen 
genomförde Klatt med flera (148) en mindfulness-intervention (till exempel 
yoga, meditation, avslappnande musik) bland danska bankanställda under åtta 
veckor. Interventionen var effektiv för att minska arbetsrelaterad stress, men inga 
effekter konstaterades när det gällde arbetsengagemang.
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6. Diskussion

I denna kunskapssammanställning undersöks tre viktiga positiva arbetsrelaterade 
attityder, nämligen arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang. Kunskapssammanställningen är baserad på teorin om 
bevarande av resurser (58) och krav-resursmodellen (59), och syftet var att 
skapa en syntes som skulle besvara fyra frågeställningar om dessa positiva 
arbetsrelaterade attityder, med fokus på att identifiera främjande faktorer, utfall, 
positiva spiraler och interventioner. Olika nordiska (från Danmark, Finland, 
Island, Norge och Sverige) longitudinella studier publicerade mellan 2000 och 
2023 har systematiskt sökts fram, utvärderats och sammanfattats för att besvara 
frågorna. Det övergripande målet var att ge praktiska insikter för arbetsplatser 
och beslutsfattare för att främja positiva arbetsrelaterade attityder.

En sammanfattning av resultaten visas i figur 3. De studier som ingår i 
denna kunskapssammanställning lyfter fram positiva effekter av en positiv, 
resursfokuserad strategi för att förbättra arbetsvillkor. De flesta av de inkluderade 
studierna har fokuserat på faktorer som främjar arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang. Det har även visats 
att dessa positiva attityder kan leda till olika gynnsamma utfall och 
positiva spiraler. Resultaten av kunskapssammanställningen bidrar till den 
befintliga kunskapen om främjande av positiva arbetsrelaterade attityder 
som ett komplement till insatser för att mildra arbetsrelaterad stress. Denna 
kunskapssammanställning ger värdefulla insikter tack vare sitt breda omfång, 
som omfattar tre indikatorer som representerar positiva arbetsrelaterade attityder, 
samt en undersökning av deras främjande faktorer, utfall, positiva spiraler 
och interventioner. Kunskapssammanställningen ger därmed en omfattande 
översikt med långtgående praktiska implikationer. Det låga antalet inkluderade 
interventionsstudier försvagar vissa av slutsatserna om interventionernas 
effektivitet. De sex inkluderade studierna har trots det beskrivits, i syfte att 
främja reflektionen kring potentiella framtida utvecklingar av interventioner. 

Sammantaget ger denna kunskapssammanställning stöd för att de tre positiva 
arbetsrelaterade attityderna är viktiga för att skapa andra värdefulla positiva 
individuella och arbetsrelaterade utfall, såsom bättre hälsa och produktivitet. 
Dessa resultat stöder konceptet och modellen för hållbara karriärer (149), som 
säger att de gemensamma indikatorerna för hållbara karriärer är hälsa (psykisk 
och fysisk), lycka (engagemang, tillfredsställelse) och produktivitet (prestation).

Organisatoriska, sociala, uppgiftsrelaterade och 
personliga resurser som främjande faktorer
De flesta av de främjande faktorerna återspeglar välkända och viktiga aspekter av 
att främja positiva arbetsrelaterade attityder. Till exempel är tjänande ledarskap 
en viktig del av de organisatoriska resurserna som kan ge arbetstagare tillgång 
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till andra resurser, såsom variation i färdigheter, erkännande och stöd, vilket i 
sin tur kan öka deras arbetsengagemang och organisatorisk engagemang (150). 
Dessutom stärker sociala och interpersonella resurser, såsom samarbete och stöd, 
känslan av tillhörighet, som är känd för att vara ett av människans grundläggande 
psykologiska behov (151).

I denna kunskapssammanställning visade vissa studier på vikten av anställbarhet 
och professionell utveckling för att främja arbetstillfredsställelse och arbets
engagemang. Detta kan bli allt viktigare för organisationer att beakta när de vill 
främja positiva arbetsrelaterade attityder. Snabba förändringar i kompetenskrav 
och tidsbegränsade anställningar blir allt vanligare på dagens arbetsmarknad (152, 
153). Forskning tyder på att individer får allt större ansvar för att styra över sina 
egna karriär, vilket kan leda till högre förväntningar på professionell utveckling 
(149). Traditionella karriärvägar inom organisationer blir också allt mindre vanliga. 
Således kan det i framtiden ge en större inverkan på de positiva arbetsrelaterade 
attityderna, om arbetsgivaren kan möta arbetstagarnas förväntningar på en 
karriärutveckling som går utöver deras nuvarande organisation. Att hjälpa 
arbetstagare att utveckla långsiktiga hållbara karriärer, så att de kan fortsätta 
arbeta även efter att de har lämnat sin nuvarande organisation, kan bli en viktig 
organisatorisk resurs. Därför skulle denna kunskapssammanställning ha gagnats  
av fler longitudinella studier som tar upp professionell utveckling och/eller 
möjligheter till karriärutveckling som relevanta organisatoriska resurser. 

Tidiga motivationsteorier (154, 155) har betonat vikten av uppgiftsrelaterade 
resurser som en av de viktigaste aspekterna av medarbetarnas motivation. Denna 
kunskapssammanställning har identifierat variation i färdigheter, återkoppling 
från chefen, autonomi och kontroll i arbetet som viktiga resurser på uppgiftsnivå 
och drivkrafter för de tre positiva arbetsrelaterade attityderna. Resultaten visar att 
friheten att bestämma hur, när och var arbetsuppgifterna ska utföras kan skapa 
en känsla av ägarskap över sitt arbete och ge möjligheter att använda personliga 
styrkor och lära sig nya färdigheter, vilket är viktiga faktorer för välbefinnande 
och motivation på arbetsplatsen. I linje med krav-resursmodellen och teorin 
om bevarande av resurser kan uppgiftsrelaterade resurser vara särskilt viktiga 
för att öka motivationen att samla ytterligare resurser, snarare än att bara hjälpa 
medarbetarna att hantera krävande aspekter av sitt arbete (62). Med andra 
ord hjälper uppgiftsrelaterade resurser inte bara medarbetarna att utföra sina 
arbetsuppgifter, utan driver också deras motivation för lärande och utveckling.

Trots att job crafting har varit ett mycket studerat ämne i västländerna sedan 
2010-talet, har hittills förvånansvärt få longitudinella studier genomförts i de 
nordiska länderna. Job crafting avser en bottom-up-ansats, där medarbetarna ges 
möjlighet att på eget initiativ förändra sitt arbete och skapa positiva utmaningar 
för att bättre anpassa arbetet till sina behov (16, 156). Det finns starka belägg, 
bland annat från några studier i de nordiska länderna, för att job crafting har olika 
positiva effekter, till exempel på arbetstagarnas välbefinnande och attityder – såsom 
arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang – samt 
på olika typer av arbetsprestationer (26). Trots den begränsade forskningen i de 
nordiska länderna om positiva effekter med job crafting, tyder resultaten av denna 
kunskapssammanställning på att större uppmärksamhet bör ägnas åt job crafting 
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och andra bottom-up-baserade, proaktiva metoder för att skapa ett mer innovativt 
och produktivt nordiskt arbetsliv.

Några studier har visat att personlighet och personliga egenskaper är möjliga 
resurser för att främja positiva arbetsrelaterade attityder. Men även om vissa 
personlighetsegenskaper kan vara fördelaktiga i viss utsträckning, till exempel 
i rekryteringsprocessen (116), är det viktigt att notera att personligheten 
är en uppsättning relativt stabila egenskaper som inte är lätta att förändra 
(157). Vissa personliga resurser, som självkänsla och självförmåga, är 
däremot mer förändringsbara. Även om de studier som ingår i denna 
kunskapssammanställning tyder på att vissa personlighetstyper är mer benägna 
att kopplas till positiva arbetsrelaterade attityder än andra, bör det mest praktiska 
förhållningssättet för både arbetstagare och organisationer vara att fokusera på att 
stärka resurserna i arbetsmiljön (till exempel ledarskap, socialt stöd), snarare än 
att försöka förändra arbetstagarnas personliga egenskaper.

Individuella och arbetsrelaterade utfall av 
positiva arbetsrelaterade attityder 
Denna kunskapssammanställning har också identifierat många studier som tyder 
på att arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang 
kan leda till olika typer av värdefulla utfall. Dessa utfall har kategoriserats som 
antingen individuella eller arbetsrelaterade, även om dessa kategorier i många fall 
är nära kopplade till varandra. Till exempel gäller slutsatsen att arbetsengagemang 
hjälper till att förebygga utbrändhet både i arbetssammanhang (till exempel att 
engagerade medarbetare fortsätter att arbeta effektivt) och för medarbetarna själva 
(till exempel att engagerade medarbetare förblir friska och har energi kvar för 
hem- och fritidsaktiviteter).

I denna kunskapssammanställning fick betydelsen av de tre positiva arbets
relaterade attityderna starkt stöd av registerbaserade nordiska studier, som bland 
annat visade på minskad sjukfrånvaro, färre perioder av arbetslöshet och minskad 
sannolikhet för att en anställd lämnar sitt jobb eller får sjukpension. Dessutom 
visade de inkluderade longitudinella enkätstudierna att ett bra mående och en 
positiv inställning till arbetsplatsen kan förbättra det allmänna välbefinnandet 
och både den fysiska och psykiska hälsan, samt minska utbrändhet och konflikter 
mellan arbete och familj (dvs. att arbetet påverkar familjen/hemsituationen 
negativt). De inkluderade studierna visade dessutom att job crafting kan öka 
arbetsengagemanget. Att känna sig engagerad ger i sin tur arbetstagare extra 
energi, vilket gör dem mer proaktiva och mer benägna till job crafting (158).

De tre positiva arbetsrelaterade attityderna kan också vara relaterade till varandra 
över tid. De inkluderade studierna indikerar att arbetsengagemang kan främja 
både arbetstillfredsställelse och organisatoriskt engagemang. Dessa resultat 
tyder på att arbetsengagemang kan vara den mest närliggande indikatorn av de 
tre positiva arbetsrelaterade attityderna, vilket innebär att resurser kan ha en 
direkt påverkan på arbetsengagemanget. Däremot kan arbetstillfredsställelse 
och organisatoriskt engagemang vara mer avlägsna indikatorer som kan främjas 
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exempelvis genom att upprätthålla arbetsengagemanget. Dessutom representerar 
arbetsengagemang en mycket aktiv och energisk positiv arbetsrelaterad attityd, 
som också har betecknats som proaktivt engagemang (159). Ur ett praktiskt 
perspektiv kan ett ökat arbetsengagemang leda till att medarbetarna blir mer 
nöjda och upplever ett större engagemang för sin organisation.

Positiva spiraler
En av de banbrytande upptäckterna inom positiv arbets- och organisations
psykologi har varit att man har funnit stöd för positiva spiraler, vilket avser 
den positiva samutvecklingen mellan två fenomen (58). Begreppet positiva 
spiraler tillför en ny förståelse av den potentiella effekten av att främja positiva 
arbetsrelaterade attityder. En av de inkluderade studierna visade till exempel 
att främjande av arbetsrelaterade resurser såsom yrkesstolthet leder till ökat 
arbetsengagemang, vilket i sin tur förstärker känslan av stolthet (142). På samma 
sätt fann en studie positiva spiraler mellan arbetsengagemang och berikning av 
privatlivet (127). Dessa studier illustrerar den dynamiska utvecklingen mellan 
arbetsengagemang och andra utfall över tid. Baserat på resultaten av denna 
kunskapssammanställning bör mer fokus läggas på att undersöka positiva spiraler 
relaterade till arbetstillfredsställelse och organisatoriskt engagemang. Inga studier 
som undersöker positiva spiraler relaterade till dessa två positiva arbetsrelaterade 
attityder hittades i litteraturen. De resultaten som presenteras i denna 
kunskapssammanställning kan tjäna som grund för framtida forskning inom 
detta område. I en studie fann man till exempel att god hälsa hos arbetstagare 
främjade deras arbetstillfredsställelse (111), och i en annan studie fann man 
att arbetstillfredsställelse främjade arbetstagarnas hälsa (122). Sammantaget 
understryker dessa resultat vikten av att undersöka positiva spiraler – särskilt 
sådana som rör arbetstillfredsställelse och organisatoriskt engagemang – för att ta 
fram strategier som gynnar både arbetstagare och organisationer.

Interventioner 
Ett syfte med denna kunskapssammanställning var att identifiera randomiserade 
kontrollerade interventionsstudier för att illustrera det potentiella 
praktiska värdet av att främja positiva arbetsrelaterade attityder. Endast sex 
interventionsstudier uppfyllde dock kriterierna för att ingå i sammanställningen, 
vilket begränsade möjligheten att dra omfattande slutsatser, särskilt när det gäller 
interventionernas effektivitet. Som framgår av bilaga C varierade kvaliteten 
på studierna kraftigt, enligt den bedömning som gjordes med Joanna Briggs 
Institutes modifierade verktyg för kritisk granskning (78). Inkluderingen av 
dessa studier i sammanställningen kan dock inspirera till framtida studier. Fyra 
av de inkluderade studierna fokuserade på interventioner på individnivå med 
syfte att förbättra personliga resurser, till exempel fysisk hälsa (146), medan 
endast två fokuserade på interventioner på organisationsnivå. Även om det är 
viktigt att öka arbetstagares individuella resurser är det kanske mer användbart 
att lyfta fram interventioner på organisationsnivå för att hantera arbetsrelaterad 
stress (160). Interventioner på organisationsnivå som inriktas på ergonomi 
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och arbetsbelastning skulle till exempel kunna ge mer hållbara hälsoeffekter 
för arbetstagare (161). Genom att införa sådana breda interventioner på 
organisationsnivå kan man skapa en mer systematisk strategi för att förbättra 
arbetsmiljön för arbetstagare, istället för att enbart fokusera på att stärka 
arbetstagarnas personliga resurser för att till exempel hantera stress.

Praktiska implikationer 
Baserat på de positiva effekterna av arbetstillfredsställelse, organisatoriskt 
engagemang och arbetsengagemang som har framkommit i denna 
kunskapssammanställning (figur 3) kan ett antal praktiska implikationer lyftas 
fram. De baseras inte på interventionsstudierna, eftersom dessa var så få att det 
begränsade möjligheten att dra slutsatser om interventionernas effektivitet. Det 
är viktigt att notera att optimala arbetsvillkor sannolikt uppnås genom att främja 
flera olika typer av resurser, istället för att fokusera på en enda resurs (162). 
Baserat på denna kunskapssammanställning bör det dock noteras att förbättring 
av en resurs på arbetsplatsen kan leda till andra förbättringar.

Medarbetarorienterad ledarskapsfilosofi
Enligt resultaten i denna kunskapssammanställning är en medarbetarorienterad 
ledarskapsfilosofi som prioriterar medarbetarnas behov en viktig faktor för 
att främja de tre positiva arbetsrelaterade attityderna (arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang). Specifikt kan transformativt 
och tjänande ledarskap vara lämpliga tillvägagångssätt, eftersom de ofta 
innefattar aspekter av att stärka medarbetarna. En medarbetarorienterad 
ledarskapsfilosofi kan innefatta aspekter som att vara autentisk gentemot 
medarbetarna (till exempel visa äkta känslor), uppmuntra medarbetarna att 
utföra sina arbetsuppgifter på ett sätt som gör att de kan utnyttja sina färdigheter 
till fullo, hitta sätt att erbjuda möjligheter till lärande, hjälpa medarbetarna 
att utvecklas professionellt, lita på en medarbetares potential att hantera vissa 
uppgifter, ge konsekvent återkoppling och erbjuda socialt stöd. 

Främja en positiv arbetsmiljö 
Enligt resultaten i denna kunskapssammanställning har organisatorisk rättvisa, 
förtroende och sociala resurser visat sig vara viktiga aspekter av en arbetsmiljö 
som främjar positiva arbetsrelaterade attityder. En positiv arbetsmiljö kan 
innebära att arbetstagarna kan uttrycka farhågor och kritik utan rädsla för 
repressalier. Där finns transparenta organisatoriska rutiner som främjar rättvisa 
och förtroende, och alla involveras i beslutsprocesser, i syfte att främja lagarbete. 
Man arbetar för att få alla att känna sig välkomna, till exempel genom att 
lyfta fram vänlighet på alla nivåer av social interaktion (såsom fikapauser, 
utvecklingssamtal och möten). Dessutom kan olika sociala medieplattformar 
bidra till att främja både formell och informell social interaktion på arbetsplatsen.

Autonomi och kontroll i arbetet
I litteraturen används termerna autonomi och kontroll i arbetet för att 
beskriva en arbetsutformning där medarbetarna har en hög grad av frihet 
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när det gäller schemaläggning och beslut om hur de ska utföra sitt arbete. 
Dessa arbetsegenskaper, i en mer flexibel arbetsutformning, kan stödja 
medarbetarnas frihet att engagera sig i proaktiva beteenden, såsom att lära sig 
nya uppgifter, använda sina tillgängliga färdigheter efter eget huvud och söka 
inspirerande utmaningar på arbetsplatsen. Resultaten tyder dock på att även om 
medarbetarna ges autonomi och kontroll över sitt arbete bör de inte lämnas utan 
tillsyn. Eftersom socialt stöd är en annan viktig resurs kan regelbunden tillsyn 
och stöttning bidra till att säkerställa att de har de resurser som krävs för att 
utöva sin autonomi och kontroll i arbetet. Sådana resurser kan till exempel vara 
vägledning och tydliga ansvarsområden

Möjlighet till karriärutveckling
Genom att investera i en anställds karriärutveckling kan man hjälpa dem att 
känna att de har de egenskaper och färdigheter som krävs för att få anställning 
på den aktuella arbetsmarknaden. De inkluderade studierna visar att en lång 
karriär kan främjas genom att arbetstagarna erbjuds tid och möjligheter (till 
exempel kurser, nätverksevenemang) att förbättra sina färdigheter. Det kan gälla 
såväl professionella färdigheter (till exempel uppdatera sina kunskaper så att 
de motsvarar en ny yrkesstandard) som mer allmänna färdigheter (till exempel 
kommunikation, projektledning, att tala inför publik, cv-workshops). Ovan 
nämnda karriärutvecklingsmöjligheter kan vara fördelaktiga för medarbetarnas 
uppfattning om sin anställbarhet, vilket i denna kunskapssammanställning 
visade sig främja positiva arbetsrelaterade attityder.

Job crafting
Att främja job crafting-beteenden kan vara särskilt relevant för arbetsuppgifter 
som syftar till att främja medarbetarnas autonomi och kontroll i arbetet. Job 
crafting kan främjas genom att uppmuntra medarbetarna att ibland utvärdera 
sitt arbete och göra mindre förändringar och förbättringar. Medarbetarna kan 
uppmuntras att fundera över vad som kan göras annorlunda för att deras arbete 
ska passa dem bättre, vilka förändringar de kan göra för att få mer variation i 
arbetsdagen, vilka förändringar de kan göra för att lära sig något nytt på jobbet, 
hur de kan hitta inspirerande utmaningar och vilka förändringar de kan göra för 
att förbättra kommunikationen och de sociala relationerna på arbetsplatsen. Att 
utnyttja sina befintliga färdigheter och lära sig nya är en av de viktigaste källorna 
till engagemang i arbetet och en uppgiftsrelaterad resurs som kan förbättras 
genom job crafting. 

Kunskapsluckor
Framtida studier bör använda longitudinell forskningsdesign för att vidga 
förståelsen av olika främjande faktorer, utfall, positiva spiraler och interventioner 
som är kopplade till arbetstillfredsställelse, organisatoriskt engagemang och 
arbetsengagemang. Longitudinella studier ger mer rigorösa och tillförlitliga 
slutsatser jämfört med tvärsnittsstudier (163). Detta är fördelaktigt för att 
identifiera effektiva strategier för att främja positiva arbetsrelaterade attityder. 
I denna kunskapssammanställning identifierades viktiga resurskategorier som 
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skulle kunna utvidgas i framtida longitudinella studier. Exempel på detta är 
olika ledarstilar, användning av arbetsrelaterade sociala medier och möjligheter 
till karriärutveckling. Särskilt behövs det fler longitudinella studier om positiva 
spiraler och interventioner. En förändring av arbetsformer ägde rum under och 
efter pandemin, då många arbetstagare övergick till distansarbete, och denna 
tendens förväntas fortsätta (164). Detta innebär att det behövs fler nordiska 
studier som fokuserar på de utmaningar som finns i dagens hybridarbetsmiljöer 
vad gäller arbete, arbetsgemenskaper, gemensamt lärande och samarbete, 
arbetsprestationer och välbefinnande.

Långvarigt distansarbete medför nya överväganden kring den relativa betydelsen 
av olika resurser, vilka metoder som kan främja dessa resurser, samt att identifiera 
hot mot välbefinnandet. En metaanalys visade till exempel att både autonomi, 
en arbetsrelaterad resurs, och känslor av isolering och ensamhet var kopplade till 
hur stor del av arbetstiden som de anställda arbetade på distans (165). Bristen 
på personlig interaktion vid distansarbete kan utgöra en särskild utmaning för 
sociala resurser och användningen av tyst kunskap för att lära sig nya färdigheter, 
särskilt för unga arbetstagare och nyanställda i allmänhet. Framtida studier 
bör också undersöka och ta fram förslag på ledarskapspraxis när det gäller 
hur man leder och stöder arbetstagare som arbetar hemifrån. Med tanke på 
resultaten om autonomi och kontroll i arbetet i denna kunskapssammanställning 
skulle framtida studier också kunna undersöka självledarskap, som avser 
arbetstagares förmåga att leda sig själva (166). Intressant nog illustrerade några 
av de inkluderade studierna sociala mediers potential för att främja positiva 
arbetsrelaterade attityder (101, 115), vilket skulle kunna undersökas mer 
ingående i framtida studier.

Dessutom behövs fler randomiserade kontrollerade studier för att undersöka 
sätt att främja positiva arbetsrelaterade attityder bland nordiska arbetstagare. 
Flera interventionsstudier exkluderades ur sammanställningen på grund av 
bristande metodik, såsom avsaknad av randomisering eller kontrollgrupp, 
vilket gjorde det oklart om de rapporterade positiva förändringarna faktiskt 
berodde på interventionerna. Några interventionsstudier som ingår i 
denna kunskapssammanställning utgör en lovande grund för utveckling 
av framtida interventionsprogram, till exempel med fokus på motion eller 
kollektiv arbetsplanering. På grund av det begränsade antalet lämpliga 
interventionsstudier kan denna kunskapssammanställning dock inte ge en 
meningsfull sammanfattning av effektiva interventioner som kan främja positiva 
arbetsrelaterade attityder. Det behövs fler sådana studier. Både interventioner på 
individnivå och på organisationsnivå är viktiga, men det kan vara mer effektivt 
att fokusera på interventioner på organisationsnivå (160). 

Sammantaget kan resultaten av denna kunskapssammanställning fungera som 
inspiration för utformning av insatser som fokuserar på en eller flera resurser 
som är kända för att främja positiva arbetsrelaterade attityder bland nordiska 
arbetstagare (figur 3).

Slutligen, även om detta inte var fokus för denna kunskapssammanställning, 
skulle framtida studier i större utsträckning kunna anta perspektiv som belyser 
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demografiska skillnader när det gäller att främja positiva arbetsrelaterade 
attityder. Några av de inkluderade studierna undersökte demografiska faktorer 
(till exempel ålder och kön) för att förutsäga utvecklingen av arbetsengagemang 
i den finska befolkningen (167). De flesta studierna kontrollerade dock bara 
för demografiska skillnader, såsom kön och ålder, i sina analyser. Eftersom 
de inkluderade studierna visade blandade könssamband, till exempel i 
korrelationstabeller, behövs ett mer förfinat forskningsfokus för att undersöka 
könsskillnader när det gäller att främja positiva arbetsrelaterade attityder.

Det är värt att undersöka könsskillnader, eftersom resultaten utanför denna 
kunskapssammanställning också är blandade. Vissa studier visar till exempel att 
det inte verkar finnas några könsskillnader när det gäller utbrändhet (168), och 
att kvinnor rapporterar något högre nivåer av arbetsengagemang än män (169). 
Begreppet jämställdhetsparadox används för att beskriva att kvinnor är mer nöjda 
med sitt arbete än män, trots till exempel lägre lön och bristande möjligheter 
till befordran (170). Jämställdhetsparadoxen antyder således att arbetet med att 
främja positiva arbetsrelaterade attityder delvis kan påverkas av könsskillnader, 
vilket gör att det behövs forskning som mer precist fokuserar på att undersöka de 
könsskillnader som kan förekomma i det nordiska arbetslivet. Det har föreslagits 
att tidig exponering för jämställdhet kan göra att kvinnor i framtiden får högre 
förväntningar på arbetslivet, vilket skulle minska paradoxen att de är mer nöjda 
trots den diskriminering de kan möta i arbetslivet (171). Den könssegregerade 
arbetsmarknaden kan leda till olika arbetsvillkor (172), vilket kan påverka 
strategierna för hur man främjar positiva arbetsrelaterade attityder.

Förutom kön kan även ålder spela en viktig roll när man ska främja positiva 
arbetsrelaterade attityder. En studie bland över 35 000 arbetstagare från 30 
europeiska länder visade till exempel att äldre arbetstagare tenderar att rapportera 
högre nivåer av arbetsengagemang jämfört med yngre arbetstagare (169). Yngre 
arbetstagare behöver vanligtvis mer stöd, eftersom de oftare befinner sig i början 
av sin karriär och kan behöva mer specifika arbetsrelaterade resurser, såsom 
autonomi eller socialt stöd (173).

Även om de nordiska länderna allmänt uppfattas ha en relativt hög grad av 
jämlikhet kan det fortfarande vara relevant att undersöka hur ojämlikhetsfrågor 
kan påverka arbetet med att främja av positiva arbetsrelaterade attityder. 
Exempelvis skulle en undersökningar av teman som pensionsskillnader mellan 
könen (174), karriärutveckling bland invandrade arbetstagare (175), fördelningen 
av betalt och obetalt hushållsarbete mellan könen (176) och fördomsfulla 
anställningsrutiner gentemot äldre arbetstagare (177) kunna ge en kontextuell 
bakgrund som kan undersökas vidare i termer av arbetsrelaterade resurser. På 
samma sätt är sociala ojämlikheter i hälsa ett ihållande problem som också bör tas 
upp oftare inom detta forskningsområde.

Begränsningar
Den första begränsningen i denna kunskapssammanställning är att litteratu
rsökningen kanske inte har fångat upp alla relevanta studier. En indikation på  
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det är att författarna, baserat på sin tidigare kunskap, har inkluderat tre studier 
som inte fanns med i sökningen. Söksträngarna utformades dock för att vara 
mycket känsliga, till exempel genom att inte inkludera termer som ”kvantitativ” 
eller ”longitudinell” (se bilaga A). Vidare resulterade sökningen i ett stort antal 
träffar, däribland många irrelevanta studier från icke-relaterade discipliner 
(till exempel miljöbiologi, historia, ekologiskt jordbruk, energipolitik). Det 
tyder på att söksträngarna var känsliga på bekostnad av precisionen. Mer 
precisa söksträngar kunde ha minskat antalet irrelevanta studier, men skulle 
också ha riskerat att vissa relevanta studier uteslöts på grund av till exempel 
databasindexering. Författarna bedömer därför att söksträngarnas känslighet var 
lämplig, en övertygelse som stärks av att sökningen inkluderade tre studier som  
i förväg valts ut som relevanta för att identifieras genom söksträngarna.

För det andra har denna kunskapssammanställning ett brett fokus, vilket begränsar 
möjligheten att kritiskt utvärdera de specifika effekterna av de identifierade 
främjande faktorerna, utfallen och positiva spiralerna. Informationen som hämtats 
från de inkluderade studierna är snedvriden när det gäller deltagarnas egenskaper, 
uppföljningsperioder och analysmetoder, samt fokus på att identifiera främjande 
faktorer snarare än negativa aspekter. Syftet med denna kunskapssammanställning 
var dock att besvara frågeställningarna genom att identifiera potentiella främjande 
faktorer, istället för att till exempel ge kliniska rekommendationer. Dessutom har 
den starka teoretiska grunden som tillhandahålls av teorin om bevarande av resurser 
(58) och krav-resursmodellen (59) styrt tolkningen av studierna, som nästan alla är 
i linje med teorin. Den kritiska granskningen av förekomsten av specifika effekter 
eller effektstorlekar ligger utanför ramen för denna kunskapssammanställning, 
eftersom syftet var att ge en översikt över faktorer som är relaterade till de tre 
positiva arbetsrelaterade attityderna.

För det tredje var de studier som ingick i denna kunskapssammanställning ojämna 
när det gäller bidrag från de olika nordiska länderna (tabell 2). Detta beror till 
stor del på att endast longitudinella uppföljningsstudier har inkluderats och att 
patientpopulationer har exkluderats, vilket har resulterat i att många studier 
som annars skulle ha ingått i denna kunskapssammanställning har uteslutits. 
Som framgår av bilaga B var ett annat vanligt skäl för att exkludera studier hur 
de tre positiva arbetsrelaterade attityderna operationaliserades (till exempel 
genom dikotomiserade variabler). Det kan dock antas att resultaten av denna 
kunskapssammanställning representerar läget för nordiska longitudinella studier 
och kan tillämpas i de nordiska arbetsplatserna. Förutom de gemensamma drag 
mellan de nordiska länderna som beskrevs i inledningen, baseras de sammanställda 
resultaten på de välkända och globalt accepterade teorierna krav-resursmodellen 
och teorin om bevarande av resurser, vars grundläggande antaganden kan tillämpas 
på de flesta arbetsvillkor som finns på nordiska arbetsplatser. 

Slutligen inkluderades randomiserade kontrollerade interventionsstudier i 
kunskapssammanställningen, i syfte att öka sammanställningens praktiska värde. 
Endast sex studier var dock lämpliga, vilket gjorde det svårt att dra meningsfulla 
slutsatser om interventionernas effektivitet. Resultaten av denna sammanställning 
baseras därför främst på resultaten från longitudinella studier utan intervention. 
Inkluderingen av interventionsstudierna kan dock inspirera till framtida forskning.
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Bilaga A.  
Sökdokumentation

MEDLINE
MEDLINE via Web of Science interface 230928

Söktermer Antal poster

Positiva arbetsrelaterade attityder

1. TS=(((job OR work OR ”work-place” OR workplace OR  
organisation* OR organization* OR occupation*) NEAR/6  
commitment) OR (( job OR work OR ”work-place” OR workplace 
OR ”work-life”) NEAR/6 ( satisf* OR dissatisf* OR ”dis-satisf*” )) 
OR ”work engagement” OR ”employee engagement” OR ”work 
related flow” OR ”job related flow” ) OR MHX=(”work engagement” 
OR ”job satisfaction”) 

45 198

Norden

TS=(Sweden OR swedish OR swede OR swedes OR norway OR 
norwegian* OR finland OR finnish OR finn OR finns OR denmark 
OR danish OR dane OR danes OR iceland* OR faroese*)

317 522

Kombinerade sökningar

3. 1 AND 2 1 853

Applicerade begränsningar

4. Årsintervall 2000-2024 1 516

5. Språk: eng, nor, swe, fin, ice, dan 1 508

6. Publikationstyp: articles 1 497

Slutresultat

7. 1 497

[TS] = Topic. Includes terms from the title, abstract, Author keywords and Keywords Plus; [” ”] = Citation Marks; 
searches for an exact phrase; [*] = Truncation; [NEAR/n] = The terms in the search must be within a specified 
number of terms (n) in any order; [MHX] = Mesh terms
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Scopus
Scopus 230928

Söktermer Antal poster

Positiva arbetsrelaterade attityder

1. TITLE-ABS-KEY( ( ( work OR job ) PRE/0 ( related PRE/0 flow ) 
) ) OR ( TITLE-ABS-KEY ( ( work OR ”work-place” OR workplace 
OR job OR organization* OR organisation* OR occupation* ) 
W/6 ( commitment OR committed ) ) ) OR ( TITLE-ABS-KEY ( ( 
work OR employee ) PRE/0 engagement ) ) OR ( TITLE-ABS-KEY 
( ( job OR work OR ”work-place” OR workplace OR ”work-life” ) 
W/6 ( satisf* OR dissatisf* OR ”dis-satisf*” ) ) )

116 980

Norden

TITLE-ABS-KEY( sweden OR swedish OR swede OR swedes OR 
norway OR norwegian* OR finland OR finnish OR finn OR finns 
OR denmark OR danish OR dane OR danes OR iceland* OR faro-
es* )

669 772

Kombinerade sökningar

3. 1 AND 2 3 043

Applicerade begränsningar

4. Årsintervall 2000-2024 2 579

5. Språk: eng, nor, swe, fin, ice, dan 2 566

6. Publikationstyp: articles 2 285

Slutresultat

7. 2 285

[TITLE-ABS-KEY] = A combined field that searches abstracts, keywords, and document titles; [” ”] = Citation 
Marks; searches for an exact phrase; [*] = Truncation; [?] = Wild card; [W/n] = “Within”. The terms in the search 
must be within a specified number of terms (n) in any order; [PRE/n] = The terms in the search must be within a 
specified number of terms (n) in a specific order.
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Web of Science
Web of Science Core Collection 230928

Söktermer Antal poster

Positiva arbetsrelaterade attityder

1. (TS=((((job OR work OR ”work-place” OR workplace OR ”work-life” 
OR organisation* OR organization* OR occupation*) NEAR/6 
(commitment OR committed)) OR (( job OR work OR ”work-
place” OR workplace) NEAR/6 ( satisf* OR dissatisf* OR 
”dissatisf*” )) OR ”work engagement” OR ”employee engagement” 
OR ”work related flow” OR ”job related flow” ) ))

77 361

Norden

(TS=(sweden OR swedish OR swede OR swedes OR norway OR 
norwegian* OR finland OR finnish OR finn OR finns OR denmark 
OR danish OR dane OR danes OR iceland* OR faroes*))

464 434

Kombinerade sökningar

3. 1 AND 2 1 889

Applicerade begränsningar

4. Årsintervall 2000-2024 1 791

5. Språk: eng, nor, swe, fin, ice, dan 1 785

6. Publikationstyp: articles 1 674

Slutresultat

7. 1 674

[TS] = Topic. Includes terms from the title, abstract, Author keywords and Keywords Plus; [” ”] = Citation Marks; 
searches for an exact phrase; [*] = Truncation; [NEAR/n] = The terms in the search must be within a specified 
number of terms (n) in any order.
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Bilaga B. 
Granskning och utvärdering

De 2 830 artiklarna (titlar och abstrakt) som resulterade från litteratursökningen 
fördelades ojämnt mellan tre forskare (J.L., J.H. och S.R.) för granskning. 
Artiklar som uppfyllde inklusionskriterierna markerades i grönt, exkluderade 
artiklar i rött och osäkra fall i gult för gemensam bedömning (av J.L. och 
J.H.). De främsta orsakerna till exkludering var relaterade till studietyp (t.ex. 
kvalitativ eller tvärsnittsdesign), irrelevanta ämnen (t.ex. studier genomförda 
utanför Norden eller med fokus på patienter) och avsaknad av de tre positiva 
arbetsrelaterade attityder på grund av ett irrelevant forskningsområde (t.ex. 
miljöbiologi). Vanliga orsaker till osäkerhet rörde oklarheter kring om studien 
hade genomförts i Norden eller om deltagarna uppfyllde inklusionskriterier. 
Till exempel undersökte vissa studier övergångar från skola till arbetsliv eller 
från arbetsliv till pension och inkluderades slutligen i nästa granskningsfas 
(fulltextgranskning). Studier som följde patienter, såsom de som spårade 
diagnostiserade tillstånd och deras återgång till arbete, exkluderades. En 
annan vanlig orsak till osäkerhet var studier som omfattade longitudinella 
uppföljningsupplägg, vilka diskuterades och löstes individuellt. Efter att alla 
artiklar hade granskats och osäkra fall bedömts gemensamt, ansågs 234 artiklar 
vara relevanta för fulltextgranskning.

Samtliga 234 fulltexter granskades gemensamt utifrån inklusionskriterierna (av 
J.L. och J.H.). Syftet med den kunskapssammanställningen var att identifiera 
och ge en överblick över främjande faktorer, utfall och ömsesidiga samband 
relaterade till de tre positiva arbetsrelaterade attityderna. De inkluderade 
studierna varierade i sina studieobjekt (t.ex. population, organisationsurval), 
uppföljningsperioder (t.ex. dagligen, veckovis, månadsvis, årsvis), exponeringar, 
utfall och analysmetoder (t.ex. latent analys, observerad, personcentrerad). 
Därför ansågs bedömning av biasrisk för icke-interventionsstudier vara 
irrelevant för syftet med denna sammanställning. Om sammanställningen 
däremot hade haft som mål att dra slutsatser om specifika effektstorlekar eller 
kliniska rekommendationer, skulle heterogeniteten i de inkluderade studierna ha 
inneburit en betydande risk för validiteten i sådana slutsatser.

De främsta orsakerna till exkludering av fulltexter presenteras i tabellen nedan. 
För icke-interventionsstudier var vanliga exkluderingsorsaker relaterade till 
irrelevant studiedesign, tematik och mätning av de tre positiva arbetsrelaterade 
attityderna. För 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 för exkluderade rapporter och 
huvudorsakerna till exkludering presenteras i tabellen på nästa sida.
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Sammanställning av exkluderade artiklar
JS = Arbetstillfredsställelse, OC = Organisationsengagemang, WE = 
Arbetsengagemang

Den huvudsakliga orsaken till exkludering: 
•	 Design (t.ex. tvärsnittsdesign, upprepad tvärsnittsdesign, tvärsnittsbaserade 

slutsatser om de tre positiva arbetsrelaterade attityder).
•	 Deltagare (t.ex. patienter, anonym uppföljning, icke-nordiska deltagare).
•	 Mätning (t.ex. olämpligt synonym, dikotomiserad operationalisering, 

retrospektiv mätning).
•	 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 rökförbud för 

restaurangarbetare).

Referens Första författare och publikationsår The primary motivation for exclusion

1 Aasland 2010 Studietyp

2 Ahlstrom 2013 Mätning (JS)

3 Airiala 2012 Design 

4 Amanak 2023 Deltagare 

5 Andersen 2007 Mätning (JS)

6 Andersson 2008 Mätning (JS)

7 Arendt 2008 Mätning (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 Mätning (JS)

17 de Bloom 2015 Mätning (WE)

18 Degl' Innocenti 2020 Tematik

19 Eib 2022 Design 

20 Engström 2009 Design 

21 Eriksen 2001 Tematik

22 Ertesvåg 2021 Tematik
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Referens Första författare och publikationsår The primary motivation for exclusion

23 Ervasti 2023 Tematik

24 Evertsson 2013 Mätning (OC)

25 Forsgarde 2000 Intervention

26 Gregson 2023 Intervention

27 Grönroos 2009 Mätning (OC)

28 Grønstad 2020 Deltagare 

29 Gudex 2010 Mätning (JS)

30 Gulbrandsen 2002 Design 

31 Hadju 2018 Mätning (OC)

32 Hansen 2011 Tematik

33 Harty 2016 Intervention

34 Haukka 2010 Mätning (JS)

35 Hellevik 2020 Mätning (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 Mätning (OC)

42 Holten 2018 Mätning (JS)

43 Holten 2015 Tematik

44 Huhtala 2016 Mätning (WE)

45 Hyggen 2008 Mätning (OC)

46 Hyggen 2012 Mätning (OC)

47 Håkansson 2019 Tematik

48 Innstrand 2004 Intervention

49 Irehill 2023 Mätning (WE)

50 Isaksson 2000 Mätning (JS)

51 Jalonen 2006 Mätning (OC)

52 Jensen 2010 Deltagare 

53 Johnsen 2019 Intervention

54 Jönsson 2012 Design 

55 Kankaanranta 2007 Design 

56 Kanste 2010 Intervention

57 Kerkkänen 2004 Mätning (JS)

58 Kiema-Junes 2022 Design 

59 Kiema-Junes 2020 Design 

60 Kinnunen 2004 Tematik

61 Kosenkranius 2023 Mätning (WE)

62 Kukkurainen 2012 Mätning (JS)

63 Larsson 2019 Mätning (WE)



59

Referens Första författare och publikationsår The primary motivation for exclusion

64 Linnansaari-Rajalin 2015 Mätning (OC)

65 Lundgren 2005 Deltagare 

66 Ly 2014 Tematik

67 Lydiksen 2023 Deltagare 

68 Lämås 2021 Intervention

69 Løset 2023 Mätning (JS)

70 Lövgren 2002 Deltagare 

71 Makikangas 2016 Mätning (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 Mätning (WE)

78 Meng 2020 Intervention

79 Mikkelsen 2000 Tematik

80 Mortimer 2003 Mätning (JS)

81 Mäkikangas 2012 Mätning (WE)

82 Netterstrøm 2010 Mätning (JS)

83 Nielsen 2021 Mätning (JS)

84 Nielsen 2021 Intervention

85 Nielsen 2009 Mätning (JS/WE)

86 Nielsen 2009 Design 

87 Nielsen 2012 Design 

88 Nielsen 2007 Studietyp

89 Nielsen 2008 Mätning (JS/WE)

90 Nislin 2016 Tematik

91 Nislin 2016 Tematik

92 Nortomaa 2016 Mätning (OC)

93 Numminen 2017 Studietyp

94 Nurminen 2002 Mätning (JS)

95 Nyberg 2015 Design 

96 Nørøxe 2019 Deltagare 

97 Nørøxe 2019 Deltagare 

98 Ojala 2018 Intervention

99 Oksa 2021 Design 

100 Pagan 2016 Mätning (JS)

101 Pedersen 2020 Tematik

102 Pedersen 2021 Mätning (JS)

103 Penttilä 2021 Design 

104 Penttinen 2020 Design 
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Referens Första författare och publikationsår The primary motivation for exclusion

105 Petterson 2005 Deltagare 

106 Platts 2023 Deltagare 

107 Prakash 2019 Mätning (JS)

108 Putus 2021 Mätning (JS)

109 Pyöriä 2017 Design

110 Ragnarsdóttir 2014 Deltagare 

111 Randall 2009 Studietyp

112 Reigo 2001 Mätning (JS)

113 Reijula 2018 Design 

114 Roelen 2015 Tematik

115 Rosta 2013 Tematik

116 Runeson 2005 Mätning (JS)

117 Räsänen 2020 Studietyp

118 Saarinen 2023 Deltagare 

119 Saksvik 2000 Design 

120 Sand 2003 Deltagare 

121 Sandvik 2003 Design 

122 Sellgren 2007 Design 

123 Seppälä 2020 Intervention

124 Sjöberg 2000 Mätning (OC)

125 Sortheix 2013 Mätning (WE)

126 Stapelfeld 2011 Intervention

127 Sveinsdóttir 2018 Studietyp

128 Tafvelin 2019 Intervention

129 Vaag 2013 Mätning (WE)

130 Vassbø 2020 Deltagare 

131 Virtanen 2002 Mätning (JS)

132 von Bonsdorff 2010 Mätning (JS)

133 von Thiele Schwartz 2017 Intervention

134 Wallin 2006 Mätning (OC)

135 Wang 2007 Tematik

136 Westover 2010 Tematik

137 Wijk 2020 Studietyp
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Bilaga C.  
Inkluderade fulltextartiklar

Tabell över inkluderade icke-interventionsstudier
Tabellen nedan beskriver de allmänna egenskaperna hos de inkluderade 
studierna. En allmän referens för mätningarna av arbetstillfredsställelse, 
organisatoriskt engagemang och arbetsengagemang redovisas.

•	 Den = Danmark, Fin = Finland, Ice = Island, Nor = Norge, Swe = Sverige
•	 JS = Arbetstillfredsställelse, OC = Organisatoriskt engagemang, WE = 

Arbetsengagemang
•	 SEM = Strukturell ekvationsmodellering
•	 Regression = t.ex. linjär, logistisk, Cox, Poisson
•	 Person-centred = t.ex. latent transition, latent profil, growth mixture-

modellering
•	 Related concepts = t.ex.

Referens Första 
författare (år)

Land Positiv attityd 
(mått,antal 

frågor)

Urval Ungefärlig 
uppföljningstid

Primär  
analysmetod

Relevanta främjande 
faktorer, utfall eller 

ömsesidiga samband 

1 Airila (2014) Fin WE (UWES; 9) Firefighters 
 (n = 403)

10 years SEM •	Job resources 
(supervisor, 
interpersonal, task)

•	Self-esteem
•	Workability

2 Annell (2018) Swe JS (Hellgren et 
al., 1997; 3)

Police officers 
(n = 508)

3,5 years Regression •	Agreeableness

3 Bakker (2022) Nor WE (UWES; 9) Naval cadets  
(n = 57)

30 days
(diary study)

Multilevel •	Transformational 
leadership

4 Bakker (2019) Nor WE (UWES; 9) Naval cadets  
(n = 87)

30 days
(diary study)

Multilevel •	Using strengths at 
work (talents, personal 
qualities)

5 Berglund 
(2017)

Swe JS (Global; 1) Senior  
employees  
(n = 580)

8 years Regression •	Retention

6 Bernstrom 
(2022)

Nor OC (QPS; 3) Healthcare 
employees
(n = 11842)

3 years SEM •	Sickness absence

7 Celuch (2022) Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 768)

2,5 years Multilevel •	Openness
•	Conscientiousness
•	Extroversion

8 Cheng (2014) Fin JS (Global; 1) University 
employees 
 (n = 926)

3 years Regression •	Social support
•	Optimism
•	Job control
•	Job insecurity x social 

support

9 Christensen 
(2017)

Nor JS (Global; 1) General  
employees  
(n = 2989)

2 years Regression •	Pain sites
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Urval Ungefärlig 
uppföljningstid
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analysmetod
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ömsesidiga samband 

10 Christensen 
(2012)

Nor JS (Global; 1) General  
employees  
(n = 3574)

2 years Regression, 
SEM

•	Headache

11 Clausen (2010) Den OC (COPSOQ; 
4)

Eldercare  
employees  
(n = 5992)

1 year Regression •	Turnover

12 Clausen (2010) Den OC (COPSOQ; 
4)

Eldercare  
employees  
(n = 6299)

1 year Multilevel •	Leadership
•	Leadership
•	Influence at work

13 Clausen (2014) Den OC (COPSOQ; 
4)

General  
employees  
(n = 61302)

1,5 years Regression •	Long-term sickness 
absence

14 Clausen (2014) Den OC (COPSOQ; 
4)

General  
employees  
(n = 40554)

6 years Regression •	Disability pension

15 Clausen (2010) Den OC (COPSOQ; 
4)

Eldercare  
employees  
(n = 9560)

1 year Regression •	Long-term sickness 
absence

16 Clausen (2015) Den OC (COPSOQ; 
4)

Eldercare  
employees  
(n = 5085)

1 year Multilevel •	Psychological well-being
•	Sickness absence
•	Sleep disturbances 

17 Dellve (2007) Swe OC (SCSI; 1)
JS (SCSI; 1)

Human service 
(n = 3804)

3 years Multilevel •	Work Attendance

18 Eib (2015) Swe OC (ACS; 3) Accountants  
(n = 429)

1 year Regression •	Organisational justice

19 Ek (2021) Fin WE (UWES; 9)
JS (Global; 1)

General  
employees  
(n = 6496)

29 years Person-centred •	Employment trajectories

20 Elovainio 
(2015)

Fin JS (JDS; 3) Physicians  
(n = 1524)

4 years Regression, 
SEM

•	Organisational justice
•	Job control

21 Feldt (2013) Fin WE (UWES; 9) Managers  
(n = 298)

4 years Person-centred •	Effort-reward imbalance

22 Feldt (2009) Fin OC (Cook & 
Wall, 1980; 4)

Managers  
(n = 1033)

10 years Person-centred •	Workability

23 Finne (2016) Nor OC (QPS Nor-
dic; 3-5)

General  
employees  
(n = 4158)

2 years Multilevel •	Mental distress
•	Positive affect

24 Finset (2005) Nor JS (JSC; 10) Physicians  
(n = 210)

10 years Regression •	Perceived skills

25 Framke (2019) Den JS (Global; 1) Pre-school 
employees  
(n = 606)

2 years Generalised 
linear model

•	Social capital

26 Gram Quist 
(2013)

Den OC (COPSOQ; 
5)

Eldercare  
employees  
(n = 4135)

3 years Regression •	Body mass index

27 Grødal (2019) Nor OC (COPSOQ; 
4)

Nursing home 
employees
(n = 166)

1 year SEM •	Coherent work

28 Hagen (2006) Nor JS (Global; 1) General  
employees  
(n = 38426)

7 years Regression •	Disability retirement

29 Hakanen 
(2015)

Fin WE (UWES; 17) Dentists  
(n = 1580)

7 years SEM •	Work-family enrichment
•	Work-family conflict
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ömsesidiga samband 

30 Hakanen 
(2021)

Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 2334)

3 years Dominance •	Autonomy
•	Skill discretion 

Feedback
•	Role clarity
•	Friendliness
•	Team empowerment

31 Hakanen 
(2011)

Fin WE (UWES; 17) Dentists  
(n = 1632)

3 years SEM •	Job resources 
(craftsmanship, pride, 
results)

•	Work-family enrichment
•	Marital satisfaction

32 Hakanen 
(2018)

Fin WE (UWES; 9)
JS (Hakanen et 

al., 2018; 2)

Dentists  
(n = 1877)

4 years SEM •	Job satisfaction
•	Job crafting
•	Burnout

33 Hakanen 
(2008)

Fin WE (UWES; 17) Dentists (n = 
2555)

3 years SEM •	Job resources 
(craftsmanship, pride, 
results)

•	Personal initiative

34 Hakanen 
(2021)

Fin WE (UWES; 3) General  
employees  
(n = 4876)

2 years Instrumental 
variable

•	Occupational rankings
•	Wages
•	Disability pensions
•	Unemployment

35 Hakanen 
(2012)

Fin WE (UWES; 17) Dentists  
(n = 1964)

7 years SEM •	Life satisfaction
•	Depression symptoms

36 Hakanen 
(2008)

Fin OC (Lindström 
et al., 2000; 2)

Dentists  
(n = 2555)

3 years SEM •	Vigor
•	Dedication

37 Harju (2016) Fin WE (UWES; 9) Highly educated 
employees
(n = 1630)

3 years SEM •	Job crafting

38 Harju (2021) Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 2453)

1,5 years SEM •	Job crafting

39 Heponiemi 
(2018)

Fin JS (JDS; 3) Physicians  
(n = 1109)

9 years Regression •	Stress from information 
systems

40 Heponiemi 
(2014)

Fin JS (JDS; 3) Physicians  
(n = 1515)

4 years Variance •	Job control

41 Heponiemi 
(2013)

Fin JS (JDS; 3) Physicians  
(n = 1581)

4 years Regression •	Organisational justice x 
job changes

42 Hogh (2018) Den OC (COPSOQ-II; 
4)

Eldercare  
service  

employees
(n = 4000)

1 year Multilevel •	Quality of care

43 Holm (2023) Swe WE (UWES; 3) Healthcare 
employees
(n = 1144)

6 months SEM •	Defender role

44 Jacobsen 
(2020)

Nor OC (Meyer & 
Allen, 1997; 4)

Hospital  
employees  
(n = 1864)

1 year Regression •	Sickness absence

45 Jutengren 
(2020)

Swe WE (SWEBO; 
10)

JS (COPSOQ; 
6)

Healthcare 
employees  
(n = 250)

7 months SEM •	Social capital

46 Juutinen 
(2023)

Fin WE (UWES; 3) University 
employees (n 

= 442)

1 year SEM •	Psychological safety 
climate
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Referens Första 
författare (år)

Land Positiv attityd 
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faktorer, utfall eller 
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47 Kaltiainen 
(2022)

Fin WE (UWES; 3) General  
employees  
(n = 532)

1 year SEM •	Age
•	Gender
•	Living alone
•	Telework

48 Kaltiainen 
(2023)

Fin WE (UWES; 3) General  
employees  
(n = 996)

6 months SEM •	Job control

49 Kinnunen 
(2013)

Fin WE (UWES; 9) General  
employees 
 (n = 274)

1 year SEM •	Job demands
•	Job resources
•	Recovery

50 Kirves (2014) Fin JS (Global; 1) University 
employees  
(n = 926)

2 years Person-centred •	Employability 
trajectories

51 Kopperud 
(2023)

Nor WE (UWES; 9) Financial  
sector  

employees
(n = 838)

3 weeks Regression •	Mastery goal orientation

52 Kuoppala 
(2011)

Fin JS (Global; 1) Civil servants 
(n = 967)

7 years Regression •	Sick leave
•	Disability pension

53 Lamminpää 
(2012)

Fin JS (Global; 1) Civil servants 
(n = 967)

7 years Regression •	Entering rehabilitation

54 Lundmark 
(2022)

Swe JS (COPSOQ-II; 
4)

Process  
industry  

employees
(n = 601)

2 years SEM •	Role clarity

55 Malinen (2016) Fin JS (Malinen 
& Savolainen, 

2016; 4)

Teachers  
(n = 365)

1,5 years SEM •	General social climate

56 Mathisen 
(2021)

Den JS (Mathisen 
et al., 2021; 4)

Hospital  
employees  

(n = 24 385)

1 year parametric 
g-formula

•	Turnover

57 Mauno (2010) Fin WE (UWES; 9) Healthcare 
employees  
(n = 409)

2 years Regression •	Work-family support
•	Work-family barriers

58 Miranda (2002) Fin JS (Global; 1) Forest industry 
(n = 2404)

1 year Regression •	Sciatic pain

59 Munir (2012) Den JS (Munir et al., 
2012; 5)

Eldercare  
service  

employees
(n = 188)

1,5 years Regression •	Transformational 
leadership

60 Mäkikangas 
(2018)

Fin WE (UWES; 9) Rehabilitation 
employees
(n = 131)

1 week Person-centred •	Job crafting

61 Mäkikangas 
(2013)

Fin WE (UWES; 9) Managers  
(n = 463)

2 years Person-centred •	Job change

62 Neupane 
(2022)

Fin JS (Global; 1) Senior  
employees  
(n = 1262)

2 years General linear 
model

•	Age groups

63 Neupane 
(2013)

Fin JS (Global; 1) Food industry 
employees
(n = 734)

4 years Regression •	Multi-site pain

64 Näswall (2014) Swe JS (Hellgren et 
al., 1997; 3)
OC (Allen & 

Meyer, 1990; 3)

White-collar 
employees
(n = 292)

3 years Regression •	Job control
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65 Oakman 
(2016)

Fin JS (Global; 1) Food industry 
employees
(n = 734)

4 years Regression •	Musculoskeletal 
disorder

66 Oksa (2021) Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 965)

2 years Hybrid •	Social media 
communication

•	Social support
•	Task resources

67 Oksa (2023) Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 733)

2 years Person-centred •	Personality traits

68 Oksa (2022) Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 733)

2 years Hybrid •	Social media-enabled 
productivity

69 Olsen (2019) Nor JS (Global; 1) General  
employees  
(n = 455)

2,5 years Regression •	Turnover

70 Richter (2019) Swe JS (Hellgren et 
al., 1999; 3)

Employees  
(n = 906)

1 year SEM •	Organisational trust

71 Roelen (2013) Nor JS (JSI; 5) Nurses  
(n = 1582)

1 year Regression •	Sickness absence

72 Sacco (2022) Swe JS (Global; 1) Senior  
employees  
(n = 2655)

9 years Regression •	Self-rated health

73 Salin (2023) Fin WE (UWES; 5) Psychologists 
(n = 213)

3 months Regression •	High-performance work 
practices

74 Sejbaek (2013) Den OC (COPSOQ; 
4)

Senior  
employees  
(n = 2444)

2 years Regression •	Early retirement

75 Seppala (2020) Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 891)

1,5 years SEM •	Job crafting

76 Seppälä (2015) Fin WE (UWES; 9) Dentists  
(n = 1964)

7 years SEM •	Job resources

77 Seppälä (2012) Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 120)

2 days (objec-
tive measure)

Regression •	Cardiac autonomic 
activity

78 Seppälä (2020) Fin WE (UWES; 9) Managers  
(n = 329)

6 years Multilevel •	Autonomy

79 Sewdas (2020) Den JS (Global; 1) Senior  
employees  
(n = 1861)

4 years Regression •	Voluntary retirement

80 Siltaloppi 
(2011)

Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 274)

1 year Person-centred •	Recovery experiences

81 Skaalvik (2020) Nor JS (Skaalvik & 
Skaalvik, 2017; 

4)

Teachers  
(n = 262)

7 months SEM •	Supervisory support

82 Solberg (2012) Nor JS (Warr et al., 
1979; 10)

Physicians  
(n = 255)

5 years Regression •	Job position change
•	Work-home stress

83 Sterud (2011) Nor JS (Sterud et 
al., 2011; 10)

Ambulance 
personnel  
(n = 298)

1 year Regression •	Extroversion
•	Lack of leadership 

support
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faktorer, utfall eller 

ömsesidiga samband 

84 Strömgren 
(2016)

Swe WE (SWEBO; 
10)

JS (COPSOQ-II; 
6)

Healthcare 
employees  
(n = 477)

1 year Regression •	Social capital

85 Sturges (2008) Ice OC (Meyer et 
al., 1993; 6)

General  
employees  
(n = 153)

1 year Regression •	Intention to quit

86 Søbstad 
(2021)

Nor JS (JSI; 5) Nurses  
(n = 1147)

3 years Regression •	Turnover intention

87 Thorsen (2016) Den JS (Global; 1) Senior  
employees  
(n = 1876)

4 years Regression •	Early retirement

88 Tuomi (2004) Fin OC (Porter et 
al., 1974; 4)

Metal industry 
workers

(n = 1389)

2 years Variance •	Development 
opportunities

•	Promotion of well-being
•	Supervisory support

89 Upadyaya 
(2020)

Fin WE (UWES; 9) General  
employees  
(n = 766)

1 year Person-centred •	Servant leadership
•	Resilience
•	Self-efficacy

90 Vander Elst 
(2014)

Swe OC (ACS; 3) White-collar 
employees
(n = 722)

1 year SEM •	Job control

91 Virtanen 
(2003)

Fin JS (JDS; 14) Healthcare 
employees
(n = 4851)

4 years Regression •	Changes in employment

Referens Första 
förfat-
tare och 
publika-
tionsår 

Användes 
riktig  
randomisering 
för att fördela 
deltagarna i 
behandlings-
grupper?

Var tilldel-
ningen till 
grupperna 
dold  
(allocation 
conceal-
ment)?

Var be-
handlings-
grupperna 
likartade 
vid bas
linjen?

Var del
tagarna 
omedvetna 
om vilken 
behandling 
de fick?

Var de  
som gav 
behandlingen 
omedvetna 
inför vilken 
behandlings
grupp 
deltagarna 
tilldelades? 

Behandlades 
grupperna 
identiskt, 
förutom det 
som under-
söktes?

Var utfalls-
mätare 
blinda för 
behandlings-
grupp?

Mättes 
utfall på 
samma 
sätt i alla 
grupper?

Mättes 
utfallen 
på ett 
tillförlitligt 
sätt?

Var upp-
följningen 
fullständig 
och om inte, 
beskrevs och 
analyserades 
skillnader 
mellan grup-
perna vad 
gäller deras 
uppföljning på 
ett tillräckligt 
sätt?

Användes 
lämplig 
statistisk 
analys?

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

201 Barene 
(2023) Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y Y

202
de 
Bloom 
(2017)

Y U Y U N/A Y N/A Y Y Y Y

203
Forset-
lund 
(2003)

Y Y N Y N/A U N/A Y U U Y

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

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

Risk för bias i RCT interventionsstudier
Y = Ja, N = Nej, U = Oklart, N/A = Ej tillämpligt
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