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1 INLEDNING

Detta arbete dr en del av FINLUST projektet som granskar hur unga vuxna vid &ver-
gangen mellan studier och arbete erfar sin hilsa och vilbefinnande pa arbetet. I detta
arbete kommer jag att fokusera pa vad forskningen lyfter fram som utmaningar for unga

vuxna da det kommer till psykosociala aspekter i arbetslivet.

Statistiskt sett spenderar vi Finldndare néstan en tredjedel av vardagen pé arbetet, kvin-
nor lite mindre &n men, men ddremot spenderar kvinnor statistiskt sett mycket mer tid
pa hushéllsarbeten utdver jobbet (Lyly-Yrjdnen, 2015). Detta betyder att da vi talar om
kvinnodominerade branscher inom den kommunala sektorn kan vi anta att en arbetsdag
forlingd med mer eller mindre frivilliga hushéllsarbeten dr en vardag for de flesta. I slu-
tet av 2014 jobbade ca 386 000 personer inom social- och héilsovardsbranschen, detta
betyder ca 17 % av alla arbetsplatser. Med andra ord var branschen under ifrdgavarande
ar den storsta arbetsgivaren i landet. Av dessa arbetsplatser var storsta delen, 25,2 %
inom institutioner, framst inom handikapp- och dldreomsorg (Suomen virallinen tilasto).
Fé& jobb idag saknar krav for individuellt tinkande och konstant problemldsning pa
springande fot. Inte minst inom social- och hélsovards branschen dér personalresurser ar
knappa, men arbetet inte visar tecken pa att ta slut (Ty0 ja terveys Suomessa, 2012). For
att vi skall ha en frisk och framat blickande arbetskraft som aktivt strévar till att ut-
veckla sig sjdlv, sin arbetsplats, men ockséd hela filtet maste vi skapa mojligheter for

samtliga anstéllda att engagera sig 1 arbetet 1 sin helhet.

2 TIDIGARE FORSKNING OCH FRAGEFORMULERING

Arbetslivet i Finland har forskats linge. Ar 1949 grundades Finlands Industrimedicinska
Forening vars uppdrag var att utveckla hélsovarden inom arbetslivet inom fler olika
branscher. Foreningen grundades av ldkare specialiserade pa foretagshilsovérd. Till-
sammans med Arbetshélsoinstitutet som grundades 1950 sattes forskningen och ut-
vecklingen av arbetshilsa i gdng. Sedan 1950-talet har det internationella samarbetet

varit aktivt. Fan och med 1982 har foretagshélsovarden varit sin egen specialisering



inom medicinska studier. Bdde Finlands Industrimedicinska Forening och Arbetshélso-

institutet fortsétter sitt arbete dven idag. (Finlands Foretagslédkarforening rf., 2017)

I Tammerfors Universitet pa den samhillsvetenskapliga fakulteten har man forskat i ar-
betslivet sedan 1985. Bredden pa forskningen &r vid och ticker ménga aspekter av ar-

betslivet. Olika teman som studerats genom &ren &r bl.a.

organisationers fungerande, verksamhet och utveckling,

vixelverkan mellan arbetslivet och utbildning

arbetarskyddet

mén och kvinnors stillning 1 arbetslivet (Tampereen yliopisto)

I samband med den allmédnna Tydolobarometri-utredningen som granskar hur den arbe-
tande befolkningen mar utfors dven en separat rapportering for den kommunala andelen
av respondenterna. Den kommunala barometern har utférts mellan 1994 och 2011. Syf-
tet med barometrarna har varit att folja upp kvaliteten pa arbetsmarknaden fran anstall-
das synvinkel. Som teman har varit bl.a. sysselséttning och ekonomi, resursering, orga-
nisering av arbete, flexibilitet och atmosfar pa arbetsplatsen. Dessa teman har till stor

del héllits samma genom &ren. (Finlands samhéllsvetenskapliga dataarkiv, 2017)

2.1 Valbefinnande i arbetet

”...arbetet ar sdkert, sunt och produktivt och utfors av professionella arbetstagare och
arbetsgemenskaper i en skickligt styrd organisation. Arbetet upplevs som meningsfullt och givande.

Arbetet stoder kontrollen dver det egna livet.” (Anttonen & Résénen, 2009)

Vilbefinnandet i arbetet ar ett brett koncept som ticker bade fysiska och psykosociala
aspekter. Eftersom vélbefinnande i arbetet dr ett sa brett koncept 16nar det sig att spjdlka
ner det i olika teman. I detta arbete kommer jag att fokusera pa de psykosociala
aspekterna. Faktorer som péverkar vilbefinnandet i arbetet skiljer sig egentligen inte
fran faktorer som péverkar vilbefinnandet i vardagen. Det handlar om att kdnna sig
trygg, uppskattad och delaktig. (Arbetarskyddscentralen, 2015) Arbetarskyddslagen
(738/2002) binder arbetsgivare till att garantera personalen en trygg arbetsmiljo och till
att tillsammans med personalen utveckla miljon. Tryggheten géller inte endast den fy-
siska hélsan, men likvil det psykiska vilbefinnandet. Arbetsgivarens ansvar finns dock
utspritt 1 en hel del annan lagstiftning bl.a. diskrimineringslagen (1325/2014), lagen om
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samarbete inom foretag (334/2007) och foretagshilsovardslagen (1383/2001). Som vi
ser dr arbetsgivarens ansvar mycket mer dn att endast se till att det finns verktyg for att
utfora arbetet och administrera arbetstider och —uppgifter. Arbetsgivarens roll 1 att upp-
ratthalla och utveckla det psykosociala vilbefinnandet hos personalen handlar om att
skapa en miljo dir personalen kan utnyttja resurser och motarbeta varierande stressorer.

(Arbetarskyddscentralen, 2015)

Vilbefinnandet i arbetet dr inte endast en fraga om moral och etik, eller att folja lagen,
de facto kan vi konstatera att ett aktivt arbete for att stoda valbefinnandet hos personalen
dven dr ekonomiskt 16nsamt. Inte minst pa grund av besparingar da personalen inte ar
sjukskriven men ocksd genom att skapa ett rykte som en bra arbetsgivare och dirmed
locka de bidsta sakkunniga. Ockséa personalen har ett ansvar for arbetsmiljon och bade
sin egen och sina kollegers vilbefinnande. Genom att skapa god praxis for arbetsfordel-
ning, gemensamma spelregler, rollklarhet och kommunikation kan arbetsgemenskapen

skapa en god arbetsplats for alla. (Arbetarskyddscentralen, 2015)

2.2 Psykosociala riskfaktorer

Den psykosociala aspekten av arbetslivet dr intressant, vi talar alltsd om en kombination
av det psykiska och sociala hos individen. Den psykosociala delen av vér personlighet
skapas 1 samspel med andra ménniskor, t.ex. fordldrar, vinner, och arbetskamrater.
Egentligen talar vi om skapandet av var virldsbild, vart kulturella arv. Den sociala situ-
ation individen finner sig i har en effekt pa individens psyke och i vérsta fall kan detta
leda till fysiska symptom. (Psykologilexikon, 2017) De storsta riskfaktorerna da det
kommer till arbetslivet dr: arbetets innhall, arbetets (6ver)belastning, kontroll, miljé och
redskap, organisationskultur, relationer, karridrutveckling och balansen mellan jobb och

hem. (Arbetarskyddscentralen, 2015)

2.3 Ungas upplevelser i arbetet

Det har talats mycket om den nya, eller kanske de nya generationerna som stiger in i
arbetslivet, och hur de inte anpassar sig till det traditionella arbetslivets krav. Det kan

vara vért att oppna denna diskussion med tanke pé syftet for detta arbete. Denna dis-



kussion kan enkelt delas i tvé delar, egenskaper som ar viktiga i framtidens medarbetar-

skap och egenskaper som &r viktiga 1 framtidens ledarskap.

Framtidens anstéillda har forvantningar pa arbetsplatser. Med en allt mer utbildad ar-
betskraft stiger dven forvintningar pa ansvar, och intressanta uppgifter. For att detta
skall vara mojligt maste individerna ocksa ta ansvar for att vara redo for arbetslivet. I en
vérld dar samhéllet d&ndras maste anstéllda vara redo att anpassa sig till fordndringar, ha
fardigheter att arbeta 1 olika gemenskaper och ta initiativ (Blomquist & Rdding, 2010 s.
267-277). Detta skapar krav pa vara hogskolor att skapa utbildningar som ocksa inne-
haller sddan kompetensutveckling. Inte endast i form av stod for arbetssokning, men

ocksé medarbetarskapskompetens.

I samband med den nya generationen maste framtidens ledarskap séitta storre vikt pa hur
arbetsplatsen som helhet fungerar. Arbetsgivares ansvar anses dven flyta over till privat-
livet genom att garantera en balans mellan arbete och privatliv. Arbetsgivaren forvintas
skapa och uppritthalla ett brand som lockar nya anstéllda. For att brandet skall vara at-
traktivt forvéntas organisationen erbjuda bade mojligheter och utmaningar till de an-
stillda. Dessutom &r den nya generationen mer intresserad hur arbetet kan vara dem till
nytta. Méangfaldiga nétverk, mojligheter, stod och en betydelsefull verksamhet kommer
att bli allt viktigare for att uppratthélla personalens engagemang. (Blomquist & Roding,
2010s.267-277, Pihl, 2011, s.117-123) Detta kan skapa utmaningar for den kommunala
social- och hilsovardssektorn som till sin natur ar relativt hierarkisk, och vars brand inte
ar lockande. En stor utmaning som fortséttningsvis besvérar social- och hélsovardssek-
torn dr bristen pa manliga studerande och dirmed anstéllda, speciellt inom varden och
sociala branschen. Man kunde kanske tinka sig att brandet &r i skick da vi nar olika be-

folkningsgrupper representativt inom bade utbildning och anstillning.

2.4 Branschen

Social- och hilsovardstjansterna hor till de grundldggande tjdnsterna som samhéllet er-
bjuder sina medborgare. Tillsammans med utbildning skapar de grunden for vért vél-
fardssamhélle. De offentliga tjdnsterna, inte minst de kommunala erfar specifika utma-
ningar da det kommer till att fatta beslut gédllande organisationens verksamhet och dess

malsittningar. De kommunala tjédnsterna ligger i en korsning mellan behov hos klienter,
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politiska ambitioner, skattebetalares forvantningar och de professionellas yrkeskunskap.
Allt som oftast leder detta till oenigheter 1 beslutsfattandet och implementering. (Thyle-
fors, 2016 s. 19-32)

Ett sdrdrag for social- och hilsovardstjansterna ar att s gott som allt arbete utfors av
ménniskor i direkt kontakt med andra ménniskor. Aven om digitaliseringen gor ett allt
starkare intrdng pa branschen dr de ménskliga resursernas roll fortfarande enormt stark.
Redan under utbildningen infors en stark yrkesidentitet i den kommande personalen,
och utmaningen for arbetsgivarna forblir delvis att dverfora samma stolthet och enga-

gemang gentemot organisationen. (Thylefors, 2016 s. 57-63)

Organisationens forhallande till klienten ar vildigt speciell inom social- och hilsovards-
tjdnsterna. Inom ramen for tjdnsterna anses klienterna som en viktig del av verksamhet-
en, inte minst for utvecklingen av tjdnster. Utmaningen blir att en del av de tjanster vi
erbjuder kan ske for klientens basta men i konflikt med klientens 6nskemal. Bl.a. klien-
ter som &r intagna pé tvangsvard pa grund av mentala storningar eller missbruk kan tian-

kas vara sadana klienter. (Thylefors, 2016 s. 57-63)

2.5 Syfte och fragestallningar

Syftet med arbetet ar att granska, diskutera och utvirdera psykosocialt védlbefinnande
hos unga anstdllda inom social- och hélsovardsbranschen i Finland med hjélp av aktuell
forskning.

1 Vilka faktorer paverkar det psykosociala vélbefinnandet i arbetet for unga medarbe-
tare inom social- och hilsovardsbranschen? Kan psykologiskt dgarskap ses som ett
svar pa dessa utmaningar?

2 Hur kan ledarskapet och organisationen stdda unga medarbetares psykosociala vél-
befinnande inom social- och hilsovardsbranschen genom att stoda psykologiskt

agarskap?

3 TEORETISK REFERENSRAM

Inom ramen for den teoretiska referensramen kommer jag att lyfta upp de nya generat-

ionerna, speciellt Y-generationen, och deras forvdntningar pa arbetslivet, dessutom
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kommer jag att diskutera det psykologiska dgarskapet ur ledarskapets/organisationens

och medarbetarskapets perspektiv.

3.1 De nya generationerna i arbetslivet

Unga 1 arbetslivet verkar i1 forskning definieras som personer mellan 15 och 28 eller 29
ar, dirmed kommer jag att hinvisa till denna grupp da vi talar om unga inom ramen for
arbetslivet. Mer specifikt talar vi dock om unga vuxna som utfort en examen pé hogsko-
leniva, och didrmed begriansas aldern till 18-29 i detta arbete. Forskningen definierar
aven de olika generationerna lite olika beroende pé forskningsmaterial, men 1 det stora
hela faller de ungefar omkring de samma aren. (Pyoria et al, 2013; Tuppurainen, 2010)
Pyoria et al. (2013) har definierat generationerna sa att de fodda 1956-1969 kallas for
strukturfordndringens generation, de som ar fodda 1969-1982 ingar i X-generationen
och de som dr fodda 1980-1993 tillhor Y-generationen. Pé grund av forskningsmateri-
alet finns det en Gverlappning av generationerna. Den generation som idag vacker mest
diskussion dr Y-generationen med sina livsviarden som nddvéndigtvis inte passar in med
de tidigare generationernas sétt att se arbetslivet. Y-generationens medarbetare stiller
hogre krav pé sina chefer dd det kommer till ledarskap och feedback, de ar inte ridda
for att utmana gamla rutiner och forvéintar sig snabba beslut. Y-generationens forvént-
ningar pd samarbete grundar i en forstaelse av att samarbetet leder till béttre resultat.
(Ahonen, Hussi & Pirinen, 2010) Aven om vi talar om en Y-generation finns det f sa-
ker som kan ses som gemensamma erfarenheter for hela generationen, atminstone enligt
Pyorid et al. (2013). Den stora fordndringsfaktorn verkar vara vikten av fritid och familj.
Skillnaden finns alltsé inte i sjdlva tidsramen, utan i den fordndring i varderingar som

foljer med generationen da den éldras.

Unga 1 arbetslivet har genom tiderna haft hog uppskattning for arbetet oberoende av ut-
bildningsgrad. Med en 15 ars uppfoljningstid kan det konstateras att ungas arbetsmoral
inte dr hotad, men balansen mellan arbete och fritid har skiftat si att arbetet inte langre
ses som meningen i livet. Trots detta prioriterar unga att komma in 1 arbetslivet direkt
efter studierna (Tuppurainen, 2010). Som sagt sitter unga idag allt storre vikt pa familj
och fritid inom alla inkomsttagargrupper, men detta blir speciellt centralt bland dem
som fortjdnar bast. Arbetet har inte ldngre en lika stor materiell betydelse som innan och

de yngre generationerna dr inte lika villiga att offra sig for sitt jobb. I stillet for arbets-
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fokuserat liv vill de nya generationerna hitta en balans i sina liv. Samtidigt paverkar
livssituationen pa hur hogt unga vuxna uppskattar arbetet inom kontexten av sitt eget
liv, bl.a. studier kan paverka pé balansen. (Pydrid et al., 2013) Trivsel pa arbetsplatsen
paverkar dven den péd uppskattningen av arbetet, Pyorid et al. (2013) hypotiserar att
detta kan bero pé att stress erfaren pa arbetsplatsen overfors till familjelivet och pa sa
sitt paverkar uppskattningen av arbetet. De som inte dr ndjda med sitt arbete har dven

storre planer pa att byta arbetsplats bade inom branschen och till annan bransch.

Tyvérr har ungdomsarbetslosheten inte egentligen fordndrats sedan den 6kade 1 borjan
av 1990-talet och lagkonjunkturen. I stillet har snuttjobb bland unga okat kraftigt i for-
hallande till resten av befolkningen. Trots allt litar unga fortfarande pa de 6kade arbets-
mojligheterna som utbildningen tillfér. (Pyorid et al, 2013; Tuppurainen, 2010;
Blomquist & Roding, 2010 s. 267-277) Det verkar klart att samhélleliga omstiandigheter
unga vixer i d& de funderar 6ver sin karridr har den storsta effekten pa hur unga ser pa
karridr och arbete. Tuppurainen (2010) ifragasétter stillningen dir engagemang och in-
tresset att byta jobb stills emot varandra. Fragan handlar mer om hur man definierar en-

gagemang och hur langvarigt man anser engagemanget vara.

I dagens samhille laggs allt mer vikt pa det immateriella kapitalet. Meritum (2002) har
delat immateriellt kapital 1 tre former: humankapital, strukturkapital och nétverkskap-
ital. Meritum pastar att Y-generationen har ett medfott strukturkapital som arbetsgivare
allt starkare borde kunna utnyttja sig av, speciellt da arbetslivet idag ar starkt fokuserat
pa att skapa fungerande strukturer/tjanster. Fragan dr, om inte Y-generationen egentlig-
en dger de egenskaper som arbetslivet idag behover. Daremot ér de tva andra aspekterna
av immateriellt kapital, det humana kapitalet och nitverkskapitalet ndt som nog skapas
genom erfarenheter och helt enkelt alder. D& Y-generationen allt starkare penetrerar ar-
betslivet sker det samma for deras ndtverk, och erfarenheter under individens liv 1 sin

tur tillstdr med humankapital. (Ahonen, Hussi & Pirinen, 2010).

3.2 Psykologiskt agarskap

Psykologiskt dgarskap dr en kénsla av dgarskap over objekt, koncept, organisation eller
annan person som stods, eller inte, av formellt 4gande, s& definierar Pierce, Kostova och

Dirks (2011) psykologiskt dgarskap. Det psykologiska dgarskapet skapas genom kon-
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troll, sjélvinvestering och intim kunskap om objektet och bestér av effektivitet, identitet
och samhorighet med objektet. Psykologiskt dgarskap kan inte diskuteras utan kopp-
lingen till ansvar som ett genomsyrande koncept och dessa tva kan inte separeras. Med
andra ord handlar det om att det psykologiska dgarskapet stirks och ddrmed 6kar beho-
vet att delta 1 beslut, vilket 1 sin tur leder till ett 6kat ansvar. (Pierce, Kostova & Dirks,

2001; Campbell Pickford, Joy & Roll, 2016)

3.2.1 Psykologiskt agarskap i medarbetarens vardag

Arbetets innehall ar viktigt for unga, arbetet skall vara intressant, mojliggdra eget ut-
tryck och motsvara den utbildning unga skaffat, speciellt viktigt dr detta for unga kvin-
nor. Andra prioriteter dr 16n och kontinuitet/sdkerhet. Redan 1996 visar ungdomsbaro-
metern att unga inte ser arbetet endast som ett medel for att 6verleva, utan har ocksa
forvantningar pé arbetets innehall (Tuppurainen, 2010; Ahonen, Hussi & Pirinen, 2010).
Psykologiskt dgarskap erbjuder individen ett sétt att nd detta i vardagen. Enligt forsk-
ning paverkar psykologiskt dgarskap positivt pa bl.a. initiativtagande, arbetsbeldtenhet,
engagemang och sjdlvinvestering (Qiu, Hu, Zhang, & Li 2015; MD-Sidin, Sambasivan
& Muniandy, 2010; Man & Farquharson, 2012). Y-generationens medarbetare vill ak-
tivt vara med och péverka sin egen arbetsplats kultur, verksamhet och ledarskap och sa
lange chefer dr villiga att lyssna kommer de att komma med idéer. (Ahonen, Hussi, Pir-

inen, 2010)

Idag ar de unga generationerna hogt utbildade och eftersom en hogskoleutbildning for
manga &r en sjdlvklar del av karridrutvecklingen har vi ocksa en medveten och kompe-
tent generation som stiger in 1 arbetslivet med en god insikt om samhéllet och sina egna
vérderingar och forvéntningar. Detta hojer naturligt vis pa de forvantningar unga har pa
arbetet. Dessutom verkar de unga generationerna 1 allt storre grad uppskatta sin fritid,
och forvéntar sig att arbetet skapar flexibilitet for detta. (Tuppurainen, 2010; Ahonen,
Hussi, Pirinen, 2010) Kénslan av stolthet 6ver det egna arbetet dr viktigt, och det verkar
som att psykologiskt dgarskap kan vara medicinen till detta. Inte endast 6kar medarbeta-
res rolloverskridande prestation pa arbetsplatsen, dvs. viljan att gora lite extra, men
ocksa kénslan av virde och erkdnnande. (Qiu, Hu & Zhang, 2015). Enligt forskningen
ar psykologiskt dgarskap dven kopplat till ldrande, reflektion och bekriftelse (Man &
Farquharson, 2012).
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Psykologiskt dgarskap ér inte stadigt utan dess objekt och intensitet skiftar konstant be-
roende pa arbetsuppgifter och det skede t.ex. ett projekt 4r i (Man & Farquharson,
2012). Det ar viktigt att medarbetare far stod i1 for att utveckla dgarskapskinslan och att
man ocksé som arbetsgivare respekterar dgaskapet genom att t.ex. inte utan gemensam
overenskommelse tar bort arbetsuppgifter av medarbetare, eftersom detta kan orsaka
kanslor av forlust. For medarbetare kan psykologiskt dgarskap ocksa leda till problem i
fall den inte stdds pa arbetsplatsen. I virsta fall leder daligt ledarskap till utmattning och

utbrandhet. (Campbell Pickford, Joy & Roll, 2016)

3.2.2 Psykologiskt agarskap ur organisationens synvinkel

”’Best’ leaders will have followers or employees whom they empower and whose satisfaction comes
from a sense of self-efficacy, the feeling of capability or competence to perform a task — and the
feelings associated with achievement. Such leaders may be invisible, or at least in the background, but

they are among the most effective leaders” (Thomas Lenz, 1993)

Ledarskapet i den offentliga sektorn har genom tiden fatt en hel del kritik. Ashbridge
och National School of Government (2008) har forskat i likheter och olikheter 1 ledar-
skapet pa de olika sektorerna fran personalens synpunkt. Det personalen erfar fungera
bittre pa den privata sektorn dr effektivitet hos den hogsta ledningen, aktiv uppfostran
av ndsta generation av ledare, positiv instdllning till motivation och méjligheter till del-
tagande 1 beslutsfattandet. (I: Gill, 2011 s. 48-52) Darmed kan vi konstatera att det of-
fentliga ledarskapet har en hel del arbete att gora med tanke pa psykologiskt dgarskap,
inte minst i att utbilda ledare och chefer men ocksa i organisationskultur och personal-
strategier. Detta péstdende stods av Thomas Lee (2010) samt Gill sjilv (I: Gill, 2011
s.48-52).

Fran arbetsgivarens perspektiv skapar psykologiskt dgarskap bade krav och mdjligheter.
For att mojliggora psykologiskt dgarskap hos personalen méste arbetsgivaren bjuda pa
mojligheter till 6kad autonomi och deltagande 1 beslutsprocesser (MD-Sidin, Sambasi-
van, Muniandy, 2010; Peng, 2013). Detta kraver ocksa att chefer och andra ledare sjéalv
maste agera som rollmodeller som dppnar mojligheter for personalen att delta (Kim &
Beer, 2017). Pa organisationsniva kréver detta dven att kunskapségarskapet gors kollek-
tivt och att kunskapshanteringsverktyg introduceras for att skapa en atmosfar av 6ppen-
het. Arbete 1 team och gemensam kunskapsproduktion leder till delade kédnslor av dgar-
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skap. I basta fall leder psykologiskt dgarskap till positivt forhallande till arbete och ett
utokat gemenskapligt beteende (Peng, 2013; Qiu, Hu& Zhang; 2015 Man & Farqu-
harson, 2012; Kim & Beer, 2017; Pan & Qin, Gao, 2014) och det verkar dven som om

arbetsmiljon inom organisationen blir mer 6ppen.

Det psykologiska dgarskapet kan dven skapa problematiska situationer i fall det inte leds
val. I vérsta fall kan det leda till territorialitet och gdommandet av det egna arbetet for att
skydda sin position inom organisationen. Speciellt anmérkningsvért dr detta faktum da
forskningen visar pa att anstillda skapar starkare psykologiska dgarskapsforhallanden
till sitt arbete dn sjdlva organisationen. (Peng, 2013) Detta verkar vara fallet dven for
Y-generationen som i forsta hand forbinder sig till arbetet 1 stéllet for arbetsgivaren och
detta stdller utmaningar for arbetsgivaren att erbjuda omstdndigheter som engagerar
medarbetare inom organisationen (Ahonen, Hussi, Pirinen, 2010). I fall organisationen
klarar av att skapa en kénsla av psykologiskt dgarskap for organisationen minskar de
enskilda medarbetares behov for territorialitet. (Peng, 2013) Genom att skapa en kollek-
tiv kénsla av psykologiskt dgarskap (Man & Farquharson, 2012), en vi-kdnsla, kan ar-
betsgivaren bade fa ut lite mer av sina anstdllda samtidigt som medarbetarna far kénna

sig stolta for det arbete de utfort.

Ett fungerande verktyg for att 6ka mojligheterna till psykologiskt dgarskap verkar vara
att utnyttja utvecklingssamtalen, genom att fokusera pa utvecklingsmojligheter i stéllet
for att endast utvardera medarbetare, vilket 1 stéllet kan ha en negativ effekt. Persona-
lens erfarenhet av réttvis utvirdering ar ocksa viktig i detta sammanhang. (Qiu, Hu &
Zhang, 2015). En annan aspekt som tycks understoda psykologiskt dgarskap ar arbets-
miljostrukturen, dvs. stringare och strikt hierarki struktur i organisationen skapar hinder

for psykologiskt dgarskap (Pierce, O'Driscol & Coghlan, 2004).
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3.2.3 Psykosocialt valbefinnande och psykologiskt agarskap

Infor analysen har jag skapat en bild av hur psykosocialt vilbefinnande och psykolo-
giskt dgarskap konceptuellt faller samman och som Bild 1. visar, faller dessa vildigt vil
i samma helhet. Bilaga 1. &r en lista pa vilka koncept som ar kopplade till de teman som

analyseras hér.

Da vi placerar psykosocialt vilbefinnande och psykologiskt dgarskap i centrum for ana-
lysen hittar vi sex centrala storre teman, som sedan 1 sin tur kan vidare 6ppnas 1 under-
liggande koncept (Bilaga 3). Det vi ser i Bild 1. &r att samtliga centrala koncept pa ett
eller annat sitt 4r bundna till varandra, och ddrmed inte helt gar att separera fran
varandra 1 diskussionen omkring det psykosociala vilbefinnandet. Utanfér denna bild
faller de individuella resurserna som medarbetare himtar med sig som t.ex. kon, utbild-
ning, alder eller arbetsuppgift. Jag kommer att behandla de aldersrelaterade resultaten

och de resultat som direkt hdnvisar till social- och hilsovardsbranschen lite senare.
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Psykosocialt vilbefinnande och psykologiskt dgarskap
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Bild 1: Psykosocialt vilbefinnande och psykologiskt dgarskap skapar en kompletterande helhet.
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3.3 Sammanfattning

Sammanfattningsvis gar det att pa basen av denna korta granskning konstatera att de
nya generationerna inom arbetslivet kommer att utmana status-quo bade da det kommer
till organisationskultur, ledarskap och arbetssitt. Aven om arbetsmoralen inte i sig har
andrat lagger Y-generationen allt mer vikt pad det som sker utanfor arbetsplatsen och
didrmed maste de kunna ta storre del av bearbetningen av arbetet i sig sjilv. Chefer i sin
tur maste ldra sig att bade ta emot och ge feedback pa ett konstruktivt sitt och agera som

forebilder till hela personalen.

Pé basen av forskningen som presenterats hir finns det fa saker arbetsgivare kan gora
for att hindra unga frén att byta arbete regelbundet, men det finns behov av att ta an dis-
kussionen 6ver vad branschen som helhet kan gora for att 6ka medarbetares kénsla av
psykologiskt dgarskap. Arbetsgivare maste kanske ocksa se regelbundet utbyte av per-
sonal som en form av resurs, ett utbyte av kompetens och nya vindar, som 1 bésta fall
kan leda till en konstant utveckling av branschen. Detta krdaver dock att arbetsgivaren

har strukturerna 1 skick och att organisationskulturen ar 6ppen for nya medarbetare.

4 METOD

Som metod for mitt arbete har jag valt att géra en kvalitativ litteraturstudie. Resone-
manget bakom valet av metod handlade frimst om mitt intresse 1 den teoretiska
aspekten av vad tidigare forskning sdger om arbetslivet 1 Finland, och de stressorer som
paverkar det psykosociala vilbefinnandet hos unga medarbetare inom den offentliga
branschen och mer specifikt social- och hélsovarden. Dessutom har tidtabellen for arbe-
tet haft en inverkan pa utforandet av arbetet. Eftersom arbetet &r inlett just innan som-
marsemestrarna hade en enkitundersokning, eller en forskning baserad pa intervjuer
inte varit mojlig att utfora med god kvalitet och etik. Som metod har jag ddrmed valt en
kvalitativ litteraturanalys pa forskning utford i Finland under de senaste étta aren (2010-

2017) pa psykosociala vilbefinnandefaktorer i arbetet inom den offentliga sektorn.

4.1 Litteraturstudie

Machi och MacEvoy (2009 s. 5) definierar litteraturoversikt pa foljande sétt:
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A literature review is a wrtten document that presents a logically argued case founded on a
comprehensive understanding of the current state of knowledge about a topic of study. This case

establishes a convinsing thesis to answer the study question.

Med andra ord ar litteraturoversikten en logisk presentation av tidigare kunskap i ett
visst &mne. Mechi och MacEvoys (2009 s.5) modell bestar av en process pa sex steg.
Varje steg Oppnar en ny tankeprocess som sedan leder till ndsta steg. 1) Vilj dmne —
specificera och stéll ramar, 2) sok litteratur — utforska och kategorisera 3) utveckla ar-
gument — organisera och forma 4) inspektera litteraturen — dokumentera och upptéick
5) kritiskt granska litteraturen — rekommendera och definiera 6) skriv oversikten —

adressera @mnet och forska vidare genom att borja om fran borjan.

4.2 Forskningsmaterial

4.2.1 Datainsamling

Datainsamlingen &r gjord i fler faser som en tematiserad sokning med fokus pa studier
som beror den finska social- och hélsovérds branschen och unga i arbetslivet i Finland.
Till en borjan utfors en litteratursokning pa basen av utsatta sdkvillkor (Machi och Ma-
cEvoy, 2009 s.37). Eftersom syftet med arbetet ar att f4 en helhetsblick pa situationen
pa den finska arbetsmarknaden d& det kommer till personalen inom social- och hilso-
vardsbranschen, med tyngdpunkt pa unga kommer jag att fokusera pa finska publikat-
ioner av diverse offentliga organisationer och projekt relaterade till arbetsvélbefinnande.
Mitt material soker jag i forsta hand fran Julkari, den gemensamma databasen for bl.a.
forskning producerat inom organisationer under social- och hilsovardsministeriet. Av-
gransningen har jag valt att gora sé att endast forskningar publicerade 2010 eller senare

inkluderas.

Jag har dven utfort sokningar pa de internationella databaserna EBSCO och Emerald
med motsvarande engelska sokord samt Finland (bilaga 2). Utover databassdkningarna
har jag dessutom anvint mig av Google Scholar sdkningar baserade pa snobollseffekten
for att hitta central litteratur. P4 grund av hur sdkningen ar gjord, och att allt material
inte finns Oppet tillgdngligt kan jag inte garantera att materialet dr den bésta mojliga re-

presentationen av all forskning gjord inom detta omrade.
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Som foljande steg utfors en forhandsgranskning, ett slutligt val och sedan organisering
av material (Machi och MacEvoys 2009 s.37). For att skapa en helhetsblick 6ver det
material jag hittat kommer jag att skapa bibliografikort pa samtliga artiklar och pa basen
av dessa bibliografikort skapa mig en helhetsbild pa vad forskningen ticker. Detta gor
jag genom en kartliggning av den information som stiger fram 1 forskningarna. Efter att
jag fatt mig en helhetsbild av innehallet i forskningen blir det enklare att g& vidare till
analys och diskussion av materialet. (Machi och MacEvoy, 2009 s.37-53)

Som sokord har jag anvint mig av “tyh6hyvinvointi”, ’voimaantuminen”, eldmén-
hallinta”, ’tyonhallinta” och “ty6hon sitoutuminen” och som krav att dessa termer in-
kluderas 1 abstraktet. Dessa sokord ar centrala koncept med tanke pa psykosocialt vilbe-
finnande. Den inledande sokningen pa Julkari resulterade 1 3535 dokument som jag se-
dan begréinsat ner till sex stycken dokument som motsvarade samtliga inklusionskrav.
Under uteslutningsprocessen har jag metodiskt gitt igenom dokumenten forst pa basen
av rubrik och publikations ar, sedan abstrakt, och genomlédsning av hela dokumentet.
Dessutom resulterade mina resultat i slutskedet av atta stycken dubbletter och darmed

var det slutliga antalet dokument som inkluderats 1 denna inledande sdkning sex.

I den kompletterande sokningen har jag anvint mig av motsvarande sokord, men pa

2.

engelska “wellbeing at work”, “empowerment”, "life control”, "work control” och
“work engagement”. Dessutom var sokkravet att artikeln behandlade den finska arbets-
marknaden och ddrmed var ”Finland” som andra sokord 1 alla dessa sokningar. Samma
krav pé inklusion av sokord i abstraktet gillde dven i denna sdkning. Den komplette-
rande sokningen pa databaserna EBSCO och Emerald resulterade i fyra ovriga doku-
ment som fyllde inklusionskraven. Sokningen 1 EBSCO resulterade 1 12 dokument
varav jag efter uteslutningsprocessen inkluderat ett dokument och sokningen i Emerald

gav 9 triffar varav jag inkluderat tre dokument.

Resten av dokumenten (6 st.) som &r inkluderade 1 detta arbete dr sokta med hjilp av

snobollsmetoden pa Google Scholar.
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4.2.2 Innehallsanalys

Sjilva innehallsanalysen baserar jag pa den modell som Lundman & Hallgren Granheim
(2006, s.162-167) introducerar. De centrala koncepten i1 deras modell &r domén, me-
ningsenhet, kondensering, kod, kategori och tema. Det viktiga att uppméirksamma 1 in-
nehéallsanalysen dr att varje steg av analysen dr vil beskriven och dokumenterad for att
garantera provning av forskningen och tillforlitligheten av arbetet. Samtidigt ar det vik-
tigt for forskaren att inte for starkt fastna i materialet. Abstraktion och tolkning ar avgo-
rande for att skapa mening i analysen. (Lundman & Héllgren Granheim, 2012; Brown &

Clarke, 2006)

Eftersom mina analysenheter i1 forsta hand &r forskningsrapporter kommer sjdlva doku-
menten att agera som domén. Darefter har jag plockat fram 333 meningsenheter ur do-
kumenten som jag sedan bearbetat vidare. Vid urvalet av meningsenheter har jag inte
varit valdigt kritisk, och det finns situationer dar meningsenheter fran samma dokument
med samma eller liknande innehéll kommit med i detta skede. Efter att samtliga me-
ningsenheter blivit utplockade har jag valt att oversitta dem 1 samband med att jag kon-

denserat dem. I detta skede hinger samtliga meningsenheter med.

Efter kondenseringen av enheterna har jag gatt vidare med att tilldela samtliga konden-
serade meningsenheter en kod, som jag sedan bearbetat for att skapa en nagot enhetlig
samling av koder. Under kodningsprocessen har jag sett tillbaka pa de originella texter-
na for att garantera att koderna inte forvranger texten. Sedan har jag gatt vidare for att
kategorisera koderna. I detta skede har en del koder under olika kategorier fatt likadan
namn, men hédnvisar pa olika aspekter av vad koden star for och definieras av kategorin.
Totalt hade jag efter kodningen 47 olika kodenheter indelade 1 8 kategorier och tre te-

man: individen, organisationen och samhéllet (Bilaga 3.)

4.2.3 Presentation av forskningsmaterial

De dokument jag valt med i analysen representerar varierande format fran forskningsar-
tiklar till slutrapporter for storre forskningsprojekt. De inkluderade dokumenten ar pub-

licerade mellan aren 2010-2017 och representerar vél den variation av studier som ut-

22



forts inom ramen for psykosocialt véilbefinnande inom arbetslivet och unga inom arbets-

livet. Nedanom presenterar jag kort mina artiklar 1 alfabetisk ordning enigt forfattare.

Collin, Paloniemi & Viihisantanen (2015) ville i sin forskning granska hur det multi-
professionella samarbetet inom en sjukhuskontext fungerar. Sjédlva forskningen utfordes
som en observation och innehéllsanalys péa basen av en verksamhetsbaserad arbetskon-
ferens som intervention. Interventionen ordnades pa en akutenhet under en arbetsdag
och de diskussioner som utfordes under interventionen. Alla de olika personalgrupperna

var representerade under interventionen.

Flinkman, Isopahka-Bouret & Salanterid (2013) granskade 1 sin fallstudie hur tre
unga sjukskoterskor erfarit sin tid inom sjukskotare arbetet och deras resonemang om-
kring byte av yrke. Forskningen utférdes som en longitudinell kvalitativ fallstudie dar
informanterna fritt fick dela med sig av sin karridrberittelse bade i bild genom en per-
sonlig berittelse (inklusionskrav) karridr stig samt individuella intervjuer utférda fyra ar
emellan. Forskarna var intresserade av att hitta gemensamma teman inom de tre olika

narrativen som producerades inom ramen for forskningen.

Hakanen et al. (2012) siktade efter att hitta styrkor och utmaningar hos personal och
arbetsorganisationer genom att utféra en kvantitativ enkit studie inom det Finska arbets-
livet. Med 87 organisationer som lovat delta 1 forskningen och 11 469 svarade enkéter
representerade mitaren varierande organisationer fran privata, offentliga och den tredje

sektorn. Den kommunala sektorn var den mest representerade sektorn 1 forskningen.

Issakainen (2014) undersokte hur unga vuxna i arbetslivet upplevt sina erfarenheter av
depression och arbete. Alla informanter hade i nagot skede sokt hjilp for sin depression.
Alla 14 informanter intervjuades och intervjuerna transkriberades. Forskningen resulte-
rade 1 individuella narrativ som genom tematiseringen kunde placeras inom ramen for

tre olika former av beréttelser dir forhallandet mellan arbete och depression varierade.

Kanste (2011) utforde en forskning péd hélsocentraler i Norra Finland under aret 2006.
Som respondenter valdes alla anstillda som jobbade med inskrivna patienter, poliklinik
patienter och patienter inom hemservicen. Dessutom skulle danstéllda jobba inom av-
delningarna for intern medicin, kirurgi, onkologi, lungsjukdomar och rehabilitering. Av
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de 765 enkiter som skickades ut returnerades 531 enkéter d.v.s. 57 %. Forskningen
matte arbetsengagemang och vilbefinnandefaktorer, som personliga prestationer, psy-
kologiskt vilbefinnande, mentala resurser, intern arbetsmotivation och viljan att stanna

pa arbete.

Kuokkanen, Leino-Kilpi, Numminen & Meretoja (2016) utforde sin forskning som
en del av ett storre forskningsprojekt Newly Educated Workers. Forskningen granskade
empowerment faktorer hos individen och hur det kunde stddas inom organisationer.
Nyutexaminerade sjukskotare registrerade mellan november 2011 och oktober 2012 1
Finland (N=1 050) deltog 1 forskningen. Rekryteringen utfordes 1 samarbete med arbe-

tarorganisationer inom branschen.

Larjovuori, Manka & Nuutinen (2015) utforde en forskningsoversikt over forskning
over humant kapital. Syftet med forskningen ar att granska vilka minskliga faktorer
som paverkar vilbefinnandet pa arbetsplatsen och karridrernas ldngd. Dessutom lyfts de
kontanta fordndringarna inom arbetslivet som en utmaning for de ovanndmnda faktorer-

na.

Miikiniemi et al. (2014) utforde ocksa en forskningsdversikt pa forskningar utforda
2010-2013 som behandlade vilbefinnandet 1 arbetet. Genom en temaanalys presenterade
forskningen ett antal olika bade individuella och organisatoriska faktorer som péaverkar
det psykosociala vilbefinnandet inom arbetslivet. Eftersom tematiseringen inte varit

uteslutande har en del forskningar fatt plats i fler teman.

Ojala, Nitti & Kauhanen (2015) baserade sin forskning pa material statistikcentralen
samlat in under sina studier i arbetsforhallanden i Finland mellan dren 1977 och 2013,
samt registeruppgifter relaterade till dessa studier. Forskningen granskar hur olika ore-
gelbundna arbetsformer skiljer sig 1 arbetets typ jaimfort med heltids tillsvidare arbete
genom aren. Analysens resultat dr skapade genom att jimfora de olika oregelbundna
arbetsforhallandena sinsemellan och med dem som ér tillsvidareanstéllda d&a det kom-

mer till karridr pa 1dngsikt.

Pekkarinen & Pekka (2016) granskar hur kommunalt och kyrkligt anstéllda mér pa
sina arbetsplatser och vilka aspekter som paverkar vilbefinnandet i arbetet. Forskning-
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ens bakgrund ligger 1 ett behov att hitta 10sningar att hantera konstant fordndring inom
branschen med speciell fokus pa ledarskapet. Informanterna inom bade kommunerna
(N=1515) och kyrkan (N=510) intervjuades via telefon av en tredje part. Dessutom sam-

lades bakgrundsinformation géllande tjédnsteforhallanden fran Kevas register.

Pyorid & Ojala (2016) har anvint sig av Statistikcentralens arbetsforhéllandestudier
fran aren 1984, 1990, 1997, 2003, 2008 och 2013 for att granska de olika generationer-
nas tidiga erfarenheter inom arbetslivet. Studien ar fokuserad pa gruppen 15-29 aringar i
samtliga studier och som kontrollgrupp anvénds den korresponderande gruppen éldre
respondenter. Forskarna har identifierat generationerna sa att de unga i studien 1984
kallas for strukturskiftets generation, studien 1997 skapar X-generationen och unga i
studien 2013 Y-generationen. De unga 1 de tre dvriga studierna faller enligt forskarna
nagonstans déar emellan. Forskningen fokuserar alltsa pé att jamfora hur de generations-
bundna attityderna till arbete och stéllning i forhéllande till de dldre generationerna for-

andrats genom tiden.

Saari, Melin, Balabanova & Efendiev (2017) har jamfort arbetsengagemanget 1 Fin-
land och Ryssland genom att jamfora nationella enkidter Finnish Quality of Work Life
Survey 2013 (4876 respondenter mellan 15-64 ar som) och Russian Quality of Work
Life Survey 2014 (780 respondenter). Enkéterna dr byggda med liknande design och ér
ddrmed jadmforbara med varandra. Den enda skillnaden &r att dér den finska enkéten re-
presenterar hela belonade befolkningen, representerar den ryska enkéten endast den pri-
vata sektorn. Forskningen granskar aspekter som personlig bakgrund: arbetsresurser —
belatenhet med ledarskap, team anda, mojlighet att ldra sig nytt och kontroll 6ver arbe-
tet, Arbetskrav: osdkerhet, tidspress och mental stress. Samt engagemang: vigor, dedi-

kation och uppsugning.

Salo et al. (2016) har tagit sig an fragan géllande socialarbetares vilbefinnande pa arbe-
tet och vilka faktorer som péverkar detta. Som material for forskningen har forskarna
anvint Kunta-10 undersokningarna fran dren 2000-2012. Undersdkningarna inkluderar
alla arbetstagare fran tio finska kommuner med varierande storlek och god nationell
spridning. Fran och med 2014 har Helsingfors deltagit i undersokningen och dédrmed har
antalet kommuner da okat till elva. Dessutom inkluderar forskningen tvé separata enka-
ter riktade till socialarbetare aren 2013 och 2015. Som jdmforelsematerial har forskarna

25



anvint Insurance Medicine All Sweden (IMAS)-forskningens registermaterial fran aren

2005-2012.

Taipale, Selander, Anttila och Nitti (2011)granskar 1 sin forskning hur engagemang 1
arbetet ser ut i atta ldnder i Europa, Finland, Sverige, Storbritannien, Holland, Tyskland,
Portugal, Ungern och Bulgarien. Forksningen dr en del av ett EU-finansierat projekt:
Quality of lige in changing Europe och inkluderar personal inom service sektorn, dven
offentliga sjukhus. Metoden anvénd 1 forskningen ar en elektronisk enkét och majorite-
ten av respondenterna dr kvinnor, och 40 % av respondenterna var i 20-34 ars éldern.
De finska respondenterna bestod av en hdgre andel experter i forhéllande till de Gvriga

landerna.

Turunen (2014) granskar hur de finska arbetstagarna forbinder sig till arbetet och 1 vil-
ken form och hur detta engagemang forhéller sig till den europeiska kontexten. Data
anvant 1 forskningen dr en del av internationella enkéten International Social Survey
Program och des Work Orientation Module III. I den aktuella forskningen jamfors de
finska resultaten med resultaten fran Bulgarien, Cypern, Danmark, Frankrike, Tyskland,
Stor Britannien, Ungern, Irland, Lettland, Norge, Portugal, Slovenien, Spanien, Sverige
och Schweiz. Materialet delades upp 1 motivation, arbetsklass och sektor. Studien lyfter
fram respondenternas forhéllande till arbete som ekonomiskt beroende och engage-

mang till organisationen.

Viitala, Tanskanen & Séntti (2015) fokuserar sin forskning pa klimatet inom arbets-
organisationen och vélbefinnandet pé arbetet i 24 enheter inom en kommunal daghems-
organisation. Organisationen bestir av 436 anstéllda, varav 342 svarade pa enkéten,
ddrmed ar svarsprocenten 85. Ndrmare aspekter inom forskningen &r engagemang, ne-

gativt arbetsvélbefinnande och organisationsklimat.

4.3 Etiska riktlinjer for litteraturstudier

De etiska riktlinjerna ligger som grund till vél utford forskning. I detta fall da jag tagit
an en litteraturforskning kommer jag inte att behdva fundera pé respondenters integritet,

men det finns en hel del annat som jag 4nda maste ta hinsyn till.
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De grundldggande principerna for etisk forskning ér drlighet, varsamhet, noggrannhet,
Oppenhet, och respekt till tidigare forskning. Dokumentation och rapportering ar viktiga
for att forskningen skall ga att granska och duplicera, detta kriver en fungerande admi-
nistration av material. Fragestillning och begrepp &r inte endast relevanta med tanke pa
sOkresultatets anviandbarhet, men dven for att forskningens innehall skall motsvarar det
planerade och att forskningen 6ver huvudtaget skall svara pa forskningsfragan. (Tuomi
& Sarajarvi, 2013. s.132-133; Forskningsetiska delegationen, 2012 & Yrkeshogskolan
Arcada, 2017) De storsta utmaningarna som jag ser det dr kopplade till kvaliteten av
sokningarna som jag som forskare utfor och det material som jag hittar. Utmaningar
speciellt med hantering av finldndskt, finsksprakigt material ar att hitta material som
uppfyller validitetskraven. Validitet kan garanteras bl.a. genom att endast vélja peer-
reviewed artiklar som forskningsobjekt. Ocksa urvalets representativitet, d.v.s. variation
ar viktig for att ge en verklighetsbild av tidigare forskning. (Thurén, 2013) D4 jag i an-
viant mig av forskningar av nationella institutioner maste jag lita pa integriteten hos

dessa institutioner och de forskare de anstéller.

Objektivitet i forskning i sig dr en intressant diskussion. Men da det kommer till forsk-
ning krivs dtminstone de foljande aspekterna: uppméirksamhet till forskarens stéllning,
rattigheter, delaktighet, ansvar och dgarskap, kopplingar till finansidrer och eventuella
andra organ. (Tuomi & Sarajarvi, 2013. s.132-133 & Yrkeshogskolan Arcada, 2017) 1
detta fall har jag varken ekonomiska kopplingar eller andra externa motivatorer till att
utfora detta arbete. Vad kan vara viktigt att lyfta upp ar det egna intresset 1 &mnet och
risken for confirmation bias da det kommer till sékningar och inklusionsval. Det &r vik-
tigt att vara medveten 6ver de egna Overtygelserna och vara oppen till att fordndra sin
egen varldsbild i fall resultatet visar pd niagot oforvantat eller resultat i konflikt med

egna varderingar (Thurén, 2013; Yrkeshogskolan Arcada, 2017 & Nickerson, 1998).

5 RESULTATREDOVISNING

”Olennaista on kuitenkin huomioida, etti tydhyvinvoinnin perusta luodaan itse tyossd.” (Larjovuori,

Manka & Nuutinen, 2015)

Under denna rubrik kommer jag att presentera de mest centrala resultaten ur de inklude-
rade forskningarna. Resultatpresentationen &r uppdelad 1 tre olika delar som presenterar

resultaten fran individens och organisationens synvinkel. Dessutom har jag valt att in-
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kludera resultat som direkt eller indirekt har en samhéllelig aspekt, eftersom arbetslivet
och arbetsgivare inte gar att separera fran den stora helheten, utan de samhélleliga fak-
torerna maste alltid ses som en del av helhetsbilden. Som Larjovuori, Manka och Nuuti-
nen (2015) konstaterar och det jag kanske anser som det viktigaste resultatet for detta
arbete dr att védlbefinnandet 1 arbetet skapas 1 arbetet och dér dr alla aktorer lika viktiga.

Resultaten dr presenterade genom utvalda citat fran de inkluderade forskningarna.

5.1 Individuella faktorer

Individuella faktorer kan agera som bade resurser och utmaningar och var och en méste
sjalv vara medveten om sin egna medarbetarprofil. Mina resultat visar pa att det finns
mycket mer resurser hos individer in utmaningar eller hinder. Aven om de flesta indivi-
duella aspekter gér att paverka finns det nagra, som t.ex. kon och alder, som verkar vara
betydelsefulla, men som medarbetare inte kan paverka. Oberoende av personliga egen-
skaper och yrkesrelaterad kompetens finns det en central kompetens som alla medarbe-

tare inom arbetslivet maste ta till sig — medarbetarkompetens.

”Koska tyontekijoiden toiminta vaikuttaa tyOhyvinvointiin ja esimies-alaissuhteisiin liitettyihin
odotuksiin, myds puutteet niin kutsutuissa alaistaidoissa tai ylipdédtdén tydyhteisotaidoissa tulisi

tunnistaa.” (Mékiniemi et al., 2014)

5.1.1 Arbetets sug

De individuella resurserna tycks ga att dela in i ndgra huvudteman som stiger fram ge-
nomgéende i1 forskningarna. Ett av dessa dr arbetets sug, ett koncept som tacker indivi-
duella egenskaper som engagemang, fordjupning, sjdlvinvestering och medarbetarens
intresse att ta initiativ. S som dven andra vélbefinnandefaktorer kan arbetets sug spri-
das inom arbetsorganisationen. Dessutom dr arbetets sug en relativt konsekvent tillvaro
hos individen, och kan ddrmed rdknas dven som en organisatorisk resurs 1 fall den for-

valtas vél. (Hakanen et al., 2012)

I mina resultat kan vi se att bl.a. engagemang ir en ofta férekommande resurs hos indi-
viden. Intressant dr att engagemang dven verkar vara bundet till individuella egenskap-
er som t.ex. kon eller yrkesklass. Daremot visar resultaten pa att alder inte paverkar en-

gagemanget till arbetet.
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“Tyon imua useita kertoja viikossa kokevat myds tuunasivat tyotddn eniten, kokivat vdhemmaén

stressid ja leipddntymistd ja olivat sitoutuneempia organisaatioonsa (Kuva 19).” (Hakanen et al., 2012)

“Tuloksemme eivdt tukeneet yleistd uskomusta ikdryhmien eroista tyOpaikan sitoutumisessa, silld
ikdryhmien véliset tulokset eivit poikenneet aineistossa merkitsevésti toisistaan (Kuva 15). Ylipaataan

eri ikdiset tyontekijit olivat varsin sitoutuneita tydpaikkaansa.” (Hakanen et al., 2012)

”Tulostemme mukaan epdilys siitd, ettd nuoret arvostaisivat ansiotyotd aikaisempaa vdhemmin, on

aiheeton.” (Pyorid & Ojala, 2016)

”In most countries compared, women showed stronger employment commitment than men, [...] the

effect on gender on affective organizational commitment was negligible (Table 2).” (Turunen, 2014)

”The effect of occupational class on employment commitment was strongest in Finland.” (Turunen,

2014)

Interna motivatorer har en central roll i engagemanget till organisationen, men speciellt

till sjélva arbetet.

2

. employees’ true loyalty and commitment cannot simply be bought or negotiated. Percieved
intrinsic rewards of the job were the strongest predictor of employment and affective organizational
commitment for most of the countries researched, boosting these types of commitment.” (Turunen,

2014)

Aven om arbetets sug dven kan framstd inom arbetsgemenskaper #4r det mer vanligt hos

enskilda individer.

”Yksittdisten tyontekijoiden tyon imu (4,8) oli vahvempaa kuin tyéryhmén yhteinen tyon imu (4,5),
mutta yksilo- ja tydryhmétason tydn imu olivat myonteisessd yhteydessé toisiinsa ja todennédkdisesti

myds vahvistivat toinen toisiaan.” (Hakanen et al., 2012)

5.1.2 Individuella egenskaper och familjebakgrund

De individuella aspekterna hos medarbetarna som t.ex. familjebakgrund, mental hilsa
eller kon stiger dven fram som relevanta faktorer som péaverkar vilbefinnandet i arbetet

och forvéntningarna pa bade sig sjilv och arbetsgivaren.

”Tutkimuksissa on havaittu vanhempien sosioekonominen aseman ja koulutustason seké yksilon alyk-
kyyden ennustavan korkeampaa koulutusta aikuisidssd, mahdollisuuksia kayttd4 omia tietoja ja taitoja
monipuolisesti tydssd sekd todenndkdisyyttd kokea tydonsd mielekkddmmaksi, miké puolestaan vihen-

tdd tyduupumuksen riskii ja lisdd tyotyytyvaisyyttd.” (Mékiniemi et al., 2014)
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”Moni tdhdn tutkimukseen osallistunut nuori aikuinen kertoi masennuksen liittyvien kokemusten
opettaneen omien voimavarojen ylldpitdimisen kannalta keskeisid ajattelu- ja toimintatapoja.”

(Issakainen, 2014)

”Myds korkeampi ikd ja koulutustaso olivat yhteydessd paremmiksi koettuihin voimavaroihin ja

suurempiin tyon vaatimuksiin.” (Hakanen et al., 2012)

”Tasa-arvoiseen tyOhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen on tutkimusten perusteella Suomessa vield
matkaa. Sosioekonomisella asemalla ja sukupuolella on edelleen suuri merkitys tyoeldmédssa.”

(Mékiniemi et al., 2014)

”Sen sijaan mitd nuoremmasta ikédluokasta oli kysymys, sitd harvemmin koettiin, ettd tyon jatkuvuus
oli turvattu. Ymmérrettivd tulos on, etti médrdaikaisista ainoastaan joka kolmas koki tyonsd

jatkuvuuden turvatuksi.” (Pekkarinen & Pekka, 2016

”Tutkimuksissa on huomattu muun muassa, ettd nuoruus- ja opiskeluaikaiset toimintatavat- ja tyylit
ovat yhteydessd tydhyvinvointiin tulevaisuudessa. On havaittu esimerkiksi ettd ne, jotka kéyttivit
mydnteisempid ja asiakasldheisempid toimintatapoja seki lisdsivit niiden kdyttod opintojen aikana,
kokivat tyduransa alkupuolella enemmaén tyonimua ja vihemmén uupumusoireita.” (Mékiniemi et al,

2014)

En del individuella egenskaper utvecklas och raffineras genom tiden, utbildning och
livserfarenheter erbjuder ocksa individen pa resurser for att uppratthélla sitt valbefin-
nande. Yrkesmissiga kompetenser som skapas genom utbildning och arbetserfarenhet ar
viktiga for individens eget vélbefinnande och karridr. Den yrkesmissiga kompetensen

inom den finska social- och hélsovardsbranschen dr pa hog niva.

2

tietoisuustaidot ja tunteiden eriyttiminen ndyttdvdt suojaavan sosiaalityontekijoitd

sekundaaritraumatisoitumiselta.” (Salo et al., 2016)

“Kannustin tuunaamiseen nayttiisikin kumpuavan keskeisesti juuri vélittomastd tyoymparistostd ja

sen resursseista ja haasteista.” (Hakanen et al., 2012)

”Yksilon urakehityksen ja tydeldméssd pysymisen kannalta vaikuttaa kannattavalta kehittdd omaa

henkistd pddomaansa monipuolisesti.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)

”The correlation between competence and the five QxEN subcategories [moral principles, personal
integrity, expertise, future orientedness and sociability] was statistically significant” (Kuokkanen et

al., 2016)

”Mitd laadukkaampaa ja laajempaa osaamista tyontekijalla on, sitd todenndkdisemmin hénelle 16ytyy

tyomahdollisuuksia ldpi koko tyéuran.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)
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”Kuntatyontekijoiden osaaminen on sdilynyt erittdin hyvané viimeiset vuodet, ja nyt 86 prosenttia kat-

soo osaamisensa suhteessa tyon vaatimuksiin olevan sopiva.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

Forandringstolerans dr dven en egenskap hos medarbetare som dagens arbetsliv har en
stor efterfrdgan for. Det verkar som om unga och de som pé forhand forvintar sig dnd-

ringar har de bésta resurserna for att bemdta fordndringar, dven i arbetet.

”Kunta-alan nuorimmista eli 18-29-vuotiaista 92 prosenttia koki voimavaransa kohdata uusia haasteita

hyviksi,...” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

”Edistyksellisintd tyohyvinvointipddomaa edustavat organisaation kilpailukyvyn sdilyttdmistd tukeva
tyontekijoiden muutos- ja uudistumiskyvykkyys, joita luovia ja tukevia tekijoitd ovat esimerkiksi
tyon imun, tyon merkityksellisyyden kokeminen ja kukoistaminen.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen,

2015)

5.1.3 Kontroli

Kontroll dver det egna arbetet handlar om att kunna paverka sin vardag. Aven om med-
arbetare har arbetsroller erbjuder mdjligheten att kontrollera sina arbetsuppgifter genom
att sjdlv anpassa det egna arbetet eller mojligheterna att ta sig an nya utmaningar en
stottande resurs. | fall dessa resurser inte forvaltas vil frén arbetsgivarens sida, riskerar

man att mista personal.

“Tyotddn tuunaavat myds kokivat tyokykynsd paremmaksi ja raportoivat hieman vihemmaén stressid

ja tyohon leipadntymistd.” (Hakanen et al., 20112)

”Organisaatioiden tulisikin kiinnittdd epdvarmoissa tilanteissd huomiota erityisesti siithen, ettd ihmiset
voivat hallita omaa ty6tdédn, voivat vaikuttaa omaan tyohonsé, saavat riittdvisti sosiaalista tukea sekd
sithen, ettd kohtelu on oikeudenmukaista (Cheng ym., 2013; Elovalo ym., 2010; Heponiemi ym.

2011)” (Mékiniemi et al., 2014)

”On esimerkiksi havaittu, ettd riskid jadda tyokyvyttomyyseldkkeelle vdhentdvdt mahdollisuus

kontrolloida/hallita ty6téd sekéd hyvé ilmapiiri tiimissd.” (Mékiniemi et al., 2014)

”Haasteellista on myo0s, ettd liiallisessa méadrin korostuessaan tydeliméin normaaleina kuuluvat tai
jopa tyohyvinvointia, kehittymistd ja tyon imua tuottavat asiat, kuten haastavien tehtdvien
suorittaminen, itsensd kehittiminen ja tyon tuloksellisuuden seuraaminen, kddntyvét kuormitusta ja

pahoinvointia luoviksi tekijoiksi.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)
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Samtidigt dger individen resurser som arbetsgivaren genom arrangemang kan stoda och
utveckla. Ett sddant dr mojligheten till intern beloning, mojligheten att sjilv stélla upp

mal for sitt arbete och nd dem, kidnna sig stolt dver sitt arbete.

2

. employees’ true loyalty and commitment cannot simply be bought or negotiated. Perceived
intrinsic rewards of the job were the strongest predictor of employment and affective organizational
commitment for most of the countries researched, boosting these types of commitment.” (Turunen,

2014)

”In their stories, these young nurses narrate nursing as a profession, not as a vocational calling. They
construct themselves as talented and ambitious and striving for career advancement.” (Flinkman,

Isopahka-Bouret & Ulpukka, 2013)

”Tahén ndkemykseen [pitdvitkd he tyotddn tarkednd ja merkityksellisend] yhtyi perdti 94 prosenttia

kunta-alan ja kirkon tyontekijoistd.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

5.1.4 Belastning och aterhamtning

En av de storsta vilbefinnanderiskerna inom social- och hélsovardsbranschen dr den
belastning som sjdlva arbetet for med sig. De stora belastningsfaktorerna &r resursbrister
1 personal och konflikter mellan de egna virderingarna och arbetets realiteter. Speciellt

besvirligt blir det da exponeringen for dessa forldngs.

”The results suggest that those NGN’s rating their *personal integrity’ high were not satisfied with the

quality of care in their work units.” (Kuokkanen et al., 2016)

”... feelings of guilt and of being burdened because she thought that she was unable to provide the

level of care that she considered adequate.” (Flinkman, Isopahka-Bouret & Ulpukka, 2013)

”Terveysalalla naiset my0s kokivat miehid useammin, ettei tydyhteisdssd ole riittdvasti tyontekijoitd.”

(Pekkarinen & Pekka, 2016)

”... tydhyvinvointi niyttéisi heikkenevén idn ja tyokokemuksen myo6td.” (Salo et al, 2016)

Aterhdmtning ir en viktig del av vilbefinnandet bide psykiskt och fysiskt. Genom att
erbjuda medarbetare tillrickliga mdjligheter for aterhdmtning skyddar organisationen
dem fran utmattning. D4 aterhdmtningen é&r tillrdcklig fungerar den t.o.m. som en buffert
for tolerans av 0kad belastning. (Méakiniemi et al., 2014) Medarbetares uppfattning om

egna resurser ar ocksa viktig for aterhdmtningen (Salo et al., 2016).
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”TyOnantajat voivat edistdd tyOntekijoiden palautumista esimerkiksi huolehtimalla tyomé&érdn
kohtuullisuudesta sekd luomalla tydaikakulttuuria, joka tukee tyOn ja vapaa-ajan eriyttdmistd.”

(Mékiniemi et al, 2014)
”Suojaavia tekijoitd olivat hyvit tietoisuustaidot ja tunteiden eriyttdminen.” (Salo et al., 2016)

Aven organisationens strukturer verkar erbjuda pa resurser for att forebygga belastning
hos medarbetare. Organisationens storlek och intern kommunikation bl.a. agerar som

buffert for 6verbelastning.

”Korkea tyO6n imun taso tiimeissd oli todennikodisemp#dd suurissa organisaatioissa ja erityisesti

sosiaali- ja terveysaloilla.” (Hakanen et al., 2012)

“Inhimillisen pddoman ohella organisaatiolla voidaan ajatella olevan tydhyvinvointipddomaa, jonka
taso madrittelee, missd médrin organisaatio kykenee hyddyntiméaén muita inhimillisid resurssejaan nyt

ja erityisesti tulevaisuudessa.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)

”Viestinndn ja vuorovaikutuksen toimivuus tyOyhteisdssd on olennaista tidmén tyyppisessd

[monipaikkainen ja mobiili] tydsséd." (Mékiniemi et al, 2014)

”Kuntien ja kirkon henkilostostd alle puolet oli tyytyviisid tiedonkulkuun tydyhteisdssdan.”

(Pekkarinen & Pekka, 2016)

5.2 Organisatoriska faktorer

Organisationer bestir av olika former av immateriellt kapital, Larjovuori, Manka och
Nuutinen (2015, s.10-11) erbjuder oss en férdelning av dessa som jag kommer att an-
vianda som grund for att presentera de organisatoriska resultaten. Immateriellt kapital ar
immateriella resurser organisationen har till sitt befogande for att skapa resultat. Som vi
ser 1 Tabell 1, fordelas immateriellt 1 tre, och samtliga former har sina egna specialegen-

skaper.

Humankapitalet innehaller individernas egna kompetenser och attityder, samt psykolo-
giskt kapital. Socialt kapital hinvisar till férhallanden och nétverk individerna hédmtar
med sig till organisationen. Bada dessa former av kapital existerar hos enskilda indivi-
der, inom team och organisationen som helhet. Som tredje form har vi strukturellt kapi-
tal, som bestar av personalens kunskapsniva, motivation och de strukturer som organi-

sationen skapat for att upprétthélla dessa.
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Former av immateri-

ellt kapital

Forekomst inom arbetslivet

Resultat och effekter

Humankapital

Individernas kompetens, kunskap, fardigheter och
attityder (Becker, 21962).

Psykologiskt kapital, som hinvisar till psykolo-
giska resurser som paminner om hoppfullhet och

optimism (Luthans et al. 2006)

Socialt kapital

Forekommer i forhallanden mellan individer och
grupper, t.ex. gemensamma virderingar och nor-
mer, tillit, informationsférdelning och aktivt age-
rande for gemensamt vél (Coleman, 1990; Oksa-

nen, 2009).

Strukturellt kapital

Infrastruktur som mojliggoér upprétthallandet och
utvecklandet av humankapital: t.ex. organisato-
riska system, verksamhetsprocesser, patenter och
dokumentationer, arbetets forvaltning och péaver-

kansmojligheter (t.ex. bontis, 1998).

Mojliggoér produktiv och

andamalsenlig verksamhet

Mojliggoér uppnéendet av
sddana maélséttningar som
inte kunde nés utan dessa

resurser.

Tabell 1: Former av immateriellt kapital och deras forekommande i arbetslivet (Larjovuori, Manka & Nuutinen,

2015. . 11)

Nedanom kommer jag att behandla de olika formerna av immateriellt kapital. Human-

kapital och personalpolicy samt Personlig utveckling och karridrmgjligheter behandlar

tematiken under humankapital. Socialt kapital behandlas under rubrikerna Organisations

kultur och Ledarskap. Och strukturella kapitalet behandlas under rubrikerna Autonomi,

Belastning och stod samt Osdkerhet och fordandring. Dessutom har jag valt att sétta till

en rubrik som lyfter fram de samhilleliga aspekterna som det psykosociala vilbefinnan-

det har (Tabell 2.).

Former av immateriellt kapital ~ Kapitel

Humankapital Humankapital och personalpolicy
Personlig utveckling och karridrmdjligheter
Socialt kapital Organisationskultur
Ledarskap
Strukturellt kapital Autonomi

Belastning och stod

Osékerhet och fordndring

Tabell 2: Former av immateriellt kapital inom ramen for arbetet.
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5.2.1 Humankapital och personalpolicy

Organisationer borde enligt forskningen satsa allt mer pa personalpolicy och persona-
lens vélbefinnande som en strategisk malséttning. Humankapital kan enligt Larjovuori,
Manka och Nuutinen (2015) ses som virde pa den satsning som arbetsgivare gor pa sina
anstéllda, som en av de storsta om inte den storsta enskilda kostnaden inom organisat-

ionen.

”Organisaation inhimilliselld pddomalla tarkoitetaan sen menestymistd edesauttavia aineettomia,

henkilostoon kiintyneitd resursseja.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)

”Usein eri laskentakaavioissa ldhtokohtana on ajatus, ettd ty0hyvinvointiin panostamalla voidaan
sddstdd erityisesti sairaspoissaoloja ja varhaista eldkoditymistd vihentdmalla. Vihemmaén tarkastellaan
sitd mitd lisdarvoa esimerkiksi ty6hyvinvoinnin lisddmin asiakastyytyviisyyden, innovatiivisuuden
kasvun tai yhteiskuntavastuullisen yrityskuvan ylldpitdmisen kautta voidaan saavuttaa.” (Mékiniemi et

al, 2014)

Som en del av detta méste dven ses de vidrderingar som genomsyrar organisationens
verksambhet. I fall organisationens och personalens virderingar inte mots, kan det vara

svart for medarbetare att fortsétta jobba inom organisationen.

”She was no longer enjoying nursing work, and she felt that being productive was seen as more

important than taking good care of the patient.” (Flinkman, Isopahka-Bouret & Ulpukka, 2013)

Genom att skapa en personalstrategi som svarar pa denna utmaning kan organisationen
fa ut mera av sina anstéllda under en léngre period, samtidigt som de &ven okar pé vil-
befinnandet 1 samhéllet. De framsta teman som stiger fram 1 denna forskning ar balan-
sen mellan arbete och vardagsliv, som dkat inom alla aldersgrupper sedan 1984 (Pyoria
& Ojala, 2016). For unga handlar det ofta om mdgjligheter att kombinera oregelbundna
arbetsavtal med mojligheten att planera sin fritid &ven om speciellt unga verkar erfara
problem med anpassandet av just denna balans (Mékiniemi et al., 2014; Flinkman, Iso-

pahka-Bouret & Ulpukka, 2013).

Som en del av en fungerande personalpolicy finns det ett behov lyfta fram vélbefinnan-
defaktorer som ett centralt tema och forsdkra att alla 1 personalen &r medvetna om hur-

dant stdd som finns tillgéngligt och hur man kan soka sig dit.
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2

. erityisesti tyOuraansa aloittelevien nuorten ty0hyvinvoinnin tukeminen ja ty0ssd jaksamisen

ongelmienennaltaehkdisyyn tulisi tydpaikoilla panostaa." (Issakainen, 2014)

2

riittdimaton tyonohjaus ja tdydennyskoulutusmahdollisuudet, tyon vaatimukset, jarkyttavat
tilanteet asiakastyOssd, erityisesti sosiaalityohon liittyvdt kuormittavat tekijat sekd psyykkinen

kuormittuneisuus.” (Salo et al, 2016)

”...masennuksen ehkdisemiseksi ja masennuksesta kérsivien tydssd jaksamisentukemiseksi
tyOpaikoilla tulisi panostaa 1) kaikkien tyontekijoiden tyohyvinvointiin, 2) varhaiseen tukeen, jotta
tyOssd jaksamisen kanssa kamppaileva saa apua ajoissa, sekd 3) toipuvien tyohdn paluuseen.”

(Issakainen, 2014)

”Kunta-alan henkilostostd 70 prosenttia ilmoitti suoraan, etti tietdd saavansa tukea tyOnantajaltaan ja
tyoterveyshuollolta, jos tyokyky on vaarassa alentua. Toisaalta 12 prosenttia oli sitd mieltd, ettei saa

tukea.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

”Kunta-alan tyoterveyshuoltoa tarkastellessa havaittiin, ettd tyoterveyshuolto on kehittynyt 2010-
luvulla erityisesti tyoterveyshuollon edistimisessd ja tydyhteisdjen muutostilanteiden tukemisessa.
[...] Toisaalta kunta-alan tySterveyshuollossa ei kuitenkaan noin puolissa tapauksista ole riittdvisti
resursseja seimerkiksi tyOpaikkaselvitysten tekemiseen. (Pekka & Forma 2012.)” (Mékiniemi et al,

2014)

Som ett resultat av en vélskott personalpolicy skapar man resurser for medarbetare att

allt bittre aven klara av forandringar.

”Korkeimman tason tyShyvinvointipddoman hyddyntiminen mahdollistaa esimerkiksi onnistuneet
organisaatiomuutokset sekd innovatiivisuuden ja helpottaa tyOntekijoitd sopeutumaan muuttuviin

tyoeldman tilanteisiin.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)

”Tyoterveyshuolto voisi tuottaa enemmén tietoa henkiloston hyvinvoinnista henkildstdhallinnon

kayttoon sekd tdhdn tietoon pohjautuvia toimenpide-ehdotuksia.” (Makiniemi et al., 2014)

2

. erityisesti tyOuraansa aloittelevien nuorten ty0hyvinvoinnin tukeminen ja ty0ssd jaksamisen

ongelmienennaltaehkdisyyn tulisi tydpaikoilla panostaa.” (Issakainen, 2014)

Fordandringar och organisatorisk stabilitet verkar ocksé vara ett organisatoriskt &mne

som stiger fram inom forskningen med tanke pa vélbefinnandet hos personalen.

”Merkittdvimmin tydryhmien voimavaroja selittivét organisaation vakauteen liittyvét piirteet, eli muu-

tosten luonne ja tyopaikan taloudellinen tilanne.” (Hakanen et al., 2012)
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5.2.2 Organisationskultur

Organisationskultur kan ses som en del av det sociala kapitalet inom organisationen.
Enligt de forskningar som inkluderats i detta arbete verkar organisationskulturen gé att
vidare dela in i tre olika teman: Atmosfir, gemenskap, och autonomi. Aven om dessa tre
Overlappar varandra, har var och en sina specifika egenskaper som péverkar organisat-

ionen.

Det jag valt att kalla for atmostér ticker personliga attityder och beteendemonster som
paverkar organisationens arbetsmiljo. En god atmosfédr verkar ha en positiv effekt pa

personalen och unga tycks vara ndjda med atmosfaren pa arbetsplatsen.

”Tyotovereiden keskindinen (horisontaalinen) luottamus oli tulostemme mukaan keskiméérin

suhteellisen vahva.” (Hakanen et al., 2012)

”Myonteisimmin tydyhteisojen ilmapiirin kokivat nuorimmat eli 18-29 vuotiaat, ...” (Pekkarinen &

Pekka, 2016)

Atmosfaren pa arbetsplatsen tycks ocksa vara avgorande for konfliktlosning pa arbets-
platsen, och enligt Pekkarinen och Pekka (2016) verkar det som om man speciellt blivit

duktig pa konfliktlésning inom social branschen.

Déremot verkar det finnas en del utmaningar i atmosfaren i sjukhus, ddr man arbetar
inom multiprofessionella team, och dér det verkar vara svért att hitta en gemensam vis-
ion for verksamheten. Samtidigt som man moter pa en del motsittande agentur som i

forsta hand stravar efter att halla situationen som den ar.

”Although this resisting agency revealed the existence of prevailing power relations in multi-
professional collaboration, resisting voices did not violate but instead reproduced the existing
hierarchical power relations of the hospital organization (cf. Lipponen & Kumpulainen, 2011; Rainio,

2008).” (Collin, Paloniemi & Védhdsantanen, 2015)

Med gemenskap menar jag team, tillit och hur gemenskap kan anvéndas som en resurs
for organisationen. Enligt forskningen ser det ut som om en god arbetsgemenskap age-
rar som ett skydd for externa stressorer som forandring. I grupper med gemensam vision

stiger det dven fram mer innovation och utveckling.
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“... tydryhmén tyon imu oli yhi selvéssd myonteisessd yhteydessd sen uudistushakuiseen toimintaan.”

(Hakanen et al., 2012)

”Tyoryhmat [tiimit] koettiin tdlld tavoin tarkasteltuina melko voimauttavina, miké viittaa siihen, ettd
yleisesti ottaen usko oman ty0ryhmén suoriutumiseen ja toiminnan vaikuttavuuteen on vahva.”

(Hakanen et al., 2012)

”18-29-vuotiaista 85 prosenttia luotti tyoyhteisonséd ihmisiin, kun vastaava osuus yli 45-vuotiasita oli

72 prosenttia.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

”In all the homogenous small groups, there were many responsive forms of agency.” (Collin,

Paloniemi & Vihdsantanen, 2015)

Varfor jag valt att inkludera autonomi inom ramen for organisationskultur baserar sig pa
dess grund 1 en Oppen och stottande organisation med starkt tillit mellan kolleger. Auto-
nomi verkar vara viktigt for alla anstéllda med tanke pa mdjligheten att paverka sin var-
dag och kunna anpassa sitt arbete till egna resurser och behov inom ramen for klara

malsattningar.

“Kun tydssd on enemméin vapautta ja vaihtelua, sen tavoitteet ovat selkeét ja sosiaalinen ymparisté on
kannustava, ovat mahdollisuudet ja motivaatio muokata tyotd omien tarpeiden mukaisesti oleellisesti

paremmat kuin toissé, joista nima voimavarat puuttuvat.” (Hakanen et al., 2012)

”Tyokyvyn varhaisen tuen toimintatavan paikallisuus huomioi yrityksen toimintakulttuurin ja
pakalliset tarpeet, osallistuvuus lisdd keskustelua ja vaikutusmahdollisuudet onnistumisen

todenndkoisyyttd.” (Turja et al., 2012)

”New graduates need support and career opportunities. The same applies to having influence and

decision-making authority over their work and its environment.” (Kuokkanen et al., 2016)

5.2.3 Ledarskap

Likasa faller ledarskapet inom ramen for det sociala kapitalet. Personalen idag stiller
hoga krav pa ledarskapet pa arbetsplatserna. Aven om vi sett manga olika ledarskaps-
modeller och former genom tiderna, och trots den hoga hierarkin inom speciellt hélso-
varden (Flinkman, Isopahka-Bouret & Ulpukka, 2013), ser det ut som om en mer tji-
nande form av ledarskap har 6kat som en ledarskapsform som personalen idag uppskat-

tar.
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Hakanen et al. (2012) definierar tjinande ledarskap (servant leadership) som en form av
ledarskap som grundar sig 1 det médnskliga. Ledare forvéntas ha ett intresse for medarbe-
tarna, samhéllsansvar och se personalen som en helhet. Ledare forvédntas dven framsta
som rollmodeller for resten av personalen vilket betyder att ledare maste ses som dkta,
forlatande och Oppna for kritik. Tjdnande ledarskap anses erbjuda personalen empo-

werment och en kénsla av ansvar.

”Oletettavasti nimenomaan hyvd, voimaannuttava johtaminen muutostilanteissa mahdollistaa
mydnteiset muutoskertomukset ja voi vaikuttaa my0s siihen, ettd muutokset eivét tunnu kohtuuttoman

suurilta.” (Hakanen et al., 2012)

”Kun tutkittiin osastonhoitajien rooleja tydhyvinvoinnin johtamisessa, havaittiin, ettd osastonhoitajilla

oli kaksi roolia ty6hyvinvoinnin johtamisessa: mahdollistaja ja huolenpitiji.” (Makiniemi et al., 2014)

”Palvelevalla johtamisella onkin selvd merkitys oikeudenmukaisuuden ja luottamuksen ilmapiirille
tyOpaikoilla. Kaiken kaikkiaan palveleva johtaminen lisési erittdin merkittavésti kaikkien muiden tyon

voimavarojen ja vihensi tyon vaatimusten todenndkdisyytti.” (Hakanen et al., 2012)

”Kunnan ammattialoista sosiaalialan tyontekijat [...] arvioivat tyOnantajansa kannustavan

ammatilliseen kehittymiseen muita aloja useammin.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

Just inom detta omrade av ledarskap verkar det som om det fortfarande skulle finnas en

hel del att arbeta med.

”Riski kokea véhintddn lievdd uupumusasteista visymystd oli 2-3-kertainen silloin, kun 1&himmaén
esimiehen kdyttdytymisessd ndhtiin vain vdhdn myonteisten johtamistyylien eli transformationaalisen,
autenttisen tai oikeudenmukaisen johtamisen piirteitd tai kun siind tunnistettiin loukkaavan johtamisen

piirteitd (Kunnunen ym. 2013)." (Mékiniemi et al, 2014)

”... felt that managers in the hospital did not actually understand how demanding the nurses’ work
was, and that they had very unrealistic proposals about how to develop patient care.” (Flinkman,

Isopahka-Bouret & Ulpukka, 2013)

”Sen sijaan esimiehen rohkeutta ja aitoutta kartoittavat osa-alueet saivat aineistossamme hieman muita

palvelevan johtamisen osa-alueita matalampia arvoja.” (Hakanen et al., 2012)

”My6s oman porukan voimaannuttamisessa, tavassa antaa kunnia menestyksesti omilleen ja
ndyryydessd (esimerkiksi kyky myontdd omat virheet) on vield selvésti parannettavaa.” (Hakanen et

al., 2012)

Forhallandet mellan ledare och medarbetare verkar ha en effekt pd engagemanget till

arbetsgivaren. Forhdllandena inom arbetslivet verkar vara relativt bra med drygt hilften
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av personalen inom hilsovarden nojda med ledarskapet, men tillit till chefer (vertikalt)

verkar trots allt vara svagare &n tillit till kolleger.

"However perceived good social relations between management and employees were the most
powerful determinant of affective organizational commitment in Finland and in some other countries

as well.” (Turunen, 2014)

”...terveysalalla tyytyvéisid [ldhiesimiehensd johtamistapaan] oli 57 prosenttia.” (Pekkarinen &
Pekka, 2016)

”Sen sijaan luottamus esimicheen (vertikaalinen luottamus) oli horisontaalista luottamusta

heikompaa.” (Hakanen et al., 2012)

En stor faktor som péverkar forhallandet mellan chefer och medarbetare dr kommuni-
kation och feedback. Och som den viktigaste plattformen for denna vixelverkan &r ut-
vecklingssamtalen. Personalen inom hilsovarden har blivit mer missndjda med den
feedback som de far av chefer, med nistan en tredjedel av personalen missndjda (Pek-
karinen & Pekka, 2016). Regelbundna utvecklingssamtal skapar en regelbunden kontakt

till hela personalen och ocksa ett sétt att halla koll pa vilbefinnandet hos personalen.

”Noin kolme neljdstd [julkisen alan] vastaajasta ilmoitti ké#yvinsd sddnnollisesti etukdteen
suunnitellun kehityskeskustelun tai vastaavan. Kuntaty0ssd ammattialoista erottuivat kuitenkin
tekninen ammattiala ja terveysala [...] joissa kehityskeskustelujen kdyminen oli muita

harvinaisempaa.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

”Kehityskeskustelu osoittautui my0s tilanteeksi, jossa tyokyvyn alenemiseen vaikuttavat

hilytysmerkit nostettiin yleisemmin puheenaiheeksi kuin muissa tilanteissa.” (Turja et al., 2012)

”Saannodllisen kehityskeskustelukdytdnnon etuna kuitenkin on, ettd se antaa tasapuolisesti kaikille,
eikd vaan esimichen kanssa useimmin tapaaville, mahdollisuuden tuoda esiin tyokykynsi

parantamiseen liittyvid asioita.” (Turja et al., 2012)

”Tutkimuksissa on havaittu, ettd kehityskeskustelujen kiyminen on yhteydessd koettuun

oikeudenmukaisuuteen.” (Mikiniemi et al., 2014)

5.2.4 Autonomi

Autonomi ser ut att vara ett av de storsta resurserna organisationen kan erbjuda sina an-

stillda. Inom konceptet har jag inkluderat medarbetarens mojligheter att kontrollera och
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paverka sitt eget arbete med stdd fran organisationen. Autonomi inkluderar flexibilitet

for individuella 16sningar och skapar resurser for medarbetare att ta an nya utmaningar.

"Itsendisyys, vaikutusmahdollisuudet ja toisilta saatu tuki sekd tyOssd ettd kotona ovat keinoja
vidhentdd tyon ja perhe-elimén yhteensovittamisen ongelmia. Myds tunnetason tuki esimichen ja
tyokavereiden taholta, mikd voi ilmetd perheystdvéllisend ilmapiirind, voi vdhentdd ristiriitaa ja

helpottaa tilannetta.” (Mékiniemi et al., 2014)

”Erityisesti joustavien tydprosessien ja johtamisen antamat mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6honsa
rakentavat tydhyvinvoinnille kestivdd ja valttdimétontd pohjaa.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen,

2015)

“Terveysalalla vain hieman useampi kuin joka toinen koki, ettd voi vaikuttaa riittdvisti tyohon

liittyviin asioihin.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

”Tamén tutkimuksen pohjalta tirkednd ndyttdytyivdt niin nuorten mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohonsd kuin saada tyon haasteisiin tarvittaessa tukea esimieheltd tai tyotovereilta.” (Issakainen,

2014)

5.2.5 Belastning och stod

Organisatorisk belastning kan skapas genom bristfilliga resurser inom organisationen,
och i kontakt med klienter. Tyvirr verkar det som om bada dessa faktorerna paverkar
personalen inom social- och hilsovards branschen. Den stora utmaningen frén organi-

sationens héll dr den stora arbetsméngden som utfors av en for liten personal.

”Kiireinen tyOtahti, suuri tyo- ja asiakasmiird, tyon pakkotahtisuus ja keskeytymisen jakaminen
moniin tehtiviin ovat usein seurausta puutteista tyon organisoinnissa. Ndma aiheuttavat sosiaalityOssa

helposti psyykkistd kuormitusta ja heikentidvét tydhyvinvointia.” (Salo et al, 2016)
”Terveysalalla tyd koettiin henkisesti raskaimmaksi.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

”Esimerkiksi tyon keventdmistd toivotaan erityisesti sosiaali- ja terveysalalla, ja silldi on
todenndkoisesti merkitystd myds teollisuudessa ja rakentamisessa. Tydajan joustot voivat toimia

ty0Ossé jatkamisen kannustimena erityisesti naisvaltaisilla aloilla.” (Makiniemi et al., 2014)

”... tyontekijoistd, jotka kokivat henkisen tyokykynsd huonoksi, vain joka kolmas arvioi tydnantajan

kun muista tydntekijoistd ndin arvioi 60 prosenttia.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)
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Den storsta riskfaktorn kopplad till klienterna &r den stora risken for vald eller hot av
vald som personalen inom social- och hélsovarden erfar. Speciellt unga tycks vara ut-
satta for vald pa arbetet. Aven sekundir traumatisering i bemotandet av kundernas erfa-

renheter kan riskera medarbetares vilbefinnande i arbetet.

”On esimerkiksi huomattu, ettd vuoro- ja jaksotyd sekd vikivaltaisten asiakkaiden kohtaaminen ovat
yhteydessé lisdéntyneeseen tyokyvyttomyyseldkkeelle jadimisen riskiin valtiohallinnon tydntekijoilla

(Véaaninen-Tomppo & Sohlman 2012)” (Mékiniemi et al, 2014)

”Tyypillisemmin sosiaalityohon liittyvistd kuormitustekijoistd ldhinnd jarkyttdvien tilanteiden
kohtaaminen asiakastydssa oli selkeimmin yhteydessd sekundaaritraumatisoitumisen riskiin.” (Salo et

al., 2016)

”Sosiaalialan tydlle ominaista on vékivalta tai sen uhka asiakkaan taholta, jolle ldhes joka kolmas

tyontekija on altistunut vahintéan kerran." (Pekkarinen & Pekka, 2016)

“Terveysalan tOissd my0s nuoret altistuvat muita useammin vékivaltatilanteille: alle 30-vuotaista
tyontekijoistd 43 prosenttia oli kokenut vikivaltaa asiakkaan taholta useita kertoja viimeisen vuoden

aikana.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

Organisationen maste skapa forum, processer och atmosfiar som stoder de individuella

medarbetarna med att bearbeta den belastning som de utsétts for 1 arbetet.

”Tama yhteys viittaa sithen mahdollisuuteen, ettd tydon imu tarttuu ja ettd tyontekijét voivat kokea tyon
imua erityisesti sellaisessa tyOporukassa, jossa koetaan kollektiivista innostusta ja tarmokkuutta.”

(Hakanen et al., 2012)

”Toimivat tydaikaratkaisut osoittautuivat tydssd jaksamisen kannalta keskeisiksi etenkin silloin, kun

nuorten voimavarat olivat masennuksen vuoksi heikentyneet.” (Issakainen, 2014)

”In some places there was no proper orientation for the job, and there was no support for a recently

graduated, inexperienced nurse.” (Flinkman, Isopahka-Bouret & Ulpukka, 2013)

”Onkin oletettavaa, ettd muut asiat, kuten johtaminen, ty0yhteison innostava ja uudistushakuinen
ilmapiiri sekd oman tydn tuunaaminen selittdvdt tyon voimavaroista rakenteellisia ja yksilollisid

ominaisuuksia enemmén.” (Hakanen et al., 2012)

Personalen verkar vara allt mer missndjda med den beloning de far for sitt arbete. Trots
detta dr de unga anstillda relativt ndjda med sin beloning, medan missndjet stiger efter

30-ars dldern. Beloningsnivan ér en stark indikator for uppskattning av arbetet.
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”Tyytyméttomyys palkitsemiseen on myds lisddntynyt ja henkilostostd nyt joka toinen ei yhtynyt
nikemykseen siitd, ettd heiddn tyOyhteisOssddn palkitaan hyvin tehdystd tyostd.” (Pekkarinen &

Pekka, 2016)

”Alle 30-vuotiaat tyontekijit olivat tyytyvdisimpid palkitsemiseen samoin kuin méardaikaiset
tyontekijat. Kunta-alalla kriittisimmin palkitsemisen arvioivat 30-44-vuotiaat tyontekijét.”

(Pekkarinen & Pekka, 2016)

”Mallissamme korkeaa tyon arvostusta ennustaa vahvimmin hyva ansiotaso.” (Pydrid & Ojala, 2016)

5.2.6 Osakerhet och forandring

Osikerhet kan forekomma 1 olika situationer, men en dterkommande osdkerhetsfaktor ar
oregelbundna arbetsavtal. Eftersom dessa arbetsforhallanden inte dr kontinuerliga eller
konstanta, skapar de en oro for framtiden, de paverkar dven hur organisationen forbin-
der sig till medarbetarnas psykosociala vilbefinnande genom begrinsade satsningar pa

utbildning och paverkansmojligheter.
“... alle 31-vuotiaista vastaajista 45 % oli médrdaikaisessa tyosuhteessa.” (Hakanen et al., 2012)

”Maiirdaikaiset tyontekijat kokivat tyonsé erittdin paljon epdvarmempana kuin vakinaisessa asemassa

olevat tyontekijit.” (Hakanen et al., 2012)

”Vuokratyd voidaan ndhdéd riskind tyohyvinvoinnille, koska vuokratyontekijoilldi on vakituisia
tyontekijoitd suurempi todennédkdisyys vidhdiseen tyOyhteison tukeen, tyytyméttdmyyteen,
harkintavallan puutteeseen, tydsuhteen turvattomuuteen, heikkoon taloudelliseen korvaukseen sekd
sithen, ettd tyotehtivit eivit edellytd ammattitaitoa. Suomessa vuokratyontekijat saavat muun muassa
muita tydntekijoitd vihemmaéan palkkaa, ovat muita harvemmin esimiesasemassa ja tekevdt muita

harvemmin korkean ammattitaidon tyotehtdvid.” (Mékiniemi et al, 2014)

Forandringar for klart med sig en stor utmaning for personalens vilbefinnande. Da for-
andringar anses negativa, eller for stora minskar personalens mojligheter eller intresse
att anpassa sitt eget arbete och darmed péverkas dven produktiviteten. Daremot ar for-
andringar som personalen tolkar som positiva en faktor som ses som en positiv resurs
hos de anstillda. Ju mer information om och delaktighets mojligheter personalen fér i
forandringsprocessen och dess mal, desto positivare ansags fordndringen hos persona-

len.
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”Organisaation kohtaamat muutokset olivat yhteydesséd leipddntymiseen siten, ettd suuret muutokset
lisasivédt leipddntymisen todenndkdisyyttd, kun taas muutosten kokeminen myonteisiksi oli

kddnteisesséd yhteydessd leipddantymiseen.” (Hakanen et al., 2012)

“Suuret tyopaikan kokemat muutokset olivat kielteisessd yhteydesséd tyon tuunaamisen tavoin myos

tyoryhmien uudistushakuisuuteen.” (Hakanen et al., 2012)

“Myds tyopaikan kohtaamien muutosten myonteisyys ja hyvé taloudellinen tilanne lisdsivét tydn

tuunaamisen todennédkoisyyttd, ...” (Hakanen et al., 2012)

” On havaittu, ettd muutosta edeltéva ja sen aikana tapahtuva viestinté alaisten ja johdon vililla, tuen
saatavuus muutosten aikana ja mahdollisuus osallistua muutoksen toteamiseen ovat kolme tekijaa,

jotka edistavit muutoksen pitdmistd mielekkdéind.” (Mékiniemi et al, 2014)

”Kehittdmisprosessien onnistumisen edellytyksend on pidetty muun muassa ajan varaamista
kehittdmiselle, osallisuuden varmistamista, sdédnnollisti seurantaa, esimiesten ja johdon vastuuta
kehittimisen ylldpitdmisestd ja vahvaa osallistumista, tyo6terveyshuollon osallistumista sekd
kehittamisryhmén vastuiden ja roolien selkeyttd (Jadskeldinen 2013; Siljanen ym.2012).” (Mékiniemi

etal, 2014)

5.2.7 Personlig utveckling och karriarmajligheter.

Karridrmojligheter och forvantningar paverkar intresset for bade arbete och bransch. Da
personalens kompetensniva och arbetets krav moter okar trivseln pé arbetsplatsen och
detta i sin tur leder till ett 6kat vdlbefinnande pa arbetet. Arbetet maste dven bistd med

nya utmaningar for att mojliggora personlig utveckling hos medarbetare.

”The low rating on ’future-orientedness’ could lead to a diminished role of innovativeness and
problem solving. Education and management should encourage innovative behaviour, such as

generation and realization of ideas and mobilization of support” (Kuokkanen et al., 2016)

”She decided to apply for a nursing education because she thought that nursing could be a stepping
stone for working in developing countries or in becoming a physician.” (Flinkman, Isopahka-Bouret

& Ulpukka, 2013)

”Nuoret aikuiset kokivat tyonsd mielekkéddksi, kun tyon vaatimukset vastasivat heiddn omia
vahvuuksiaan ja osaamistaan. Mielekds ty0 tarjosi myds sopivassa madrin kuormitusta ja haasteita.

Tyo6n mielekkyys saatettiinkin kytked mahdollisuuksiin saada vastuuta ja kehittyd.” (Issakainen, 2014)

”Mahdollisuudet oppia uutta ja kehittyd tyOssddn pitdvat tutkimusten mukaan ylli motivaatiota,

innostusta ja sitoutumista ja myos tyokykya.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)
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5.2.8 Unga medarbetare

Da vi granskar pa resultaten for de unga anstillda separat kan vi konstatera att de faller
in p4 samma banor som resten av befolkningen, men det finns vissa specialegenskaper.

Unga medarbetares karridrer verkar besta kraftigt av oregelbundna arbetsavtal.

“... alle 31-vuotiaista vastaajista 45 % oli médrdaikaisessa tyosuhteessa.” (Hakanen et al., 2012)

”Sen sijaan mitd nuoremmasta ikédluokasta oli kysymys, sitd harvemmin koettiin, ettd tyon jatkuvuus
oli turvattu. Ymmérrettivd tulos on, etti méirdaikaisista ainoastaan joka kolmas koki tydnsd

jatkuvuuden turvatuksi.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)
Dessutom utsétts unga for mer hot av, eller egentligt vald i arbetet.

“Terveysalan tOoissd my0s nuoret altistuvat muita useammin vékivaltatilanteille: alle 30-vuotaista
tyontekijoistd 43 prosenttia oli kokenut vikivaltaa asiakkaan taholta useita kertoja viimeisen vuoden

aikana.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

Samtidigt utviarderar unga sina resurser for arbete goda, trivs i1 sina arbetsgemenskaper
och kénner sig ofta redo for fordndringar. Speciellt viktigt for unga ir att arbetsuppgif-

terna motsvarar deras kompetensniva och att arbetsgemenskapen stoder dem vid behov.

”Nuorimmat eli alle 30-vuotiaat tyontekijdt arvioivat sekd fyysisen ettd henkisen tyokykynsi
useimmiten hyvéksi tai erinomaiseksi. Alle 30-vuotiaat tyontekijit kokevat ty0ssddn myds muita
useammin iloa ja innostusta, minka lisdksi heilld on muita ikdryhmid paremmat voimavarat kohdata

muutos.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

”18-29-vuotiaista 85 prosenttia luotti tyoyhteisonséd ihmisiin, kun vastaava osuus yli 45-vuotiasita oli

72 prosenttia.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

2

. erityisesti tyOuraansa aloittelevien nuorten ty0hyvinvoinnin tukeminen ja ty0ssd jaksamisen

ongelmienennaltaehkdisyyn tulisi tydpaikoilla panostaa." (Issakainen, 2014)

”Nuoret aikuiset kokivat tyonsd mielekkéddksi, kun tyon vaatimukset vastasivat heiddn omia
vahvuuksiaan ja osaamistaan. Mielekds ty0 tarjosi myds sopivassa madrin kuormitusta ja haasteita.

Tyo6n mielekkyys saatettiinkin kytked mahdollisuuksiin saada vastuuta ja kehittyd.” (Issakainen, 2014)

Enligt Kuokkanen et al. (2016) verkar det som om en central utmaning for nyutexami-
nerade sjukskdéterskor dr konflikten mellan eget intresse att prestera vél och skota sitt

arbete med gott samvete och mdjligheterna att verkligen gora sa.
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”The results suggest that those NGN’s rating their *personal integrity’ high were not satisfied with the

quality of care in their work units.” (Kuokkanen et al., 2016)

En av de centrala fragorna i arbetet har varit hur unga forhéller sig till och engagerar sig
1 arbetslivet. Enligt dessa resultat kan vi konstatera att detta inte ar ett problem. Enligt
resultaten har unga en minst lika god attityd till arbetet som de édldre generationerna.
Aven om forskningsresultaten varierar dd det kommer till ldersgruppernas engagemang

visar de dnda att bade unga och éldre dr engagerade till arbetet.

”Tulostemme perusteella epdilys siitd, ettd nuoret arvostaisivat ansiotyoti aikaisempaa vihemmaén, on

aiheeton.” (Pyorid & Ojala, 2016)

“Tuloksemme eivdt tukeneet yleistd uskomusta ikdryhmien eroista tyOpaikan sitoutumisessa, silld
ikdryhmien véliset tulokset eivit poikenneet aineistossa merkitsevésti toisistaan (Kuva 15). Ylipdétdan

eri ikdiset tyontekijit olivat varsin sitoutuneita tyopaikkaansa.” (Hakanen et al., 2012)

"... in Finland, younger employees (aged under 40 years) were more likely to be engaged in their

work." (Saari et al., 2017)

"... age affects work engagement so that older employees are more engaged in their work than their
younger colleagues. However, age plays a significant role only in Finland, the UK and Hugary."

(Taipale et al., 2011)

5.3 Samhalleliga faktorer

Aven om arbetets syfte inte var att lyfta fram samhilleliga faktorer anser jag att det
finns skl att lyfta fram samhaéllsrelaterade teman som litteraturen lyfter fram eftersom
detta visar pa arbetslivsrelevansen pa ett konkret sitt. De samhiélleliga aspekterna kan
delas in pa sddana som paverkar samhéllet i det stora hela och sddana som péaverkar

samhallet indirekt via individen.

For individen verkar de storsta samhélleliga faktorerna handla om den bild som fordelas
om arbetsgivare eller bransch 1 samhaéllet, under utbildningen samt 1 media och genom
rykten. Det verkar som om samhillsbilden och utbildningen inte ger realistiska bilder av
vad arbetet inom social- och hélsovarden &r, och da leder detta till att karridrer inom

branschen avbryts pé grund av orealistiska forvantningar.
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”... people did not know what the nursing profession requires. She also thought that the average
person did not know how demanding the nursing job is or how many skills nursing work requires.”

(Flinkman, Isopahka-Bouret & Ulpukka, 2013)

”... suositteluhalukkuus on vuodesta 2014 vihentynyt sosiaalialan tyontekijoilld 10 prosenttiyksikkoa

ja terveysalan tyontekijoilla 7 prosenttiyksikkod.” (Pekkarinen & Pekka, 2016)

Déaremot ar det arbetsgivare som kan erbjuda pa en positiv och stottande arbetsmiljo
som vinner i loppet for de bdsta anstéllda. Dessa organisationer dr ocksd de mest virde-

fulla for samhéllet.

”Tyopaikat, jotka pystyvdt luomaan tunneilmastoltaan positiivisia, innostavia, yhteisollisyyteen ja
yhteisvastuullisuuteen kannustavia, vahvat arvot ja kulttuurin omaavia ty0ympéristdjd, houkuttelevat
todennékoisesti jatkossa osaavimmat ja sitoutuneimmat tyontekijéit ja onnistuvat myds asiakasarvon

luomisessa.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)

”Vastuullisesti toimivat, henkiloston inhimilliseen pddomaan ja tyOhyvinvointiin panostavat
tyOnantajat myds ’palauttavat’ yhteiskunnan panostuksia paitsi verotulojen muodossa, myos
levittdmailld osaamistaan laajemmalle esim. alihankkijaverkostoon, tutkimuslaitoksiin ja entisten

tyontekijoiden kautta tydeldmédn laajemminkin.” (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015)

De aktuella samhillsstrukturerna verkar ha gétt hem hos dagens arbetskraft och det
finns en uppfattning om vad de samhélleliga fordndringarna kridver av dem. Detta hand-
lar inte endast om behovet av forldngda karridrer i slutindan, men dven om enhetliga

karridrer hos individerna. Allt detta betyder ocksé att arbetsgivare maste svara pa kallet.

“Nuoremmat tyontekijit nayttdvit kuitenkin sisdistdneen tyOurien pidentdmisen realiteetit

arvioidessaan jadviansé eldkkeelle vanhempia ikdluokkia mydhemmin.” (Hakanen et al., 2012)

2

. employment commitment is particularly important in today’s labor markets where life-long

employment relationships are not often offered by organizations.” (Turunen, 2014)

”Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen — esimerkiksi tydstressin vihentdminen — voidaan siis ndhdé keinona

edistdé laajemminkin ikdéntyvien eliméanlaatua.” (Mékiniemi et al, 2014)

P& grund av dessa samhilleliga fordndringar kallar Larjovuori, Manka & Nuutinen
(2015) efter en storre vikt pa védlbefinnandekompetenser som en del av utbildningen re-

dan 1 ett tidigt skede.
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”Jotta tydeldméédn vasta kasvavilla sukupolvilla olisi entistd paremmat valmiudet kohdata psykososi-
aalisia kuormitustekijoitd, tulisi kokonaisvaltaisten hyvinvointitaitojen opettelu aloittaa jo varhaisessa

vaiheessa.”

Sa som Salo et al. (2016) konstaterar kan ingen forskning som granskar vilbefinnandet
hos individer ta i beaktande alla aspekter, och ddrmed maste man alltid forhélla sig till

resultat med en nypa salt.

”Kuitenkaan tutkitut kuormitus- ja voimavaratekijét eivit selittdneet sosiaalityontekijoiden kohonnutta
riskid tyhjentdvésti. Voi siis olla, ettd sosiaalityontekijoiden mielenterveyteen vaikuttavat jotkin erityi-
sesti sosiaalityolle tyypilliset kuormitustekijét tai jotkin yleiset kuormitustekijit, joita ei tdssd tutki-

muksessa mitattu.” (Salo et al., 2016)

5.4 Sammanfattning av resultat

Sammanfattningen kommer jag att géra som en abduktiv syntes av forskningsmaterialet
och den teoretiska referensramen. Abduktion dr en modell dir man strévar efter att be-
kréfta ett teoretiskt monster eller koncept genom att hitta bevis 1 nya iakttagelser. Man
kunde se abduktion som en mellan form av induktion och deduktion, eller kanske mer
en kombination av dessa tva. Dar induktion utgér fran empiri mot teori och deduktion
agerar 1 motsatt hall, utgér abduktion fran empirisk fakta men haller samtidigt 6gonen
Oppna for teoretiska idéer. Med andra ord anvénder abduktion det existerande materialet
som en inspirationskélla for tankeprocesser och eventuella nya teoretiska modeller. (Al-

vesson & Skoldberg, 2017 s. 12-14)

Vad resultaten visar &r att den teoretiska referensramen av psykologiskt dgarskap vél-
digt vl motsvarar de utmaningar som personalen i det finska arbetslivet moter. Resulta-
ten visar ocksa att situationen for unga i arbetslivet ganska ldngt motsvarar situationen

for resten av den arbetsfora befolkningen.

Arbetslivet, speciellt inom den offentliga sektorn verkar vara full av stora utmaningar.
De mest diskuterade och sdkert mest problematiska utmaningarna att 16sa 1 dagens poli-
tiska stimning dr de som beror personalbrist. Personalbristen &r inte endast en kvalitets-
faktor som paverkar klienter, men en tydlig vilbefinnandefaktor med tanke pé persona-
len. Inte endast paverkar det miangden arbete som skall utféras och inom vilken tidsram,

men ocksa det hur mycket medarbetare har mdjlighet att paverka sitt eget arbete. Re-
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sursbristen kan ses som en grund till den konflikt som skapas vid dvergéngen fran stu-
dier dar fokus &r pa att ldra sig att utfora vard av hog kvalitet till att utfora véard sa fort
som mojligt och sedan gi vidare (Flinkman, Isopahka-Bouret & Ulpukka, 2013). Ef-
tersom vi 1 Finland redan ar 1 medlet av ett skifte 1 befolkningsstrukturen dir vi lever allt
langre och foder lite barn maste vi striva till att fundera pa hurdant samhaélle vi i framti-
den vill ha, och vilken roll de som jobbar inom social- och hilsovardsbranschen har i
vart samhélle. Inte minst handlar det om I6ner och uppskattning for det arbete som per-

sonalen gor.

Om vi ser vidare dver den uppenbara problematiken med personalresurser och ser vi-
dare pa hur vi behandlar den personal vi har, ser situationen inte mycket bdttre ut, ty-
vérr. Hakanen et al. (2012) lyfter fram tanken om en personalstrategi som en 16sning till
utmaningar som moter samtliga medarbetare inom organisationen. Detta later inte som
en dalig idé. Inom ramen for personalstrategin kunde arbetsgivare beakta, inte endast
fysisk och psykisk hélsa, men dven resursfaktorer som utvecklingsmojligheter och
kompetensutveckling, flexibilitetslosningar och aspekter kopplade till autonomi och ar-
betets sug. Arbetets sug och autonomi svarar pa teman som vi behandlat inom den teo-
retiska referensramen: kontroll, paverkansmdgjligheter, intern motivation, ansvar, l&-
rande och sjdlvinvestering. (Qui, Hu & Zhang, 2015; MD-Sidin, Sambasivan & Muni-
andy, 2010; Man & Farquharson, 2012) Granskar vi dessa faktorer ndrmare, fran en or-
ganisatorisk synvinkel ser vi att de dven nyttar organisationen eftersom medarbetare ér
villiga att ge mer av sig sjdlv, och villiga att lyfta fram egna tankar och idéer. I samma
andetag bor diskussionen om beloning, d.v.s. 16ner och andra eventuella arrangemang
ses over. Trots allt kdnns det som om beldning och erfaren uppskattning dndé gar hand i

hand.

Personalstrategin kunde girna dven svara pa fragor som handlar om medarbetares roll i
forandringsprocesser, eftersom detta 1 dag dr mer av en norm &n ett undantag, inte minst
under den s.k. Sote-reformen som fortfarande 1 skrivande stund bollar fram och tillbaka
mellan regering och sakkunniga. For ménga i personalen handlar fordndringar om osé-
kerhet och risker och genom klara riktlinjer pa hur personalens delaktighet och paver-
kansmojligheter ar strukturerade skapar detta ndgon form av sidkerhet i vardagen. Som
tur for arbetsgivare tycks unga inom arbetslivet ha en hog tolerans for fordndring. Man
kan hypotisera i om detta dr kopplat till det faktum att manga unga idag har oregel-
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bundna arbetsavtal och ddrmed konstant forvéntar sig fordandring 1 arbetslivet (Hakanen

etal., 2012)

Det tredje temat for en eventuell personalstrategi, ett tema som kinns négot tragisk &r
att unga, speciellt inom social- och hilsovarden konstant blir utsatta for vald eller hot av
vald i sitt arbete. Aven om vald alltid 4r en risk d4 man jobbar med ménniskor tycks just
denna medarbetargrupp fa mer én sin del av just den behandlingen (Pekkarinen & Pekka
(2016).. I detta skede tycker jag att det kanske ar nagot skéligt att lyfta fram genusfra-
gan och fundera over 1 fall branschen representerades av fler mén, om detta fortfarande
var situationen, eller om en mer mansdominerad arbetsplats bara skulle 6ka valdet, eller
rikta det mot dem som 1 jamforelse verkar enkla offer Inom ramen for hela branschen
och dven samhilleligt borde vi ga en diskussion om varfor detta dmne inte lyfts fram,
och varfor det verkar vara okej att bli utsatt for sddana situationer pa arbetsplatsen. Inte
minst 1 ljuset av #metoo rorelsen borde vi dven granska 6ver denna véldigt kvinnodomi-

nerade bransch, for att sdkra medarbetares arbetssidkerhet och vilbefinnande.

Slutligen ar det skl att se pA kommunikationen inom organisationen. D& organisationer
planerar kommunikation sitter man ofta alla resurser pa den kommunikation som sker
utdt, men glommer att den interna kommunikationen dr minst lika viktig. Kommunikat-
ionen dr kanske det mest centrala i en organisation for att den skall kunna fungera. Utan
smidig kommunikation vet medarbetare inte vad som sker och varfor eller nér det sker,
och att fa hora om saker som berdr den egna arbetsplatsen frdn medierna &r inte det op-
timala for arbetsmotivation eller engagemang. En bristande kommunikation skapar dven
osidkerhet inom organisationen som i varsta fall paverkar hela organisationens funktion.
Ett sdtt att stirka den interna kommunikationen &r att upprétthélla regelbundna utveckl-
ingssamtal med medarbetare. Utvecklingssamtalen tvingar en dialog mellan chefer och
medarbetare oberoende hurdan den personliga relationen ar. Enligt resultaten ar véra
chefer inte alltid de bésta pa att ta emot kritik eller tilldela &ra for prestationer till med-
arbetare (Hakanen et al., 2012). Enligt Pekkarinen och Pekka (2016) har endast hélften
av de kommunalanstéllda regelbundna utvecklingssamtal, vilket inte kan anses vara ett
ndjaktigt resultat. For att f4 ut det bésta resultatet av utvecklingssamtalen bor diskuss-
ionen inte fokusera pa att utvirdera det medarbetaren gjort under det foregdende aret,
utan péd det hur man skall stoda medarbetaren i den egna utvecklingen. Pa sa sitt skapar
utvecklingssamtal ett forum for okat sjalvfortroende och resurser for medarbetaren. Ut-
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vecklingssamtal dr dven det bésta séttet att hdlla koll pa medarbetarnas hilsa och vilbe-
finnande och ta till tals eventuella drenden som stiger eller har stigit fram (Turja et al.,

2012).

Med andra ord maste arbetsgivare, speciellt inom social- och hilsovarden allt mer sitta
fokus péa den psykosociala hilsan hos sin personal i fall de vill locka till sig de kom-
mande generationerna. Enligt resultaten vet vi att de unga generationernas uppskattning
for arbetet inte brister vilket betyder att problemen maste ligga ndgon annan stans. Re-
sultaten visar oss dven att ungdomar, sa vél som de dvriga aldersgrupperna idag upp-
skattar sin fritid allt hogre. Man kan diskutera om detta inte dr kopplat till den lagkon-
junktur vi levde i under 1990-talet da just Y-generationen var unga och sag sina foréld-
rar kdmpa igenom den tiden. De som inte hade jobb, hade det besvirligt och de som
hade jobb var aldrig hemma eftersom det fanns sa mycket jobb som skulle goras. Det ér

vél egentligen inte sd mystiskt att man vill nagot annat for sig sjilv.

6 DISKUSSION

Inom ramen for diskussion kapitlet kommer jag att diskutera metoden och d@mnesvalet,

resultatet samt tankar géllande fortsatt forskning.

6.1 Metod diskussion

Inom ramen for detta arbete har jag strévat till att ge en sé vid och helhetlig bild av situ-
ationen inom social- och hilsovardsbranschen som jag kunnat. Speciellt utmanande har
det varit att hitta forskningsmaterial som skulle vara klart kopplat till psykosocialt vél-
befinnande och den offentliga sektorn i Finland som skulle vara internationellt publice-
rat och peer reviewed. Lite av samma problematik traffade jag pa med tanke pa forsk-
ning géllande de yngre generationerna (frdmst Y-generationen) dd den internationella
forskningen inte riktigt kan anses som representativ med tanke pa den finska befolk-

ningen.

Den andra stora utmaningen har varit att formulera den teoretiska referensramen pa ett
satt som stoder sjdlva forskningen men samtidigt kinns klar for bade mig och ldsaren.

Detta arbete har levt genom processen och att vélja den abduktiva ansatsen for analysen
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var egentligen den enda 16sningen for att komma vidare 1 arbetet. Under ldsningen av
forskningsmaterialet méarkte jag att en induktiv ansats helt enkelt skulle ha blivit allt {6r
bindande med tanke péd arbetets resultat medan den deduktiva ansatsen gett mig for

mycket utrymme for att komma till mal.

Med tanke pa innehallsanalysen kunde jag ha arbetat med storre meningshelheter, vilket
sakert skulle ha gjort bearbetningen av materialet nagot enklare och mindre arbetsdrygt,
men samtidigt kinner jag att en mer ingdende uppspjilkning av materialet Oppnade mer
mojligheter for oforvintade resultat. Den andra risken med att spjdlka upp materialet 1
s manga meningsenheter gjorde att jag konstant har varit tvungen att se tillbaka till ori-
ginaltexten for att inte misstolka de meningsenheter jag jobbat med. Trots detta finns det

alltid risken for misstolkningar med en subjektiv tolkning av innehall.

Vad som kommer till litteraturanalysen som metod ar att innehéllet enkelt kénns valdigt
teoretiskt och saknar koppling till verkligheten. Dérfor har jag valt att inkludera en hel
del citat i min resultatbeskrivning. Jag har ocksd valt att inte Gversétta citaten eftersom
de enkelt mister sin mening i dversittningen och for att de skall st s som fOrfattarna
menat dem. For all del kunde jag ha valt att inkludera mindre citat, men med den méng-
den meningsenheter jag jobbade med kdndes det besvirligt att vara exklusiv utan att

tappa bort nagot visentligt.

6.2 Resultatdiskussion

Syftet med arbetet var att granska, diskutera och utvdrdera psykosocialt véilbefinnande
hos unga anstéllda inom social- och hélsovardsbranschen i Finland med hjélp av aktuell
forskning. Arbetet motsvarar bade forskningens syfte och svarar pa de stillda forsk-

ningsfragorna:

1 Vilka faktorer paverkar det psykosociala vélbefinnandet i arbetet for unga medarbe-
tare inom social- och hilsovardsbranschen? Kan psykologiskt dgarskap ses som ett
svar pa dessa utmaningar?

2 Hur kan ledarskapet och organisationen stdda unga medarbetares psykosociala vél-
befinnande inom social- och hilsovardsbranschen genom att stoda psykologiskt
agarskap?
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Som ett allmént konstaterande verkar det som om psykologiskt dgarskap svarar pa
manga av de utmaningar som framstod i resultatet for detta arbete. Bade fran en indivi-
duell och organisatorisk synvinkel dr det en 16sning som med gott ledarskap kan lyfta

verksamheten till en hogre niva och samtidigt stoda vélbefinnandet hos individerna.

Det verkar som om svaren pa forskningsfrdgorna egentligen ar samma for hela arbets-
fora befolkningen och att unga egentligen inte ar sa speciella som medarbetargrupp som
man ofta hor talas om. En av de centrala diskussionerna har varit hur unga generationer
uppskattar arbete och engagerar sig och svaret hédr verkar dven vara att situationen inte
skiljer sig fran resten av befolkningen. I de internationella jamforelserna ser vi att enga-
gemanget till arbetet 1 Finland ligger pa en hog niva, och speciellt kvinnor och unga lig-
ger gott till 1 denna jimforelse. Det vore dumt att inte stoda upp detta engagemang ge-
nomgéende. De specialegenskaper ungas karridrer har, ir att de ofta ar anstéllda pa viss-
tid och pa sa sitt saknas en kontinuitet och sékerhet i deras vardag som inte pd samma
sétt praglar resten av befolkningen. Visstidsanstéllningar bringar med sig en del nega-
tiva effekter som mindre mdjligheter till utbildning inom ramen for arbetet, mojlighet
att utveckla och paverka organisationen och mindre mojligheter for att framskrida pa
karridren. Ocksa mdjligheten till en genuin autonomi lider d4& man konstant byter ar-
betsplats. Dessutom verkar unga kvinnor speciellt inom social- och hélsovarden vara
extremt utsatta for hot av vald eller helt konkret véld i sitt arbete. Dessa osékerhetsfak-
torer kombinerat med den allménna bristen pa uppskattning av sjilva arbetet inom sam-
hillet dr mer 4n skil till att fundera om sina karridrval. Aven om det kan téinkas att man
fortfarande i 30-ars aldern ar ung, stiger vikten av tid med familjen allt hdgre upp pa
prioritetslistan. Genom att skapa flexibla arbetsmdjligheter garanterar vi att de yngre
generationerna klarar av de langa karridrerna de har framfor sig med den forhoppnings-

vis stigande pensionséaldern.

Med tanke pa det mer organisatoriska tycks vilplanerade personalstrategier som beaktar
det psykosociala kunna vara en 16sning till problematiken kring personalens vilbefin-
nande. Det som resultaten visar &r att manga aspekter av det organisationer kan gora for
att stoda det psykologiska dgarskapet hos sin personal i det l&nga loppet skapar tilliggs-
vérde for organisationen, inte endast med en mer vdlmaende personal men ocksa i béttre

resultat och ngjdare kunder.
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I detta skede finns det dven skal att lyfta fram den samhélleliga nyttan som ligger fram-
for oss da vi tar hand om var personal. Genom att ha arbetsgivare med gott rykte, som
tar hand om sin personal, skapar vi en arbetsmarknad som lockar till sig de basta talang-
erna inte endast fran Finland, men &ven internationellt och dédrmed 6kar dven produkti-
viteten. Ekonomiskt sett betyder detta mera skattepengar for battre vard. Kompetent
personal dkar dven kunskapsnivan i samhéllet i allménhet. Dessutom skapar ett gott ar-
betsgivarbrand en motivation for utbildning och framtida karridrer. Hiar kanske de

kommunala arbetsgivarna speciellt har att se sig i spegeln.

6.3 Fortsatt forskning

Med tanke pa innehéllet 1 detta arbete ser jag att det finns det skil att se ndrmare in pa
hur man inom social- och hélsovardsbranschen skapar och utfor planer och strategier
kopplade till just personalens psykosociala vilbefinnande. Dessutom finns det skil att se
nirmare pa hurdana tjanster foretagshilsovarden erbjuder for att stoda just denna aspekt

av vilbefinnandet i arbetet.

Det kunde ocksa vara intressant att granska hur man under utbildningen inom social-
och hélsovéarden lyfter fram det psykosociala vélbefinnandet i arbetet och dess riskfak-
torer for att stoda studerande vid Overgangsskedet. Dessutom finns det skél att granska

hur medarbetarkompetensen diskuteras och undervisas inom ramen for utbildningen.

Ett tredje intressant &mne skulle vara att forska 1 en hurdan arbetsgivarimage och perso-
nalprofil social- och hélsovéardsbranschen har i samhéllet och hur den motsvarar den
bild av yrket som de som jobbar inom branschen har. Samtidigt kunde man fundera pa

om denna profil motsvarar vad arbetstagare forvintar sig av arbetsgivare.

54



7 KALLFORTECKNING

Ahonen, G; Hussi, T & Pirinen, H. 2010. Y-sukupolvi haastaa johtamisen Suoemn
tyoeldmdssd. Helsingfors: Ty0poliittinen aikakauskirja 4/2010. s. 23-32

Alvesson, M. & Skjoldberg, K. 2017. Tolkning och reflektion — Vetenskapsfilosofi och
kvalitativ metod. Lund: Studentlitteratur. Tredje upplagan. s. 12-14

Anttonen, H & Résdnen, T (red). 2009. Tyohyvinvointi — uudistuksia ja hyvid
kédytdntojd. Arbetshilsoinstitutet. s. 18

Arbetarskyddscentralen. 2015. Vilbefinnandet i arbetet-kortet — utbildning vdgleder till
utveckling. Helsingfors: Nykypaino. andra upplagan. s.62

Arbetarskuyddslag. 2002/738.
http://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2002/20020738?search%5Btype%SD=pika&
search%5Bpika%35D=arbetarskyddslagen Hamtad: 24.10.2017

Aveyard, H. 2010. Doing a Literature Review in Health and Social Care, A practical
guide. Berkshire: Open University Press, McGraw-Hill Education. Andra uppla-
gan. s. 5-9, 93-121, 128-131

Blomquist, C. & Rdding, P. 2010. Ledarskap — personen, reflektionen, samtalet. Lund:
Studentlitteratur. s. 267-277

Brown, V & Clarke, V. 2006. Using thematic analysis in psychology. Bristol: Univeri-
sty of the West of England. s. 41

Campbell, H.; Joy, G. & Roll, K. 2016. Psychological ownership, Effects and Applicat-
ions. Mutuality in Business, Briefing 2/2016. s. 19

Collin, K; Paloniemi, S & Vihisantanen, K. 2015. Multiple Forms of Professional
Agency for (nomn)crafting of Work Practices in a Hospital Organization. Nordic
Journal of working life studier Vol. 5 nr. 3a's. 63-83

Finlands foretagslikarforening rf. 2017. Historia. https://www.stly.fi/stly/historia/ Him-
tad: 24.10.2017

Finlands  samhéllsvetenskapliga  dataarkiv.  2017.  Kunta-alan  barometrit.

http://www.fsd.uta.fi/fi/aineistot/luettelo/sarjat. html#kuntatyobaro Hamtad:
14.9.2017
Finlex 1. Diskrimineringslagen (1325/2014).

http://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2014/20141325

55



Finlex 2. Lag om foretagshdlsovdrd (1383/2001)
http://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2001/20011383

Finlex 3. Lag om samarbete inom foretag (334/2007).
http://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2007/20070334
Flinkman, M; Isopahka-Bouret, U & Salanterd, S. 2013. Young Registered Nurses’ In-

tentions to Leave the Profession and Professional Turnover in Early Career: A
Qualitative Case Study. ISRN Nursing Vol. 2013. s.12.

Forskningsetiska delegationen. 2012. God vetenskaplig praxis.
http://'www.tenk.fi/sv/eod-vetenskaplie-praxis Hamtad: 6.11.2017.

Gill, R. 2011. Theory and practice of leadership. Croydon: SAGE Publications Ltd.
Andra upplagan. s. 48- 52, 231-237, 244-249, 266-271

Hakanen, J et al. 2012. Kohti innostuksen spiraaleja: Innostuksen spiraali — innostavat
ja menestyvit tyoyhteisot tutkimus. ja kehittdmishankkeen tuloksia. Tietoa tyOsta.
s. 94

Hakanen, J & Perhoniemi, R. 2012. Tyon imun ja tyouupumuksen kehityskulut ja tar-
tuminen tyétoverista toiseen. Tietoa tyOstd s. 64

Issakainen, M. 2014. Masennuksen kokeneet nuoret tyéeldmdssd. Helsingfors: Sosiaali-
ja terveysministerion raportteja ja muisitoita 2014:25. s. 64

Kanste, O. 2011. Work engagement, work commitment and their association with well-
being in health care. Scandinavian Journal of Caring Sciences.25. s. 754-761

Karasek, R. 2015. Demand/Control Model: a Social, Emotional, and Physiological
Approach to Stress Risk and Active Behaviour.
http://www.iloencyclopaedia.org/component/k2/item/12-psychosocial-factors-
stress-and-health hdmtad: 1.11.2017 k1.1.56

Kuokkanen, ; Leino-Kilpi, H; Numminen, O & Meretoja, R. 2016. Newly graduated

nurses’ empowerment regarding professional competence and other work-related
factors. BMC Nursing. s. 8

Larjovuori, R-L; Manka, M-L & Nuutinen, S. 2015. Inhimillinen pddoma — Tychy-
vinvointia, tuloksellisuutta, pidempid tyouria? Sosiaali- ja terveysministerion ra-
portteja ja muistioita 2015:5. s. 47

Lundman B. & Hiéllgren Graneheim U. 2012. Kvalitativ innehdllsanalys. 1. Granskér,
M. & Hoglund-Nielsen, B. 2012. Tillaimpad kvalitativ forskning inom hélso- och
sjukvarden. Studentlitteratur AB, Lund s.159-172

56



Lyly-Yrjdndinen, M. 2015. Tyoolobarometri Syksy 2015. Helsinki: Tyo- ja elinkeinomi-
nisterid. Ty0 ja yrittdjyys 17/2016. s. 149.

Machi, L.A. & McEvoy, B.T. 2009. The Litterature Review. Thousand Oaks: Corwin
Press. s. 5 & 37-53

Man, W. Y. M. & Farquharson, M. 2012. Psychological ownership in team-based ent-
repreneurship education activities. International Journal of Entrepreneurial
Behavior & Research Vol. 21 nr. 4. s. 600-621

MD-Sidin, S; Sambasiavan, M & Muniandy, N. 2010. Impact of Psychological
Ownership on the Performance of Business School Lecturers. Journal of educat-
1on for business, 85. s. 50-56

Mikiniemi, J-P; Bordi, L; Heikkila-Tammi, K; Seppinen, S & Laine, N. 2014. Psyko-
omessa 2010-2013. Helsinki: Sosiaali- ja terveysministerid. Sosiaali- ja tervey-
sministerion raportteja ja muistioita 2014:18. s. 81.

Nickerson, R.S. 1998. Confrimation Bias: A Umbiquitous Phenomenon in Many Guises.
Review of General Psychology Vol. 2 no. 2. s. 175-220.

Ojala, S; Nitti, ] & Kauhanen, M. 2015. Tyén laatu ja myhoempi tyéura osa- ja
mddrdaikaisessa tyossd — Tyosuojelurahaston tutkimushanke 2013-2014. Tyoe-
laméan tutkimuskeskuksen tyoraportteja / Working papers 90/2015 s. 125

Pekkarinen, L & Pekka, T. 2016. Julkisen alan tyohyvinvointi vuonna 2016. Kevan tut-
kimuksia 1/2016. s.72

Pihl, E. 2011. Att leda ndista generation — generation Y, obotliga egoister eller oslipade
diamanter? Karlstad: TUK forlag AB.s. 117-125

Pierce, J.L.; Kostova, T. & Dirks. K.T. 2001. Toward a theory of Psychological
Ownership in Organizations. The Academy of Management Review 26:02 s. 298-
310

Psykologilexikon.
http://www.psykologiguiden.se/psykologilexikon?Lookup=psykosocial Hamtad:
17.10.2017

Pyorid, P1 & Ojala, S. 2016. Nuorten tydasenteet puntarissa — eroaako Y-sukupolvi
edeltdjistddn? Yhteiskuntapolititkka 81 (2016):1. s. 31-42
Qiu, M.; Hu, B.; Zhang X. & Li, Y. 2015. Emplyees’ psychological ownership and self-
efficacy as mediators between performance appraisal purpose and proactive
behavior. Social behavior and personality 43 (7).s. 1101-1110
57



Saari, T; Melin, H; Balabanova, E & Efendiev, A. 2017. The job demands and resour-
ces as antecendents of work engagement: Comparative research on Finland and
Russia. Baltic Journal och Management vol.12 nummer 2. s. 240-254

Salo, P et al. 2016. Sosiaalityontekijoiden hyvinvointi — Sosiaalityon kuormittavuus, vo-
imavaratekidjt ja sosiaalityontekijoiden mielenterveys. Helsingfors: Arbetshélso-
institutet. s.38

Suomen virallinen tilasto (SVT): 2016. Vuonna 2014 eniten tydpaikkoja terveys- ja
sosiaalipalvelujen toimialalla. Tillganglig:
http://www.stat.fi/til/tyokay/2014/03/tyokay 2014 03 2016-09
28 tie_001 fi.html Hamtad: 24.8.2017

Taipale, S; Selander, K; Anttila, T & Natti, J. 2011. Work engagement in eight Euro-

pean countries: The role of job demands, autonomy and social support. Internat-
ional Journal of Sociology and Social Policy vol. 31 nummer 7/8 s. 486-504

Tampereen yliopisto. 2017. Tyohyvinvoinnin tutkimusta, kehittimistd ja koulutusta.
http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi.html Hamtad: 24.10.2017

Thurén, T. 2013. Kdllkritik. Stockholm: Liber AB. Tredje upplagan. ISBN 978-91-
10618-9s. 11-111.

Thylefors, 1. 2016. Chef och ledarskap inom vilfdirdssektorn. Stockholm: Natur & Kul-
tur. s. 19-63

Tuomi, J & Sarajiarvi, A. 2013. Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi. Vanda:
Hansaprint Oy. s. 91-93, 95-97, 101-103, 108-109, 125-137, 140-141

Tuppurainen, S. 2010. Nuorten asenteita tyotd, tyon sisdltod ja koulutusta kohtaan.
Helsingfors: Ty0polittinen aikakauskirja 4/2010. s.14-22

Turunen, T. 2014. Lack of Commitment? Work Orientations of Finnish Employees in a
European Comparison. Nordic Journal of working life studies. s. 65-83

Turja, J; Kaleva, S; Kivistd, M & Seitsamo, J. 2012. Tyékyvyn varhainen tuki — Tyonte-
kijdan tyokyvyn yksilollinen tukeminen tyopaikalla. Tietoa tyostd s. 55

Viitala, R; Tanskanen, J & Séantti, R. 2015. The connection between organizational cli-
mate and well-being at work. International Journal of Organizational Analysis,
vol. 23 nummer 4. s. 606-620

Yrkeshogskolan Arcada. 2017. God vetenskaplig praxis i studier vid Arcada. Helsing-
fors: Yrkeshogskolan Arcada.

58



https://start.arcada.fi/sites/default/files/dokument/ovriga%20dokument/eod veten

skaplig praxis i1 studier vid arcada.pdfs. 7 Hamtad: 11.9.2017

59



8 BILDER

Bild 1. Psykosocialt vilbefinnande och psykologiskt dgarskap skapar en kompletterande
helhet

9 FIGURER

Figur 1: Former av immateriellt kapital och deras forekommande 1 arbetslivet
(Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015.s. 11)

Figur 2: Former av immateriellt kapital inom ramen for arbetet.

10 BILAGOR

Bilaga 1. Vad inkluderas 1 psykosociala vélbefinnandefaktorer och psykologiskt
agarskap?

Bilaga 2. Databas sokningar
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BILAGA 1

Vad inkluderas 1 psykosociala vilbefinnandefaktorer och psykologiskt dgarskap?

Psykosociala vilbefinnandefaktorer
Arbete-fritid balans
Arbetets innehall

Belastning

3

4

5

6  Karridr utveckling
7  Kontroll

8  Miljo och redskap
9  Organisationskultur

10 Relationer

Psykologiskt dgarskap — for individen
11 Ansvar

12 Bekriftelse

13 Kontroll

14 Kunskap

15 Lérande

16 Prestation

17 Reflektion

18 Sjélvinvestering

19 Stolthet

Psykologiskt dgarskap — inom organi-

sationen

20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

Stod

Respekt
Oppenhet/uppmuntran
Autonomi

Delaktighet
Rollmodeller
Kollektivt dgarskap
Gemenskap
Ledarskap
Utvecklingssamtal

Organisationskultur
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BILAGA 2. DATABAS SOKNINGAR

Databas
Julkari
Julkari
Julkari
Julkari
Julkari

EBSCO

EMERALD

Sokord (nyckelord)
Tyohyvinvointi
Voimaantuminen
Eldmaénhallinta
Tyonhallinta

Ty6hon sitoutuminen

Wellbeing at work AND Finland
Empowerment AND Finland
Life control AND Finland

Work control AND Finland
Work engagement AND Finland

Wellbeing at work AND Finland
Empowerment AND Finland
Life control AND Finland

Work control AND Finland
Work engagement AND Finland

Triffar titel och ar

401
109
940
1404
681
3535

0
4
0
7
1

32
3
12

N W oo — =

abstrakt

13
1
5
11
5
35

_—_—0 O O O

W oo — o

genomlisning dubletter unika

W h WO S

_—_—0 O O O

W w oo oo

0

0 W — O

SO OO OO

SO OO OO

4

O OO

_—_—0 O O O
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BILAGA 3. RESULTATENHETER

Tema Kategori Kod Antal enheter
Organisation Ledarskap Forhallande 4 st.
Tjanande 22 st.
Utvecklingssamtal 5 st.
Organisationskultur Atmosfar 10 st.
Autonomi 3 st.
Gemenskap 25 st.
Miljo 3 st.
Organisation resurser Autonomi 17 st.
Belastning 3 st.
Beloning 2 st.
Forandring 4 st.
Kommunikation 4 st.
Kompetens utveckling 4 st.
Krav 2 st.
Resurser 11 st.
Stod 11 st.
Sakerhet 3 st.
Utveckling 3 st.
Aterhimtning 2 st.
Organisation utmaningar Belastning 16 st.
Beloning 2 st.
Fordandring 6 st.
Karriar 3 st.
Kontroll 2 st.
Krav 2 st.
Stod 9 st.
Sakerhet 5 st.
Struktur/policy Arbete-fritid balans 7 st.
Forandring 4 st.
Personalstrategi 24 st.
Struktur I st.
Stod 4 st.
Virden 2 st.
Individ Individuella resurser Arbetets sug 30 st.
Autonomi 10 st.
Individuella egenskaper 25 st.
Karriar 2 st.
Kompetens 5 st.
Relationer 2 st.
Aterhiimtning 2 st.
Individuella utmaningar Arbetets innehall 5 st.
Belastning 3 st.
Individuella egenskaper I st.
Karridr 2 st.
Samhdllet Sambhilleliga faktorer Arbetsgivare 2 st.
Individ 3 st.
Sambhillet 11 st.
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BILAGA 4. PSYKOSOCIALT VALBEFINNANDE OCH PSYKO-
LOGISKT AGARSKAP

Tema

Sammanslagning resultat och teoretisk referensram

Autonomi

Autonomi
Arbetets sug

Arbetets innehall

Belastning
Kompetens
Stolthet

Krav, vald, rollklarhet

Mening

Utveckling

Léarande
Karridr

Ledarskap

Tjanande ledarskap
Réttvisa

Rollmodeller, 6ppenhet/uppmuntran,
empowerment

Organisationskultur

Arbete-fritid balans
Gemenskap

Milj6

Stod

Relationer, respekt, socialt kapital,
nétverk

Atmosfar

Oppenhet/uppmuntran

Strukturer

Resurser

Beloning

Forandring och utveckl-
ing

Kommunikation
(O)Sidkerhet

Rattvisa

Personalresurser, humankapital, data

Individuella faktorer

Alder

Utbildning

Kon

Roll

Familjestatus
Vilbefinnandekapital

Familjebakgrund
Socioekonomisk bak-
grund

Interna resurser
Forméga att ta an nya
utmaningar

Psykologiskt- och socialt kapital,
mentalt kapital, forandringskompe-
tens, medvetenhet

Sjalvbild, personlighet, varden
Forandringar
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