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Abstrakt

Arbetsgladje ar en avgorande faktor for trivsel, motivation och en hallbar arbetsmiljé inom social-
och héalsovarden. Ledarskapet har en central roll i att skapa forutsattningar for arbetsgladje genom
verktyg och strategier. Att starka arbetsgldadjen ar avgorande for att behalla personal inom
vardsektorn och sakerstilla en hog vardkvalitet.

Syftet med denna studie ar att identifiera ledarskapsverktyg som kan framja och utveckla
arbetsgladje inom social- och halsovarden. Studien genomféordes som en scoping review dar
vetenskapliga artiklar (17) och gra litteratur (21) analyserades tematiskt for att besvara foljande
forskningsfraga: Vilka ledarskapsverktyg kan anvandas for att framja och utveckla arbetsgladje
inom social- och halsovarden?

Resultaten identifierar foljande avgorande faktorer for att framja arbetsgladjen: tydlig
kommunikation och delaktighet, stod for sjalvledarskap och reflektion, byggande av socialt stéd och
arbetsrelationer, framjande av arbetsmiljo och autonomi, utvecklingsmdjligheter och
kompetenshdjning, strategier for konflikthantering och foérebyggande av konflikter, tydliga
strukturer och organisatoriskt stod, modigt ledarskap och psykologisk trygghet, humor samt
feedback och reflektion. Studien ger nya insikter om sjalvledarskap och reflektion, humor och
betydelsen av ett modigt ledarskap och psykologisk trygghet.

Studien bidrar med praktisk vagledning som ledare kan anvanda i sitt dagliga arbete for att skapa
en mer stédjande och motiverande arbetsmiljo och for att 6ka forstaelsen fér arbetsgladjens
betydelse. Genom att prioritera tydlig kommunikation, skapa utrymme for reflektion och starka
sociala relationer kan arbetsgldadjen framjas, vilket i sin tur leder till férbattrat samarbete, minskad
stress och 6kad motivation bland medarbetarna. Nar arbetsglddje prioriteras skapas en arbetsplats
dar personalen trivs, kdanner sig uppskattad och engagerad.

Genom att implementera dessa verktyg kan ledare skapa en positiv arbetskultur som starker bade
individen och organisationen. En arbetsplats praglad av arbetsglddje leder till farre sjukskrivningar,
Okat engagemang och en personal som stannar kvar.

Sprak: Svenska
Nyckelord: Arbetsgladje, ledarskapsverktyg, KASAM, scoping review, arbetsmiljo.
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Tiivistelma

Tyoilo on ratkaiseva tekija viihtyvyyden, motivaation ja kestdvan tyéympariston kannalta sosiaali-
ja terveydenhuollossa. Johtamisella on keskeinen rooli tydilon edellytysten luomisessa erilaisten
tyokalujen ja strategioiden avulla. Tydilon vahvistaminen on olennaista henkildston pysyvyyden
turvaamiseksi hoitoalalla ja korkean hoidon laadun varmistamiseksi.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa johtamistydkaluja, jotka voivat edistda ja kehittaa
tyobiloa sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tutkimus toteutettiin scoping review -menetelmalla, jossa
analysoitiin temaattisesti 17 tieteellistda artikkelia ja 21 harmaan kirjallisuuden |dhdetta
vastatakseen seuraavaan tutkimuskysymykseen: Mitd johtamistyokaluja voidaan kayttda tydilon
edistdmiseen ja kehittdmiseen sosiaali- ja terveydenhuollossa?

Tulokset tunnistavat seuraavat keskeiset tekijat tydilon edistamisessa: selkea viestinta ja osallisuus,
itsejohtajuuden ja reflektion tukeminen, sosiaalisen tuen ja tyéyhteisdsuhteiden vahvistaminen,
tydympadriston ja autonomian edistaminen, kehittymismahdollisuudet ja osaamisen lisadminen,
konfliktinhallintastrategiat ja konfliktien ennaltaehkaisy, selkeat rakenteet ja organisatorinen tuki,
rohkea johtajuus ja psykologinen turvallisuus, huumori seka palaute ja reflektointi. Tutkimus tuo
uusia nakokulmia itsejohtajuuden ja reflektion merkitykseen, huumorin rooliin sekd rohkean
johtajuuden ja psykologisen turvallisuuden tarkeyteen.

Tutkimus tarjoaa kaytannon ohjeistusta, jota johtajat voivat hyddyntda paivittdisessa tydssaan
luodakseen tukevamman ja motivoivamman tydympariston seka lisatakseen ymmarrysta tydilon
merkityksesta. Priorisoimalla selkedn viestinndn, luomalla tilaa reflektiolle ja vahvistamalla
sosiaalisia suhteita voidaan tyodiloa edistda, mikd puolestaan parantaa yhteistyotd, vahentaa
stressia ja lisaa tyontekijoiden motivaatiota. Kun tydiloon panostetaan, syntyy tyopaikka, jossa
henkil6sto viihtyy, tuntee itsensa arvostetuksi ja sitoutuu tyéhonsa

Ottamalla nama tyokalut kayttéon johtajat voivat luoda positiivisen tyékulttuurin, joka vahvistaa
seka yksiloa ettda organisaatiota. TyOpaikka, jossa tydilo on vahvasti lasna, johtaa vahdisempiin
sairauspoissaoloihin, suurempaan sitoutumiseen ja siihen, ettd henkilostd pysyy tyossdan
pidempaan.

Kieli: Ruotsi
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Abstract

Work engagement is a key factor for well-being, motivation, and a sustainable work environment
in the social and healthcare sector. Leadership plays a crucial role in fostering work engagement by
utilizing various tools and strategies. Strengthening work engagement is essential for retaining staff
in the healthcare sector and ensuring high-quality care.

The purpose of this study is to identify leadership tools that can promote and develop work
engagement in the social and healthcare sector. The study was conducted as a scoping review, in
which 17 scientific articles and 21 sources of grey literature were thematically analysed to answer
the following research question: Which leadership tools can be used to promote and develop work
engagement in the social and healthcare sector?

The results identify the following key factors for promoting workplace happiness: clear
communication and participation, support for self-leadership and reflection, building social support
and workplace relationships, promoting a supportive work environment and autonomy,
opportunities for development and competence enhancement, strategies for conflict management
and prevention, clear structures and organizational support, courageous leadership and
psychological safety, humor, as well as feedback and reflection. The study provides new insights
into the importance of self-leadership and reflection, the role of humor, and the significance of
courageous leadership and psychological safety.

The study provides practical guidance that leaders can use in their daily work to create a more
supportive and motivating work environment and to increase understanding of the importance of
work joy. By prioritizing clear communication, creating space for reflection, and strengthening
social relationships, work joy can be enhanced, which in turn leads to improved collaboration,
reduced stress, and increased motivation among employees. When work joy is prioritized, a
workplace is created where staff thrive, feel valued, and are engaged.

By implementing these tools, leaders can create a positive work culture that strengthens both the
individual and the organization. A workplace where work engagement is prioritized leads to fewer
sick leave, increased commitment, and higher employee retention.

Language: Swedish
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1 Inledning

| dagens arbetsmiljo, sarskilt inom social- och halsovarden, utgoér den &kande
arbetsbelastningen en av de storsta utmaningarna som paverkar arbetsgladjen och bidrar
till 6kad sjukfranvaro. Hog arbetsbelastning leder ofta till stress, vilket i sin tur har en
negativ inverkan pa bade arbetsmoralen och produktiviteten (Angeléw, 2015, s. 137). Nar
arbetsplatser praglas av hoga krav och pafrestningar kan detta fa allvarliga konsekvenser

for individens valbefinnande och organisationens effektivitet.

Medarbetare som upplever arbetsgladje ar inte bara mer produktiva, utan ocksa mer lojala
och engagerade i sina arbetsuppgifter samt i samarbetet med kollegor (Stielli, 2016, s. 16—
17). Detta bidrar till en positiv arbetskultur som starker organisationens framgang och
hallbarhet. Stielli (2016) betonar att arbetsgldadje bor vara en central del av organisationens

strategi for att skapa en halsosam och produktiv arbetsmiljé.

Forskning visar ocksa att kvalitativt ledarskap kan minska risken for utbrandhet och 6ka
trivseln hos medarbetare, sarskilt inom vardsektorn (Harolds, 2020; Lincoln et al., 2021).
Institutet for halsa och valfard (THL, 2024) framhaver vikten av att forbattra arbetsmiljon
genom effektiva ledarskapsstrategier. Nyckelfaktorer som 0Oppen kommunikation,
delaktighet och jamlikhet har en direkt inverkan pa bade medarbetarnas arbetsgladje och

kvaliteten pa varden.

Mot denna bakgrund syftar detta examensarbete att identifiera ledarskapsverktyg som kan
anvandas inom social- och halsovarden for att fraimja och utveckla arbetsgladje. Genom att
skapa en praktisk vagledning med konkreta verktyg stravar arbetet efter att 6ka forstaelse

for arbetsgladje, forbattra arbetsmiljon och darigenom starka trivseln pa arbetsplatsen.

Genom att starka medarbetarnas kansla av sammanhang och skapa en arbetsmiljé dar de
trivs och kdnner sig varderade, bidrar insatserna inte bara till 6kad produktivitet och
engagemang, utan aven till att medarbetarna véljer att stanna kvar pa sina arbetsplatser.
Nar arbetsmiljon upplevs som ohallbar, soker sig manga medarbetare bort, vilket leder till
hog personalomséattning och 6kade rekryteringskostnader. Detta ar sarskilt viktigt for att

motverka att kompetenta medarbetare soker sig till utlandet eller andra branscher, vilket i
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sin tur sakerstaller en stabil och hallbar personalstyrka som kan mota de utmaningar som

finns inom vardsektorn.

Som Bell (2016, s. 42—43) papekar, valjer manga ett amnesomrade utifran egna intressen
och erfarenheter. For mig har visionen att utforska arbetsgladje och ledarskapsverktyg varit
tydlig sedan mina studier pabodrjades. Jag hoppas att detta arbete ska erbjuda vardefulla
insikter och konkreta verktyg for att skapa en mer hadlsosam och gladjefylld arbetsplats

inom social- och halsovarden.

2 Bakgrund

Arbetsgladje ar en grundlaggande forutsattning for att skapa héalsosamma och
valfungerande arbetsmiljoer. Trots att dess betydelse ar valkand, prioriteras arbetsgladjen
ofta inte i det dagliga arbetet. For att forbattra trivsel och motivation pa arbetsplatser
skulle ett mer systematiskt arbete kring arbetsgladje vara nodvandigt. Arbetsgldadje uppstar
inte av sig sjalv, utan kraver standigt fokus och aktiva insatser. Det dr avgorande att forsta
dess betydelse for att uppna framgang och identifiera vilka atgarder som behovs for att

starka medarbetarnas arbetslust (Angeléw, 2015, s. 10).

Den radande personalbristen inom social- och hédlsovarden i Finland visar vikten av att
prioritera arbetsgldadje och valbefinnande. Enligt en enkdtundersékning genomford av Aula
Research pa uppdrag av Tehy (2021), har nastan 90 % av vardpersonalen funderat pa att
byta bransch. Bland vardpersonal under 30 ar dr andelen annu hogre —hela 95 %. Dessutom
uppger 71 % av de yngre vardarna att de inte tror sig orka arbeta inom varden under hela
sin yrkeskarriar. Denna oro beror frimst pa hog arbetsbelastning, laga |6ner och en upplevd
brist pa uppskattning. Vidare rapporterar 41 % av vardarna en nagot eller mycket dalig
arbetshalsa, och bland de under 30 ar ar siffran sa hog som 52 %. Dessa faktorer paverkar
inte bara personalomséattningen utan dven vardkvaliteten och patienternas sdkerhet (Tehy,

2021).

Brist pa arbetsgladje kan leda till 6kad personalomsattning och minskad attraktionskraft
inom varden, vilket bidrar till den rddande personalbristen. Fér att mota dessa utmaningar
har den finska regeringen lanserat Programmet for ett gott arbete (Social- och
hélsovardsministeriet, 2024), som syftar till att 6ka branschens attraktionskraft och

forbattra arbetsforhdllandena. Programmet inkluderar satsningar pa utbildning,



3
arbetsfordelning och ledarskapsutveckling for att minska personalbristen och 6ka
vardpersonalens vdlmaende. Dess mal ar att locka nya medarbetare till branschen och

samtidigt skapa béattre forutsattningar for att behalla befintlig personal.

En viktig del av programmet ar att starka den inkluderande ledningen inom varden, vilket
innebar att personalens behov i hogre grad beaktas och att arbetsférdelningen ses 6ver for
att minska den administrativa bordan och forbattra arbetsmiljon. Programmet betonar
dven vikten av att ge chefer béattre stdod och resurser for att skapa en mer hallbar
arbetsmiljo. Detta inkluderar fortbildning inom ledarskap, forbattrad arbetsférdelning och
strategier for att minska administrativ belastning, vilket i sin tur kan bidra till 6kad

arbetsgladje och personalens langsiktiga trivsel.

Med tanke pa dessa utmaningar blir det tydligt att arbetsgladje och hallbara
arbetsforhallanden maste vara en prioritet inom varden. Genom att identifiera och
implementera ledarskapsverktyg som framjar och utvecklar arbetsgladjen kan arbetsgivare
skapa en mer motiverande och stédjande arbetsmiljo, vilket i sin tur kan bidra till att minska

personalomsattningen och forbattra vardens kvalitet.

FOr att uppna detta behover ledare aktivt arbeta med strategier som starker arbetsgladjen.
Genom att anvanda konkreta verktyg och arbetssatt kan de skapa en mer motiverande och
stédjande arbetsmiljo, vilket i sin tur gynnar bade ledarskapet och personalens
valbefinnande. Denna studie riktar sig sarskilt till mellanledningen sasom enhetschefer och
avdelningsskotare, eftersom deras ledarskap har en direkt inverkan pa arbetsklimatet och
medarbetarnas motivation. Genom att ge ledare ratt verktyg och stod kan arbetsgivare
skapa forutsattningar for en langsiktig och hallbar forbattring av arbetsgladjen inom

varden.

2.1 Vad ar arbetsgladje?

Stielli (2016) blev nyfiken pa begreppet arbetsgladje och inledde en djupgdende
undersokning av dess innebodrd. Hon fann att arbetsgladje beskriver den positiva kdnsla vi
upplever i vart arbete. Enligt Nationalencyklopedin definieras gladje som en "kénsla av
nagot", vilket i arbetslivet kan tolkas som en kdnsla av tillfredsstéllelse och engagemang i
sina arbetsuppgifter (Nationalencyklopedin, citerat i Stielli, 2016, s. 8). Angeléw (2016, s.

11) anvander termerna arbetsglddje, arbetslust, arbetstrivsel och arbetstillfredsstallelse for
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att beskriva olika aspekter av positiva upplevelser i arbetslivet. Dessa begrepp ar nara
beslaktade och anvands ofta synonymt, men de kan ocksa ha nyansskillnader beroende pa

sammanhang.

Arbetsgladje syftar pa en overgripande kansla av gladje och tillfredsstallelse i arbetet. Det
handlar om att kdnna sig motiverad och engagerad i sina arbetsuppgifter samt uppleva en
kdnsla av mening. Enligt Westerberg (2021) definieras arbetsgladje som "en slags
overgripande kénsla av arbetsrelaterad glddje — en upplevelse av inre vidlmdende och

sinnesfrid pd jobbet".

Arbetsgladje forstds som ett positivt arbetsrelaterat sinnestillstand, dar medarbetare
upplever energi, engagemang och inre motivation i sitt arbete. Enligt teorin om inre
motivation drivs medarbetare i férsta hand av arbetsuppgifternas innehall och betydelse,
snarare an av yttre beloningar (Bellani et al., 2018). Nar arbetsuppgifterna upplevs som
meningsfulla, bidrar det till 6kat engagemang och en starkare koppling till organisationens
mal. Arbetsgladje kan liknas vid en dynamisk skala som standigt ror sig mellan positiva och
negativa upplevelser. Den ar en naturlig bieffekt av en trygg och inkluderande arbetsmiljo

dar samhorighet spelar en central roll (Thunberg, féreldasning 14.11.2024).

Arbetslust fokuserar pa den inre drivkraften och viljan att utféra sitt arbete. Det handlar
om att ha en positiv installning till sina arbetsuppgifter och att kdnna en stark motivation

att prestera val (Angeléw, 2016, s. 11; Kallkritik 2020).

Arbetstrivsel beskriver hur val en individ trivs pa sin arbetsplats, inklusive relationer med
kollegor och arbetsmiljon i stort. Detta begrepp betonar vikten av en positiv social miljo
och goda arbetsforhallanden. Arbetstrivsel sammanfattas av tre centrala omraden: social

samvaro, larandemajligheter och inflytande (Metaj, 2009).

Arbetstillfredsstdllelse definieras som en individs positiva eller negativa attityd gentemot
sitt arbete, vilket paverkas av faktorer som arbetsmiljo, arbetsuppgifter och relationer pa
arbetsplatsen. Det ar en attitydsvariabel som beskriver hur manniskor upplever sitt arbete

i relation till flera faktorer i arbetsmiljon (Elm et al., 2016).

Intressant nog ar termen arbetsgladje specifik for vissa sprak och kulturer. | Sverige, Norge,

Danmark och Tyskland finns motsvarande ord:



e Sverige: arbetsgladje

e Norge: trivsel

e Danmark: arbejdsgleede

e Tyskland: arbeitszufriedenheit

| engelsktalande lander anvdnds ofta termen ”job satisfaction” for att beskriva en liknande
upplevelse, vilket dven ar fallet i franskan och italienskan (Stielli, 2016, s. 8-9).
Arbetstillfredsstallelse ar ett bredare begrepp an arbetsgladje, eftersom det omfattar bade
inre och yttre faktorer. Arbetsgladje ar specifikt kopplad till inre motivation och
upplevelsen av meningsfullhet, vilket starker medarbetarnas engagemang (Bellani et al.,

2018).

Sjukskoterskors arbetsgladje kan starkas nar de upplever att deras arbete gor skillnad och
praglas av meningsfulla relationer. Nar de ser patienten som en unik individ snarare an
enbart ett objekt for vard, bidrar det till en djupare kansla av engagemang och tillforsikt.
Att arbeta utifran teorier och metoder som betonar meningsfullhet kan dessutom framja
bade yrkesmassigt sjalvforverkligande och en 6kad arbetsgladje (Nilsson & Ryback, 2012, s.
4-5).

For att forsta arbetsgladje ar det viktigt att beakta individers personliga upplevelser. Stielli
(2016, s. 9—11) identifierar flera gemensamma teman som ofta lyfts fram i beskrivningar av
arbetsgldadje. En central faktor ar kanslan av gemenskap och samarbete, dar manga
upplever gladje i att tillsammans med kollegor arbeta mot gemensamma mal och stédja
varandra. Att kanna sig behévd och uppskattad, bade av chefer och kollegor ar avgérande

for arbetsgladjen.

Meningsfulla och utmanande arbetsuppgifter, mojligheten till personlig utveckling att fa
uppleva framgang i arbetet bidrar ytterligare till en positiv arbetsmiljo. Sociala
interaktioner, sdsom enkla gester som att hdlsa pa varandra och smaprata, skapar en
trivsam och inkluderande arbetsplats. Arbetsgladjen starks aven av en tydlig roll och frihet
under ansvar, dir ledningen visar foértroende och ger tydliga mal. Aven i krivande
arbetsmiljoer betonar manga vikten av ett positivt forhadllningssatt och att kunna se

ljusglimtar i vardagen. Sammanfattningsvis visar medarbetarnas upplevelser att
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arbetsgladje definieras av samarbete, uppskattning, meningsfullhet, utveckling och en god

social arbetsmiljo (Stielli 2016, s. 9-11).

Arbetsgladje ar ett begrepp som kan uppfattas pa olika satt beroende pa individens roll och
perspektiv pa arbetsplatsen. Chefer och medarbetare utan chefspositioner kan ha olika syn
pa vad som bidrar till att skapa glddje i arbetet. Nar olika perspektiv samlas in framtrader
gemensamma teman som ar viktiga for att framja arbetsgladje. Stielli (2016, s. 12)
identifierar flera aterkommande faktorer som paverkar medarbetarnas trivsel och
engagemang. Exempel pa dessa ar en rattvis och tillfredsstallande 16n, arbetsuppgifter som
upplevs som meningsfulla, tydliga riktlinjer och ramar, ett arbetsklimat praglat av
fortroende, mojligheten att fa aterkoppling vid val utfort arbete, tillgang till
utvecklingsmojligheter och stédjande relationer med empatiska kollegor. Tillsammans
skapar dessa faktorer en stabil grund for en positiv arbetsmiljo dar medarbetarna kdnner

sig motiverade och engagerade.

Positiva sociala interaktioner som enkla gester, att hdlsa pa varandra och smaprata skapar
ocksa en trivsam arbetsmiljo. Vidare betonas betydelsen av att ha en tydlig roll och frihet
under ansvar, dar ledningen ger fortroende och tydliga mal. Aven i krdvande arbetsmiljoer
framhaller manga vikten av att behalla ett positivt forhallningssatt och kunna se ljusglimtar
i vardagen. Sammanfattningsvis ar det faktorer som samarbete, uppskattning,
meningsfullhet, utveckling och en god social arbetsmiljé som definierar arbetsgladje enligt

medarbetarnas upplevelser Stielli (2016, s. 12).

Arbetsgladje ar ett begrepp som kan uppfattas pa olika satt beroende pa individens roll och
perspektiv pa arbetsplatsen. Chefer och medarbetare utan chefspositioner kan ha olika syn
pa vad som bidrar till att skapa gladje i arbetet. Nar olika perspektiv samlas in framtrader
dock gemensamma teman som &r viktiga for att fraimja arbetsgladje. Stielli (2016, s. 12)
identifierar flera aterkommande faktorer som paverkar medarbetarnas trivsel och
engagemang. Exempel pa dessa ar en rattvis och tillfredsstéllande 16n, arbetsuppgifter som
upplevs som meningsfulla, tydliga riktlinjer och ramar, samt ett arbetsklimat praglat av
fortroende. Andra viktiga faktorer ar mojligheten att fa aterkoppling vid val utfort arbete,
tillgang till utvecklingsmojligheter och stodjande relationer med empatiska kollegor.
Tillsammans skapar dessa faktorer en stabil grund for en positiv arbetsmiljo dar

medarbetarna kdanner sig motiverade och engagerade.



2.2 Arbetsgladjens betydelse

Arbetsgladje ar en avgorande faktor for bade individens valmaende och organisationens
framgang. Den ar en viktig forutsattning for goda prestationer och langsiktig halsa. En
minskad arbetslust kan leda till forsamrade arbetsinsatser, 6kad risk for ohalsa och
samarbetsproblem. Forskning visar att ett effektivt ledarskap spelar en central roll i att
starka medarbetarnas engagemang och skapa en positiv arbetsmiljo, vilket i sin tur
forbattrar jobbtillfredsstallelsen och prestationerna (Dubey et al.,, 2023). Utan gladje i

arbetet blir vardagen latt monoton och energil6s.

Arbetsgladje 6kar engagemanget och fokus, vilket kan bidra till att medarbetare uppnar
tillstandet flow — en djup koncentration och narvaro i arbetet. Den skapar dven en stark vi-
kdnsla dar samarbete och gemenskap star i centrum. Nar medarbetare stottar varandra,
ger bekraftelse, lyssnar och arbetar mot gemensamma mal sa byggs en arbetsmiljo dar

trivsel och engagemang kan vaxa (Thunberg, forelasning 14.11.2024).

En viktig aspekt av arbetsglddje &r dess roll som buffert mot stress. Aven i krdvande
arbetsmiljoer kan en stark kollegial gemenskap minska den negativa effekten av stress och
bidra till en mer hallbar arbetsvardag. Nar arbetsglddje genomsyrar organisationen blir det
lattare att hantera hog arbetsbelastning, och energin den skapar ger bade kraft och

uthallighet i arbetet (Angelow, 2015, s.12).

Arbetsgladje paverkar inte bara arbetsplatsen utan &dven individens instéllning till
framtiden. Den bidrar till en hoppfull och positiv attityd dar man ser fram emot nya
utmaningar, vilket i sin tur kan stdarka motivation och vadlmaende. Dessutom har
arbetsgladje en smittsam effekt — nar en person visar gladje och engagemang sprider det

sig till kollegor och bidrar till en mer inspirerande arbetsmiljé (Angelow, 2015, s.12—-13).

Effekterna av arbetsglddje stracker sig aven utanfor arbetsplatsen. De positiva kdnslorna
som uppstar i arbetet kan droja sig kvar och paverka privatlivet, relationer och den
allmanna livskvaliteten. Genom att skapa balans mellan arbete och fritid blir det lattare att
hantera dtaganden utanfor jobbet och motverka stress daven i andra delar av livet (Angelow,

2015, 5.14-15).

For att arbetsgladje ska frodas krdvs ett medvetet ledarskap. Ledarskapsverktyg som

framjar en positiv arbetsmiljo kan inkludera effektiva kommunikationsstrategier,
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fortroendeskapande atgarder och stod for medarbetarnas personliga utveckling. Genom
att starka relationerna mellan ledare och medarbetare skapas en kultur dar anstéllda
kdnner sig vardefulla, sedda och motiverade att bidra till organisationens mal (Lincoln et

al.,, 2021).

2.3 Allai arbetsteamet ar ansvariga for arbetsgladjen

For att ett systematiskt arbete med att framja arbetsgladje ska vara framgangsrikt ar det
avgorande att utveckla en kultur dar alla bidrar. Detta innebar att bade chefer och
medarbetare aktivt engagerar sig i att starka arbetsplatsens trivsel. Manga medarbetare
uttrycker att de skulle uppleva mer arbetsgladje om ledningen var mer insiktsfull och
uppmuntrande. Samtidigt framhaller chefer ofta att arbetsplatsen skulle forbattras om fler
medarbetare visade engagemang och tog ansvar. Pa en arbetsplats dar ingen tar initiativ
och alla vantar pd att ndagon annan ska agera, sker ingen forandring. Darfor ar det
avgorande att utveckla ett delat ansvar, dar ledningens roll ar att skapa forutsattningar for
arbetsgldadje, och varje medarbetare har ett eget ansvar att bade varda sin egen
arbetsgladje och bidra till att hoja trivseln for hela arbetsgruppen. (Angeloéw, 2015, s.47;
Thunberg Annah, foreldsning 14.11.2024).

2.4 Arbetsgladjens positiva effekter

Arbetsgladjearbete handlar om att pa ett strukturerat och metodiskt satt starka bade
chefers och medarbetares trivsel pa arbetsplatsen. Utgangspunkten ar att manniskor med
hog arbetslust presterar battre och far tillgang till hela sin kapacitet. Detta underlattar for
organisationen att na en hogre niva av arbetsgladje. De mest framgangsrika
arbetsplatserna forstar att arbetet med att framja arbetsgldadje maste paga kontinuerligt,
dag efter dag, ar efter ar. Vad som utmarker dessa organisationer ar att de regelbundet
genomfor insatser for att 6ka trivseln och engagemanget. Diskussioner om arbetsgladje och
trivsel integreras som en naturlig del av det dagliga arbetet, och det finns en medvetenhet
om de positiva effekterna for bade organisationen och de anstallda. En sténdig dialog om
trivsel, bade mellan ledning och medarbetare samt kollegor emellan, bidrar till att skapa,

fordjupa och uppréatthalla en stark och positiv arbetskultur. (Angeléw, 2015, s. 27).
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Forskning visar ocksa att kvalitativt ledarskap kan minska risken for utbrandhet och oka
trivseln hos medarbetare, sarskilt inom vardsektorn (Harolds, 2020; Lincoln et al., 2021).
Genom att arbeta systematiskt med ledarskapsverktyg som framjar arbetsgladje kan
organisationer skapa en positiv arbetsmiljo dar medarbetarna mar battre och presterar pa

en hog niva.

Olika ledarskapsstilar, sasom transformativt och autentiskt ledarskap, har en direkt och
positiv inverkan pa medarbetares trivsel och jobbtillfredsstéllelse. Inom varden ar
ledarskap sarskilt viktigt, da en stddjande ledarstil bidrar till att skapa en arbetsmiljo dar
sjukskoterskor upplever 6kad motivation, meningsfullhet och arbetsgldadje. Detta kan
forbattra deras prestationer, minska arbetsrelaterad stress och framja en kultur av positiv
samverkan och engagemang (Specchia et al.,, 2021). Genom att integrera strategiska
ledarskapsverktyg som stodjer medarbetarna kan vardorganisationer systematiskt framja

arbetsgladje och langsiktigt valbefinnande.

Transformativt ledarskap kdnnetecknas av sitt fokus pa langsiktiga mal, varderingar och
emotionell utveckling, vilket starker fortroendet inom arbetsgruppen. Denna ledarskapsstil
har visat sig forbattra medarbetarnas jobbtillfredsstillelse genom att uppmuntra
innovation, personlig tillvaxt och en positiv arbetsmiljé dar individuell utveckling prioriteras
(Notarnicola et al., 2024). Effektiva ledare stodjer sina teams motivationsutveckling och
uppfyllelse av organisatoriska mal genom kontinuerlig feedback och professionella

utvecklingsmojligheter.

Angelow tar upp viktiga resonemang kring arbetsgldadje och dess positiva effekter, dessa
beskrivs i boken Mera arbetsgliddje (2015). | figur 1. sammanfattas de viktiga

resonemangen.

Forbattrade
arbetsinsatser, hdlsa och
valbefinnande

Stérkt samarbete och

Okad respekt mellan e Tt

ledning och medarbetare

Forbattrad halsa och 6kat
valmaende

Forbattrad
problemlésningsférmaga
och snabbare
beslutsfattande

Positiva Effekter av
Arbetsgladje
Forbattrad livssituation
och okat ansvarstagande

Okad initiativformaga och

handlingskraft Positiva effekter pa

arbetsplatsens resultat
och ekonomi
Okad meningsfullhet och
motivation
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Figurl. Resonemang kring arbetsgladje och dess positiva effekter (Angelow, 2015, s. 29—
30).

Flexibla arbetstidsmodeller och val genomférda rehabiliteringsprogram kan ha stora
fordelar for bade personal och verksamhet. Genom att implementera sadana insatser har
man pa flera hall lyckats minska sjukfranvaron och férbattra medarbetarnas hélsa, vilket i
sin tur leder till ett mer harmoniskt och samarbetsinriktat arbetsklimat. Ett exempel pa
detta ar en kommun dar 6kad medvetenhet och tidiga atgarder mot utbrandhet bidrog till
att minska sjukskrivningskostnaderna avsevart. Samtidigt Okade personalens
valbefinnande och engagemang, vilket visar pa de langsiktiga fordelarna av ett strategiskt
arbetsmiljoarbete (Brulin, 2013 s.44-45). Dessa effekter visar att genomtdnkta
forandringar inte bara kan bidra till en battre arbetsmiljo, utan ocksa starka

organisationens effektivitet och formaga att mota framtida utmaningar.

2.5 Faktorer som skapar och uppratthaller arbetsglddje

For att starka arbetsgladjen pa en arbetsplats dr det avgorande att chefer och medarbetare
tillsammans identifierar vilka arbetsforhallanden som skapar positiv arbetslust. Genom att
kartldgga dessa situationer kan man forsta vad som bidrar till hog arbetsgldadje och hitta
satt att skapa fler sadana o6gonblick. Kartlaggningen kan se olika ut beroende pa
arbetsplats, men det finns gemensamma faktorer som ofta bidrar till 6kad arbetsgladje. En
viktig faktor ar bra kollegiala relationer, dar ett gott samarbete och 6msesidigt stod skapar
en kadnsla av gemenskap och trygghet. Tillrdckliga resurser och tid ar ocksa avgorande, da
overbelastning och stress kan minska trivseln och leda till negativa konsekvenser for halsan.

(Angelow, 2015, s.42).

Framgangsupplevelser och kanslan av att lyckas med arbetsuppgifter bidrar till att starka
individens sjalvkansla och motivation. Personlig och professionell utveckling ar centralt for
att medarbetare ska kdnna att de utvecklas i sitt arbete och har mojlighet att vaxa. Tydliga
mal och arbetsuppgifter hjalper till att skapa struktur och riktning, vilket minskar osdkerhet
och stress. Motivation &ar en drivkraft som kan uppratthdllas genom meningsfulla
arbetsuppgifter och mojligheten att paverka sitt eget arbete. Delaktighet i beslutsprocesser
och utvecklingsarbete bidrar ocksa till arbetsgladjen, da det ger medarbetare en kansla av

att deras insatser ar betydelsefulla (Angelow, 2015, s.42).
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En god balans mellan arbete och privatliv ér avgorande for att forebygga stress och
utmattning, medan uppskattning fran kollegor och ledning starker kanslan av att vara sedd
och varderad. Stod fran ledningen ar en annan central faktor, dar chefer som erbjuder
regelbunden aterkoppling och vagledning kan skapa en trygg och stimulerande arbetsmiljo
(Angelow, 2015, s.42). Halsoframjande ledarskap ar sarskilt betydelsefullt, da det bidrar till
att starka medarbetarnas kdnsla av sammanhang och meningsfullhet i arbetet, vilket i sin

tur leder till 6kat arbetsvalbefinnande (Elander, 2024, s.44).

Enligt Angelow (2015, s. 44) identifierade de anstallda pa en arbetsplats specifika omraden
dar insatser behovde goras for att forbattra arbetsgladjen och O0ka arbetstrivseln. Dessa
omraden speglar viktiga faktorer som paverkar arbetsgladjen, arbetsmiljon och
personalens vialbefinnande. Genom att arbeta systematiskt med dessa faktorer kan
arbetsplatser skapa en miljo dar arbetsgladje inte bara existerar utan ocksa uppratthalls

l[angsiktigt. | Tabell 1 sammanfattas dessa identifierade insatsomraden.

Tabell 1 Omraden dér insatser behdvde goras for att forbattra arbetsgladjen och o6ka

arbetstrivseln.

Ledarskap - mer konstruktiv feedback fran chefer
- battre framhallning
- ansvar med tydliga mal

- vara konsekvent och halla sig till den plan som tas fram

Relationer, medarbetarskap, - vara en god kollega- ge konstruktiv feedback
feedback och ansvarstagande - fortsatta varna om varandra, ta sig tid och se varandra
- aktivt soka majligheter till teamwork

- lyfta varandra i gruppen genom mera positiv feedback
- 6ka samarbete med andra arbetsenheter

- alla tar ansvar, levererar det man ska goéra

- att inte bidra till en negativ stimning

- respektera varandra

- fortsatta att ta ansvar och paminna varandra

Arbetsbelastning - balans mellan arbetsbelastning och aterhdmtning

- saga nej till nya arbetsuppgifter-delegera/hjilpa varandra

Delaktighet - delta mera i besluts- och forandringsprocesser

- diskutera fram konstruktiva l6sningar

(Angelow, 2015, s.44).
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2.6 Lagstiftningens betydelse for arbetsgladje och arbetsmiljo

Finsk lagstiftning utgdr en grundpelare for att sdkerstalla att arbetsplatser erbjuder en
trygg, halsosam och trivsam miljo, vilket ar en avgdrande forutsattning for att framja
arbetsgladje. Arbetsgivare har ett lagstadgat ansvar att ta hansyn till bade fysiska och
psykosociala faktorer som kan paverka arbetsmiljon och medarbetarnas trivsel. Dessa
skyldigheter regleras i flera centrala lagar som tillsammans bidrar till att forma en positiv

och hallbar arbetsmiljo.

Arbetsavtalslagen (55/2001, kap. 1 § 2) faststaller att arbetsgivaren genom omsorgsplikt ar
ansvarig for att sakerstdlla en god arbetsmiljo och framja arbetstagarnas trivsel.
Arbetarskyddslagen (738/2002, kap. 2 § 13) betonar vikten av att identifiera och minimera
risker som kan orsaka ohalsa eller skada, dar psykosociala faktorer som stress och konflikter
sarskilt lyfts fram. Vidare framhaller lagen om féretagshalsovard (1383/2001, kap. 2 § 8)
betydelsen av forebyggande atgarder och ett ndara samarbete mellan arbetsgivare och

foretagshalsovarden for att identifiera och hantera potentiella risker i arbetsmiljon.

For att sakerstdlla rattvisa och likabehandling pa arbetsplatsen reglerar
diskrimineringslagen (1325/2014, kap. 2 § 8) att ingen form av diskriminering far
forekomma, vilket i sin tur bidrar till en inkluderande och rattvis arbetsmiljo. Lagen om
arbetstider (872/2019, kap. 3 § 25) syftar till att ge arbetstagarna mojlighet till
aterhdmtning genom reglering av arbetstid och vila, vilket ar en viktig komponent for att
uppratthalla balansen mellan arbete och privatliv. Inom varden starker lagen om
yrkesutbildade personer inom halso- och sjukvarden (559/1994, kap. 4 § 1) kravet pa att

arbetsmiljon ska stodja bade personalens sdakerhet och trivsel.

Samarbetslagen (1333/2021, kap. 1 § 1) understryker betydelsen av ett nira samarbete
mellan arbetsgivare och arbetstagare for att utveckla en god arbetsmiljoé och framja
arbetsgladje. Genom att involvera medarbetarna i beslut som paverkar deras arbete starks
deras kansla av delaktighet och ansvar. Samarbetslagen lyfter dven fram hur 6ppna dialoger
mellan ledning och personal ar avgorande for att bygga fortroende och forebygga
konflikter. Dessa lagar utgdr grunden for arbetsgivarens skyldigheter och mojliggor
implementering av effektiva ledarskapsverktyg som kan forbattra arbetsmiljon och

darigenom framja arbetsglddje. Nar lagkraven foljs systematiskt kan arbetsgivare skapa
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forutsattningar for en hallbar och trivsam arbetsmiljo, vilket i sin tur leder till 6kad trivsel,

motivation och arbetslust hos medarbetarna.

3 Teoretisk bakgrund — Kansla av sammanhang (KASAM)

| detta avsnitt presenteras teorin kring KASAM och hur den kan tillampas for att framja
hdlsa inom arbetslivet. Att forsta och framja halsa pa arbetsplatsen ar avgorande for att
skapa en hallbar och meningsfull arbetsmilj6. Begreppet KASAM (Kdnsla av sammanhang)
introducerades av sociologen Aaron Antonovsky och bygger pa tre dimensioner:
meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet (Antonovsky, 2005). Nar vi kdnner att det vi
gor ar viktigt, att vi forstar vad som hander och att vi har resurser for att hantera
utmaningar, starks var kdnsla av sammanhang — och darmed var halsa och arbetsgladje

(Forsmark, 2024, s. 16-17).

Antonovskys teori utgar fran ett salutogent perspektiv, vilket innebar att fokus ligger pa att
identifiera och starka de faktorer som skapar och bibehaller halsa, snarare @n att enbart
undersoka vad som orsakar sjukdom. Ordet salutogenes kommer fran latinets salus (halsa)
och grekiskans genesis (ursprung). Genom ett salutogent forhallningssatt kan vi identifiera
de resurser som mojliggor valbefinnande trots de pafrestningar och utmaningar som

arbetet kan medfora (Forsmark, 2024, s. 17).

For att mata kanslan av sammanhang pa arbetsplatsen kan en KASAM-kartlaggning
anvandas (Bilaga 1). Fragorna beror aspekter sa som forstaelse, formaga att hantera
utmaningar och hur meningsfullt arbetet upplevs. Formuladret ar ett praktiskt verktyg som
ledare kan anvanda for att identifiera vilka omraden som behover forbattras for att starka
medarbetarnas trivsel och arbetsgladje. Kartlaggningen kan &ven anvéandas vid

forandringar pa arbetsplatsen (Forsmark. 2024, s. 39-41).

Antonovskys (2005) forskning visade att individer som 6verlevt extrema trauman anda
kunde leva goda och friska liv. Detta berodde pa deras formaga att skapa en kdnsla av
sammanhang genom att finna mening, forstaelse och hanterbarhet i sin tillvaro. Individer
som upplever en stark kdnsla av sammanhang ar battre rustade att hantera livets
svarigheter och stressande situationer, vilket i sin tur paverkar halsan positivt (Antonovsky,

2005; Forsmark, 2024, s. 18).
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Detta perspektiv ar sarskilt relevant inom varden, dar personalens halsa och arbetsgladje
paverkas av deras upplevelse av arbetets betydelse, tydlighet och deras modjlighet att
hantera arbetsuppgifterna. Genom att starka KASAM hos medarbetare kan ledare skapa en
arbetsmiljo som inte bara framjar halsa utan ocksa 6kar motivation, arbetsgladje och

kvaliteten pa varden (Forsmark, 2024, s. 18).

3.1 Meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet

Meningsfullhet i arbetslivet handlar om vart behov av att kdnna att vi bidrar, fyller ett
behov och ar en del av positiva relationer dar vi blir sedda, hérda och uppskattade (Bygga
samarbete, 2022). Meningsfullhet innebar att arbetet upplevs som motiverande och
givande, vilket kan paverkas av att arbetsuppgifterna kanns betydelsefulla, att individen far
en rattvis ersattning samt att arbetsrelationerna ar positiva och givande. Nar arbetet
upplevs som meningsfullt blir det lattare att kinna engagemang och hitta motivation, dven
nar situationer ar utmanande (Forsmark, 2024, s. 21-23). Att ge och fa uppskattning skapar
en kansla av att vara betydelsefull f6r andra och starker individens kanslomdssiga koppling

till sitt arbete och sin arbetsplats.

Begriplighet i arbetslivet handlar om vart behov av att forstd sammanhang och var roll i
dem. Ingen vill kdnna sig osdker eller bli betraktad som okunnig (Bygga samarbete, 2022).
Pa arbetsplatsen innebéar detta att vi forstar vara specifika arbetsuppgifter, hur rutiner ar
utformade, hur organisationen fungerar samt hur férandringar implementeras och varfor

de sker.

Att skapa begriplighet ar centralt for att bygga trygghet och forutsagbarhet i arbetslivet.
Det innebar att medarbetare kdanner att de har tillracklig kunskap och kompetens for att
utfora sitt arbete. Regelbunden och konstruktiv aterkoppling fran kollegor, chefer och
kunder spelar en viktig roll i att bekrafta och vidareutveckla detta kunnande (Lagrosen &
Lagrosen, 2021, s. 101-102). Nar arbetsuppgifterna ar tydligt definierade och
informationen ar strukturerad, okar kdnslan av att veta vad som forvantas, vilket i sin tur

minskar osakerhet och stress (Forsmark, 2024, s. 21-23).

Hanterbarhet i arbetslivet handlar om att ha tillgang till de resurser som kravs for att mota
arbetets krav. Dessa resurser kan inkludera tekniska verktyg, fysiska hjdlpmedel samt

psykologiskt och socialt stod fran arbetsgruppen och ledningen (Forsmark, 2024, s. 21-23).
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Nar medarbetare har de ratta verktygen och stodet for att hantera utmaningar blir det
enklare att hantera stress och ovantade situationer. En arbetsplats som erbjuder goda
forutsattningar for hanterbarhet skapar en miljé dar medarbetare kdanner sig kompetenta
och effektiva i sitt arbete (Lagrosen & Lagrosen, 2021, s. 102). Hanterbarhet dr nara kopplat
till sjdlva utférandet av arbetsuppgifter. Det innebar att veta vad som forvantas och att ha
ratt forutsattningar for att kunna leverera, vilket bygger pa egen erfarenhet, formaga samt

fungerande praktiska och organisatoriska strukturer (Bygga samarbete, 2022).

En stark kdnsla av sammanhang, KASAM &r avgérande for att kunna hantera stressiga
situationer i arbetslivet. En hog KASAM bidrar till 6kat valbefinnande, vilket i sin tur leder
till en mer hallbar och positiv arbetsmiljé (Lagrosen & Lagrosen, 2021, s. 101-102). Genom
att skapa forutsattningar for begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet kan ledare
framja en arbetsmiljé dar medarbetare kdnner sig engagerade och motstandskraftiga mot

arbetsrelaterad stress. Figur 2 visar en sammanfattning av dess begrepp och betydelse.

Kansla av
sammanhang

Meningsfullhet — Vill @

Figur 2. Forutsattningar for begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet i arbetslivet

(Bygga samarbete, 2022).

3.2 Kansla av sammanhang i arbetslivet — att trivas och prestera

En kdnsla av sammanhang (KASAM) ar avgorande for bade medarbetares héalsa och deras
formaga att prestera pa jobbet. Nar arbetet kdnns meningsfullt, begripligt och hanterbart

skapas forutsattningar for valbefinnande och hog arbetsinsats.

Det ar viktigt att forsta vilka faktorer som ligger till grund fér en hog KASAM pa

arbetsplatsen. Genom att uppleva en stark kdnsla av sammanhang blir medarbetare mer
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motiverade att engagera sig i sitt arbete och strdva efter forbattringar. Detta gynnar inte
bara individens halsa och prestation utan daven hela verksamheten. Nar medarbetare ser
vad som saknas och kan argumentera for nodvandiga forbattringar skapas en mer hallbar
och produktiv arbetsmiljo. Att arbeta med nagot man tror pa och som kadnns vardefullt
bidrar till en djupare tillfredsstallelse och en starkare kansla av arbetsgldadje (Forsmark,
2024, s. 27). Nar dessa aspekter ar pa plats kan medarbetare kdanna sig rustade att klara av

arbetslivets utmaningar och bibehalla en god halsa och arbetsglddje.

3.2.1 Meningsfullhet - att vilja

For att uppleva meningsfullhet i arbetet kravs att flera viktiga faktorer ar pa plats. For det
forsta ar det avgorande att kdnna att arbetet bidrar till ett betydelsefullt syfte och
gemensamma mal. Nar arbetsuppgifterna kanns malinriktade och meningsfulla okar

motivationen och viljan att engagera sig. (Forsmark, 2024, s. 30).

Réattvisa och beloning ar ocksa centrala aspekter. Det innebér att det finns en rattvis
fordelning av materiella beléningar som |6n, férmaner och bonusar, men &dven att
immateriella varden som bemotande och uppskattning ar rattvist fordelade. Att kdnna sig

rattvist behandlad skapar en positiv arbetsmiljo. (Forsmark, 2024, s. 30).

Delaktighet och inkludering spelar en stor roll fér meningsfullheten. Nar medarbetare far
vara med i utvecklingen av verksamheten och har méjlighet att framféra sina synpunkter

kdnner de sig mer engagerade och ansvarstagande. (Forsmark, 2024, s. 30).

Aterkoppling och uppskattning ar ytterligare en viktig faktor. Genom att fa konstruktiv
feedback pa sitt arbete blir det tydligt hur ens insatser bidrar till verksamheten. Detta

skapar en kansla av att vara vardefull och uppskattad. (Forsmark, 2024, s. 30).

Goda relationer med kollegor och chefer ar ocksa avgdrande. En trevlig arbetsmiljé dar man
kdnner sig inkluderad och respekterad framjar trivsel och arbetsgladje. Det ar ocksa viktigt
att det finns majligheter att utvecklas och vaxa i sitt arbete. Nar medarbetare ser en chans
till personlig och professionell utveckling starks deras motivation och engagemang.

(Forsmark, 2024, s. 30).

Ett tydligt och 6ppet ledarskap dar forandringar kommuniceras pa ett meningsfullt satt

skapar trygghet och fortroende. Genom att dessa forutsattningar samverkar starks kanslan
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av meningsfullhet i arbetet, vilket i sin tur 6kar arbetsgladjen och motivationen (Forsmark,

2024, s. 30).

3.2.2 Begriplighet — att forsta och veta

For att skapa en kansla av begriplighet pa arbetsplatsen ar det avgérande att medarbetare
har en tydlig bild av omvarlden och hur olika faktorer paverkar organisationen och den
bransch de arbetar inom. Att forsta organisationens struktur, samt hur dess olika delar
samverkar, gor det lattare att folja Overgripande strategier och mal. Nar férandringar och
omorganisationer kommuniceras pa ett tydligt satt blir de mer begripliga och hanterbara

(Forsmark, 2024, s. 31).

En fungerande intern kommunikation ar en nyckelfaktor for att 6ka begripligheten. Det
innebar att medarbetare har tillgang till den information de behdver foér att forsta
verksamhetens helhet och hur deras arbete paverkas. Tydliga kommunikationsvagar inom
teamet gor att medarbetare vet var och nar de kan fa och dela viktig information som ar

relevant for deras arbetsuppgifter (Forsmark, 2024, s. 31).

Det ar ocksa viktigt att medarbetare har den kunskap och forstaelse som kravs for deras
roll och ansvar. De behdver veta vilka forvantningar som finns pa deras arbete och vilka
mal de ska arbeta mot. Stod for kompetensutveckling och kontinuerligt larande bidrar till
att starka denna forstaelse och gor det maojligt for medarbetare att kdnna sig trygga i sitt

arbete (Forsmark, 2024, s. 31).

Nar dessa faktorer ar pa plats skapas en forutsagbar och tydlig arbetsmiljo dar medarbetare
kdnner sig delaktiga och rustade att hantera forandringar och utmaningar (Forsmark, 2024,

s. 31).

3.2.3 Hanterbarhet — att klara av

For att uppleva en kansla av hanterbarhet i arbetet ar det viktigt att ha en vadlfungerande
arbetsmiljo. Den fysiska och digitala miljon bor vara utformad pa ett satt som underlattar
arbetet genom att ge tillgang till ratt material, verktyg och stod fran kollegor och chefer.
Med ett sadant stéd kan man tryggt dela utmaningar och misstag och fa den hjélp som

behovs for att 16sa problem (Forsmark, 2024, s. 31).
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En annan viktig faktor ar att skapa balans mellan arbete och privatliv. Det dr avgorande att
ha moijlighet att paverka sin arbetssituation inom ramen for sin roll. Nar medarbetare
kdnner att de har fortroende och handlingsutrymme blir det lattare att prestera pa ett
hallbart satt. Dessutom ar det viktigt att kunna agera proaktivt for att ta hand om sin
fysiska, psykiska och sociala hédlsa. Detta innebar att skapa forutsattningar for fokus pa
arbetsuppgifter och att hantera stressiga situationer pa ett satt som mojliggor

aterhamtning (Forsmark, 2024, s. 31-32).

Hanterbarhet ©kar ocksa nar man har de resurser som behovs for att utféra sina
arbetsuppgifter och samtidigt har tid och energi for fritid. Stod for att prioritera ratt
uppgifter gor att arbetsdagen kan anvandas effektivt, vilket minskar risken for

overbelastning och bidrar till en hallbar arbetsmiljo (Forsmark, 2024, s. 31-32).

3.2.4 Sa starker kdnsla av sammanhang hela verksamheten

Kansla av sammanhang (KASAM) ar avgorande for att skapa en framgangsrik verksamhet.
Forsberg menar att de mest framgangsrika organisationerna, oavsett om de ar privata eller
offentliga, kdnnetecknas av ndjda medarbetare och kunder. Dessa organisationer ar
dynamiska och behodver kontinuerligt anpassa sig till en foéranderlig omvarld (Forsmark,

2024, s. 33).

Vidare papekar Forsberg att verksamheten bor utga fran ett tydligt syfte for att skapa
meningsfullhet. Effektiva arbetssatt och processer som skapar varde bidrar till att arbetet
upplevs som begripligt och hanterbart. Ett stéttande ledarskap, dar chefer ger medarbetare
forutsattningar att lyckas, starker kdnslan av meningsfullhet och hanterbarhet (Forsmark,

2024, s. 33).

Forsberg understryker dven vikten av att medarbetare kdnner sig motiverade, vilket
ytterligare oOkar deras kansla av meningsfullhet. Slutligen framhaller hen att ett
kontinuerligt forbattringsarbete, dar alla medarbetare ar delaktiga, ar nyckeln till att skapa

meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet i organisationen (Forsmark, 2024, s. 33).

Enligt Forsberg ar dessa faktorer avgorande for att skapa en hallbar arbetsmiljé dar bade

medarbetare och verksamheten kan utvecklas framgangsrikt (Forsmark, 2024, s. 34).
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3.3 Friskfaktorer som starker kdnslan av sammanhang (KASAM)

KASAM ar avgorande for att skapa en framgangsrik verksamhet. Forsberg menar att de
mest framgangsrika organisationerna, oavsett om de &r privata eller offentliga,
kannetecknas av néjda medarbetare och kunder. Dessa organisationer ar dynamiska och

behdver kontinuerligt anpassa sig till en foranderlig omvarld (Forsmark, 2024, s. 33).

Vidare betonas vikten av att verksamheten utgar fran ett tydligt syfte for att skapa
meningsfullhet. Effektiva arbetssatt och processer som genererar varde bidrar till att
arbetet upplevs som begripligt och hanterbart. Ett stéttande ledarskap, dar chefer ger
medarbetare ratt forutsattningar for att lyckas, starker bade meningsfullhet och

hanterbarhet (Forsmark, 2024, s. 33).

Dessutom lyfts motivationens betydelse fram, eftersom engagerade medarbetare upplever
en starkare kdnsla av meningsfullhet i sitt arbete. For att skapa en organisation praglad av
begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet ar det avgérande att standigt arbeta med
forbattringsprocesser dar alla medarbetare inkluderas, detta utgor grunden for en hallbar
arbetsmiljo, dar bade personal och verksamheten som helhet kan utvecklas framgangsrikt

(Forsmark, 2024, s. 33—-34).

3.3.1 Strategier for att varda och starka en hédlsoframjande arbetsplats

For att skapa en hallbar och hdlsofrimjande arbetsplats ar det avgérande att arbeta med
friskfaktorer som starker medarbetarnas valbefinnande och prestation. Friskfaktorer bidrar
till att skapa en arbetsmiljo dar medarbetarna kdanner meningsfullhet, begriplighet och

hanterbarhet (Forsmark, 2024, s.46).

En tydlig vision och konkreta mal ger medarbetarna en riktning i arbetet. Nar
organisationens vardegrund och mal ar kanda och foljs upp regelbundet skapas en kansla
av delaktighet och syfte. For att stotta detta kravs det gott ledarskap. En bra ledare ar
tillganglig, rattvis och stottande Ett transformativt ledarskap som inspirerar och anpassar
sig efter medarbetarnas behov framjar bade hélsa och engagemang. Ledare som féregar
med gott exempel och ar 6ppna for feedback skapar fértroende och trygghet (Forsmark,

2024, s. 46-47).
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God kommunikation ar en annan viktig friskfaktor. Tydliga kommunikationskanaler och
forum for dialog dar medarbetare kan uttrycka asikter, kritik och forslag bidrar till 5ppenhet
och delaktighet. Det ar dven viktigt att organisationen praglas av rattvisa, delaktighet och
inflytande. Medarbetare ska kdnna sig delaktiga i beslut och kunna paverka sitt arbete,

vilket skapar en rattvis och transparent arbetsmiljo (Forsmark, 2024, s. 47-48).

For att framja medarbetarnas utveckling bdr  organisationen  erbjuda
utvecklingsmdjligheter och kompetensutveckling. Det innebar tydliga strategier for
utbildning och mdjligheter att prova nya arbetsuppgifter eller roller. Férandringsarbete
behover ocksa vara val forankrat, och darfor dr motiverade forandringar en viktig
friskfaktor. Nar forandringar diskuteras 6ppet och kdnns relevanta fér medarbetarna okar

acceptansen och motivationen (Forsmark, 2024, s. 48).

En god fysisk arbetsmiljo ar grundlaggande for hadlsa och trivsel. Arbetsmiljon ska vara
utformad for att underlatta arbetet och inkludera platser for aterhamtning. Delaktighet i
utformningen och stdd fran kollegor bidrar till att arbetsmiljon anvands pa béasta satt. Vid
hog arbetsbelastning ar balanserade krav och prioritering avgérande. Med rimliga krav och
tydliga roller kan medarbetare, med stod fran ledningen, prioritera ratt uppgifter for att

undvika negativ stress (Forsmark, 2024, s. 49).

Det ar ocksa viktigt att skapa en balans mellan arbete och privatliv. En sund arbetsmiljo
ger utrymme for aterhamtning och meningsfulla aktiviteter utanfoér arbetet. Slutligen bor
organisationen bedriva ett vardeskapande systematiskt arbetsmiljoarbete. Genom att ha
god kunskap om medarbetarnas halsa och arbeta forebyggande mot stress skapas en

hallbar arbetsmiljo som framjar bade fysisk och psykisk halsa (Forsmark, 2024, s. 49-50).

Dessa friskfaktorer samverkar for att skapa en arbetsmiljo dar medarbetare mar bra,
kdnner sig motiverade och presterar hallbart. Genom att arbeta aktivt med dessa faktorer
starks kanslan av sammanhang (KASAM) i organisationen, vilket okar bade trivsel och

produktivitet.

4 Syfte och fragestallning

Syftet med examensarbetet ar att identifiera ledarskapsverktyg som kan anvandas inom

social- och halsovarden for att framja och utveckla arbetsgladje. Genom att skapa en
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praktisk vagledning med konkreta verktyg stravar arbetet efter att oka forstaelse for

arbetsgladje, forbattra arbetsmiljon och darigenom starka trivseln pa arbetsplatsen.

Fragestallning:

1. Vilka ledarskapsverktyg kan anvandas for att framja och utveckla arbetsgladje inom

social- och halsovarden?

5 Metod

| denna studie syftar ledarskapsverktyg pa praktiska och anvandbara insatser som ledare
kan anvanda dagligen for att starka arbetsgladjen. Dessa verktyg ar konkreta och direkt

tillampbara i det dagliga arbetet for att forbattra arbetsmiljon och medarbetarnas trivsel.

For att systematiskt kartlagga och analysera dessa verktyg anvands en scoping review med
en induktiv ansats. Syftet med denna metod ar att ge en strukturerad oversikt av den
omfattande litteraturen pa omradet och identifiera de mest effektiva verktygen for att
forbattra arbetsklimatet och 6ka medarbetarnas arbetsgladje samt belysa eventuella

forskningsluckor dar ytterligare studier kan behdévas.

Genom att inkludera bade vetenskapliga artiklar och andra relevanta kallor stravar denna
metod efter att ge en bred men samtidigt fokuserad forstaelse av vilka verktyg som har

praktisk tillampbarhet inom social- och halsovarden.

For att bearbeta det insamlade datamaterialet tillampas tematisk analys som ar en flexibel
kvalitativ metod som gor det mojligt att identifiera, tolka och beskriva aterkommande
monster och teman i materialet (Alvinius et al. 2023, s. 11). Genom denna analys kan
ledarskapsverktyg kategoriseras pa ett strukturerat satt, vilket ger en djupare forstaelse for

hur arbetsgladje kan framjas och utvecklas inom social- och hélsovarden.

En kvalitativ metod syftar till att utforska manniskors erfarenheter av ett specifikt fenomen.
| stallet for att soka efter objektiva sanningar stravar man efter att fa en djupare forstaelse
av amnet genom att analysera individers upplevelser och perspektiv. Fokus ligger pa att
tolka och forsta dessa erfarenheter, utan att bedoma dem som rétt eller fel (Henricsson,

2018, s. 111).
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Alla kvalitativa insamlingsmetoder har gemensamt att de ar tidskravande. Datainsamling
och analys sker ofta parallellt och i vaxelverkan. For att kategorisera information anvands
en systematisk och sammanfattande metod dar meningsbarande enheter och beskrivande
kategorier identifieras. Forskaren arbetar aktivt med data genom att standigt jamfora
enheterna och kategorierna for att upptacka likheter och skillnader. Eftersom processen
bygger pa tolkning och anpassning ar det svart att standardisera arbetet (Olsson &

Sérensen, 2021, s. 131).

5.1 Induktiv ansats

Induktiv analys syftar till att generera nya teorier, begrepp eller hypoteser genom att
generalisera fran observerade fall. Det innebar att forskaren drar slutsatser baserade pa
erfarenheter och observationer, dar slutsatserna dock aldrig kan betraktas som helt sakra
eftersom framtida observationer kan visa pa undantag fran tidigare monster (Solberg,
2019, s. 155; Birkler, 2022, s. 73). Induktiva processer bygger pa systematiserad erfarenhet
och generaliseringar, vilket ar ett centralt inslag i att formulera breda fragestallningar och
identifiera kunskapsluckor inom ett dmnesomrade (Solberg, 2019, s. 153-154; Birkler,

2022, s. 41).

Forskaren inleder genom att ldsa in sig pa tidigare forskning, inte for att testa befintliga
teorier, utan for att hitta omraden som annu inte har utforskats. Darefter valjs lamplig
metod, exempelvis intervjuer, fokusgrupper, observationer eller dokumentanalys, baserat
pa studiens syfte. Datainsamling och transkribering foljs av en noggrann analys dar monster
identifieras och slutsatser dras fran de observerade resultaten (Alvinius et al., 2023, s. 79—
80). Den induktiva ansatsen lampar sig val for en scoping review, dar syftet ar att identifiera
och kartlagga centrala teman utan att utgd fran en fordefinierad teori. Genom att
systematiskt underséka befintlig forskning kan nya insikter om effektiva ledarskapsverktyg

for arbetsgladje genereras.

5.2 Scoping review

En scoping review ar en metod som anvands for att fa en 6vergripande och strukturerad
forstaelse av forskningen inom ett specifikt omrade. Metoden saknar en direkt

oversattning till svenska men kan beskrivas som en typ av oversiktsstudie som systematiskt
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kartlagger befintlig forskning och identifierar centrala begrepp, kunskapsluckor samt
forskningsomraden med brett material (Forsberg & Wengstrom, 2015, s. 169; Munn et al.,

2018).

Metoden innefattar inte enbart publicerade vetenskapliga artiklar, utan inkluderar ocksa
gra litteratur sdsom bocker, avhandlingar, rapporter och kliniska riktlinjer. Detta breda
inkluderingsperspektiv mojliggdér en mer heltdckande bild av omradet och kan belysa
omraden dar det behovs ytterligare forskning (Forsberg & Wengstréom, 2015, s. 169-170).
Genom att kartlagga och analysera tillgangligt material bidrar scoping reviews till en
djupare forstdelse for vilka forskningsinsatser som &r mest relevanta och vilka

kunskapsluckor som kvarstar.

En scoping review ar en relativt ny forskningsmetod som saknar en enhetlig definition for
hur den ska utforas. For mitt arbete har jag valt att folja den modell i sex steg som
utvecklats av Arksey och O’Malley (Forsberg & Wengstrom, 2015, s. 170). Deras modell
erbjuder en tydlig struktur for att genomféra en scoping review, och de olika stegen som

anvands i min forskningsprocess presenteras nedan:

1. Definiera syftet och fragestallningen: Har formuleras syftet med studien samt de
fragestallningar som ska undersokas kring effektiva ledarskapsverktyg for att framja

arbetsgladje inom social- och halsovard.

2. Sok efter relevanta studier: Jag identifierar och samlar in vetenskapliga artiklar,

rapporter och annan litteratur som ar relevanta for mitt forskningsomrade.

3. Urval: Jag viljer ut de artiklar och studier som bast svarar pa syftet och

fragestallningarna i arbetet. Urvalet baseras pa relevans och kvalitet.

4. Sammanstall data: Det insamlade materialet organiseras och struktureras for att

skapa en o6versikt av innehallet.

5. Analysera, sammanfatta och rapportera resultat: Jag analyserar det insamlade
materialet genom tematisk analys for att identifiera monster, teman och viktiga

slutsatser kopplade till effektiva ledarskapsverktyg och arbetsgladje.

6. Komplettering vid behov: Vid behov kan experter eller forskare konsulteras for att

hitta ytterligare studier eller pagaende forskning inom omradet. Detta steg &r
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valfritt och kan uteldmnas om tillrdackligt med material redan samlats in (Forsberg

& Wengstrom, 2015, s. 171-172; Arksey & O’Malley, 2005, s. 19-32).

Genom att folja denna modell sakerstalls en systematisk och grundlig process som ger en
tydlig bild av forskningslaget. Steg sex har inte inkluderats i denna studie, da tillrackligt

material redan har samlats in.

1.Definiera syftet och fragestallningen

En scoping review syftar till att kartlagga ett problemomrade med hjalp av en bred och
oppen forskningsfraga, vilket mojliggdr en undersokande ansats. Malet ar att identifiera
kunskapslaget eller formulera en specifik forskningsfraga for vidare studier, exempelvis
genom en systematisk litteraturstudie (Forsberg & Wengstréom, 2015 s. 169-170; Lavec et
al., 2010).

Syftet med examensarbetet ar att identifiera ledarskapsverktyg som kan anvandas inom
social- och halsovarden for att framja och utveckla arbetsgladje. Genom att skapa en
praktisk vagledning med konkreta verktyg strdvar arbetet efter att 6ka forstaelse for

arbetsgladje, forbattra arbetsmiljon och darigenom starka trivseln pa arbetsplatsen.

Fragestallning:

1. Vilka ledarskapsverktyg kan anvandas for att framja och utveckla arbetsgladje inom

social- och halsovarden?

2. SOk efter relevanta studier

For att identifiera ledarskapsverktyg for att fraimja och utveckla arbetsgladje inom social-
och hélsovarden genomfordes en systematisk litteratursékning inom ramen for en scoping
review. Studien fokuserade pa att inkludera artiklar publicerade inom de senaste fem aren

(2019-2024) for att sakerstédlla att den insamlade forskningen var aktuell och relevant.

Redan nar mina studier borjade ar 2023 visste jag att jag ville fordjupa mig inom
arbetsgladje och ledarskap. Darfor borjade jag tidigt soka efter relevant material inom
dessa omraden. Under hela studietiden har jag aktivt kopplat mina uppgifter och arbeten,

sa langt som moijligt, till arbetsgladje och ledarskap. Detta har gjort att jag kontinuerligt
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kunnat bygga upp forstaelse for amnet, vilket ocksa underlattat litteratursékningen i denna

studie.

Litteratursokningen genomfordes i flera vetenskapliga databaser sasom CINAHL Complete,
PubMed och Google Scholar for att identifiera aktuell forskning. De centrala s6korden som
anvandes var "Job satisfaction”, "Leadership tool"”, "Social and healthcare", "Work
environment", "Leadership strategies" och "Transformational leadership and employees".
Begreppet "job satisfaction" valdes eftersom det ar ett etablerat forskningsomrade inom
arbetsmiljo och organisationspsykologi och ofta anvands for att beskriva olika aspekter av
trivsel, motivation och valbefinnande i arbetslivet. Eftersom forskningslitteraturen ofta
inkluderar bade arbetsgldadje och arbetstillfredsstallelse inom ramen for ”job satisfaction”,
sakerstallde detta sokord en bred och relevant litteraturgenomgang, dar bade

arbetsrelaterade faktorer och ledarskapsstrategier beaktades.

For att inkludera forskning med specifik koppling till de nordiska landerna genomfordes tva
separata sokningar med termen “Norden”. Dessa sokningar genomfordes for att sakerstalla
att studien inkluderade forskning som var anpassad och narmare kopplad till arbetsmiljon
i Finland och de nordiska landerna. Eftersom vardorganisationer i Norden har liknande
arbetskulturer, bedémdes denna sékning bidra till att identifiera ledarskapsverktyg som ar

direkt relevanta for den finska vardsektorn.

Sokningen kompletterades med gra litteratur, dar rapporter och riktlinjer fran myndigheter
sasom THL, Socialstyrelsen samt relevanta bocker och e-bocker inkluderades. Den gra
litteraturen identifierades genom plattformar som Adlibris, DiVA Portal, Libris. For att fanga
in aktuella diskussioner och praxis inom arbetsgldadje och ledarskap granskades aven
webbsidor, dagstidningar sasom Vasabladet och Ledarskap.com. Ledarskap.com &r en
webbsida som tillhandahaller artiklar inom olika ledarskapsomraden, sasom coachande
ledarskap, arbetsgladje och gruppdynamik. Denna bredd i s6kningen mojliggjorde en mer

heltdckande kartlaggning av tillganglig forskning och aktuell praxis inom omradet.

Inklusions- och exklusionskriterier tillampades for att sakerstélla relevans och bredd vilka
presenteras i ndsta steg. Sokprocessen inleddes med osystematiska sokningar for en
oversikt och foljdes av specifika sekundarsokningar, dar referenslistor fran tidigare
identifierade artiklar granskades for att hitta ytterligare kéllor. Detaljer om antalet traffar,

granskade abstrakt och fulltexter per databas presenteras i bilaga 2.



26
3. Urval

Vid genomférandet av en scoping review anvands ett brett urval av studier for att tacka in
amnets omfattning (Lavec et al., 2010). For denna studie om ledarskapsverktyg for att
framja och utveckla arbetsgladje inom social och halsovard har bade vetenskapliga artiklar
och gra litteratur valts ut for att ge en djupgdende forstaelse av amnet. De vetenskapliga
artiklarna inkluderades efter en granskning av abstrakt och fulltext, dar inklusions- och
exlusionskriterier i tabell 2 tillampades. Artiklarna valdes enbart om det svarade pa

forskningsfragorna och var relevanta for studiens syfte.

Den gra litteraturen valdes ut enligt kriterierna i tabell 3, med samma systematiska
granskning som de vetenskapliga artiklarna. Gra litteratur definieras som material som inte
genomgatt peer review (referensgranskad), men som kan ge viktiga insikter om praxis,
riktlinjer och utveckling. Exempel pa gra litteratur i denna studie &ar bocker,
myndighetsrapporter, nyhetsartiklar och riktlinjer fran relevanta organisationer sasom THL
och Socialstyrelsen. Materialet granskades for att sakerstdlla att det hade en koppling till
studiens syfte och forskningsfraga. Den gra litteraturen kompletterade de vetenskapliga
artiklarna genom att erbjuda praktiska insikter. Litteratursokningen omfattade flera
plattformar sasom DiVA Portal, Libris, Adlibris och Google samt direkta sokningar pa
myndigheters och organisationers webbsidor. S6kningen genomfordes med sékord sasom
"arbetsglddje”, ”ledarskap”, ”arbetsmiljé”, ”arbetsglddje i social- och hélsovdrden” samt
"ty6hyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla”. For att fanga upp aktuella diskussioner
inkluderades dven nyhetsartiklar fran exempelvis Vasabladet och Ledarskap.com. Utover
detta deltog jag i foreldsningen ”70 minuters arbetsgladje” med ledarskapscoachen Annah
Thunberg, vilken var mycket inspirerande och gav vardefulla insikter om arbetsgladjens

betydelse i ledarskapet.

Materialet granskades utifran dess relevans och kvalitet innan det inkluderades i studien.
For att en kalla skulle vara aktuell och anvandbar behdvde den ha en tydlig koppling till
studiens syfte och forskningsfraga, vara publicerad mellan aren 2010 och 2024 samt
komma fran en palitlig kalla, sdsom en myndighet eller en branschexpert. Dessutom var det
avgorande att materialet inneholl information om ledarskapsverktyg och arbetsgladje inom

vardsektorn. Material som inte uppfyllde dessa kriterier exkluderades fran studien. Detta
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inkluderade kallor som var publicerade fére ar 2010, saknade fokus pa arbetsgladje eller

ledarskap samt de som beddmdes vara irrelevanta for social- och halsovarden.

Eftersom en scoping review ar flexibel tilldts inklusions- och exklusionskriterierna att
justeras under arbetets gang (Lavec et al., 2010). Nar nya insikter framkom under
litteratursdkningen justerades kriterierna for att battre reflektera de identifierade
forskningsbehoven. Litteratursdkningen genomfordes mellan november 2024 och januari
2025. Under detta steg i processen gjordes ett slutligt urval av artiklar och material for
inkludering i studien. Detta innebar att nya sokningar genomfordes, sOkstrategier
vidareutvecklades och de funna materialen granskades noggrant. Urvalet styrdes av
inklusions- och exklusionskriterierna och prioriterade relevanta studier. Malet var att
identifiera material som pa bdasta satt belyser ledarskapsstrategier for att framja

arbetsglddje i social- och halsovarden (Forsberg & Wengstrém, 2015, s. 171-174).

Tabell 2 Inklusions- och exklusionskriterier for datamaterialet 6ver vetenskapliga artiklar

Inklusionskriterier

Exklusionskriterier

Publicerade artiklar mellan 2019-2024

Artiklar publicerade fére ar 2019 eller efter 2024

Artiklar skrivna pa engelska

Artiklar skrivna pa annat sprak @n engelska

Fulltext till forfogande

Icke full text till forfogande

Artiklar som svarar pa syfte och fragestallningarna

Artiklar som inte svarar pa syftet och

fragestallningarna

Artiklar fran hela varlden

Publikationer som inte ar vetenskapliga artiklar,
sasom rapporter, avhandlingar eller annan gra

litteratur

Artiklar som berdor social- och halsovardsbranschen

Artiklar som inte berér social- och halsovarden
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Tabell 3 Inklusions- och exklusionskriterier for gra litteratur

Inklusionskriterier

Exklusionskriterier

Bocker, rapporter, riktlinjer, nyhetsartiklar och

tidskrifter ~ fran  myndigheter som  berér

ledarskapsverktyg for framjande av arbetsgldadje

Bocker, rapporter, riktlinjer, nyhetsartiklar och

tidskrifter fran myndigheter som inte beré6r

ledarskapsverktyg for fraimjande av arbetsgladje

Bocker, rapporter, riktlinjer, nyhetsartiklar och
tidskrifter fran myndigheter och organisationer i

Norden, samt en enskild kalla fran USA

Bocker, rapporter, riktlinjer, nyhetsartiklar och
tidskrifter fran andra geografiska omraden &n

Norden och den enskilda kallan fran USA

Bocker, rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter

mellan 2010 - 2024

Bocker, rapporter, nyhetsartiklar och tidskrifter

publicerades fore 2010 eller efter 2024

Bocker, rapporter, riktlinjer, nyhetsartiklar och

tidskrifter ~som  svarar pa  syftet och

Bocker, rapporter, riktlinjer, nyhetsartiklar och

tidskrifter som inte svarar pa syftet och

fragestallningarna fragestallningarna

For att sakerstdlla en systematisk och transparent process anvandes PRISMA-
flodesdiagrammet (Figur 3), vilket beskriver stegen fran identifiering och urval till

inkludering av de vetenskapliga artiklarna i analysen.

PRISMA-flodesdiagrammet illustrerar stegen i urvalsprocessen fran identifiering av studier
till slutlig inkludering i analysen. Har beskrivs varje fas av urvalsprocessen i detalj. |
identifieringsfasen hittades totalt 1145 artiklar genom databassokningar, samt 1 artikel via
andra kallor, vilket resulterade i 1146 artiklar. Efter att en dubblett togs bort aterstod 1145
artiklar for vidare granskning. | urvalsfasen genomférdes en forsta screening av titlar och
abstrakt, vilket resulterade i att 1057 artiklar exkluderades da de inte svarade pa
examensarbetets forskningsfraga. De kvarvarande 88 artiklarna granskades mer detaljerat
genom en beddmning av deras abstrakt. Darefter genomfordes en fullstandig granskning
av 29 artiklar i sin helhet, varav 12 artiklar exkluderades eftersom de inte direkt besvarade

forskningsfragorna. | inkluderingsfasen valdes 17 artiklar for analys.
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Figur 3. Prisma flodesdiagram om datainsamlingen (Forsberg & Wengstrom 2015, s.176).
4. Sammanstall data

Under datainsamlingsprocessen dokumenterades och utvecklades arbetet I6pande. De
insamlade studierna och materialen organiserades och kategoriserades for att skapa en
sammanhangande helhet. For att fa en tydlig 6versikt sammanstélldes artiklarna i en
artikelmatris med kolumner for forfattare, titel, artal, syfte, metod, urval/respondenter,

resultat och slutsats jfr. (Forsberg & Wengstréom, 2015, s. 171).

Materialet granskades noggrant for att sdkerstdlla relevans i forhallande till syftet och
forskningsfragan. Vid genomgangen av materialet bedomdes varje kéalla utifran dess

innehall och koppling till studiens fokusomrade. Denna bedémning gjordes genom en
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kombination av innehallsanalys och tematisk granskning, dar kallor som tydligt bidrog till
studiens syfte prioriterades. Genom artikelmatrisen (se bilaga 3) blev det mdjligt att
strukturera och jamfora information pa ett 6verskadligt satt. Totalt ingick 17 vetenskapliga
artiklar i denna analys. Utover detta inkluderades gra litteratur, som analyserades och
sammanstalldes i en separat matris (se bilaga 4), dar 21 gralitteraturkallor ingick. Bilagan
innehaller information organiserad i kolumner for typ av kalla, syfte, centrala resultat och
egna anteckningar. Eftersom gra litteratur hamtas fran olika kallor och inte genomgar en
standardiserad urvalsprocess som vetenskapliga artiklar, valde jag att inte inkludera ett
PRISMA-flédesdiagram. | stallet mojliggjorde matrisen en strukturerad sammanstallning

och analys av materialet i relation till studiens syfte.

Under datainsamlingen laste jag noggrant igenom vetenskapliga artiklar, bocker, rapporter
och tidningsartiklar. For att hantera och bearbeta materialet arbetade jag systematiskt
genom att ldsa och markera relevant innehall i bocker och rapporter. Genom att markera
viktiga avsnitt och samtidigt omformulera centrala delar i ett separat Word-dokument
kunde jag sammanstalla, strukturera och analysera materialet pa ett 6verskadligt satt. Nar
informationen overfordes till matrisen valde jag att sammanfatta det viktigaste fran varje
kalla. Detta tillvagagangssatt gjorde det maojligt att identifiera samband mellan olika kéallor

och skapa en logisk struktur infor analysen.

Alla relevanta artiklar, bocker, rapporter och tidskrifter analyserades och sorterades utifran
innehall och betydelse for studiens mal. Beroende pa materialets innehall grupperades det
enligt teman som svarade pa forskningsfragan om effektiva ledarskapsverktyg for att
framja arbetsgldadje inom social- och hdlsovarden. De identifierade teman baserades pa
aterkommande begrepp och nyckelord i materialet. Denna metod bidrog till att kartlagga
och identifiera de viktigaste aspekterna for studiedandamalet jfr. (The Johanna Briggs

Institute, 2015; Arksey & O’Malley, 2005).

Den systematiska organiseringen och analysen av materialet skapade en grund for att
identifiera centrala teman och faktorer som vidare analyseras i kommande avsnitt. Denna
process sakerstallde att det insamlade materialet var valstrukturerat och gav en stark grund

for den kommande analysen av studiens resultat.
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5. Analysera, sammanfatta och rapportera resultat

| detta steg delades arbetet in i tre huvuddelar: analys, sammanfattning och rapportering
av resultatet. For att strukturera resultatet fran de olika studierna anvandes tematisk
analys, eftersom denna metod erbjuder en systematisk och flexibel ansats for att
identifiera monster i materialet (Alvinius et al.,, 2023, s. 11). Tematisk analys valdes
eftersom den mojliggdér en djupare forstaelse av de underliggande betydelserna och
sambanden mellan olika ledarskapsverktyg. Denna metod var sarskilt [amplig eftersom
studiens syfte inte bara var att kategorisera materialet, utan dven att tolka och konkretisera
strategier for att framja arbetsgldadje. Denna metod beskrivs mer detaljerat i avsnittet 5.3

tematisk analys.

Under analysen av de vetenskapliga artiklarna och den gra litteraturen identifierades
aterkommande begrepp som sorterades i kategorier och utvecklades till teman kopplade
till studiens syfte. De tva materialtyperna analyserades initialt separat for att sakerstalla en
tydlig struktur och en grundlig genomgang av respektive material. Darefter kombinerades
resultaten for att identifiera gemensamma monster och skillnader mellan de vetenskapliga
artiklarna och den gra litteraturen. Pa sa satt kunde en mer heltdckande bild av effektiva

ledarskapsverktyg skapas.

Materialet granskades noggrant flera ganger for att sdkerstdlla en systematisk analys.
Teman markerades i artikelmatrisen och gralitteraturmatrisen med hjédlp av olika
kategoriseringar. Varje identifierad kategori relaterades till studiens syfte och
forskningsfraga. De markerade kategorierna i matriserna granskades sedan igen for att
sakerstalla konsekvens och logik i analysen. Genom denna metodik identifierades tio
ledarskapsverktyg som kan anvandas for att framja och utveckla arbetsgladje inom social-
och hélsovarden. Dessa verktyg har kategoriserats tematiskt och presenteras i
resultatkapitlet. (Forsberg & Wengstrom, 2015, s. 170-178; Braun & Clarke, 2006, s. 77—
101). Dar beskrivs hur de identifierade ledarskapsverktygen tillampas och hur de kan

anvandas i praktiken for att starka arbetsgladjen inom social- och halsovarden.

Denna systematiska analysprocess gav en tydlig struktur och en djupare forstaelse for de
ledarskapsverktyg som kan framja arbetsgladje inom social- och halsovarden. Resultaten
fran de olika studierna sammanstalldes och diskuterades, och slutligen drogs slutsatser och

forslag for vidare forskning (Forsberg & Wengstrom, 2015, s. 172).
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5.3 Tematisk analys

For att bearbeta det insamlade materialet i denna scoping review tillampades tematisk
analys. Tematisk analys ar en flexibel kvalitativ metod som mojliggér identifiering, tolkning
och beskrivning av aterkommande monster och teman i materialet. Denna flexibilitet gor
den sarskilt anvandbar i en scoping review, dar malet ar att kartlagga och analysera ett

brett spektrum av befintliga verktyg och strategier (Alvinius et al. 2023, s. 11).

Enligt Alvinius et al. (2023, s. 83—84) ar tematisk analys en iterativ process som bestar av

sex centrala steg:

1. Upptack datamaterialet: Transkribera och narlds materialet for att identifiera

nyckelord och meningsbarande enheter.

2. Lyft fram initiala kategorier: Koda materialet systematiskt och organisera koderna

i initiala kategorier.

3. SOk efter teman: Gruppera kategorierna for att lyfta fram teman som speglar

datamaterialets 6vergripande innehall.

4. Granska teman: Sakerstall att teman stammer 6éverens med materialet genom en

iterativ process.

5. Definiera och namnge teman: Skapa tydliga definitioner som beskriver materialets

huvudpoanger.

6. Producera resultatavsnittet: Presentera teman med illustrerande citat och koppla

tillbaka till studiens syfte och forskningsfraga.

Dessa steg gav en strukturerad och systematisk grund for att analysera och tolka
materialet i studien. Genom att folja denna process sakerstilldes att kodning och

tematisering skedde pa ett transparent och systematiskt satt.

5.4 Etiska overvaganden

| detta examensarbete, som bygger pa en scoping review med induktiv ansats och en
tematisk analys, féljer jag riktlinjerna for god vetenskaplig praxis som beskrivs av

Forskningsetiska delegationens (TENK, 2023) samt de principer som sammanfattats av
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Alvinius et.al (2023), Sohlberg & Sohlberg (2019) och Kalmar & Lovgren (2019). For att

sakerstalla en etisk forskningsprocess genom hela arbetets gang kommer jag att tillampa

foljande principer:

Arlighet och transparens: Forskningsprocessen kommer att préglas av arlighet och
Oppenhet. Jag kommer att tydligt redovisa metoder, resultat och samtliga kallor
(TENK, 2023, s. 12; Alvinius et al., 2023, s. 55; Sohlberg & Sohlberg, 2019, s. 268—
269).

Jag har inledningsvis anvant ChatGPT som ett stodverktyg for Oversattning av
engelska vetenskapliga artiklar och texter ur finsksprakiga bécker och rapporter.
Oversattningarna har direfter granskats manuellt och vid behov justerats for att
sakerstalla korrekthet och att den ursprungliga betydelsen bevarats (Open Al,

2024-2025).

Undvikande av plagiat: For att sdkerstdlla att tidigare forskning erkdnns pa ett
respektfullt och korrekt satt, kommer jag noggrant att hanvisa till andra forskares
arbete och idéer. All form av plagiering undviks genom tydliga och korrekta
kallhanvisningar (TENK, 2023, s. 17; Alvinius et al., 2023, s. 55; Sohlberg & Sohlberg,
2019, s. 268-269).

Ansvarsfull resultatrapportering: Resultaten presenteras rattvist, objektivt och
utan manipulation for att stodja forutbestamda hypoteser. Rapporteringen praglas
av vetenskaplig integritet och féljer principen om att bedriva forskning utan att
skada manniskor, djur eller miljo (TENK, 2023, s. 16; Alvinius et al., 2023, s. 55;
Sohlberg & Sohlberg, 2019, s. 268-269).

Etik som mer &n regler: Som Kalmar & Lovgren (2019, s. 147) papekar handlar etik
inte bara om att folja regler, utan dven om att uppratthalla en dialog mellan
forskare, deltagare och institutioner for att sikerstalla forskningens relevans och
trovardighet. Forskningen bor inte stannaii ett "last rum", utan bidra till vidare insikt
och utveckling. Under arbetets gang har jag diskuterat och reflekterat 6ver studiens
uppldgg, material och resultat tillsammans med handledare samt med kollegor.

Efter att arbetet fardigstallts kommer resultaten att presenteras pa min arbetsplats
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for att diskutera hur de identifierade ledarskapsverktygen kan implementeras i

praktiken och bidra till en forbattrad arbetsmiljo.

e Réttvisa och etisk bedomning: Jag kommer att strava efter att rattvist bedoma
andra forskares arbete och uppratthalla en etisk forskningsprocess. Eventuella
intressekonflikter som kan uppsta under arbetets gang redovisas Oppet for att
sakerstalla resultatens trovardighet (TENK, 2023, s. 14; Alvinius et al., 2023, s. 55;
Sohlberg & Sohlberg, 2019, s. 268-269).

Genom att folja dessa principer enligt Alvinius et al. (2023), TENK (2023), Sohlberg &
Sohlberg (2019) och Kalmar & Lovgren (2019) sakerstaller jag att examensarbetet utfors i

linje med god vetenskaplig praxis och etiska riktlinjer.

6 Resultat

Ledarskap ar avgorande for att starka arbetsgladje och sakerstdlla en god vardkvalitet. En
arbetsmiljo dar medarbetarna trivs bygger pa forstaelse for vad som paverkar deras
engagemang och motivation. Genom att anvanda ledarskapsverktyg som framjar

arbetsgladjen kan ledare aktivt bidra till 6kad trivsel och en positiv arbetskultur.

Denna studie bygger pa en analys av 17 vetenskapliga artiklar fran flera lander och
undersoker hur ledarskapsverktyg kan framja arbetsgladje inom social- och héalsovarden.
Studier fran Norden fokuserar pa den nordiska arbetslivsmodellen, som kdnnetecknas av
hogt medarbetarinflytande, laga beslutshierarkier och en betoning pa samverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagare, detta paverkar ledarskap och arbetsgladje. Internationella
studier ger kompletterande insikter om hur verktygen kan tillampas i skilda organisatoriska

och kulturella miljoer.

Utover detta har 21 kallor fran gra litteratur analyserats, dar majoriteten av referenserna
ar hamtade fran Finland och Sverige. Detta ger en relevant koppling till de arbetsmiljoer
dar resultaten ska tillampas. For att bredda perspektivet har dven enstaka internationella

kallor inkluderats.
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Genom att kombinera vetenskapliga artiklar och gra litteratur har studien identifierat
ledarskapsverktyg som kan anvandas for att framja och utveckla arbetsgladje inom social-

och hélsovarden. Verktyg presenteras i de foljande avsnitten.

6.1 Transformativt och stodjande ledarskap

Detta avsnitt belyser transformativt och stddjande ledarskaps betydelse for en trygg
arbetsmiljo, 6kad arbetsgladje och medarbetarnas utveckling. Fokus ligger pa hur dessa

ledarskapsstilar kan forbattra trivsel, motivation och prestation inom organisationer.

Rapporten fran Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) visar att ledarskap som
prioriterar medarbetarnas behov och vilbefinnande, genom strategier som flexibla
arbetsvillkor och stédjande ledning, har en positiv inverkan pa bade arbetsgladje och
prestation. Nar medarbetarna kanner sig respekterade och delaktiga skapas en trygg och

utvecklande arbetsmiljo.

Enligt Othman (2022) bygger transformativt ledarskap pa en tydlig vision, gemensamma
mal och utvecklingsmojligheter, vilket inspirerar och motiverar medarbetare. “Othman
beskriver hur viktigt det dr att inse behovet av férdndring, utveckling av en vision fér att
kunna driva férdndring genom inspiration och engagera sig i positivt beteende fér att

férbdttra engagemanget hos organisationens medlemmar.” (Othman 2022, s. 2).

Fyra grundldggande principer formar en motiverande och utvecklande arbetsmiljoé inom
transformativt ledarskap. For det forsta fungerar ledaren som en férebild genom sitt
agerande och bygger darmed fortroende inom organisationen, en aspekt som bendamns
som idealiserad paverkan. Vidare spelar inspirerande motivation en avgorande roll, dar en
tydlig och engagerande vision starker medarbetarnas drivkraft och arbetsgladje (Othman,

2022).

En annan central del av denna ledarskapsstil ar intellektuell stimulans, dar ledaren
uppmuntrar medarbetarna att tanka kritiskt, utforska nya I6sningar och kontinuerligt
utveckla sina fardigheter. Slutligen betonas individuell omtanke, dar ledaren ser varje
medarbetare som en unik individ och aktivt stodjer deras professionella tillvdxt och

valbefinnande (Othman, 2022). Dessa principer skapar tillsammans en arbetsmiljo dar
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medarbetare kdnner sig sedda, inspirerade och motiverade att bidra till organisationens

utveckling.

Othman (2022) beskriver hur transformativt ledarskap kan starka arbetsmiljon och oka
trivsel: "nurses preferred leaders who displayed transformational leadership, and nurses
who were more satisfied with their job were more likely to stay" (Othman 2022, s. 3). En
inspirerande och utvecklingsinriktad ledarskapsstil kan &ka trivseln och minska
personalomsattningen, vilket ar sarskilt relevant inom halso- och sjukvarden dar

personalbrist ar en utmaning.

Vardorganisationer gynnas av att kombinera transformativt och stddjande ledarskap.
Genom att tillgodose medarbetarnas behov, formedla en tydlig vision och framja utveckling
skapas en trygg och engagerande arbetsmiljo som i foérlangningen starker verksamhetens

kvalitet och hallbarhet (Othman et al., 2022; Pursio et al., 2014).

6.1.1 Inverkan pa arbetsmiljon

Transformativt och stédjande ledarskap bidrar till 6kad arbetsgladje, arbetstillfredsstallelse
och en stabil personalstyrka. Nihlén (2019, s. 19) framhaller att "ett starkt och tydligt
ledarskap pd verksamhetsnivé med en hég lokal nédrvaro och ett lika tydligt och starkt
mandat uppifrén, fGr medarbetarna att kdnna motivation och arbetsglddje”. Att ledare
aktivt lyssnar och erbjuder administrativt stod bidrar till en miljé dar medarbetarna kanner
sig respekterade och erkdnda. Genom att skapa en positiv arbetsmiljo och inspirera
medarbetare till battre prestationer kan ledaren starka engagemang och trivsel (Xiaochen
et al., 2022; Pursio et al., 2024; Othman et al., 2022). Akerman (2010) understryker att
framgangsrikt ledarskap kraver en balans mellan att inspirera medarbetarna och att
samtidigt satta upp tydliga mal. Att visa fortroende fér medarbetarnas formagor och ge

dem utrymme att prestera bidrar till att bade motivationen och arbetsgladjen stéarks.

Rapporterna av Heikkila-Tammi (u.d.), Toppinen-Tanner et al. (2016) och Soderfjall (2023)
bekraftar att ledarskap som prioriterar medarbetarnas behov och arbetsglddje spelar en
central roll i att forbattra bade individens valbefinnande och organisationens prestationer.
Detta understryker vikten av strategier som sakerstaller tillrdcklig vila, flexibla arbetsvillkor
och en strukturerad ledning. Genom att engagera alla nivder inom organisationen kan

arbetsplatser effektivt forbattra medarbetarnas vialbefinnande och darmed ocksa
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organisationens resultat. Toppinen-Tanner et al. (2018) framhaller att sadana atgarder har

betydande positiva effekter pa arbetsmiljon.

Enligt Wheelan, Akerlund och Jacobsson (2022) soker medarbetarna trygghet och stabilitet
i ett palitligt och tydligt ledarskap. | nya grupper ar behovet av struktur och vagledning
sarskilt stort, och ledaren forvantas vara kompetent, lyhord och stédjande. Brown (2018)
lyfter fram att modigt ledarskap, dar ledaren vagar adressera perfektionism och uppmuntra

sunda ambitioner, skapar en balanserad och halsosam arbetskultur.

Enligt Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) bidrar en vélorganiserad arbetsmiljo dar
balans mellan krav och resurser prioriteras till minskad stress och 0Okad
arbetstillfredsstallelse. Flexibla arbetsformer och tydliga roller skapar en stédjande miljo

dar medarbetarna kan prestera utan att kdnna sig 6verbelastade.

6.1.2 Betydelsen av en trygg arbetsplats

En trygg arbetsplats ar en grundférutsattning for att medarbetarna ska kunna prestera,
samarbeta och kdnna arbetsgladje. Enligt Bley (2022) dr 6ppenhet och sarbarhet hos
ledaren avgorande for att skapa en atmosfar av fortroende och respekt. Genom att vara
autentisk och visa empati kan ledaren starka gemenskapen och bygga en stabil grund for

trygghet pa arbetsplatsen.

Genom att lyssna empatiskt och skapa en 6ppen arbetsmiljo kan ledaren bygga tillit, vilket
ar centralt for bade individuella och kollektiva framgangar (Nummela, 2010; Viotti, 2024).
Nummela (2010, s. 20) beskriver att "att lyssna med empati dr att lyssna med medkdnsla,
att forséka férsta vad den andra behéver”. Bley (2022) betonar vikten av fértroende och
respekt i ledarskapet framhaller att ledare bor anpassa sin stil utifran individens behov for
att skapa ett stodjande klimat. Detta bidrar inte bara till medarbetarnas valbefinnande utan

ocksa till organisationens langsiktiga framgang.

6.1.3 Arbetsgladje genom mening och utveckling

Hakanen (2024, s. 6-7) betonar att arbetsgldadjen starks nar medarbetare upplever sitt
arbete som meningsfullt och ges majlighet till utveckling. Chefer kan skapa goda
forutsattningar for ldrande genom att uppmuntra positiva interaktioner och stétta

engagemang. Sadana insatser bidrar till en trivsam arbetsmiljo och 6kar motivationen.
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Regelbunden och konstruktiv feedback gor det lattare for medarbetare att forsta sin roll i
organisationen, vilket starker deras koppling till verksamhetens mal och oOkar
engagemanget. Nar medarbetare far tydlig aterkoppling kdnner de sig mer uppskattade,
vilket i sin tur bidrar till arbetsgldadje och langsiktig motivation (Kivela & Temmes, 2022).
Ledare som aktivt erkdanner medarbetarnas insatser och ser till att de kdnner sig horda

skapar en kdnsla av mening och 6kat engagemang (Kivelda & Temmes, 2022).

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) framhaller vikten av att erbjuda
karriarmojligheter och integrera larande i det dagliga arbetet. Genom att ge medarbetarna
moijligheter till utveckling kan en hallbar arbetsmiljé byggas upp dar trivsel och prestation
starks. En sadan kultur okar aven lojaliteten gentemot organisationen och framjar

langsiktigt valbefinnande.

Forskning visar att ledare som aktivt arbetar for att framja utveckling, larande och stod i
arbetsmiljon skapar gynnsamma forutsattningar for bade medarbetarnas trivsel och

organisationens resultat.

6.1.4 Ledarskapsstilens roll

Kombinationen av transformativt och situationsanpassat ledarskap ar sarskilt effektiv for
att moéta medarbetarnas olika behov och stdarka arbetskulturen. Etiskt ledarskap har en
central roll i att skapa rattvisa, tillit och motivation (Abujader et al., 2024; Kaffashpoor et
al., 2020). Abujaber et al. (2024, s.6) betonar att "when investigating the leadership style,
all older generations consistently agreed to prefer the transformational one because of its
capacity to inspire and motivate frontline staff. However, to respond to specific situational
demands, the older generation in our study modified and combined aspects of situational
and democratic leadership”. Detta visar att ledare ofta behdver anpassa sitt ledarskap till

den specifika kontexten for att skapa en mer engagerande och motiverande arbetsmiljo.

Aulankoski (2016) framhaller att ledare bor ta hansyn till medarbetarnas personliga
varderingar for att starka deras kansla av syfte och motivation. Adelskold (2018) lyfter fram
att humor, nar den anvands med empati och sjalvinsikt, kan bidra till en inkluderande
arbetskultur. Humor kan minska stress, starka gruppsammanhallningen och skapa en

trivsam arbetsmiljo, vilket i sin tur framjar arbetsgladje och motivation. Detta ar
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betydelsefullt inom transformativt ledarskap, dar relationen mellan ledare och

medarbetare bygger pa tillit och inspiration.

6.2 Effektiv kommunikation och delaktighet

Detta avsnitt belyser vikten av  kommunikation, delaktighet, samarbete,
konfliktforebyggande samt feedback och reflektion i ledarskapet. Fokus ligger pa hur
kommunikativa verktyg och strategier kan starka relationer, underlatta samarbete och
bidra till en arbetsmiljo praglad av trygghet, respekt och arbetsgladje. Delaktighet och
samverkan lyfts fram som avgorande faktorer for att cka engagemang och motivation,

medan genomtankta strategier for konfliktlésning bidrar till en mer harmonisk arbetsplats.

6.2.1 Kommunikationsverktyg for ledare

Effektiv kommunikation ar en hornsten i att bygga relationer mellan ledare och
medarbetare. Ledarens aktiva kommunikation och engagemang i relationer till sina
medarbetare bidrar till en arbetsmiljo som gynnar bade vilbefinnande och prestation.
Genom att kombinera energi, empati och tydlighet i kommunikationen kan ledaren bade
inspirera och skapa tillit, samtidigt som missforstand minimeras. Darigenom starks
arbetsgladjen, vilket leder till en mer effektiv arbetsplats (Abujader et al., 2024; Lundquvist
et al.,, 2023; Demeke et al., 2024; Lacinai, 2022). Bley (2022) betonar att 6ppenhet och
empatisk kommunikation ar avgérande for att skapa fortroende och bygga en arbetsmiljo
dar medarbetarna kdnner sig trygga och motiverade. Genom att visa sarbarhet och genuint
engagemang for individens behov kan ledaren framja en kultur av 6msesidig respekt och

samarbete.

Akerman (2010) betonar att tydlig och positiv aterkoppling bygger fértroende och
motiverar medarbetarna till att prestera battre. Aktivt lyssnande och fragor som framjar
reflektion ar ocksa viktiga verktyg for att skapa en konstruktiv dialog och larande kultur. Att
visa intresse for medarbetarnas vialmaende ar avgorande for att skapa en positiv
arbetsmiljo. Sma handlingar, som att stalla fragor om medarbetarnas dag eller ge
uppskattning for deras arbete, kan aktivera trygghetssystemet och starka motivationen

(Viotti, 2024).
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Ett effektivt verktyg i kommunikationen &r icke-valdskommunikation, som bygger pa
tydliga observationer, kanslor, behov och 6nskemal. Detta bidrar till 6kad klarhet och ett

samarbetsklimat praglat av respekt, vilket i sin tur framjar samarbete (Nummela, 2010).

6.2.2 Delaktighet och samarbete

En arbetskultur som praglas av delaktighet och samverkan ar en nyckelfaktor for bade
individens och organisationens utveckling (Brofeldt, Sennehed Petersson & Elg, 2019). Ett
medledarskap, dar medarbetare aktivt tar ansvar for sin egen utveckling och gemensamma
malsattningar, starker teamets sammanhallning. Genom att uppratthalla o6ppna
kommunikationsvagar och tillampa ett stodjande ledarskap kan en ledare skapa en kansla

av gemenskap och engagemang.

Brown (2018) lyfter fram vikten av dialog for att tidigt identifiera potentiella utmaningar
och varningssignaler, vilket kan bidra till 6kad arbetsgladje och starkt samhorighet. En
inkluderande arbetsmiljo, dar medarbetare uppmuntras att dela med sig av sin expertis och
delta i beslutsprocesser, kan dessutom starka saval engagemang som yrkesautonomi.
Pursio et al. (2024, s. 6) framhaller att "Nursing involvement and expertise sharing,
organization’s quality standards, nurse management and leadership, and collegial nurse—

doctor relationships were related to professional autonomy".

Att involvera medarbetare tidigt i forandringsprocesser bidrar till 6kad delaktighet och
minskat motstand, sarskilt vid tvarprofessionellt samarbete (Wener et al., 2022; Pursio et
al., 2024; Torp et al., 2020). Tydlig och konsekvent kommunikation dr dessutom en viktig

faktor for att starka teamets dynamik och arbetsgladje (Aulankoski, 2016).

6.2.3 Effektiv kommunikation och konfliktférebyggande

Maskovic Wagborg (2023) betonar vikten av att forebygga konflikter genom att forsta
medarbetarnas kdnslor och behov. Hon lyfter fram tre centrala strategier som kan bidra till
en béattre arbetsmiljo och minska risken for missforstand. En av dessa ar dialogforum, dar
aterkommande moten ger medarbetarna majlighet att diskutera utmaningar och framféra
feedback. En sadan struktur skapar en 6ppen och inkluderande arbetskultur, vilket i sin tur
starker kanslan av delaktighet och framjar bade trivsel och engagemang.

Samarbetskontrakt utgdr en annan viktig metod, dar skriftliga éverenskommelser om
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bemoétande och samarbete tydliggdr forvantningar och skapar en mer stabil och trygg
arbetsmiljo. Slutligen betonas vikten av tillgangligt ledarskap, dar narvarande och

stodjande chefer bygger fortroende och skapar en kultur praglad av respekt och trygghet.

Jordan (2020, s. 193-194) lyfter ocksa fram vikten av tydlig och strukturerad
kommunikation for att starka samarbetet och minska risken for konflikter. Vidare framhalls
att aterkommande avstamningar, exempelvis veckovisa moten och problemldsningsforum,
bidrar till en tydlig struktur i det dagliga arbetet och starker fortroendet mellan
medarbetare och ledare. En aspekt ar ocksa betydelsen av en 6ppen-dorr-policy, dar ledare
genom sin ndrvaro och tillganglighet skapar en transparent arbetsmiljé dar medarbetarna
vagar ta upp fragor och utmaningar. For att hantera konflikter i ett tidigt skede lyfts dven
behovet av tydliga riktlinjer och arbetsmiljoundersékningar, vilka gor det mojligt att
identifiera problem i ett tidigt skede. Dessutom kan fortbildning och handledning inom
konfliktlosning ge bade ledare och medarbetare praktiska verktyg for att hantera

utmaningar pa ett konstruktivt satt.

Genom att tillampa dessa strategier kan ledare skapa en arbetskultur som praglas av
respekt, trygghet och samarbete. En sadan miljé gor att medarbetarna kdnner sig sedda
och uppskattade, vilket starker arbetsgladjen och bidrar till organisationens langsiktiga

effektivitet (Maskovic Wagborg, 2023; Jordan, 2020, s. 193-194).

6.2.4 Feedback och reflektion som verktyg

Feedback ar ett centralt verktyg for att stdrka relationer och foérbattra prestationer.
Regelbunden aterkoppling med empati hjdlper medarbetare att utvecklas och kdnna sig
uppskattade (Kivela & Temmes, 2022). Att skapa en kultur dar misstag ses som en naturlig

del av larandet uppmuntrar innovation och initiativ (Viotti, 2024).

Enligt Hakanen (2024, s. 6-7) kan vanliga gester och stdodjande kommunikation mellan
kollegor bidra till en mer positiv arbetsmiljé och 6kad arbetsgladje. Genom att uppmuntra
en kultur av 6ppenhet och respekt kan ledaren skapa en arbetsplats dar medarbetarna

kdanner sig sedda och varderade.



42

6.3 Arbetsmiljo och autonomi

Detta avsnitt fokuserar pa arbetsmiljons och autonomins betydelse for arbetsgldadje och
prestation. Ledarskapets roll i att skapa en balanserad och stédjande arbetsmiljo, ge
organisatoriskt stod och framja medarbetarnas autonomi ar centrala teman. Genom att
prioritera balans, resurser och inflytande kan ledare stdarka trivsel, engagemang och

motivation pa arbetsplatsen.

Autonomi ar en nyckelfaktor for arbetsgladje och prestation. Nar medarbetare far storre
inflytande over sitt arbete och ges mojligheter till delaktighet starks deras engagemang och
motivation. Minskad professionell autonomi, exempelvis pa grund av detaljstyrning,
riskerar daremot att minska arbetsgladjen och kdnslan av mening i arbetet (Myndigheten

for arbetsmiljokunskap, 2020).

6.3.1 Balans och resurser i arbetsmiljon

En vdlbalanserad arbetsmiljo dar arbetskrav och resurser ar i harmoni ar avgérande for att
minska stress och ©ka arbetsgladjen. Strategier for effektiv bemanning och
resursfordelning ar centrala for att skapa denna balans (Pursio et al., 2024; Nunstedt et al.,
2020; Assander et al., 2022). Brown (2018) lyfter fram vikten av att reflektera over
arbetsmetoder och identifiera hdlsosamma arbetsstrukturer for att motverka destruktiv
perfektionism. Adelskold (2018) betonar dessutom att en trygg arbetsmiljo, dar
medarbetare kanner sig fria att uttrycka sig utan radsla, kan forstarka balansen mellan krav
och resurser. Humor kan i detta sammanhang fungera som en kraftfull metod for att minska

stress och skapa en mer avslappnad stamning.

Enligt Akerman (2010) &r en balans mellan krav och resurser en grundférutsattning for
arbetsgladje. Genom att ge medarbetarna frihet att fatta beslut och sakerstalla att de har
tillgang till nodvandiga verktyg och stod, kan ledare skapa en produktiv och trivsam
arbetsmiljo. Wheelan et al. (2022) framhaller att tydliga och stédjande ledare skapar
stabilitet och ger medarbetarna forutsattningar att uppna sina mal. Denna stabilitet,
kombinerad med autonomi och frihet att paverka arbetet, starker bade motivationen och

arbetsgladjen.

Trots utmaningar som hog arbetsbelastning, sarskilt inom vardsektorn dar arbetskraftsbrist

ar vanligt, ar det maojligt att framja positiva faktorer i arbetet for att skapa en mer hallbar
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arbetsmiljo. Hakanen (2024, s. 6-7) foreslar att man fokuserar pa det som fungerar val och
inspirerar medarbetarna, vilket kan 6ka arbetsgladjen dven under pressade forhallanden.
Ledarskapet spelar har en viktig roll genom att identifiera |6sningar och hantera belastning

pa ett konstruktivt satt.

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) betonar vikten av att skapa en balans mellan
arbetskrav och tillgangliga resurser. Genom att anpassa arbetsuppgifter och arbetsborda
till medarbetarnas kapacitet kan arbetsgivare frimja en halsosam arbetsmiljo. Effektiv
resursallokering och strategiska beslut ar avgorande for att forebygga stress och

utmattning.

6.3.2 Organisatoriska stéd och strukturer

Det ar ledarens ansvar att hantera brister i tid och resurser utan att lagga detta ansvar pa
medarbetarna. Chefer bor erbjuda tydliga riktlinjer och stod for att skapa stabilitet och
minska stress (Viotti, 2024). For att underlatta for medarbetarna ar det avgbérande att
kommunicera forvantningar tydligt och ge dem verktyg for att hantera krav. En forutsagbar
arbetsmiljo, med tydliga roller och rutiner, minskar osdkerhet och starker kanslan av

autonomi (Nummela, 2010).

Enkelhet i system och arbetsmodeller underlattar processer och minskar stress.
Regelbundna fysiska moten, dar ledare och medarbetare far mojlighet att diskutera och
utvardera arbetet, ar avgorande for att starka kommunikationen och gemenskapen pa

arbetsplatsen (Kiveld & Temmes, 2022).

Hakanen (2024, s.6—7) understryker vikten av balans mellan arbete och privatliv for att
sakra langsiktigt valmaende hos medarbetarna. Chefer spelar en avgérande roll genom att
skapa forutsattningar for denna balans genom att erbjuda stod, flexibilitet och en hallbar

arbetsmiljo. En sadan arbetskultur kan leda till 6kad arbetsglddje och battre resultat.

6.3.3 Autonomi och medarbetarens inflytande

Autonomi spelar en avgorande roll for arbetsgladje och motivation. Nar medarbetare far
inflytande 6ver och mojlighet att paverka sitt arbete, stirks deras engagemang och
kreativitet (Nunstedt et al., 2020; Pursio et al., 2024; Dorssen-Boog et al., 2022). Akerman

(2010) betonar att medarbetare som kdnner att de har inflytande bidrar med fler kreativa
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I6sningar och hogre kvalitet i sitt arbete. Bley (2022) lyfter fram att sjalvinsikt hos ledaren
ar en central aspekt for att stodja autonomi. Genom att forsta sina egna drivkrafter och
fatta faktabaserade beslut kan ledaren skapa en arbetsmiljé som framjar bade individuellt

ansvar och organisatorisk stabilitet.

Den fysiska arbetsmiljon har ocksa stor betydelse for medarbetarnas trivsel och prestation.
Lugna och inbjudande arbetsmiljoer, med inslag som vaxter, ergonomiska mdbler och
dampade farger, kan minska stress och aktivera trygghetssystemet. En trivsam arbetsmiljo
visar att arbetsgivaren varderar medarbetarnas valbefinnande och kan foérbattra bade
koncentration och arbetsgladje (Viotti, 2024). Nummela (2010) framhaver att dessa
insatser starker valmaende och skapar en positiv arbetskultur. En arbetsmiljé dar ledare
fokuserar pa att skapa stabila processer och starka relationer mellan medarbetarna bidrar

till ett battre arbetsklimat och hogre arbetsgladje (Kivela & Temmes, 2022).

6.4 Utvecklingsmojligheter och kompetenshdjning

Detta avsnitt belyser vikten av kontinuerlig utbildning och utveckling som strategier for att
Oka arbetsgldadjen, stdarka motivationen och forbattra arbetsmiljon. Fokus ligger pa hur
ledare kan anvanda fortbildning och kompetensutveckling som verktyg for att stodja bade

individens och organisationens framgang.

Larande och utvecklingsmajligheter fungerar som buffertar mot arbetsrelaterad stress. Att
integrera larande i det dagliga arbetet och ge medarbetare tillgang till
kompetensutveckling bidrar till bade trivsel och professionell tillvaxt (Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2020). Ledarskapet spelar en avgorande roll i att skapa dessa

forutsattningar genom att prioritera dialog och stddjande insatser.

Genom att erbjuda regelbundna utbildningsinsatser och tillhandahalla mdjligheter till
personlig och professionell utveckling kan organisationer framja en positiv arbetsmiljo.
Fortbildning starker inte bara individens fardigheter utan bidrar ocksa till att utveckla
arbetslagens samarbetsformaga och produktivitet. Detta ar sarskilt viktigt i organisationer
med hoga krav och begriansade resurser, dar kompetensutveckling kan minska

arbetsrelaterad stress och 6ka arbetsgladjen.
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6.4.1 Fortbildning som motivationsfaktor

Mojligheter till karridrutveckling och kontinuerlig utbildning ar avgdrande for att starka
arbetsgladje och personalretention, sarskilt inom vardmiljoer dar arbetsbelastningen ofta
ar hog och resurserna begransade (Xiaochen et al., 2022; Alabi et al., 2021; Othman et al.,
2022). Xiaochen et al. (2022, s. 3) betonar att "Career growth was the strongest predictor
followed by job satisfaction and transformational leadership, and these three predictors
could predict intention to stay, accounting for 54.3% of the variance". Detta visar hur
mojligheter till karridarutveckling inte bara starker individens motivation utan ocksa bidrar
till att minska personalomsattning och forbattra organisationens stabilitet. Nihlén (2019)
framhaller att kompetensutveckling inte bara 6kar motivationen utan ocksa bidrar till att
starka professionell utveckling och samarbete. Genom att minska rivalitet och framja

lagarbete kan ledare skapa en miljo dar bade trivsel och prestation forbattras.

Brown (2019) framhaller att framgangsrika ledare integrerar utbildningsinsatser med
organisationens overgripande mal. Detta skapar en starkare koppling mellan individuell
utveckling och verksamhetsnytta, vilket i sin tur starker medarbetarnas engagemang och

kansla av tillhorighet.

Enligt Akerman (2010) ar kontinuerlig utbildning och tydliga utvecklingsmaéjligheter viktiga
for att medarbetarna ska kdnna motivation och lojalitet gentemot organisationen. Nar
medarbetare ser en klar vag for bade personlig och professionell tillvaxt 6kar deras vilja att
bidra till organisationens mal. Fortbildning fungerar som en stark motivationsfaktor som

inte bara stodjer individens utveckling utan ocksa forstarker organisationens kapacitet.

Kreativitet och larande ar ocksa centrala aspekter for arbetsgldadje. Brofeldt, Sennehed
Petersson och Elg (2019) betonar att en arbetsplats som uppmuntrar ldrande och
innovation starker bade hélsa och arbetsgladje. Mojligheten for medarbetarna att bidra
med idéer och delta i forandringsprocesser skapar en kdnsla av meningsfullhet och

engagemang.

Reflektionsdvningar och sjalvledarskapsutbildningar har visat sig vara effektiva metoder for
att hjdlpa medarbetare att hantera stress och identifiera sina egna behov. Dessa insatser
starker deras kdnsla av kontroll och férmaga att navigera utmaningar i arbetet (Nummela,

2010).
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Mojligheter att vaxa och utvecklas ar avgorande for att uppratthalla arbetsgladje. Ledare
bor aktivt erbjuda fortbildning och mentorskap som stédjer medarbetarnas personliga och
professionella utveckling. Detta bidrar till en langsiktig motivation och starker lojaliteten

gentemot arbetsplatsen (Kiveld & Temmes, 2022).

6.4.2 Kompetensutveckling som ledarverktyg

Ledare som investerar i mentorskap och utbildning bidrar till att starka medarbetarnas
langsiktiga motivation och forbattrar darigenom bade arbetsmiljon och vardkvaliteten

(Demeke et al., 2024; Pursio et al., 2024; @yri et al., 2020).

Aulankoski (2016) papekar att fortbildning inte enbart bor fokusera pa tekniska fardigheter
utan ocksa pa sjalvledarskap och sjalvmedkénsla. Denna typ av utveckling bidrar till att
starka medarbetarnas arbetsgladje genom att skapa en balanserad arbetsmiljo dar

individer kdnner sig bade uppskattade och kompetenta att hantera sina arbetsuppgifter.

6.5 Socialt stod och arbetsrelationer

Detta avsnitt belyser vikten av socialt stdd och positiva arbetsrelationer som centrala
faktorer for att framja arbetsgladje, minska stress och starka arbetsplatsens
sammanhallning. Genom att skapa stddjande relationer mellan kollegor, framja goda
relationer mellan ledare och medarbetare samt arbeta mot gemensamma mal kan ledare

bidra till en trivsam och produktiv arbetsmiljo.

6.5.1 Stodjande relationer och teamkaénsla

Stodjande relationer inom arbetsgruppen ar avgbérande for att minska stress och 6ka
arbetsgladjen. Kollegiala relationer och en stark teamkansla bidrar till en positiv och
hélsosam arbetsmiljo (Nunstedt et al., 2020; Demeke et al., 2024; Assander et al., 2022).
Svensson (2019) betonar vikten av att bygga starka teamrelationer och skapa en stodjande
arbetsmiljo for att framja arbetsgladje. Detta innefattar att ge kontinuerlig feedback,
meningsfulla arbetsuppgifter samt mojliggora utveckling och larande. Sadana insatser
starker bade trivsel och motivation bland medarbetarna. Adelskold (2018) lyfter fram att

humor kan stirka gemenskapen och tilliten inom arbetsgruppen. Genom att anvinda
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humor for att skapa positiva stunder och lyfta fram gemensamma erfarenheter kan ledare

forbattra relationerna mellan kollegor.

For att forbattra kommunikationen och minska missférstand kan det vara anvandbart att
implementera gemensamma modeller for att forsta manskliga beteenden. Modeller som
"trecirkelmodellen" ger ett gemensamt sprak for att identifiera och hantera stress och
osdakerhet (Viotti, 2024). Empatiskt lyssnande och aktiviteter som bygger lagkansla,
exempelvis gemensamma frukostar eller teamaktiviteter, bidrar ocksa till att skapa

gemenskap och trivsel (Viotti, 2024; Nummela, 2010).

Forskning visar att relationer mellan kollegor har en direkt inverkan pa arbetsgladjen.
Hakanen (2024) menar att en engagerad medarbetare tenderar att vara vanlig och
hjdlpsam mot sina kollegor. Vanliga gester och stdd fran kollegor starker individens
arbetsengagemang och kansla av samhorighet. Att bygga en arbetsmiljo dar dmsesidig

respekt och stod ar en central del av kulturen ar darfor en viktig del av ledarskapet.

6.5.2 Relationen mellan ledare och medarbetare

Effektivt ledarskap starker relationerna mellan ledare och medarbetare, vilket 6kar bade
engagemang och lojalitet (Lundqvist et al., 2023; Pursio et al., 2024; Othman et al., 2022).
Akerman (2016) betonar att "Empatiskt ledarskap ékar trygghet och engagemang. Positiv
feedback ékar fértroende och prestation”. En empatisk och stédjande ledare kan skapa en
inkluderande arbetsmiljo ddar medarbetarna kanner sig trygga och uppskattade. Bley (2022)
understryker att ledare som agerar som foérebilder och beméter medarbetare med empati
inte bara starker fortroendet utan ocksa inspirerar till 6kad arbetsgladje och prestation.
Genom att leda med integritet och respekt kan ledaren skapa en stark relation som bygger

pa omsesidigt fortroende och gemenskap.

Aulankoski (2016) framhaller att stodjande ledarskap, som tar hansyn till medarbetarnas
individuella behov och inkluderar sjalvmedkansla, bidrar till en harmonisk och effektiv
arbetsmiljo. Arbetsplatsens kultur bor dessutom bygga pa gemensamma regler som

framjar respekt och samarbete (Kiveld & Temmes, 2022).
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6.5.3 Grupputveckling och gemensanna mal

Kunskap om grupputveckling ar central for att bygga effektiva team. Ett framgangsrikt team
kdannetecknas av sammanhallning, tydliga mal och formagan att hantera konflikter. Nar
gruppen arbetar mot gemensamma mal och ger varandra stod skapas forutsattningar for
hallbara I6sningar och O0kad arbetsgladje (Brofeldt, Sennehed Petersson & Elg, 2019).
Sociala aktiviteter, sdsom gemensamma frukostar, traningspass eller AW, kan bidra till att
framja trygghet och gemenskap. Det ar dock viktigt att dessa aktiviteter ar frivilliga for att

undvika motstand (Viotti, 2024).

6.6 Organisatoriska faktorer

Detta avsnitt fokuserar pa de organisatoriska faktorer som paverkar arbetsmiljon,
arbetsgladjen och medarbetarnas valbefinnande. Tydliga strukturer, flexibilitet och effektiv
hantering av arbetsmiljoutmaningar lyfts fram som centrala komponenter for att skapa en

hallbar och positiv arbetskultur.

6.6.1 Strukturer och ledarskapets roll

Tydliga strukturer och processer, sasom kvalitetsstandarder och rattvisa rutiner, ar
avgorande for att skapa en stabil och stodjande arbetsmiljo. Dessa faktorer bidrar till att
starka arbetsgladjen och forbattra valbefinnandet bland medarbetarna (Pursio et al., 2024;
Torp et al, 2020; Yusup et al.,, 2021). Ledarskapets betydelse ar central i detta
sammanhang. Enligt Wheelan et al. (2022) ar en trygg och stabil ledare som bygger tillit och
implementerar tydliga rutiner nyckeln till en stédjande arbetsmiljo. Akerman (2010)
framhaller att en ldrande och forbattringsinriktad kultur bér vara en naturlig del av

verksamheten.

6.6.2 Flexibilitet och resurshantering

For att skapa en dynamisk arbetsmiljé bor organisationer undvika stelbenta hierarkier och
i stallet implementera flexibla processer som stodjer medarbetarna i deras arbete (Kivela
& Temmes, 2022). Tydliga riktlinjer och varderingar som integreras i det dagliga arbetet kan
minska osdkerhet och 6ka arbetsgldadjen. Effektiv resurshantering ar ocksa avgérande for
att skapa en hallbar arbetsmiljo, sarskilt inom vardsektorn dar sakerhet och kvalitet star i

fokus (Abujader et al., 2024; Dorssen-Boog et al., 2022; Kim et al., 2023). Under resursbrist
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ar tydlig kommunikation och transparens centralt for att uppratthalla medarbetarnas

engagemang och forstaelse (Aulankoski, 2016; Viotti, 2014).

6.6.3 Hantering av arbetsmiljoutmaningar

Nar arbetsplatser praglas av stress, otrygghet eller konkurrens ar det viktigt att reflektera
Over orsakerna och implementera l6sningar. Ledare bor arbeta aktivt med att skapa en
positiv organisationskultur genom att hantera osakerhet och frustration. @yri et al. (2020)
visar att chefer ofta upplever att brist pa tid, kompetens och motivation ar betydande
hinder vid implementering av kvalitetsforbattringar. For att 6vervinna dessa utmaningar
behdvs battre stéd och resurser, kombinerat med strukturforandringar och

ledarskapsutbildning.

Kim et al. (2023, s.6) betonar att "Moral distress had a partialt mediating role in
relationships of job satisfaction with work environment and professional identity". Detta
visar att moralisk stress kan paverka sambandet mellan arbetsmiljo, professionell identitet
och arbetstillfredsstallelse, vilket gor det viktigt att hantera organisatoriska faktorer som

kan orsaka denna stress.

Sjelie et al. (2020) betonar att kontinuerligt stéd och natverk ar avgérande for att starka
ledarnas roll i kvalitetsarbetet. | vissa fall kan det krdvas forandringar av arbetsplatsens
kultur for att forbattra arbetsklimatet (Viotti, 2024). Humor kan vara en del av denna
forandring, eftersom det enligt Adelskdld (2018) kan minska spanningar och starka

relationerna mellan medarbetarna.

6.7 Sjalvledarskap och reflektion

Detta avsnitt fokuserar pa sjalvledarskap och reflektion som viktiga verktyg for att framja
medarbetarnas valmaende, arbetsglddje och produktivitet. Genom att stddja
sjalvmedkansla, sjalvstyrning och reflektion skapar ledare en kultur som starker individens

utveckling och organisationens framgang.

6.7.1 Sjdlvmedkansla och balans

Ett viktigt inslag i sjdlvledarskap ar att hjalpa medarbetarna att reflektera over sina

personliga och organisatoriska varderingar. Genom att sdkerstalla att dessa ar i harmoni
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kan ledare bidra till en 6kad kénsla av tillhorighet och motivation i arbetslaget (Aulankoski,

2016).

Att framja sjalvmedkéansla hos medarbetarna ar avgérande for att starka deras valmaende
och arbetsgladje. Genom att erbjuda modjligheter till reflektion kan ledare hjalpa
medarbetarna att hitta en hadlsosam balans mellan krav och aterhdamtning. Manga
medarbetare upplever sjalvkritik och en kansla av otillracklighet, vilket kan leda till radsla
for att gora misstag och i varsta fall stressrelaterade sjukskrivningar. En tillatande kultur
dar misstag ses som en naturlig del av utvecklingen skapar trygghet och uppmuntrar
initiativformaga och personlig utveckling (Viotti, 2024). Ledare som visar sarbarhet och

normaliserar misstag bidrar till en mer inkluderande och stédjande arbetsmiljo.

Medarbetare som far mojlighet att styra sitt eget arbete presterar battre, sarskilt nar detta
kombineras med stdd och vagledning fran ledningen. En balans mellan kontroll och tillit ar
darfor avgorande for att skapa en produktiv och engagerande arbetsmiljo (Kiveld &

Temmes, 2022).

6.7.2 Feedback och reflektion som ledarskapsverktyg

Reflektion och feedback ar centrala komponenter i att starka sjalvledarskapet. Genom att
uppmuntra medarbetarna att kontinuerligt reflektera 6ver sina handlingar och varderingar
kan ledare bidra till att starka deras sjalvfortroende och kompetens. En kultur som framjar
kontinuerligt larande och utveckling skapar inte bara trygghet utan aven ett klimat dar
medarbetarna vagar ta initiativ och vaxa i sina roller (Brofeldt, Sennehed Petersson & Elg,
2019). Regelbunden och konstruktiv feedback hjalper till att identifiera styrkor och

utvecklingsomraden, vilket starker bade individen och organisationen.

6.8 Modigt ledarskap och hallbar arbetskultur

Detta avsnitt belyser hur modigt ledarskap kan skapa en hallbar arbetskultur genom att
hantera perfektionism, framja samhdrighet och tydligt koppla organisationens mal till
medarbetarnas uppgifter. Fokus ligger pa att bygga en arbetsmiljo dar 6ppen dialog och

strategiska mal skapar trygghet, engagemang och arbetsgladje.
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6.8.1 Att hantera perfektionism och framja samhorighet

Modigt ledarskap handlar om att vaga adressera utmaningar som perfektionism och dess
negativa inverkan pa arbetsplatsen. Brown (2018, s. 101) betonar att "Ett modigt ledarskap
innebdr att skapa en arbetsmilié ddr sunda ambitioner, empati och sjdlvmedkdnsla
prioriteras. Genom att Oppet tala om perfektionism i arbetsgruppen och lyfta fram
skillnaden mellan sund strdvan efter framgdng och destruktiv perfektionism, kan ledare
frdmja en hélsosam arbetskultur". Regelbundna gruppreflektioner dver arbetsmetoder och
utvecklingen av gemensamma strategier bidrar till att hantera utmaningar och skapa en

mer hallbar arbetskultur.

Bley (2022) framhaller att modiga ledare som vagar visa sarbarhet och 6ppenhet inte bara
starker fortroendet inom teamet, utan dven bidrar till att skapa en arbetskultur dar
trygghet och balans prioriteras. Genom att leda med autenticitet och transparens inspirerar

de medarbetare till att vaga ta initiativ och samarbeta mot gemensamma mal.

Kreativitet och arbetsgladje ar avgoérande for att mota de krav som en foéranderlig
arbetsmiljo staller. Enligt Brofeldt et al. (2019) &r dessa faktorer grundldggande for att
skapa innovativa l0sningar. Ovisshet pa arbetsplatsen tenderar att utlésa stressreaktioner
hos medarbetare, vilket i sin tur leder till oro och sankt produktivitet. Genom att
uppmuntra till 6ppen dialog och genom att identifiera kanslor och behov bakom frustration
kan ledare skapa l6sningar som starker teamets samhorighet och framjar en mer harmonisk

arbetsmiljo (Nummela, 2010; Viotti, 2024).

En positiv organisationskultur bygger pa trygghet och samhorighet. Ledare har en
avgorande roll i att identifiera och hantera sma problem innan de véxer till storre konflikter.
Att agera i tid starker fortroendet och bidrar till en hallbar arbetskultur (Kiveld & Temmes,

2022).

6.8.2 Skapa koppling mellan mal och uppgifter

Modiga ledare ar ocksa skickliga pa att tydligt koppla organisationens dvergripande mal till
medarbetarnas individuella arbetsuppgifter. Brown (2019, s. 121-122) lyfter fram att
ledare som anvander modeller som TASC (Thinking Actively in a Social Context), dar mandat
och resurser sakerstalls, kan skapa en mer hallbar struktur an tidigare modeller som

fokuserade enbart pa ansvarsférdelning. TASC-modellen hjalper ledare att tydligt
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identifiera vem som ansvarar for en uppgift, om personen har ratt mandat att hallas
ansvarig, om det finns tillrackliga forutsattningar for att lyckas (tid, resurser, tydlighet) samt
om det finns en strukturerad checklista for att sdkerstdlla att uppgifterna genomfors

effektivt.

Genom att tillampa en sdadan modell kan ledare inte bara skapa tydlighet i
ansvarsfordelningen utan ocksa sakerstalla att medarbetarna har nédvandigt stéd och
resurser for att utfora sina uppgifter framgangsrikt. Detta bidrar till en mer hallbar
arbetsstruktur och framjar arbetsgldadje, da medarbetarna kanner sig trygga i sina roller och

ser hur deras arbete kopplas till organisationens évergripande mal.

Akerman (2010) understryker att framgangsrikt ledarskap bygger pa att koppla
medarbetarnas personliga mal till organisationens strategi. Detta inte bara starker deras
kdnsla av syfte och motivation, utan skapar ocksa en tydligare bild av hur deras arbete
bidrar till organisationens framgang. Genom att satta mal som ar bade inspirerande och

realistiska kan ledare skapa engagemang och arbetsgladje i teamet.

6.9 Humor som ledarskapsverktyg och arbetsgladje

Detta avsnitt undersoker hur humor kan fungera som ett verktyg i ledarskapet for att skapa
en positiv arbetsmiljo och framja arbetsgladje. Genom att anvanda humor med respekt och
medvetenhet kan ledare starka relationer, minska stress och bidra till en inkluderande

arbetskultur.

6.9.1 Humor och dess betydelse for arbetsglddje

Humor har en betydande roll i att skapa en positiv arbetsmiljo och framja arbetsgldadje. Nar
ledare anvander humor pa ett medvetet och ansvarsfullt sitt kan det bidra till att
medarbetarna kanner sig trygga och uppskattade, vilket i sin tur starker deras engagemang
och trivsel. En valanvdand humor kan dessutom bidra till en inkluderande arbetsmiljo dar
relationerna mellan medarbetarna starks, och dar spanningar och konflikter minskas
(Adelskold, 2018; Nummela, 2010). Genom att avdramatisera spanda situationer och skapa
en mer avslappnad arbetsmiljoé kan humor bidra till att minska konflikter och underlatta

svara samtal.
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Inom vardsektorn, dar arbetet ofta dr bade stressigt och kdnsloméssigt kravande, kan
humor vara en viktig strategi for att hantera svara situationer. Genom humor kan
vardpersonal bearbeta kdnslomassiga pafrestningar och skapa en lattare stamning aven i
utmanande arbetsmoment. Det ar viktigt att humorn anvands med respekt och inte

forstarker hierarkiska skillnader eller skapar missforstand (Adelskold, 2018).

6.9.2 Effekter av humor i ledarskap

Humor ar ett kraftfullt verktyg som, nar det anvands ratt, kan bidra till att skapa energi och
minska spanningar pa arbetsplatsen. Det gor det lattare for medarbetare att fokusera och
att utforska sin kreativitet. Nar humor anvands for att minska stress och skapa en trygg
miljo blir det lattare for medarbetare att tanka innovativt och testa nya idéer utan radsla
for att misslyckas. For att humor ska ha en positiv inverkan maste den dock baseras pa
ledarens egna erfarenheter och inte pa medarbetares svagheter, vilket starker fortroendet

och relationerna mellan ledare och medarbetare (Adelskold, 2018).

Humor som en ledarskapsstrategi kan skapa en mer inkluderande arbetsmiljé. En ledare
som anvander humor med respekt och fingertoppskéansla bidrar till starkare relationer och
till att skapa en arbetsplats dar arbetsgliddje och samhérighet uppmuntras (Akerman, 2010;

Adelskold, 2018).

6.9.3 Praktiska tillampningar av humor i ledarskapet

Humor kan anvandas pa flera satt for att starka arbetsgladjen och skapa en mer trivsam

arbetsmiljo. Nagra exempel pa hur ledare kan tillampa humor i praktiken inkluderar:

Variation av arbetsuppgifter: Tilldela medarbetare ansvaret att skapa lattsamma
aktiviteter, som att dela humoristiska berattelser under raster. Detta kan bidra till att skapa

en mer avslappnad och trivsam atmosfar.

Skapa aterhamtning: Erbjuda personalen mojligheten att avsluta arbetsdagen tidigare for
att delta i en gemensam, avkopplande aktivitet. Detta kan hjalpa till att bygga samhorighet

och forbattra valbefinnandet.

Infora alternativa arbetsmetoder: Halla moéten under en promenad for att bryta

monotonin och uppmuntra nya idéer och kreativitet (Adelskold, 2018).
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6.10 Sammanfattning av resultatet

| denna sammanfattande tabell 4 presenteras de identifierade ledarskapsverktygen som

kan bidra till att framja och utveckla arbetsglddje inom social- och halsovarden.

Tabell 4. Ledarskapsverktyg och deras effekter pa arbetsgladje

Ledarskapsverktyg

Tillampning i praktiken

Effekter

Tydlig kommunikation och
delaktighet

Regelbundna moten, aktivt lyssnande, digital
feedback, 6ppen dorr-policy, involvering i beslut

och forandringsprocesser

Forbattrad kommunikation och delaktighet,
6kat engagemang -> Okad tillit, battre

samarbete, hogre arbetsmotivation

Stod for sjalvledarskap och
reflektion

Utvecklingsplaner, tidshantering,
reflektionsstunder, aterhamtning och balans

mellan arbete/fritid

Okad sjalvinsikt, battre arbetsbalans,
minskad stress - Hallbart arbetsliv, minskad

sjukfranvaro, 6kad trivsel

Byggande av arbetsrelationer
och socialt stod

Gemensamma aktiviteter, positiv feedback,
kompis-system for nya medarbetare, kollegial

uppskattning och teambyggande

Starkt sammanhallning och socialt stod,
minskad arbetsrelaterad stress - Trygghet,

tillhorighet, forbattrat samarbete

Framjande av hallbar
arbetskultur och modigt
ledarskap

Transparens kring resurstillgangar och realistiska
mal, forbattringslada for ideér, delegering for att

skapa balans mellan krav och resurser

Okad trygghet, battre arbetskultur, starkare
ansvarstagande -> Ansvarstagande,

engagemang, innovationskraft

Stodjande arbetsmiljé och
autonomi

Arbetsmiljéinspektioner, ergonomisk och trygg

arbetsmiljo, schemapaverkan, ledarnirvaro

Forbattrad arbetsmiljo, 6kad trivsel och
minskad arbetsbelastning - Minskad stress,

okad trivsel och produktivitet

Utvecklingsmdjligheter och
kompetenshdjning

Fortbildning, mentorprogram, nya

ansvarsomraden, deltagande i utvecklingsprojekt

Okad kompetens och lirande, bittre
karridrutveckling - Motivation, professionell

utveckling och lojalitet

Strategier for
konflikthantering och
forebyggande av konflikter

Konflikthanteringsrutiner,

kommunikationstraning, 6ppen dialog

Minskad konfliktniva, férbattrade relationer
och samarbetsformaga - Farre konflikter,

tryggare arbetsklimat, respekt

Tydliga strukturer och
organisatoriska stéd

Kvalitetsstandarder, flexibla och tydliga rutiner,
schemaldggning och arbetsférdelning

Tydligare strukturer och riktlinjer, forbattrad
arbetsorganisation - Effektivitet, stabilitet,

foérutsagbarhet

Humor

Avslappnad miljo, humorhorna och roliga inslag i

moten, positiva interaktioner och lattsamhet

Minskad stress, 6kad trivsel, forbattrad
arbetsplatsdynamik - Positiv arbetsmiljo,

energi, kreativitet

Feedback och reflektion

Regelbunden och konstruktiv feedback,

reflektionsdvningar, digitala feedbackverktyg

Battre feedbackkultur, 6kad reflektion och
ldrande - Kontinuerlig utveckling, 6kad

prestation, ldrande
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Tabellen visar hur verktyg kan tillampas i praktiken, vilka effekter samt vad resultaten leder
till for bade medarbetare och organisationen. Denna sammanstallning grundar sig pa
analysen av resultatet i kapitel 6 och fungerar som en 6verskadlig modell av hur ledarskap
kan paverka arbetsglddjen. Bilaga 5 har skapats utifran Tabell 4, ddr sammanstéllningen har

visualiserats for att ge en mer 6verskadlig och lattillganglig presentation av resultaten.

7 Diskussion

Denna studie har belyst och fordjupat forstaelsen av ledarskapsverktyg for att framja och
utveckla arbetsgldadje inom social- och halsovarden. Studien identifierade tio verktyg,
sasom tydlig kommunikation, stédjande ledarskap, autonomi och kompetensutveckling,
for att skapa en hallbar och positiv arbetsmiljo. For att underldatta den praktiska
tillampningen av verktygen har en 6versikt sammanstallts i en bilaga (bilaga 5), vilket syftar
till att ge ledare ett lattillgangligt stod i deras dagliga arbete. Nedan diskuteras metodvalet,
studiens huvudsakliga resultat, deras praktiska tillimpning samt forslag pa framtida

forskning.

7.1 Metoddiskussion

Studien genomférdes som en scoping review, en metod som valdes for att systematiskt
kartlagga och sammanstalla befintlig forskning kring ledarskapsverktyg for att framja och
utveckla arbetsgldadje inom social- och halsovarden. Scoping reviews ar sarskilt anvandbara
nar ett forskningsomrade ar brett och komplext, vilket gér dem lampliga for att skapa en
overgripande bild av befintlig litteratur (Arksey & O’Malley, 2005). En av metodens storsta
styrkor ar dess féormaga att inkludera ett brett spektrum av kéallor och forskningsperspektiv,
vilket ger en mer forstaelse av amnet. Genom att inkludera bade vetenskapliga artiklar och
gra litteratur mojliggjorde studien en omfattande analys dar bade teoretiska och praktiska

perspektiv beaktades.

Valet av scoping review som metod innebar att studien fokuserade pa att identifiera och
kartlagga befintliga forskningsresultat snarare dn att exempelvis analysera samband eller

mata effekten av specifika ledarskapsverktyg. En styrka med denna metod ar att den kan
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belysa kunskapsluckor och ge en bred 6verblick av forskningsfaltet, vilket kan fungera som
en grund for framtida empiriska studier. Hade en annan metod, sdsom en systematisk
litteraturoversikt, valts kunde urvalet av studier ha varit mer strikt och endast omfattat
vetenskapligt granskade artiklar, vilket mojligtvis hade resulterat i en mer avgransad men
djupgaende analys av specifika insatser. Alternativt hade en empirisk studie, exempelvis en
kvalitativ intervjustudie, kunnat ge en mer detaljerad forstaelse for hur ledare sjalva
upplever och implementerar dessa verktyg i praktiken. En sddan metod hade begransats
till en specifik kontext och darmed inte gett en lika bred o6versikt av det aktuella

forskningslaget.

Genom att valja en scoping review kunde studie ge en bred och inkluderande bild av
omradet, men samtidigt innebar metodvalet att resultaten inte kan o6verforas eller
tillampas pa samma satt som exempelvis kvantitativa studier med statistiska analyser. Trots
detta ar en av styrkorna med metoden att den majliggdr en dversikt av bade kvantitativ
och kvalitativ forskning samt gra litteratur, vilket stdrker studiens relevans och
generaliserbarhet inom social- och hélsovarden. Dessa metodologiska 6vervaganden ar

viktiga att ha i atanke vid tolkningen av studiens resultat.

Tematisk analys valdes som analysmetod for att identifiera aterkommande ménster och
teman i det insamlade materialet. En av styrkorna med tematisk analys ar dess flexibilitet,
vilket mojliggjorde en systematisk bearbetning av bade vetenskapliga artiklar och gra
litteratur (Alvinius et al., 2023). En utmaning med metoden ar att den delvis bygger pa
forskarens tolkning av materialet. For att minimera risken for subjektivitet genomfordes
analysen i flera steg med noggrann genomgang av materialet, vilket starker trovardigheten

i de presenterade resultaten (Henricson, 2017).

Den tematiska analysen resulterade i identifieringen av flera ledarskapsverktyg och
metoder for att framja och utveckla arbetsglddje. Dessa har kategoriserats och visar hur
arbetsgladje kan starkas inom social- och hdlsovarden. De identifierade monstren kan bidra
till att forbattra arbetsklimatet genom 6kad delaktighet och tydligare ledarskapsstrategier.
En fordel med denna analys ar att den mojliggjorde en forstaelse av ledarskapsverktygens
olika funktioner, vilket gor resultaten anvandbara for bade forskning och praktisk

tilldmpning.
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Litteratursokningen genomfordes i enlighet med etablerade riktlinjer (Arksey & O’Malley,
2005; Forsberg & Wengstrom, 2015) och utformades for att sdkerstalla ett sa heltackande
underlag som mojligt. En styrka i denna process var att sokningen genomfoérdes i flera
relevanta databaser, vilket sakerstdllde en bredd av forskningsperspektiv. For att
sakerstalla aktualitet avgransades sokningen till studier publicerade mellan 2019 och 2024.
Detta kan dock innebdra en begransning, da aldre forskning som kan vara relevant for
omradet har exkluderats. En balans mellan aktuell forskning och beprévad forskning ar en
viktig avvagning som kan paverka i vilken utstrackning resultatet kan 6verforas till andra

sammanhang.

En annan begransning i denna studie ar att endast engelsksprakiga artiklar inkluderades,
vilket kan ha lett till att relevant forskning pa andra sprak exkluderades. Samtidigt ar en
styrka att engelska ar det dominerande spraket inom vetenskapliga publikationer, vilket

gor att en stor del av den mest relevanta forskningen fortfarande omfattas.

Litteratursdkningen genomférdes i CINAHL Complete, PubMed och Google Scholar for att
sakerstalla en bred tackning av relevant forskning inom arbetsmiljé och
organisationspsykologi. Ett alternativt tillvagagangssatt hade varit att aven inkludera
MEDLINE, som ar en omfattande medicinsk databas med stor relevans for forskning inom
hadlsa och arbetsliv. Detta hade kunnat bidra till en annu bredare sokning, sarskilt vad galler
studier med medicinsk och folkhalsorelaterad inriktning pa arbetsgladje och

arbetstillfredsstallelse.

Ett alternativt tillvdgagangssatt hade varit att inkludera “"work engagement” och “work
happiness” for att fanga in fler studier om arbetsgladje. Initiala sékningar visade att “work
engagement” ofta anvands i andra kontexter an ledarskap och arbetsmiljé, medan ”job
satisfaction” tacker ett bredare spektrum av relevanta forskningsfragor. Darfor valdes ”job
satisfaction” som primart sékord, dven om detta kan ha inneburit att vissa relevanta studier

exkluderades.

Sammanfattningsvis har valet av en scoping review majliggjort en bred kartlaggning av
befintlig forskning, men metodens utforskande karaktar innebar vissa begransningar. En av
de storsta styrkorna ar att metoden mojliggjort en omfattande och systematisk
kartlaggning av forskningsfdltet, vilket har bidragit till en bredare forstaelse av

ledarskapsverktyg for att framja och utveckla arbetsgladje. Valet av engelsksprakiga artiklar
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och specifika soktermer kan ha paverkat bredden av inkluderad forskning, vilket ar en

aspekt att beakta vid tolkningen av resultaten.

7.2 Resultat diskussion

Resultatet stodjer studiens syfte att identifiera ledarskapsverktyg for att framja och
utveckla arbetsgladje inom social- och halsovarden. Genom att lyfta fram transformativt
och stédjande ledarskap, dar tillit, trygghet och 6ppen kommunikation ar avgérande
faktorer, bidrar studien med insikter om hur ledare kan skapa en mer trivsam och hallbar

arbetsmiljo (Othman, 2022; Pursio et al., 2024; Viotti, 2024).

Ledarskapsverktyg innefattar tydlig kommunikation, medarbetardelaktighet, balans mellan
krav och resurser samt strategier for motivation och teamutveckling (Xiaochen et al., 2022;
Lundqvist et al., 2023). Resultaten stammer val 6verens med tidigare forskning om
arbetsgldadje och ledarskap dar en positiv och inkluderande arbetsmiljo framhalls som

avgorande for att starka trivsel och engagemang (Angelow, 2015).
Humor som ledarskapsverktyg

En av de mest framtradande nya insikterna i denna studie ar att humor spelar en betydande
roll i att fraimja arbetsgladje och skapa en mer positiv arbetskultur. Detta ar en viktig aspekt
av syftet, da det visar att ledarskapsverktyg for arbetsgldadje inte enbart behover vara
strukturella eller organisatoriska, utan dven kan inkludera sociala och emotionella faktorer
som starker arbetsgemenskapen och trivseln. Resultaten visar att humor och positiv
feedback kan minska stress, forbattra samarbetet och starka relationerna inom
arbetsgruppen. En arbetsmiljo dar humor far utrymme kan bidra till en 6kad kénsla av
psykologisk trygghet, vilket i sin tur kan starka samarbete och engagemang (Nummela,

2010; Akerman, 2010; Adelskold, 2018).

| bakgrunden namns inte humor som en specifik faktor for arbetsgladje, utan snarare vikten
av positiva sociala interaktioner och uppskattning (Stielli, 2016). De nya resultaten bidrar
darfor med en mer konkret forstaelse av hur humor kan anvdndas som ett strategiskt
verktyg inom ledarskap. Humor kan fungera bade som en buffert mot stress och som en

katalysator for kreativitet och innovation. | vardsektorn, dar arbetsmiljon ofta ar kravande,
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kan humor hjilpa medarbetare att hantera emotionella pafrestningar och starka

sammanhallningen i arbetsgruppen (Adelskdld, 2018).

En utmaning som lyfts i resultaten ar att humor maste anvdndas med respekt och
medvetenhet. Om den anvands pa ett exkluderande eller sarkastiskt satt kan den snarare
ha en negativ effekt pa arbetsmiljon. Darfér behover ledare ha en god forstaelse for hur
humorn ska anpassas och hur den kan bidra till att skapa en trivsam och inkluderande

arbetsplats (Akerman, 2010).
Modigt ledarskap och psykologisk trygghet

Ett annat viktigt fynd ar vikten av modigt ledarskap, dar ledare vagar vara Oppna,
transparenta och hantera utmaningar som kan paverka arbetsgladjen. Tidigare forskning
har framst fokuserat pa transformativt och stodjande ledarskap som faktorer for
arbetsgladje (Angeléw, 2015), men resultaten visar att modigt ledarskap kan vara

avgorande for att skapa en langsiktigt hallbar arbetsmiljo (Brown, 2018).

Modiga ledare bidrar till att skapa en arbetskultur dar medarbetare vagar uttrycka sig, ge
feedback och ta initiativ, vilket starker psykologisk trygghet och samarbete (Bley, 2022).
Detta stodjer studiens syfte att identifiera ledarskapsverktyg som kan framja och utveckla
arbetsgladjen, da psykologisk trygghet ar en central faktor for trivsel och engagemang pa
arbetsplatsen. Studien visar att ledare som Oppet pratar om perfektionism och
arbetsbelastning skapar en mer tilldtande arbetsmiljo, dar medarbetarna kdnner sig trygga
att géra misstag och lara sig av dem (Viotti, 2024). Detta ar en aspekt som saknades i
bakgrunden, dar fokus lag mer pa att skapa en inkluderande ledarskapsstil, snarare an att

aktivt arbeta med psykologisk trygghet som en strategi for arbetsgladje.

Resultat betonar att ledare inte bara behdver vara kommunikativa och stddjande, utan
ocksa vaga utmana destruktiva normer och skapa en kultur dar balans och reflektion
vardesatts. Detta ar sarskilt viktigt inom vardsektorn, dar hoga krav och en pressad

arbetsmiljo kan leda till utbrandhet och stress (Kiveld & Temmes, 2022).
Sjalvledarskap och reflektion

En annan insikt som framkommit i resultaten ar att sjalvledarskap och reflektion spelar en

viktig roll i att starka arbetsgldadje och minska stress. Tidigare forskning har framst betonat
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ledarskapets roll i att skapa en positiv arbetsmiljo, men resultaten visar att medarbetarnas
egna strategier for sjalvledarskap och reflektion ar minst lika viktiga (Aulankoski, 2016;

Brofeldt et al., 2019).

Sjalvledarskap innebar att medarbetarna ges mojlighet att sjalva styra sitt arbete, planera
sin tid och reflektera 6ver sina egna arbetsmetoder. Nar arbetsplatser erbjuder stod for
sjdlvmedkansla och reflektion, exempelvis genom regelbundna reflektionsmoten eller
utvecklingssamtal, upplever medarbetarna 6kad arbetsgladje och minskad stress (Viotti,
2024). En arbetskultur dar misstag ses som en naturlig del av utvecklingen, snarare an ett
misslyckande, bidrar till att medarbetarna vagar ta initiativ och utvecklas i sina roller

(Brown, 2018).

Dessa resultat visar att balansen mellan kontroll och tillit ar avgérande for att skapa en
produktiv och engagerande arbetsmiljo. Medarbetare som far stérre ansvar for sin egen
utveckling presterar battre och kanner sig mer motiverade, sarskilt om de samtidigt har

stod och vagledning fran ledningen (Kiveld & Temmes, 2022).

Resultat i denna studie visar att ledarens eget valmaende har en direkt inverkan pa
medarbetarnas arbetsgladje. En ledare som hanterar sin egen stress och satter tydliga
granser blir en forebild for balans i arbetslivet (Brown, 2018). Detta stods av Myndigheten
for arbetsmiljokunskap (2020), som lyfter fram att en valmaende ledare skapar en trygg

och stabil arbetsmiljo, dar medarbetarna kanner sig mer motiverade och engagerade.

Darmed kan ledarens valbefinnande ses som en nyckel till att skapa en positiv arbetskultur
dar medarbetarna kdnner sig trygga och inspirerade att bidra. Nar ledaren tar hand om sin
egen aterhamtning och reflektion sdnder det en signal om att balans &r en prioritet, vilket
i sin tur kan bidra till en arbetsmiljo dar aven medarbetarna vagar satta granser och

prioritera sitt vdlmaende.

For att mojliggbra en praktisk tillampning av studiens resultat har en Oversikt
sammanstallts, dar de identifierade ledarskapsverktygen presenteras pa ett konkret och
anvandarvanligt satt (Bilaga 5). Denna oversikt ar avsedd att fungera som ett praktiskt stod
for ledare inom social- och halsovarden, dar verktygen kan anvédndas i det dagliga arbetet
for att framja arbetsgladje och skapa en mer hallbar arbetsmiljo. Genom att presentera

resultaten i ett tillampbart format mojliggérs en direkt implementering av
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forskningsresultaten pa arbetsplatser. FOor att maximera anvandbarheten av de
identifierade ledarskapsverktygen kan den dven oversattas till finska. Detta skulle géra dem
mer tillgdngliga pa tvasprakiga arbetsplatser inom social- och hdlsovarden och bidra till att

fler ledare och arbetsgrupper kan tillampa dem i praktiken.

Trots att denna studie har lagt en grund for forstaelsen av ledarskapsverktyg for att framja
och utveckla arbetsgladje, finns det flera omraden for vidare forskning. Exempelvis kan

framtida studier undersoka:

Implementering av ledarskapsverktyg i praktiken — Hur fungerar de identifierade
verktygen i olika organisatoriska miljoer? En studie dar arbetsplatser implementerar dessa

verktyg och effekterna utvarderas skulle kunna bidra med nya insikter.

Langsiktig paverkan av ledarskapsverktyg — Vilka verktyg har storst effekt pa arbetsgladje

over tid, och hur kan de anpassas for att mota forandrade arbetsférhallanden?

Ledarskapsstilens betydelse — Hur paverkar olika ledarstilar anvandningen av dessa
verktyg? En jamforelse kan ge en djupare forstaelse for vilken strategi som ar mest effektiv

for att framja arbetsgladje.

For att oka den praktiska anvdandbarheten av studiens resultat har de identifierade
ledarskapsverktygen sammanstéllts i en bilaga (Bilaga 5). Genom att presentera resultaten
i ett konkret format kan ledare inom social- och halsovarden enklare implementera dessa
verktyg i sitt dagliga arbete. Denna sammanstallning bidrar till att gora resultaten mer

tillampbara och anvandbara i arbetsmiljon.

Samtidigt visar resultaten att dven om dessa insatser ar effektiva, kan de vara svara att
implementera i en vardsektor praglad av resursbrist och hdga krav. Darfor ar det viktigt att
arbetsplatser arbetar med smaskaliga men kontinuerliga insatser, sasom regelbundna

reflektionsmoten, stédjande ledarskap och strategier for stresshantering.

Studie bidrar inte bara med en teoretisk forstaelse av arbetsgladjeframjande ledarskap,
utan ger ocksa praktiska riktlinjer inom social- och halsovarden. Genom att identifiera
konkreta verktyg for att starka arbetsgldadjen, sasom humor, psykologisk trygghet och
sjdlvledarskap, svarar studien direkt pa forskningsfragan om vilka ledarskapsverktyg som

kan anvandas for att framja och utveckla arbetsglddjen. Vidare visar studien hur
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ledarskapsverktyg kan anpassas till olika arbetsmiljoer, vilket gér den relevant bade for
akademiska forskare och yrkesverksamma inom varden. Med tanke pa de 6kade kraven pa
effektivitet och valmaende inom vardsektorn kan resultaten bidra till att skapa mer

l[angsiktigt hallbara arbetsmiljoer.

7.3 KASAM och koppling till resultatet

Resultaten av studien visar att arbetsgladje kan starkas genom ett stddjande och
transformativt ledarskap, dar tillit, trygghet och 6ppen kommunikation &dr avgoérande
faktorer. Detta kan forstas i relation till Antonovskys teori om Kansla av sammanhang
(KASAM), dar arbetsgladje kan kopplas till tre centrala dimensioner: meningsfullhet,

begriplighet och hanterbarhet (Antonovsky, 2005).

En hog KASAM innebar att medarbetarna upplever sitt arbete som meningsfullt, att de
forstar sin roll och sina arbetsuppgifter (begriplighet) och att de har tillgang till resurser och
stod (hanterbarhet) for att hantera sitt arbete effektivt. Studien visar att ledarskapets roll
ar avgorande for att forstarka dessa dimensioner och darmed skapa en arbetsmiljo som

praglas av arbetsgladje, motivation och hallbarhet (Forsmark, 2024).
Meningsfullhet — Arbetsgladje genom engagemang och uppskattning

Studien identifierar att humor, positiv feedback och socialt stod ar centrala faktorer for att
starka arbetsgladjen. Detta kan direkt kopplas till KASAM:s dimension av meningsfullhet,
dar en arbetsplats som praglas av gladje, uppskattning och goda sociala relationer skapar

storre engagemang och motivation.

e Resultaten visar att humor fungerar som en buffert mot stress, starker
sammanhallningen och skapar en positiv arbetskultur (Nummela, 2010; Akerman,

2010; Adelskold, 2018).

e Positiv feedback och erkdnnande fran ledare och kollegor forstarker upplevelsen av
att arbetet har en viktig betydelse, vilket enligt Antonovsky (2005) bidrar till en 6kad

kdnsla av meningsfullhet.
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e N&r medarbetarna ser sin paverkan pa patienters halsa och valbefinnande skapas
en djupare arbetsmotivation, vilket ocksda kan minska stress och utmattning

(Forsmark, 2024).

Resultaten stammer 6verens med tidigare forskning om KASAM och arbetsgladje, dar en
arbetsmiljo som praglas av uppskattning, tydliga mal och en kénsla av delaktighet bidrar till

en positiv arbetskultur och hégre motivation (Lagrosen & Lagrosen, 2021).

Begriplighet — Tydliga strukturer och psykologisk trygghet

Resultaten visar att modigt ledarskap och tydlig kommunikation ar avgérande for att skapa
en forutsagbar och trygg arbetsmiljo. Dessa insikter kan kopplas till KASAM:s dimension av

begriplighet, som handlar om att forsta vad som forvantas och ha tydliga riktlinjer att folja.

e Studien visar att ledare som ar transparenta och vagar adressera svara fragor skapar
en arbetsmiljo dar medarbetarna kanner sig trygga och vagar uttrycka sig (Brown,

2018).

e Nar ledare kommunicerar tydliga mal och visioner blir arbetet mer begripligt, vilket

minskar stress och forbattrar samarbetet i teamet (Bley, 2022).

e Resultaten visar att en arbetsmiljo med stark psykologisk trygghet gor att
medarbetare vagar ta initiativ och lara sig av misstag, vilket daven starker kdnslan av

begriplighet och arbetsgladje (Viotti, 2024).

Resultaten bekraftar att tydliga rutiner, transparens och regelbunden feedback skapar en
trygg arbetsmiljo dar medarbetarna kdanner sig mer motiverade och mindre stressade

(Forsmark, 2024).

Hanterbarhet — Resurser och stdd fér en hallbar arbetsmiljo

En annan viktig insikt fran studien ar att sjalvledarskap och stdodjande arbetsstrukturer
bidrar till en mer hanterbar arbetsmiljo. KASAM:s dimension av hanterbarhet handlar om
att ha tillgang till resurser, stdd och kompetensutveckling for att kunna hantera de krav

som arbetet staller.

e Studien visar att sjalvledarskap och reflektion ar viktiga strategier for att minska

stress och starka arbetsgladjen (Aulankoski, 2016; Brofeldt et al., 2019).
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e Nar arbetsplatser erbjuder stéd for sjalvmedkansla och reflektion, exempelvis
genom utvecklingssamtal och aterhamtning, upplever medarbetarna 6kad trivsel

och minskad stress (Viotti, 2024).

e Ett stodjande ledarskap som sakerstaller att medarbetarna har resurser och tid att

utfora sitt arbete effektivt skapar en hallbar arbetsmiljo (Kivela & Temmes, 2022).

Denna studie visar att KASAM ar en relevant och anvandbar teori for att forsta och utveckla
arbetsgladje inom varden. Genom att starka meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet
kan arbetsgivare skapa en arbetsmiljo dar medarbetarna trivs, kanner sig motiverade och

kan hantera de pafrestningar som vardyrket innebar.

Nar de tre dimensioner ar ndrvarande pa arbetsplatsen kan arbetsgladjen oka,
stressnivaerna minska och vardens kvalitet forbattras. Studien bekraftar att en arbetsmiljo
som bygger pa KASAM-principerna skapar en mer hallbar och motiverande arbetskultur
(Forsmark, 2024, s. 33—34). Genom att integrera KASAM i ledarskapsstrategier och
organisatoriska strukturer kan varden skapa en arbetsmiljo dar medarbetarna kdnner sig
trygga, engagerade och motiverade att stanna kvar i yrket pa lang sikt. Det har visar att
arbetsgladje inte enbart ar en individuell upplevelse, utan en strategisk fraga som kan

paverkas genom medvetet ledarskap och organisatoriska beslut.

8 Slutsatser

Denna studie har undersokt hur ledarskapsverktyg kan anvdandas for att framja och utveckla
arbetsgladje inom social- och halsovarden. Resultaten visar att arbetsgldadje inte endast
beror pa individuella faktorer eller organisationsstrukturer, utan snarare en fortldpande
process dar ledarskapet spelar en avgorande roll. Att skapa en inkluderande och stédjande
arbetsmiljo ar avgorande for att framja trivsel, motivation och engagemang bland

medarbetare.

Utifran studien kan flera slutsatser dras kring arbetsgladjens langsiktiga betydelse och hur

organisationer kan arbeta strategiskt for att starka den:
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Arbetsglddje som en investering

Organisationer inom social- och halsovarden bor betrakta arbetsgladje som en langsiktig
investering snarare dn en kortsiktig insats. En positiv arbetsmiljo kan bidra till att minska
personalomsattning, sjukfranvaro och arbetsrelaterad stress, vilket i sin tur kan forbattra
vardkvaliteten och effektiviteten i verksamheten. Genom att systematiskt arbeta med
arbetsgldadje som en strategisk frdga kan organisationer skapa mer hallbara arbetsplatser

och stdrka sin attraktivitet som arbetsgivare.

Ledarskapets avgorande betydelse

Studien understryker att ledarskapets kvalitet har en direkt inverkan pa arbetsgladje och
medarbetarnas valbefinnande. For att skapa hallbara arbetsmiljoer kravs ledare som ar
medvetna om sin roll och som aktivt arbetar for att stirka trygghet, tydlighet och
samhorighet inom arbetsgruppen. Detta kraver bade organisatoriskt stod och tillgang till
nodvandiga resurser. Ledarens eget valbefinnande har ocksa en avgorande betydelse,
vilket innebar att organisationer behdver prioritera stodstrukturer som hjalper ledare att
hantera stress och arbetsbelastning. For att sakerstélla att arbetsgladje blir en del av det
strategiska ledarskapet kan organisationer integrera konkreta atgarder sasom
ledarskapsutbildningar, mentorskap och strukturerade reflektionsméten. Vidare kan HR
och administrativa resurser anvandas for att stodja ledare i att hantera personalutmaningar

och skapa en hallbar arbetsmilj6.

Strukturella och politiska utmaningar

Trots att studien identifierar ledarskapsverktyg kan deras implementering forsvaras av
strukturella utmaningar sasom resursbrist, hog arbetsbelastning och sparatgarder. Darfor
ar det sarskilt viktigt att ledarskap starks genom strategiska investeringar och
organisatoriskt stod. Genom att uppna en langsiktig forbattring av arbetsmiljon kravs att
beslutsfattare pa olika nivaer integrerar arbetsgladje i strategiska beslut och
resursfordelning. Detta kan innebdra investeringar i ledarskapsutveckling, battre

arbetsvillkor och strukturerade insatser for att skapa en mer hallbar arbetsmiljo.

For att sdkerstalla en langsiktig forbattring av arbetsmiljon kravs att arbetsgladje ses som
en integrerad del av organisationens strategiska arbete snarare dn en tillfillig insats. Ett

ledarskap som aktivt uppmuntrar engagemang, trygghet och delaktighet skapar
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forutsattningar for arbetsplatser dar medarbetarna trivs och ges majlighet att utvecklas,
vilket pa sikt gynnar bade personalens vilbefinnande och vardkvaliteten. Genom att
implementera och vidareutveckla de identifierade ledarskapsverktygen kan arbetsplatser
inom vardsektorn starka sin attraktivitet, minska personalomsattningen och forbattra
arbetsmiljon. Att prioritera arbetsgladje bor darfor inte beaktas som en valmojlighet, utan
som ett nédvandigt ansvar och strategisk nddvandighet for att behalla en kompetent och
motiverad personalstyrka, vilket i sin tur bidrar till en tryggare, mer kvalitativ och hallbar

vard for patienter och starker halso- och sjukvardens langsiktiga stabilitet.
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Bilaga 1: Kartlaggning av KASAM

MIN KANSLA AV MENINGSFULLHET

STAMMER

STAMMER
TILL VISS DEL

STAMMER
INTE ALLS

Syftet med var versamhet kinns
meningsfullt f&r mig.

De maél jag arbetar mot kinns
meningsfulla.

De flesta av mina arbetsuppgifter kiinns
meningsfulla och viktiga.

Jag far regelbundet &terkoppling pa hur
min roll och mitt arbete &r viktiga och
meningsfulla

lag far feedback p& mina anstrngningar
pa jobbet.

Jag kénner att jag &r med och paverkar
och driver var verksamhet framét.

Jag upplever en kinsla av samhdrighet
med mina kollegor.

lag upplever rittvisa pa arbetsplatsen
och i mitt arbete.

Jag upplever att mina varderingar
respekteras pa jobbet.

Jag har méjlighet att utvecklas i mitt
arbete.

Jag trivs och far uppleva positiva saker pa
jobbet utdver sjélva jobbet

MIN KANSLA AV BEGRIPLIGHET

STAMMER

STAMMER TILL
VISS DEL

STAMMER
INTE ALLS

Det &r tydligt fér mig hur sddant som
sker i omvérden paverkar min
organisation

Organisationens vision, syfte och
dvergripande mal &r tydliga fér mig.

Verksamhetens struktur &r tydliga for
mig, inklusive hur olika delar hanger
ihop.

Min roll &r tydlig for mig i fraga om
ansvar, mandat och grénsdragningar.

Jag vet vilka mal jag ska arbeta mot fér
att uppna mina mal.

Jag har tillrdcklig kunskap for att kunna
utféra mitt arbete.

Jag f&r mbjlighet att |3ra mig det jag
behdver, bade informellt och formellt.

Jag vet hur jag ska prioritera( vilka
arbetsuppgifter) nér det &r nddvindigt.

Kommunikationen i organisationen &r
tydlig.

Jag vet hur jag ska skapa tydlighet i olika
situationer i arbetet ( i méten, vid
otydliga férvéntnigar etc.).

(Forsmark. 2024, s. 39-40).




MIN KANSLA AV HANTERBARHET STAMMER | STAMMER STAMMER
TILLVISSDEL | INTE ALLS

Yttre resurser:

Mina fysiska arbetsmiljd stottar mig
att utfra mina arbetsuppgifter pa ett
bra och hallbart satt.

Min digitala arbetsmiljo underlattar for
mig att utféra mina arbetsuppgifter pa
ett bra och hallbart satt.

lag upplever stod fran min chef far att
gbra mitt jobb pa ett bra och hallbart
satt.

lag har ett vardefullt inflytande Gver
hur jag utfar mitt arbete (kan handla
om var, hur, nar och i vilken ordning
uppgifter gbrs).

lag upplever att mina kollegor
bemé&ter mig med respekt och
omtanke.

lag har en eller flera kollegor som jag
tryggt kan prata med om sadant jag
tycker &r svart eller kinner mig osiker
pa.

Inre resurser:

lag kan pricritera enligt mina
varderingar for att skapa balans mellan
arbete och privatliv.

lag kan slappa jobbet nar jag slutar
miftt arbetspass.

Jag vet vilken dterhd@mtning jag
behdver.

Jag prioriterar aktivt den aterhdmtning
jag behdver.

lag kdnner generellt att de problem jag
stiter pa i min vardag gor att losa.

Jag kan hantera utmaningar och stress
i min arbetsdag.

(Forsmark. 2024, s. 41).

Forsmarks forklarning hur du ska utvardera och reflektera 6ver ditt resultat beskrivs nedan

ur boken KASAM PA JOBBET.
”DIN MALBILD OCH DINA FOKUSOMRADEN

1. Formulera en malbild fér din KASAM: Reflektera éver dina svar i kartldggningen ovan
och lat dina svar guida dig till insikt om hur du vill kinna i vardagen pad jobbet. Sitt nu ord
pa den kdnslan och var sa konkret och detaljerad du kan. Hur vill du att din arbetsdag ska
se ut? Hur vill du ma? Vilken kéinsla och upplevelse vill du ha med dig fran jobbet? Det hdr
blir din viktiga mdlbild fér KASAM, som du kan hdmta kraft fran ndr du ska géra de

hdlsofréimjande férédndringarna du behéver.

2. Identifiera dina fokusomrdaden: Ndr du har beskrivit ditt nuldge och formulerat ditt

6nskade ldge - din madlbild - kan du tydligare se vad du behéver fokusera pa for att stérka



din KASAM i denna riktning. Vad kdnns extra viktigt for dig? Vad vill du varda eller stérka

lite extra?

Genom kartldggningen ovan kan du fa syn pa saker du vill éndra, privat eller pa jobbet.
Reflektera regelbundet 6ver hur de férdndringar du gér pdverkar ditt KASAM. Atervénd dd

till pdstaendena i kartldggningen och reflektera éver féljande:

e Svara du annorlunda pa ndagot pastdende? Vad dr det fér férdndring- och dr den i
positiv eller negativ riktning? Vad kénns annorlunda?

e Om det dr en positiv fordndring: Vad dr bdttre+ Vad hat stéttat den férédndringen?

e Om féréndringen dr negativ: Vad dr sémre? Vad beror det pG? Vad behéver du géra

for att paverka din situation?

Om det sker fordndringar i din arbetssituation, till exempel i form av en omorganisation, en
ny roll eller du byter arbetsgivare, kan du géra en ny kartldggning for att identifiera vilka

fokusomrdaden som nu dr viktiga att stérka.” (Forsmark, 2024, s.42-43).



Bilaga 2: Artikelsokning

Datum Databas Sokord Antal traffar Antal lasta | Antal lasta Antal valda artikar
abstrakt fulltexter
(l3sta titlar)
6.12.2024 CINAHL Leadership tools 130 28 8 7
Complete
Healthcare
Job satisfaction
7.12.2024 PUBMED Leadership tools 111 14 4 2
Social and healthcare
Job satisfaction
28.12.2024 | GOOGLE SCHOLAR Leadership tools 110 10 3 1
Job satisfaction
Social and healthcare
Norden
29.12.2024 | GOOGLE SCHOLAR Leadership tools 174 12 5 2

Job satisfaction

Transformation
leadership and
employees




Norden

30.12.2014 CINAHL Leadership strategies 497 20
Complete Job satisfaction
Work environment
1.1.2025 PUBMED Leadership strategies 123 4

Job satisfaction

Work environment




Bilaga 3: Artikelmatris

Forfattare Syfte Metod Urval/respondenter | Resultat Slutsats

Titel

Artal

1. Xiaochen et al. Att identifiera faktorer som Tvdrsnittsstudie med 240 manliga De viktigaste faktorerna For att 6ka personalens

Predictors of Male
Nurses’ Intention to
Stay in Emergency
Department and
Intensive Care Unit: A
Cross-sectional
Study.

2022

forutser manliga
sjukskoterskors avsikt att
stanna kvar i akutmottagning

och intensivvardsavdelningar.

enkater och statistisk
analys (Pearson's
korrelation och multipel
regression).

sjukskoterskor fran 5
sjukhus i Kina, med minst
1 ars erfarenhet inom
akuten eller
intensivvarden.

for avsikt att stanna var
karridrutveckling,
arbetstillfredsstallelse
och transformativt
ledarskap, vilka
tillsammans forklarade
54,3 % av variationenii
avsikt att stanna.

kvarhallande bor organisationer
fokusera pa att stodja
karridarutveckling, forbattra
arbetstillfredsstallelsen och
framja transformativt
ledarskap.

2. Pursio et al.

Organizational
characteristics of
nursing practice
environments related
to registered nurses’
professional

Att undersoka relationen
mellan arbetsmiljons
organisatoriska faktorer,
professionell autonomi och
arbetstillfredsstallelse hos
sjukskoterskor.

Tvarsnittsstudie med
webbaserade enkater
och strukturell
ekvationsmodellering
(SEM).

586 registrerade
sjukskoterskor fran tva
magnet-aspirerande
sjukhus i Finland.

Faktorer som ledarskap,
resurstillracklighet och
organisatoriska
kvalitetsstandarder har
positiva samband med
professionell autonomi och
arbetstillfredsstallelse.

Professionell autonomi ar starkt
kopplad till
arbetstillfredsstallelse.
Forbattringar bor ske pa
organisatorisk och politisk niva
for att starka autonomi och
arbetsgladje.




autonomy and job
satisfaction in two
Finnish Magnet-

aspiring hospitals

2024

3. Abujader et al.

Bridging the
generational gap
between nurses and
nurse managers: a
qualitative study
from Qatar

2024

Att undersoka
generationsklyftor mellan
sjukskoterskor och
sjukskoterskechefer for att
identifiera strategier som
forbattrar samarbete och
arbetsmiljo.

Kvalitativ studie med
semistrukturerade
intervjuer och tematisk
analys.

20 deltagare (10 yngre
sjukskoterskor och 10
dldre
sjukskoterskechefer) fran
olika generationer (X, Y,
2).

Fyra teman identifierades:
1. Optimering av
arbetsmiljén genom
ledarskap, 2.
Kommunikation och
varderingar for att starka
arbetsklimatet, 3. Respekt
och empati mellan
generationer, 4.
Teknologisk utveckling och
utbildning for yrkesmassig
forbattring.

Fyra teman identifierades: 1.
Optimering av arbetsmiljén
genom ledarskap, 2.
Kommunikation och
varderingar for att starka
arbetsklimatet, 3. Respekt och
empati mellan generationer, 4.
Teknologisk utveckling och
utbildning for yrkesmassig
forbattring.

4. Kaffashpoor et al.

The effect of ethical
leadership on
subjective wellbeing,
given the moderator
job satisfaction (a
case study of private
hospitals in
Mashhad)

2020

Att undersoka hur etiskt
ledarskap paverkar subjektivt
valbefinnande hos
sjukskoterskor, med
arbetstillfredsstallelse som en
modererande faktor.

Kvantitativ studie med
enkdter och strukturell
ekvationsmodellering
(SEM).

166 sjukskoterskor fran
privata sjukhus

Etiskt ledarskap paverkar
subjektivt valbefinnande
direkt och indirekt genom
arbetstillfredsstéllelse.
Jobbtillfredsstallelse har en
stark medierande effekt pa
sambandet mellan
ledarskap och
vdlbefinnande.

Etiskt ledarskap bor framjas
eftersom det forbattrar
védlbefinnande och
arbetstillfredsstallelse, vilket
kan oka arbetskvaliteten och
trivseln hos personalen.




5. Lundqvist et al.

Leadership and well-
being of employees
in the Nordic
countries: A
literature review

2023

Att undersoka betydelsen av
ledarskap for medarbetares
valbefinnande inom arbetslivet
i de nordiska landerna och
analysera hur kontext, inklusive
socila och hilsovarden har
tagits i beaktande.

Snabb litteraturdversikt
med narrativ analys i
fem steg: fokus och
inklusionskriterier,
litteratursdkning,
relevansgranskning,
kvalitetsbedomning och
dataanalys.Flera studier
fokuserade pa social-
och héalsovard, sasom
dldreomsorgen och
sjukvard, dar
ledarskapets roll ar
central.

4566 unika studier
granskades, varav 40
studier (35 kvantitativa
och 5 kvalitativa)
uppfyllde
kvalitetskraven.

Transformativt och

stodjande ledarskap ar ofta

associerat med
medarbetarnas
valbefinnande.
Kontextuella faktorer

paverkar relationen mellan

ledarskap och
valbefinnande, sarskilt
inom sektorer som social-
och hélsovard.

Ledarskap paverkar
medarbetarnas valbefinnande
framst indirekt genom
arbetsmiljofaktorer. Mer
forskning kravs for att studera
kontextens roll och hur
ledarskap bor utbvas i praktiken
for att starka valbefinnande.

6. Othman et al.

The impact of
transformational
leadership on nurses’
job satisfaction and
retention: A
literature review

2022

Att definiera effekterna av
transformativt ledarskap pa
sjukskoterskors
arbetstillfredsstéllelse och vilja
att stanna kvar i yrket.

Systematisk
litteraturoversikt av 30
artiklar fran 6 databaser
(PubMed, Medline,
Web of Science,
Cochrane Library,
EMBASE).

30 artiklar om
transformativt ledarskap
och dess paverkan pa
arbetstillfredsstallelse
och personalomsattning.

Transformativt ledarskap
forbattrar
arbetstillfredsstallelse och
personalretention genom
att skapa en positiv

arbetsmiljo, 6ka autonomi

och stéd samt minska
stress och konflikter.

Sjukskoterskechefer bor
anvanda transformativt
ledarskap for att forbattra
arbetsmiljo, 6ka personalens
engagemang och minska
personalomsattning. Ytterligare
forskning behovs for att
utveckla strategier for
ledarskapsutveckling.

7. Nunstedt et al.

Salutary factors and
hospital work
environments: a
qualitative

Att utforska och beskriva
faktorer som forklarar varfor
sjukskoterskor stannar kvar pa
arbetsplatsen och inom yrket.

Kvalitativ deskriptiv
studie med
semistrukturerade
intervjuer och
induktiv/deduktiv
tematisk analys baserad

12 sjukskoterskor fran
fyra specialiteter pa ett
sjukhus i Vastsverige.

Tre huvudteman
identifierades:
meningsfullhet,
hanterbarhet och

begriplighet. Faktorer som

arbetsgladje, stod fran
kollegor och ledarskap,
meningsfulla

En meningsfull, begriplig och
hanterbar arbetsmilj6 ar
avgorande for att
sjukskoterskor ska vilja stanna
kvar i yrket. Stédjande
ledarskap och teamkansla




descriptive study of
nurses in Sweden

2020

pa salutogen teori
(KASAM).

arbetsuppgifter samt
balans mellan arbete och
fritid bidrar till
kvarhallande.

starker arbetsgladjen och bidrar
till en hallbar arbetsmiljé.

8. Demeke et al.

Servant Leadership in
the Healthcare
Literature: A
Systematic Review

2024

Att syntetisera tidigare
forskning om tjanande
ledarskap (servant leadership)
inom halso- och sjukvard och
dess paverkan pa
organisationer och
medarbetare.

Systematisk
litteraturoversikt av 55
empiriska och
konceptuella studier
med innehallsanalys.

55 artiklar fran olika
lander och kontexter
inom halso- och
sjukvard.

Tjanande ledarskap har
positiva effekter pa
personalengagemang,
tillfredsstallelse och
organisatorisk prestation.
Forskningen visar pa en
stark koppling mellan
tjdnande ledarskap och
forbattrad vardkvalitet.

Tjanande ledarskap ar en
effektiv modell for att forbattra
arbetsmiljon och prestationer
inom varden.

Vidare forskning behovs for att
utveckla strategier for
implementering och utbildning
inom ledarskap.

9. Wener et al.

Interprofessional
Collaborative
Relationship-Building

Att utforska hur
interprofessionella relationer
utvecklas i ett primarvardsteam
nar arbetsterapeuter och
fysioterapeuter integreras.

Kvalitativ sekundar
dataanalys med riktad
innehallsanalys baserad
pa Interprofessional
Collaborative
Relationship-Building

11 medlemmar fran ett
primarvardsteam i
Kanada (lakare,
sjukskoterskor,
socialarbetare, mentala
hélsoradgivare,

Tre huvudsteg
identifierades: 1. Soka
hjalp, 2. Anpassning, 3.
Vaxande 6msesidighet.
Kommunikation och
patientfokus var centrala

Co-location (att vara pa samma
plats) och 6ppen
kommunikation ar viktiga for
att bygga starka teamrelationer.
Fortsatt forskning behdvs for
att utveckla ledarskap och

) o Model (ICRB). arbetsterapeuter och faktorer for forbattra teamstrukturer for
M.Odel in Action in fysioterapeuter). relationsbyggande. hogkvalitativ vard.
Primary Care: A
Secondary Analysis
2022
10. Torp et al. Att beskriva kdrnelementen i Litteraturgenomgang Artiklar och rapporter Den nordiska modellen Politik och atgarder bor

den nordiska
arbetslivsmodellen och
diskutera hur globalisering och
teknologisk utveckling kan
paverka modellen och

och konceptuell analys
med interdisciplinart
perspektiv. Artiklar och
rapporter om
arbetsmarknad och

om arbetsmarknad och
folkhélsa fran Norden
och internationellt.

framijar social jamlikhet,
hogt fortroende och god
folkhalsa genom starka
arbetsmarknadsrelationer,
sma léneskillnader och hog

fokusera pa att bevara den
nordiska arbetslivsmodellen
genom anpassning till
globalisering och teknologiska
forandringar for att skydda




Globalization, Work,
and Health: A Nordic
Perspective

2020

folkhalsan, inklusive
konsekvenser for sektorer som
social- och halsovard.

folkhélsa fran Norden
och internationellt.
Fokus pa arbetsvillkor i
olika sektorer, inklusive
social- och halsovard.

arbetsgladje. | social- och
halsovarden bidrar
modellen till trygga
arbetsforhallanden och
vdlmaende hos
personalen, men
globalisering och
teknologiska férandringar
kan 6ka ojamlikhet och
minska trygghet, sarskilt i
sektorer med manga
tillfalliga och osdkra
anstallningar.

folkhalsan och social jamlikhet.
For sektorer som social- och
halsovard ar det sarskilt viktigt
att framja stabila
anstallningsvillkor och
stodjande arbetsmiljéer.

11. Assander et al.

Individual and
organisational factors

Att undersoka hur individuella
och organisatoriska faktorer i

den psykosociala arbetsmiljon
paverkar arbetsbelastning och

Tvarsnittsstudie med
enkdtundersdkning och
multipel linjar
regressionsanalys

226 hemtjanstarbetare
fran fem
hemtjanstorganisationer
i Sverige.

Arbetsbelastning
forklarades av bade
individuella faktorer (t.ex.
kanslor av oro och

For att minska arbetsbelastning
kravs multidimensionella
strategier som inkluderar
forbattrat ledarskap, battre

in the psychosocial stress bland hemtjénstpersonal. | (MLR). rastléshet) och stodstrukturer och
work environment organisatoriska faktorer arbetsmiljoforbattringar.
are associated with (t.ex. arbetskrav och Policyforandringar
home care staffs’ job ledarskap). Totalt rekommenderas for att skapa
strain: a Swedish forklarades 39-51 % av en mer hallbar arbetsmiljo.
cross-sectional study variationeni
arbetsbelastning.
2022
12. Dorssen-Boog et | Att undersdka sambandet Kvantitativ 95 vardpersonal fran sex | Ett 6msesidigt samband Arbetsautonomi paverkar

al.

Healthcare workers’
autonomy: Testing
the reciprocal
relationship between

mellan upplevd arbetsautonomi
och sjalvledarskap bland
vardpersonal och hur behovet
av autonomi paverkar detta
samband.

tvarsnittsstudie med
tva insamlingsvagor
under tre manader,
analyserad med
hierarkisk multipel
regressionsanalys.

olika vardorganisationer i
Nederldnderna.

mellan arbetsautonomi
och sjalvledarskap
identifierades. Behovet av
autonomi paverkade
sjalvledarskap, men
modererade inte
sambandet mellan

sjalvledarskapsbeteende, men
har mindre effekt pa
sjalvledarskapsstrategier.
Utbildning i sjalvledarskap och
stodjande arbetsmiljoer bor
utvecklas for att forbattra
autonomt arbete.




job autonomy and
self-leadership and
moderating role of
need for job
autonomy

2022

arbetsautonomi och
sjalvledarskap.

13. Alabi et al.

Mitigating Burnout in
an Oncological Unit:
A Scoping Review

Att undersoka strategier for att
hantera och minska utbrandhet
bland onkologer och analysera
mojligheten att anvdnda
artificiell intelligens (Al) for att
minska arbetsbordan.

Scoping review med
systematisk sokning i
databaser (Ovid
Medline, PubMed,
Scopus, Web of
Science) och analys av
17 studier.

17 studier som omfattar
interventioner for att
minska utbrandhet inom
onkologi.

Interventioner for att
minska utbrandhet
inkluderar individuella
atgéarder (traning,
stresshantering, balans i
arbetslivet) och
organisatoriska atgarder
(teamtraning,

Kombinerade strategier som
inkluderar utbildning, Al-stod
och organisatoriska
forandringar kan forbattra
arbetsmiljén, minska
utbrandhet och forbattra
vardkvaliteten i onkologiska
avdelningar.

2021 PR
policyférandringar, Al-
baserade I6sningar).
14. Kim et al. Att undersoka effekterna av Kvantitativ studie med 112 sjukskoterskor som Arbetsmiljo och Forbattringar i arbetsmiljo och

Job satisfaction and
moral distress of
nurses working as
physician assistants:
focusing on
moderating role of
moral distress in
effects of
professional identity
and work
environment on job
satisfaction

arbetsmilj6é och professionell
identitet pa
arbetstillfredsstallelse samt
analysera moralisk stress som
en medierande faktor.

enkdtundersdkning och
regressionsanalys.

arbetar som lakare
assistenter vid tre
sjukhus.

professionell identitet har
en direkt positiv effekt pa
arbetstillfredsstallelse,
medan moralisk stress har
en negativ paverkan.
Moralisk stress medierar
relationen mellan
arbetsmiljo/professionell
identitet och
arbetstillfredsstallelse.

starkt professionell identitet
kan minska moralisk stress och
darmed o6ka
arbetstillfredsstéllelsen.
Policyfordandringar och tydligare
rollbeskrivningar behovs for att
minska stress och konflikter.




2023

15. Mosseng Sjglie et
al.

“Navigation to
prioritizing the
patient” — first-line
nurse managers’
experiences of
participating in a
quality improvement
collaborative

2020

Att forsta forstalinjechefers
upplevelser av att leda
kvalitetsforbattringsarbete
inom sin organisation nar de
deltarien
kvalitetsforbattringskollaborativ
(Qic).

Kvalitativ studie med
fokusgruppsintervjuer
och innehallsanalys
enligt Graneheim och
Lundman.

16 forstalinjechefer fran
ett lokalt sjukhus,
aldreboende och
hemtjanst i Norge

Tre huvudteman
identifierades: 1. Kritiskt
tankande och prioritering
av patienten, 2. Att
bemastra processerna i
kvalitetsforbattringsarbete,
3. Ledarskapets
komplexitet i vardagen.
QIC gav stod for kritiskt
tankande och skapade
trygghet i att leda
forbattringsarbete.

Kvalitetsférbattringskollaborativ
(QIC) erbjuder en viktig
plattform for
kunskapsoverforing och
reflektion, vilket starker
ledarskap och
forbattringsarbete.
Kontinuerligt stéd och natverk
behovs for att starka ledarnas
roll och skapa hallbara
forbattringar.

16. Yusup et al.

Impacts of
Leadership Styles on
Employees’ Job
Satisfaction

Att analysera hur olika
ledarskapsstilar paverkar
medarbetares
arbetstillfredsstallelse och
prestation samt identifiera
nyckelfaktorer for effektivt
ledarskap.

Litteraturstudie med
konceptuell analys av
ledarskapsmodeller och
teorier.

Ingen specifik
urvalsgrupp, baserat pa
befintlig litteratur och
teorier.

Transformativt ledarskap
framjar motivation,
engagemang och
arbetsgladje genom att
skapa en positiv
arbetsmiljo. Traditionella
ledarstilar tenderar att
fokusera pa struktur och
kontroll, vilket kan

Ledare bor utveckla
kommunikativa och
motiverande fardigheter for att
O0ka medarbetares trivsel och
prestation. Fokus bor ligga pa
att anvanda transformativt och
situations anpassat ledarskap
for att mota organisationens
behov.

2021
begransa kreativitet och
engagemang.
17. @yri et al. Att undersoka sjukhuschefers Kvalitativ fallstudie med | 20 sjukhuschefer och Chefer upplevde att brist Det nya ramverket erbjuder

perspektiv pa implementering
av kvalitetsforbattringsatgarder
och ett nytt regulatoriskt

semistrukturerade
intervjuer och
innehallsanalys.

kvalitetsradgivare fran
tre sjukhus i tva norska
regioner.

pa tid, kompetens och
motivation paverkade
implementeringen av
kvalitetsforbattringar. De

flexibilitet men kraver battre
stod och resurser for
implementering. For att
forbattra kvalitet och sdkerhet




Hospital managers’
perspectives with
implementing quality
improvement
measures and a new
regulatory
framework: a
qualitative case study

2020

ramverk for
kvalitetsforbattring.

betonade vikten av
autonomi och
anpassningsformaga for att
implementera
férandringar.

behdver organisationer
kombinera
strukturférandringar, utbildning
och ledningsstod.




Bilaga 4. Gra litteraturmatris

Typ av kélla/Referens

Syfte

Centrala resultat

Egna anteckningar

1.RAPPORT

Toppinen-Tanner, S., et al. (2016). TyO@EIama -
Opas tyopaikoille tyon ja muun eldman
yhteensovittamiseksi. Tyoterveyslaitos

Framja arbete-
privatlivsbalans

Anvand effektiva samordningsmetoder. Agera
som forebild for balans.
Diskutera flexibilitet och harmoni.

BALANS
FLEXIBILITET

2.WEBBSIDA

Heikkila-Tammi, K. (u.a.). Hyvinvoiva Hoiva,
Vidlmaende Omsorg.
https://blogs2.abo.fi/hyvinvoivahoiva-
guide/vad-ar arbetshalsa/overgripande-modell-
for-arbetshalsa/.

Utveckla konkreta insatser
for valbefinnande

Arliga arbetsplaner, Inkludera vilbefinnande i
strategisk planering, Utveckla konkreta insatser.

VALBEFINNANDE
STSTEMATISK LEDNING
ARBETSNOJDHET

3.BOK
Nihlén, C. (2019). Sjukhus med arbetsgladje: Sa
skapas det. Talllin: Samhallsforlaget.

Skapa arbetsgladje och
motivation genom
ledarskap.

Framja arbetsgladje och
trivsel i sjukhusmiljo.

Respekt och erkdannande

Lokalt ledarskap som lyssnar.

Administrativt stod.

Kompetensutveckling

Minskad rivalitet och forbattrat samarbete
Professionell utveckling.

Bygga arbetsglddje genom samarbete och
utveckling.

Tydligt och narvarande ledarskap som stodjer
trygghet och arbetsfokus

ARBETSMILIO

TRIVSEL

ARBETSGLADIE

TYDLIGT LEDARSKAP
SAMARBETE

UTVECKLING
NARVARANDE LEDARSKAP

4.BOK Framjande av innovation, Uppmuntra kreativitet. INNOVATION GENOM KREATIVITET
Wheelan, S., Akerlund, M., & Jacobsson, C. kreativitet, trygghet och Skapa en 6ppen arbetskultur for nya idéer. TYDLIGT LEDARSKAP
(2022). Att skapa effektiva team. stabilitet genom palitligt trygghet och stabilitet genom ett palitligt och TILLIT
Studentlitteratur AB. och tydligt ledarskap. tydligt ledarskap. TRYGGHET
For att skapa tillit bor ledaren uppmuntra
delaktighet och ge riktning.
5.WEBBSIDA Utveckla strategier for att Bygg starka teamrelationer. MOTIVATION
Svensson, P. (2019). Arbetsgladje. I: oka arbetsgladje Skapa en stodjande arbetsmiljo. ARBETSGLADIJE

Ledarskap.com. Hamtad fran
https://ledarskap.com/arbetsgladje/

Ge feedback och meningsfulla arbetsuppgifter.
Mojliggor utveckling och larande.
Strategier for att framja arbetsgladje

ARBETSMILO



https://blogs2.abo.fi/hyvinvoivahoiva-guide/vad-ar%20arbetshalsa/overgripande-modell-for-arbetshalsa/
https://blogs2.abo.fi/hyvinvoivahoiva-guide/vad-ar%20arbetshalsa/overgripande-modell-for-arbetshalsa/
https://blogs2.abo.fi/hyvinvoivahoiva-guide/vad-ar%20arbetshalsa/overgripande-modell-for-arbetshalsa/
https://ledarskap.com/arbetsglädje/

6.BOK

Séderfijall, S. (2023). Behovsanpassat Ledarskap:
Att skapa forutsattningar for motivation,
prestation och vdlbefinnande. Tryck &
Distribution: Publit.

Forsta och adressera
faktorer som paverkar
medarbetares motivation
och engagemang for att
forbattra organisationens
resultat

Inkluderande foretagskultur.

Individuella beldningssystem.
Utvecklingsmojlighet. Regelbunden feedback.
Arbetsflexibilitet.

ENGAGEMANG
MOTIVATION
UTVECKLING
FEEDBACK
FLEXIBILITET

7.E-BOK Framja en trygg, hallbar Bygg en trygg arbetsplats genom tydliga PSYKOLOGISKT TRYGGHET
Viotti, S. (2024). Sjalvkansla pa jobbet for dig och engagerande strukturer och palitligt ledarskap LEDARSKAP
som trottnat pa stress, press och otrygghet. arbetsplats for okad Visa engagemang och intresse fér medarbetarna ARBETSKULTUR
Hamtat 29.12.2024 fran arbetsglddje och for att starka relationer och motivation. STRESS
https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library prestation. Ta ansvar for stabilitet genom stdd och resurser

for att minska stress.

Uppmuntra sarbarhet och 6ppenhet kring misstag

for larande och innovation
8.E-BOK Att framja arbetsgladje och | Lyssna med empati och skapa en trygg arbetsmiljé | STRESS

Nummela, M. (2010).
Giraffen pa jobbet: arbetsbok i Nonviolent
Communication for 6kad arbetsgladje Himtat

kommunikation genom
empatisk dialog och
tydlighet for att skapa

genom nérvaro och forstaelse.
Hantera osdkerhet och skapa tydliga strukturer for
att minska stress och oro.

EMPATISK LYSSNANDE
KONFLIKTHANTERING
PSYKOLOGISK TRYGGHET

2.12.2024 fran trygghet och engagemang. Framja samarbete och psykologisk trygghet. FEEDBACK
https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library Stotta sjalvkritiska medarbetare genom DELAKTIGHET
konstruktiv feedback. UPPMUNTRA OPPENHET
Bygg relationer och arbetsgldadje genom STARKA SAMARBETE
delaktighet och regelbunden aterkoppling.
Uppmuntra éppenhet och strukturer for l[arande
av misstag samt starka samarbeten genom
gemensamma forstaelsemodeller
9.E-BOK Framja tydlighet och Forstaelse och forankring av gemensam mening ar | MENING
Kiveld, J., Temmes, A. (2024). Yhteisen ordning genom avgorande for arbetsgladje. STRUKTUR
merkityksen ja tyonilon puolesta: Puheenvuoro | strukturerade processer. Gott ledarskap bygger pa att stédja motivation KOMMUNIKATION
suomalaisesta johtamisesta. Himtat 29.12.2024 och vélbefinnande. TRIVSEL
fran Strategier for beslutsfattande och tydliga FEEDBACK
https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library strukturer starker arbetsgemenskap och UTBILDNING
effektivitet. STRATEGIER
Modern personalpolitik och rekrytering bidrar till ARBETSGLADIJE

trivsel och engagemang.
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Kommunikation och visualisering forbattrar
dialogen och férebygger konflikter.
Feedbacksystem fungerar som motivationshéjare
och driver utveckling.

Utbildning och coachning skapar utveckling och
trivsel i arbetsmiljon.

Strategier for att bevara arbetsgladje under
forandringar ar viktiga for langsiktig hallbarhet.

10.ARBETSBOK

Brofeldt, C., Sennehed Petersson. M. & Elg. M.
(2019). Leda fér utveckling: Hérnstenar fér
kvalitetsutveckling i offentliga verksamheter.
Helsingborg: Komplitt AB.

Skapa en kultur av
delaktighet och ansvar.
Bygga starka team genom
samarbete och stod.
Framja arbetsgldadje och
kreativitet for utveckling
och forbattringar.

Delaktighet och ansvar

Feedback och reflektion

Bygg team med sammanhallning, mal och
konflikthantering.

Arbeta mot gemensamma mal och ge varandra
stod.

Uppmuntra nya idéer och |6sningar.

ANSVAR
SAMARBETE
KREAKTIVITET
UPPMUNTRAN
DELAKTIGHET
FEEDBACK
TYDLIGA MAL

11.BOK
Brown, B. (2019). Mod att leda. Modigt arbete,

Utforska hur dialog och
arbetsmetoder paverkar

Dialog hjalper ledare identifiera utmaningar och
starka samhorighet och arbetsgladje. Reflektion

SAMHORIGHET
ARBETSMILIO

jobbiga samtal, hela hjartat. Stockholm: Libris | arbetsklimat, motivation over arbetsmetoder motverkar destruktiv LEDARSKAP
forlag. och strukturer. perfektionism UTBILDNING
Utbildningsinsatser kopplade till organisatoriska ARBETSSTRUKTUR
mal starker engagemang och tillhérighet
Modeller som TASC sdkerstdller mandat och
resurser for hallbar struktur
12.BOK Utforska hur humor och Humor i arbetsmiljon: Starker trygghet, HUMOR
Adelskold, K. (2019). Nu &r det kul igen. Fran ledarskap kan starka engagemang och trivsel samt minskar konflikter TRIVSEL
utmattning till arbetsgladje. Pug forlaget. arbetsgladje och Humor inom vardsektorn: Hjalper personal att LEDARSKAP

samhorighet.

hantera stress, men bor anvandas med respekt for
att undvika missforstand

Effekter av humor: Skapar energi, minskar
spanningar och starker relationer nar den anvands
ratt

Praktiska tillampningar: Humoristiska aktiviteter,
gemensam aterhamtning och kreativa
arbetsmetoder som promenadmoten.

ARBETSMILIO




13.E-BOK

Bley, G. (2022). Instinkt eller insikt: Battre
resultat genom empatiskt ledarskap. Hamtat
11.10.2024 fran
https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library

Undersoka hur 6ppenhet,
sarbarhet och empati i
ledarskapet bidrar till att
starka arbetsgladje, trivsel
och fortroende.

Ledare som visar sarbarhet och 6ppenhet skapar
tillit och trygghet i teamet.

Anpassat ledarskap starker gemenskap och
arbetsgladje.

Sjalvinsikt och beslut baserade pa fakta framjar en
stabil arbetsmiljo.

Ledare som agerar som forebilder inspirerar
medarbetare att arbeta mot gemensamma mal.
Oppenhet och delad kunskap stirker samarbete
och prestationer.

Skapa trygga samtalsmiljoer.

Bygg fortroende genom tydlig kommunikation.
Visa uppskattning och ge regelbundet stod.

OPPENHET -> TILLIT, TRYGGHET
LEDARSKAP

SJIALVINSIKT

FOREBILD

ARBETSMILIO

TYDLIG KOMMUNIKATION
UPPSKATTNING

REGELBUNDET STOD
ARBETSGLADIE

14.E-BOK Ge ledare praktiska verktyg | Konflikter kan férebyggas genom att lyssna och KONFLIKTHANTERING SAMARBETE
Maskovic Wagborg, T. (2023). Ndr samarbetet for att férebygga och identifiera radslor. KOMMUNIKATION
skaver: En ledares handbok i att férstd, hantera konflikter i Regelbundna moten framjar 6ppen LEDARSKAP
férebygga och hantera konflikter. Hamtat arbetsmiljon. kommunikation.
5.12.2024 fran Skriftliga 6verenskommelser minskar
https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library missforstand.

Stoédjande och nédrvarande chefer skapar trygghet.

Starkt arbetskultur bidrar till respekt, samarbete

och arbetsgladje.
15.E-BOK Undersdka hur Beakta medarbetares varderingar for 6kad SJALVLEDARSKAP
Aulankoski, Sanna. (2016). Tormayksista sjalvledarskap, reflektion motivation. MOTIVATION
tyoniloon: Tyodterveyshuolto tukena tyon och stddjande ledarskap Reflektion och sjalvledarskap starker ARBETSMILIO
ristiriidoissa. Himtat 5.11.2024 fran starker arbetsgladje och sjalvfortroende och sjdlvstandighet. ARBETSGLADIJE

https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library

engagemang.

Utbildning bor inkludera sjalvmedkansla fér en
balanserad arbetsmilj6.

Anpassat ledarskap skapar en harmonisk och
effektiv arbetsplats.

Kommunikation som

tydlighet och transparens uppratthaller
engagemang vid resursbrist.

STODJANDE LEDARSKAP
FORTBILDNING

16. E-BOK

Visa hur effektiv
kommunikation kan

Tydlighet, empati och energi starker relationer
och minimerar missforstand.

TYDLIGHET
EMAPATI
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Lacinai, A. (2022). Missf6rstad mig fel: Hur
kommunikation, arbetsglddje och resultat
hanger ihop. Hdmtat 1.10.2024 fran
https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library

forbattra arbetsgladje och
resultat inom
organisationer.

Positiv kommunikation bygger fértroende och
motiverar medarbetare.

Sma gester av uppskattning skapar trygghet och
arbetsgladje.

Regelbunden aterkoppling framjar ldrande och
utveckling.

Kommunikation starker trivsel och effektivitet
genom respekt och samarbete.

KOMMUNIKATION
UPPSKATTNING
ATERKOPPLING
LEDARSKAP
ARBETSMILIO

17. E-BOK Visa hur ledarskap kan Respektfull humor starker relationer och HUMOR
Akerman, K. (2016). Konsten att f4 andra att framja arbetsgladje, arbetsmiljo. LEDARSKAP
prestera. Kungsbacka: RB Publishing. Hamtat engagemang och Koppling mellan medarbetares mal och ARBETSMILIO
6.1.2025 prestation. organisationens strategi 6kar motivation. MOTIVATION
https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library Forbattringsarbete bor vara en naturlig del av UTBILDNING

verksamheten. ARBETSGLADIJE

Empatiskt ledarskap okar trygghet och SAMARBETE

engagemang. FEEDBACK

Kontinuerlig utbildning motiverar och starker

lojalitet.

Medarbetares inflytande framjar kreativitet och

kvalitet

Balans mellan krav och resurser starker

arbetsgladje.

Positiv feedback 6kar fortroende och prestation.
18. E-BOK Det 6vergripande malet Autenticitet, sjalvinsikt, faktabaserade beslut och LEDARSKAP
Bley, G. (2022). Instinkt eller insikt: Battre med ledarskapet — att empatisk kommunikation starker bade AUTONOMI
resultat genom empatiskt ledarskap. Hamtat skapa fortroende, framja medarbetarna och organisationens resultat. KOMMUNIKATION
11.10.2024 fran autonomi och sakra FORTROENDE
https://www.adlibris.com/fi/sv/konto/library langsiktig framgang.
19. Tidningsartikel-Vasabladet Framja arbetsgladje, balans | Arbetsgladje starks nar arbete upplevs som ARBETSGLADIJE
Hakanen, J. (2024,7.11). Forskarens recept for och positiv arbetsmiljo meningsfullt och erbjuder utvecklingsmajligheter. | ENGAGEMANG
arbetsglddje. Intervju i Vasabladet, s. 6-7. genom stodjande och Chefer kan framja en positiv arbetsmiljé genom BALANS

inspirerande ledarskap att uppmuntra vanliga interaktioner, stédjande LEDARSKAP

kommunikation och fokus pa I6sningar. Balans

MENINGSFULLT ARBETE
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mellan arbete och privatliv ar avgérande for
langsiktigt valmaende, och en kultur av 6msesidig
respekt och stod starker engagemang och trivsel
pa arbetsplatsen.

RESPEKT
BALANS | ARBETET

20. RAPPORT

Myndigheten for arbetsmiljékunskap.
Kunskapssammanstallning (2020:7)
Organisering av arbete och dess betydelse for
hélsa och vélbefinnande. Hamtat fran
https://www.mynak.se/wp-
content/uploads/2020/03/organisering-av-
arbete-och-dess betydelse-for-halsa-och-va.pdf

Undersoka hur
arbetsorganisation och
ledarskap paverkar hélsa
och vélbefinnande samt
identifiera strategier for att
skapa en hallbar och
stodjande arbetsmiljo.

Autonomi dr avgorande for arbetsgladje och
prestation. Minskad autonomi genom
detaljstyrning kan leda till sdmre arbetsgladje och
minskad mening i arbetet.

Balans mellan arbetskrav och resurser ar en
central faktor for att minska stress och 6ka trivsel.
Strategisk resursallokering och anpassade
arbetsuppgifter ar avgoérande.

Flexibilitet i arbetsorganisationen, som tar hansyn
till medarbetarnas behov, starker vélbefinnande
och minskar konflikter mellan arbetsliv och
privatliv.

Socialt stod och mojligheter till [arande fungerar
som buffertar mot arbetsrelaterad stress och
bidrar till en mer hallbar arbetsmiljo.

ARBETSMILIO
AUTONOMI
BALANS
FLEXIBILITET
SOCIALTSTOD
STRESS

21. BOK

Jordan, T. (2020). Konflikthantering i arbetslivet:
foérsta, hantera, férebygga (2:a uppl.). Malmo:

Gleerups Utbildning AB.

Undersoka effektiva
verktyg for att forbattra
kommunikationen och
hantera konflikter.

Identifierar fyra verktyg:

1. Regelbundna moten — starker tillit mellan
medarbetare och ledare.

2. Oppen-dérr-policy — 6kar transparens.

3. Tydliga riktlinjer och arbetsmiljoundersokningar
— hjalper hantera konflikter tidigt.

4. Fortbildning och handledning — utvecklar
samarbete och ledarskap.

KOMMUNIKATION KONFLIKTHANTERING
ARBETSKULTUR
FORTBILDNING
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Bilaga 5: Ledarskapsverktyg

Tydlig kommunikation och delaktighet O

* Regelbundna moten och aktivt lyssnande
+ Digital feedback och en 6ppen dorr-policy
* Delaktigheti beslut och férandringsprocesser

— Ledertill: Okad tillit, battre samarbete, hdgre arbetsmotivation

Stod for sjalvliedarskap och reflektion

* Individuella utvecklingsplaner och effektiv tidshantering

* Aterhémtning och balans mellan arbete och fritid
* Regelbundna reflektionsstunder

— Leder till: Hallbart arbetsliv, minskad sjukfranvaro, trivsel

@

Strategier for konflikthantering och forebyggande

G

av konflikter
* Tydliga rutiner for konflikthantering
¢ Kommunikationstraning och aktiv lyssning
¢ Uppmuntran till en 6ppen och konstruktiv dialog

— Leder till: Farre konflikter, tryggare arbetsklimat, respekt

Stodjande arbetsmiljé och autonomi
* Regelbundna arbetsmiljoinspektioner
* Ergonomisk och trygg arbetsmiljo
* Mojlighet att paverka arbetsscheman
* Narvarande och stédjande ledarskap
= Leder till: Minskad stress, 6kad produktivitet

LIL]
T

Tydliga strukturer och organisatoriska —T

stod I

* Klara kvalitetsstandarder och riktlinjer

* Flexibla men tydliga rutiner

* Effektiv schemalaggning och arbetsfordelning
— Leder till: Okad effektivitet, stabilitet och
forutsagbarhet L

lskal
N

Arbetsgladje

"Ditt ledarskap formar
arbetsgladjen”

Feedback och reflektion
* Regelbunden och konstruktiv feedback
* Strukturerade reflektionsovningar =TT
* Anvandning av digitala feedbackverktyg
= Leder till: Kontinuerlig utveckling, forbéattrad prestation,
och ett larande arbetskultur

Byggande av arbetsrelationer och socialt

stod

* Gemensamma aktiviteter och positiv feedback

* Kompis-system for att valkomna nya medarbetare

* Kollegial uppskattning och teambyggande insatser
— Leder till: Okad trygghet, starkare tillhdrighet och béattre
samarbete

Utvecklingsmojligheter och kompetenshojning
* Kontinuerlig fortbildning och mentorskap
* Mojlighet till nya ansvarsomraden
* Aktivt deltagande i utvecklingsprojekt
= Leder till: Okad motivation, professionell utveckling och
starkt lojalitet 0 00

W

Framjande av hallbar arbetskultur och modigt
ledarskap

* Transparens kring resurser och mojligheter

* Forbéattringslada for idéer och utveckling

* Strategisk delegering for balans mellan krav och resurser
— Leder till: Okat ansvarstagande, engagemang och
innovationskraft

Humor

* Humorhorna och roliga inslag i méten

* Enavslappnad och inkluderande arbetsmiljo

* Uppmuntran till positiva interaktioner
= Leder till: En positiv arbetsmilj6, mer energi och
okad kreativitet



