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Abstrakt

Syftet med examensarbetet ar att ge en oversikt éver aktuell forskning och facklitteratur
om hur ledarskapet paverkar personalens vilbefinnande och arbetstillfredsstéllelse.
Studiens fragestallning lyder: ”Pa vilket satt paverkar ledarskapsstilen personalens
valbefinnande och arbetstillfredsstéllelse?”. Den teoretiska utgangspunkten i
examensarbetet innefattar de olika ledarskapsstilarna transformativ, transaktionell,
autentisk och laissez-faire ledarskap.

Genom metoden scoping review gors en kartlaggning om befintliga forskningar och gra
litteratur inom amnet. Resultaten sammanstélls i en tematisk sammanfattning av de
forskningar och gra litteratur som utifran syfte, fragestallning och teoretisk utgangspunkt
medtas i studien.

Resultatet visar att arbetsresurser som kravs for att uppehdlla god arbetshidlsa som
tillracklig bemanning, klart och tydligt ledarskap och en ledare som framjar goda relationer
ar viktigt for personalen. Resultatet visar ocksa att ledare som ar stdédjande, narvarande
och framjar delaktighet och kompetensutveckling anses positivt for valbefinnandet och
arbetstillfredsstallelsen. Det transformativa ledarskapet med sitt positiva, inspirerande och
karismatiska beteende anses mest positivt for personalen. Det autentiska ledarskapet som
fokuserar pa sjalvstandighet och hog arbetsmoral fraimjar ocksa god arbetshalsa. Laissez-
faire ledarskapet kopplas samman med ohalsa pa arbetsplatsen och anses minst uppskattat
av personalen. Ytterligare forskning krdvs inom det transaktionella ledarskapet for att fa en
uppfattning av dess betydelse for personalens valbefinnande och arbetstillfredsstallelse.
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Tiivistelma

Opinndytetyon tarkoituksena on luoda katsaus nykyiseen tutkimukseen ja kirjallisuuteen
johtamisen  vaikutuksesta  henkil6ston  hyvinvointiin  ja  tyotyytyvaisyyteen.
Tutkimuskysymys on: "Miten johtamistyyli vaikuttaa henkildston hyvinvointiin ja
tyotyytyvaisyyteen?". Tutkielman teoreettinen perusta kasittda erilaiset johtamistyylit,
joita ovat transformatiivinen, transaktionaalinen, autenttinen ja laissez-faire-johtaminen.
Scoping review -menetelmaa kdytetdaan kartoittamaan olemassa olevaa tutkimusta ja
harmaata kirjallisuutta aiheesta. Tulokset kootaan temaattiseksi yhteenvedoksi
tutkimuksesta ja harmaasta kirjallisuudesta, joka tutkimuksen tarkoituksen, kysymyksen ja
teoreettisen perustan perusteella otetaan mukaan tutkimukseen.

Tulokset osoittavat, etta hyvan tyoterveyden yllapitamiseksi tarvittavat tydvoimaresurssit,
kuten riittava henkilosto, selked johtaminen ja hyvia suhteita edistava johtaja, ovat tarkeita
henkilostolle. Tulokset osoittavat myds, etta johtajat, jotka ovat kannustavia, lasna ja
edistavat osallistumista ja osaamisen kehittamistad, koetaan myodnteisinad hyvinvoinnin ja
tyotyytyvdisyyden kannalta. Transformationaalista johtajuutta ja sen myonteists,
innostavaa ja  karismaattista  kayttaytymista pidetdadan henkiléstén  kannalta
myonteisimpand. Autenttinen johtajuus, jossa keskitytddn autonomiaan ja korkeaan
tyomoraaliin, edistdad myos hyvaa tyoterveyttd. Laissez-faire johtamisella on kielteinen
vaikutus tyohyvinvointiin, ja henkilostd arvostaa sitd vahiten. Transaktionaalista
johtajuutta on tutkittava lisda, jotta ymmarrettaisiin sen vaikutus henkiléston hyvinvointiin
ja tyotyytyvaisyyteen.
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Abstract

The aim of this master’s thesis is to provide an overview of current research and literature
on the impact of leadership on staff well-being and job satisfaction. The research question
of the study is: "How does leadership style affect staff well-being and job satisfaction?".
The theoretical framework of the thesis includes the different leadership styles of
transformational, transactional, authentic and laissez-faire leadership.

The scoping review method is used to map existing research and grey literature on the
subject. The results are compiled in a thematic summary of the research and grey literature
that, based on the purpose, research question and theoretical framework, are included in
the study.

The results show that work resources required to maintain good occupational health such
as adequate staffing, clear leadership and a leader who promotes good relationships are
important. The results also show that leaders who are supportive, present and promote
participation and competence development are considered positive for well-being and job
satisfaction. Transformational leadership with its positive, inspiring and charismatic
behavior is considered most positive for staff. Authentic leadership, which focuses on
autonomy and high morale, also promotes good occupational health. Laissez-faire
leadership is associated with poorer workplace well-being and is least appreciated by staff.
Further research is needed on transactional leadership to understand its impact on staff
well-being and job satisfaction.
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1 Inledning

Ledarskapet paverkar personalens valbefinnande och arbetstillfredsstallelse till stor del.
Amnet kidnns intressant och aktuellt vilket gett motivation till att underséka dmnet
narmare, inte minst med tanke pa hur oattraktiv vardbranschen blivit den senaste tiden,
framfor allt efter tuffa ar av en pandemi som gjort att vardpersonal slutat och i manga fall
valt att helt byta bransch. Amnet som berér hur ledarskapet paverkar vilbefinnandet och
arbetstillfredsstéllelsen ar en aspekt som ar viktig for personalen och trivseln pa

arbetsplatsen vilket i sin tur paverkar sattet hur vi arbetar.

Syftet med examensarbetet ar att ge en oversikt over aktuell forskning och facklitteratur
om ledarskapets paverkan for personalens vidlbefinnande och arbetstillfredsstallelse.
Studien svarar pa fragestdllningen hur ledarskapsstilen paverkar personalens

valbefinnande och arbetstillfredsstallelse.

| en nyligen gjord enkdt av Tehy angdende sjukskoterskornas arbetstillfredsstallelse och
valbefinnande i arbetet framkommer skrammande siffror. Enkdaten som genomférdes nar
coronapandemin var som varst sommaren 2021 besvarades av 3230 sjukskoterskor.
Resultaten visar att narmare 90 % har funderat att byta bransch, bland vardare under 30
ar ar procenttalet 95. Det som framst lockar branschbyte ar battre I6ner och mindre psykisk
belastning. 41% av resultaten beskrev sin arbetshalsa som nagot eller mycket dalig niva och
bland vardare under 30 ar var resultatet angdende sin arbetshdlsa mycket Iag for 52% av
de som svarade. Arbetshalsan hade forsamrats ytterligare under coronapandemin, 89 % av

vardare under 30 ar var av den asikten.

Mycket orovdckande ar ocksa de yngres bedémning av sin férmaga att jobba kvar i
vardbranschen. | enkaten svarade 71% under 30 ar att de troligtvis inte kommer orka jobba

kvar i vardyrket under hela sin yrkeskarriar.

Palitliga 16sningar, forbattringar och finansiering kravs snarast for att kvarhalla branschens
attraktion och styrka for att halla personalen kvar i branschen. Att forsoka halla kvar den
yngre generationen i branschen ar grundlaggande, de ar en stor avgorande del som gor

tjdnsterna i social- och halsovarden majliga inom valfardsomradena. (Tehy, 2021).



| tider som dessa med en pdgdende vardkris har ledarskapet en vasentlig roll for att kunna
behalla och 06ka arbetshdlsan och arbetsgladjen pa arbetsplatsen. | en tidigare
undersokning pa ett bemanningsféretag ville man ta reda pa vad som paverkar trivseln och
varfor man stannar kvar pa sitt arbete. Det visade sig att de viktigaste faktorerna var en
ledare som visar tacksamhet och uppskattning, utvecklande arbetsuppgifter, trevliga
arbetskamrater, 16n och bra arbetsmiljo. Ett bra ledarskap ar alltsa en stor bidragande
faktor for att skapa en arbetsplats dar personalen trivs och mar bra och enligt tidigare
studier ar upplevt daligt ledarskap en orsak till sjukfranvaro och kan paverka personalens
halsa pa ett negativt satt ocksa i framtiden. Ju langre tid en person har haft en ”dalig chef”
desto storre risk finns ocksa att drabbas av hjartinfarkt inom en period pa 10 ar. (Angeldw,

2015, s. 31, 32, 54, 55).

En intressant och viktig synvinkel inom ledarskap ar kunskapen att kunna leda med
medkansla och omsorg. Chefssjukskotaren Sam Foster pa Oxford Universitetssjukhus
beskriver detta om varfoér ledare inom varden bor sdakra en kultur i att kunna leda med
omsorg. Professor Bervick beskriver (enligt Foster 2020) vikten av att en ledare férmar att
skapa en kansla av stabilitet och lugn runtomkring sig. Professor Bervick beskriver ocksa
om vikten av att en ledare kan visa kansla av fortroende och arlighet till sin personal samt
att ge tid att fraga personalen hur man mar och vad som ar viktigt for den enskilde
individen. Detta skapar ett starkt engagemang och vetskap vad som verkligen betyder och
ar viktigt for den enskilde individen vilket utgor en grund for att skapa dkta gemenskap och
tillsammans skapa god arbetshalsa. (Foster, 2020). Detta dr nagot som upplevs valdigt
viktigt, att verkligen engagera sig i hur den andre mar och vara genuint intresserad av

svaret.

Alvesson och Svenningsson (2012) beskriver en intressant syn pa ledarskapet, att
ledarskapet kan definieras som en relation. En relation som &r en social foreteelse som
utovas manniskor emellan. En viktig dominerande aspekt inom ledarskap ar betydelsen av
omsesidighet, dvs bade ledaren och personalen ar viktiga i hur ledarskapsrelationer
utvecklas samt gor att alla involverade ser varandra med omsesidighet och som en

gemenskap. (Alvesson & Svenningsson, 2012, s. 320 - 321).

Viktiga bestandsdelar som ar avgorande for en bra arbetshélsa ar motiverande ledarskap,

gott arbetsklimat samt personalens yrkeskompetens. Arbetshalsa beskrivs av social- och



halsovardsministeriet som nagot som bade arbetsgivaren och arbetstagaren ska gynnas av.
Arbetsgivaren har ansvar att sakra en saker arbetsmiljo, bra ledarskap samt behandla alla
likvardigt, men ocksa arbetstagarna ar skyldiga att bevara sin yrkeskompetens samt sin
arbetsformaga for att uppratthalla god arbetshalsa. (Social- och halsovardsministeriet,
u.d.). Nar det handlar om arbetshalsa framkommer ofta uttryck om den psykiska halsan.
God psykisk halsa gynnar arbetet genom rattvist ledarskap, kanslan att arbetet ar
meningsfullt, erkdnnande av att man gor ett bra jobb, har klara arbetsprocesser samt far

stod fran sina kollegor. (Arbetshélsoinstitutet, u.a.a).

Att hitta en forstaelse hur personalen paverkas av ledarskapet ar en intressant och viktig
anblick samtidigt som examensarbetet kommer att kunna fungera som vagledning i arbetet

at forman inom social- och halsovard.

2 Bakgrund

Ledarskapet spelar en viktig roll nar det galler de anstalldas trivsel och valbefinnande, ocksa
ledarens eget vialbefinnande, beteende och ledarstil ar kopplade till anstalldas
valbefinnande. Tidigare studier visar att ledarens egna valmaende och stressniva paverkar
personalens valbefinnande till stor del, likasa positivt beteende, stod, givande av feedback,
fortroende, omsorg samt integritet ar associerat med Iag stressniva och gott valbefinnande

bland de anstallda. (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman, 2010).

| detta kapitel beskrivs ledarskapets betydelse, hilsoframjande ledarskap, arbetshalsa,
valbefinnande i arbetslivet, arbetstillfredsstallelse samt del 2.3 i detta kapitel, olika
ledarskapsstilar, kommer att fungera som teoretisk utgangspunkt i examensarbetet utifran

litteratur och tidigare studier.

2.1 Ledarskap

Vad som kannetecknas som ledarskap har bade forskare och praktiker under manga ar

forsokt fatt svar pa, men an sa lange har ingen teori blivit allmédnt godtagbar, utan sjalva



begreppet ledarskap uppfylls olika av olika individer och organisationer. (Lundin &

Sandstrém, 2015, s. 16).

Som ledare krévs det att kunna utdva representantskap uppat, gentemot sina medarbetare
eller chefer samt nedat mot sina anstdllda. Gentemot sin chef foretrader ledaren sina
anstadllda och fungerar som talesman till sina underordnade. Till detta kravs arlighet, ingen
radsla samt gott omdome dven om det galler nagot negativt som kan paverka de anstallda,
likasa kravs det av ledaren att vara pa de anstélldas sida och kunna forsvara dem da det
behovs. Ledaren foretrader och fungerar som talesman ocksa till ledningen gentemot
personalen. Har kravs det att dven om beslut som ar besvarliga och paverkar personalen
negativt far inte ledaren lata sig forsta att beslutet ar daligt till sin chef utan behover vara
lojal och ha féormagan att kunna bemota personalens kritik. (Lundin & Sandstrém, 2015, s.

20).

Lundin och Sandstrom (2015) beskriver ocksa hur ledarskap och ansvar gar hand i hand. En
ledare har flera skyldigheter men dven rattigheter. Det ar av vikt att bade ledaren och de
anstdllda ar medvetna om vilka uppgifter och vilket ansvar som tillhor ledaren. En ledare
inom vard och omsorgen har alltid ansvar for sitt omrade och redovisningsskyldighet
gentemot sin narmaste forman, och detta ansvar kan inte delegeras nedat. Emellertid bor
uppgifter och ansvar tilldelas personalen till den del det ingar i deras arbetsbeskrivning och
personal pa alla hierarkiska nivaer bor uppmuntras att komma med |6sningar och forslag.
Likasa ar det ocksa pa ledarens ansvar att arbetsmiljon, arbetskulturen och verksamhetens

forutsattningar utvecklas till det basta majliga. (Lundin & Sandstrom, 2015, s. 17 - 30).

2.2 Strategiskt och operativt ledarskap

Nar det kommer till ledarskapet inom vard- och omsorg kan man se tva dimensioner som
bildar en helhet for ledarskapet, det operativa- och det strategiska ledarskapet. Att utova
bada och situationsanpassa ledarskapet i verksamheten utifran de tva dimensionerna ar en
stor utmaning. Det operativa ledarskapet innebar att handskas med den fortlépande
verksamheten, sa som att hjdlpa och leda sin personal i det dagliga arbetet for att kunna
uppna uppsatta mal, dar redskap som feedback, utvecklingssamtal, styrning av mal och
beldningssystem anvands. Det strategiska ledarskapet ar mera ett arbete pa lang sikt, att

visa riktning in i framtiden. Till detta behdvs redskap som att skapa nya visioner,



vardegrund och att dstadkomma en vaxande organisation. Dessa tva dimensioner gar in i
varandra och samtidigt starker varandra och formagan att kunna kombinera dessa som
ledare ar en viktig faktor for att lyckas med ledarskapet. Det &r manga ganger ocksa svart
att urskilja granser var det operativa och det strategiska ledarskapet bdrjar och slutar.

(Lundin & Sandstrém, 2015, s. 21).

Det strategiska ledarskapet behovs for att kunna mottaga forandringar i omvarlden och nya
behov. Det operativa ledarskapet behovs for att ta itu med vardagens realitet och kunna
uppmarksamma goda resultat i det standigt pagaende fordandringsarbetet som utgors av
det strategiska, dvs omfattningen av det operativa ledarskapet maste alltid integreras med

det strategiska. (Lundin & Sandstrom, 2015, s. 21).

Att hantera bada dimensionerna betyder att ledaren har en O&verblick 6ver hur
medarbetarna fyller de behov patienten har samtidigt som de fyller de krav betrdffande
kvalitet och produktivitet som organisationen stéller. Detta i sin tur gor att medarbetarna
blir engagerade och delaktiga vilket utgor grunden till framgang i en organisation. (Lundin

& Sandstrom, 2015, s. 20 - 22).

Utifran tidigare studie finns teorier huruvida de ledare som arbetar kliniskt har ett storre
engagemang i styrning och ledning pa strategisk och operativ niva inom héalso- och
sjukvardssystemet, och hur det paverkar effektivitet och &dndamalsenlighet inom
organisationen. Resultat visar att det kliniska ledarskapets inverkan pa organisationens
resultat vad galler ekonomiska och operativa resurser, som lonsamhet, operativ effektivitet
samt marknadsandel &r positivt, likasa vad géller vardkvaliteten och
patienttillfredsstallelse. Positiva resultat visas ocksa angaende personalens beteende och
maende nar en ledare som ocksa arbetar kliniskt ar engagerad i den strategiska och

operativa ledningen, mycket berodde pa att en kliniker utger storre trovardighet.

Klinikers deltagande i strategiska beslut ar en forutsattning for att uppna den kritiska
kopplingen mellan strategisk planering och dess genomférande pa operativ niva. (Sarto &

Veronesi, 2016).



2.3 Olika ledarskapsstilar

Pa grund av den globala bristen pa vardpersonal ar det viktigt for ledare inom varden att
bibehalla personal och uppratthdlla det arbetsrelaterade vialbefinnandet. Med en
tillbakablick i olika ledarskapsstilar har man i tidigare studier funnit att ledarens anvandning
av vissa ledarstilar kan forbattra relationerna med medarbetare, prestationer,
produktivitet, arbetsmiljo och arbetsrelaterat valbefinnande. Omvant kan olampligt
ledarskap ge orsak till 6kade kostnader, mer sjukfranvaro samtidigt som det minskar
prestationen pa arbetet. (Niinihuhta & Haggman-Laitila, 2022). Som foljande kommer de
vanligaste ledarskapsstilarna presenteras vilka ocksa utgor den teoretiska referensramen i

examensarbetet.

2.3.1 Transformativt ledarskap

| en omvarld som blivit alltmer komplex och utmanande har det skapats ett behov av
ledarskapsteorier som stéder omstandigheter med snabba fordandringar, ny teknisk
innovation och 6kande globalisering. Transformativt ledarskap ar teorin om hur ledarna
kan ge uppmuntran, inspiration, motivation och visa riktning fér sina medarbetare och
teorin anvands ofta da en organisation behdver férnyas eller genomga forandring.
(Benmira & Agboola, 2020). Transformativt ledarskap fokuserar pa att utveckla och
forandra och inriktar sig pa kénslor, varderingar, etik, normer och langsiktiga mal och ledare

uppfattas ofta som karismatiska och visionara. (Northouse, 2021, s. 185).

Utifran tidigare studie framkommer att det transformativa ledarskapet har en positiv
inverkan pa valbefinnande hos anstéallda. Orsaken ligger i att den transformativa ledaren
visar gott inflytande, framjar sjalvférmagan hos de anstallda, utmanar sina anstallda att
tanka sjalvstandigt samt bygger upp riktiga relationer med de anstallda. Dessa faktorer
upplevs av de anstallda paverkar vélbefinnandet i hog grad vilket i sin tur leder till hogre
effektivitet. Den aktuella studien visar ocksa att effekten pa anstalldas valbefinnande av
transformativt ledarskapet var storre hos manliga anstallda d@n hos kvinnliga. Orsaken till
detta beror delvis pa mans och kvinnors olika uppfattningar om effektivt ledarskap. |
studien uppvisade man att ledarskap som betonar jamlikhet, rattvisa och arlighet

paverkade valbefinnandet till stor del, medan kvinnorna féredrog ledarskap som gav



utvecklingsmojligheter och stod som de viktigaste faktorerna till gott valbefinnande. (Kim

& Cruz, 2022).

2.3.2 Autentiskt ledarskap

Det autentiska ledarskapet representerar ocksa en av de nyare ledarskapsstilarna och
fokuserar pa huruvida ledaren ar akta och genuin. Autentiska ledare omvarderar konstant
sina egna styrkor och svagheter och sina priméra varderingar, kanslor och mal samt tar
hansyn till sina medarbetares olika asikter och Gvervaga dessa innan beslut tas. En
autentiska ledare ar transparent i sina relationer och kan kommunicera pa ett arligt satt.

(Northouse, 2021, 5.221 - 231).

2.3.3 Transaktionellt ledarskap

Transaktionellt ledarskap utvecklades pa 1990 talet och fokuserar pa det utbyte som sker
mellan ledaren och deras medarbetare. Fokus ligger pa resultat och medarbetarna bedéms
ofta enligt ett beldningssystem med principen daligt arbete bestraffas och bra arbete
beldnas. Den transaktionella ledaren individualiserar inte medarbetarnas behov och satter
inte fokus pa deras personliga utveckling. Transaktionella ledare utbyter vardefulla saker
med sina medarbetare for att framja sig sjalv och verksamheten. Transaktionella ledare ar
inflytelserika eftersom det ligger i medarbetarnas intresse att de gor som ledaren sdger at
dem att gora. (Northouse, 2021, s. 186, 195). Det transaktionella ledarskapet fungerar bast
i mogna organisationer som redan har en tydlig uppbyggnad och tydliga mal, och anvands

for att halla medarbetarna pa ratt spar. (Benmira & Agboola, 2020).

| en ny finsk studie fran 2022, framkommer att ledarskapsstilar har en stor inverkan pa
vardpersonalens arbetsrelaterade valbefinnande. Det stodjande ledarskapet, som det
transaktionella, hade stor inverkan da dessa ledare beskrevs som uppgiftsorienterade och
lagger vikten pa de anstalldas roller. De fokuserar pa relationer med sina anstallda och
framjar samverkan genom att bygga upp ett engagemang for organisationen.
Transaktionellt ledarskap hade ocksa ett utmarkande negativt samband med utbrandhet,

emotionell utmattning och jobbstress.

De autentiska och transformerande ledarskapsstilarna som beskrivs som relationsinriktade

har en positiv inverkan pa valbefinnandet da de fokuserar pa att skapa en jamlik och



omsesidig relation med medarbetarna, utmanar de anstallda och framjar till ett beteende
som ar styrt av varderingar. De ledare som har den transformerande ledarskapsstilen anses
vara visiondra, anvander stimulerande och nyskapande metoder for att motivera sina
medarbetare till problemlosning. De coachar sina medarbetare for att uppna sina mal,
framjar till ansvarstagande och beaktar medarbetarnas personliga olikheter. Autentiska,
dvs tjdnande ledare a sin sida framjade till valbefinnande genom att |ata medarbetarna
delta i beslutsfattandet, kommunicerar pa ett 6ppet och tydligt satt samt ger uppmuntran
till utveckling och att lara sig av misstag. Autentiska ledare beskrivs som arliga, 6msinta,
rattvisa och ansvarstagande, palitliga och principfasta samt ar ocksa medvetna om sina

egna styrkor och svagheter.

Utifran studien finns det ett behov att ledarna behdver mer kunskap om hur de kan kdnna
igen skillnader mellan de olika ledarstilarna och hur de kan tillampa stédjande och
relationsfokuserade stilar. Mer utbildning behovs for dagens ledare i hur man anvander

olika ledarskapsmetoder i olika situationer. (Niinihuhta & Haggman-Laitila, 2022).

2.3.4 Laissez - faire ledarskap

Laissez-faire, eller 1at — ga ledarskapet representerar avsaknaden av ledarskap. Som sjalva
namnet berattar ar detta ledarskapsstilen dar ledaren har ett forhallningssatt som gar ut
pa att vara oféretagsam och likgiltig infor sitt uppdrag som ledare. En laissez — faire ledare
fransager sig ansvar, fordrojer beslut, ger ingen feedback och anstranger sig inte for att
hjalpa sina medarbetare uppna sina mal eller behov. Likasa har ocksa laissez — faire
ledarskapet utifran tidigare studier varit forknippat med okad stress och rollkonflikter.

(Robert & Vandenberghe, 2021).

Dock har det i tidigare studier framkommit att laissez — faire nddvandigtvis inte ar passivt,
utan ledaren har strategiskt valt denna form av ledarskap for att gora sina medarbetare
mindre beroende av sin ledare, 6ka deras sjalvbestimmanderatt och sjalvkompetens.

(Northouse, 2021, s. 196).



2.4 Framgangsrikt ledarskap

Trots de knappa bevis som tidigare gjorts vilken personlighet, karaktar och egenskaper som
kunnat pavisas en ledare bor ha, uppkom pa 1980-talet ett nytt intresse om vilka
egenskaper en ledare bor ha for ett framgangsrikt ledarskap. Dessa egenskaper ar
framatanda, motivation till ledarskap, uppriktighet, integritet, formagan att tanka logiskt
samt branschkompetens. Dessa egenskaper har sedan dess gjort genombrott i manga

ledarskaps- och chefsutbildningar. (Alvesson & Sveningsson, 2012, s. 300).

Att kunna visa vordnad for sin personal ar viktigt som ledare, att ge inspiration men
samtidigt |ata personalen utvecklas utan att behova styra varje detalj. Enligt Lundin och
Sandstrom (2015) ar beteende och personlighet viktiga faktorer i ledarskapet. For vissa kan
dessa egenskaper falla naturligt men for andra behover de tranas upp, likasa som
ledarskapet bor konstant utvecklas, dven hos erfarna ledare med tanke pa att ledarskapet
ar en konstant fortlépande process som behover vardas. Hans Werthén papekar (enligt
Lundin & Sandstrom 2015) att en ledare bor vara trygg i sig sjalv, kanna sig sjalv och sina
egna styrkor och svagheter samt ha formagan att kunna vara sig sjalv. (Lundin & Sandstrém,

2015, s. 18 - 19).

Att tro pa sig sjalv ar en viktig del av ledarskapet. Att ha férmagan att leda och tro pa sig
sjalv ar viktigt innan man kan leda andra samt ha tron pa att kunna inspirera andra genom
ord och handlingar. Ett bra ledarskap kraver en balans mellan sjalvfértroende och
sjdlvkansla. Sjalvkanslan behovs for att veta vad man vill och for att tilldatas géra misstag
utan kanslan av misslyckande och ett bra sjalvfortroende behovs for att ha tron pa sig sjalv

som en god ledare. (Angeléw, 2013, s. 61).

Nar det kommer till begreppet bra ledarskap behovs ofta kombinationer av olika formagor,
bl.a att kunna vara tydlig och relationsorienterad i sitt ledarskap. Tydligheten i ledarskapet
betyder att kunna vaga fatta beslut, utmana, ha formagan att kommunicera pa ett arligt
och tydligt satt, kunna dra granser samt stalla krav. Att vara relationsorienterad som ledare
betyder att visa hdansyn, visa medarbetarna uppskattning, lyssna, kunna kommunicera pa
ett bra satt, vara human, tillganglig och visa fortroende till sina medarbetare. Det &r en stor
utmaning att kombinera dessa och kunna anpassa dem utifran olika situationer. (Angelow,

2013, s. 28).
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Grunden till ett ledarskap som &r framgangsrikt bygger pa relationer och ledarens
kommunikationsférmaga med sin personal. Detta a sin sida har att géra med hur ledaren
ser pa sin personal och hur hen urskiljer personalens motivation och drivande kraft i
arbetet. Salunda ar en positiv syn pa personalen, bra relationer och god kommunikation
en vasentlig del i ledarskapet. For att fa detta att fungera bor ledaren kunna ha personlig
kontakt med sin personal, ha mojlighet att traffa och prata individuellt och vara tillganglig
for sin personal samt en kdnsla av sammanhang och laganda bor finnas dar. (Lundin &

Sandstrom, 2015, s. 76, 79).

| tidigare studie framkommer att ledare som fokuserar pa emotionella fardigheter, sasom
att lyssna och ha medkéansla 6kar personalens drivkraft i arbetet. Likasd kan ett bra
ledarskap inte astadkommas endast genom att utéva en typ av ledarskapsbeteende, utan
basta effekt utgors av att utdva bade relationsorienterat samt uppgiftsrelaterat ledarskap.
Det relationsorienterade ledarskapet fokuserar pa den enskilde personen och relationer
och det uppgiftsrelaterade ledarskapet fokuserar mera pa att utfora uppgifter, dvs resultat

satts i forsta hand. (Zonneveld et al.,2020).

2.5 Mindre framgangsrikt ledarskap

Lagandan pa en arbetsplats paverkar mycket ledarens beteende och vice versa, dvs
elementen i ett daligt ledarskap innesluter ofta samspelet mellan ledaren, de ledda och
sjdlva arbetsmiljon, men ofta ligger ocksa foérklaringen till daligt ledarskap i
ledningssystemet, hur stor organisationen ar samt avsaknad av ratt kunskap att leda. Men

vad ar daligt ledarskap och hur kommer det sig till uttryck? (Turtio, 2017, s. 49).

Ledarskap ar komplext och mangskiftande. Da ledarskapet upplevs som daligt beror det
oftast pa passivitet eller oetiskt beteende. Ett passivt ledarskap misslyckas ofta med att
skapa forandringar vilket betyder att ledaren saknar kunskap och férmaga samt har ett
ineffektivt satt att arbeta. Ett passivt ledarskap saknar syfte, dvs en vilja att leda och stodja
sin personal. Det omoraliska ledarskapet a sin sida kan vara svart att identifiera da det inte
syns och det kommer inte fram forrdn nagonting kanske gatt riktigt illa och i varsta fall kan
fa rattslig foljd. Ett daligt ledarskap kan ocksa leda till en destruktiv pafoljd pa en persons
liv och védlbefinnande. (Turtio, 2017, s. 30 - 32).
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De personligheter hos en ledare som upplevs ha koppling till daligt ledarskap ar ett
ofdrutsett beteende med oforutsagbara garningar, svarigheter att kontrollera sina kanslor,

narcissistiska egenskaper samt dr omedveten om sina begrdnsningar. (Turtio, 2017, s. 76).

Hur kan man forklara att ledare avviker fran rattfardighetens vag och varfoér uppger de en
besvikelse for medarbetarna? | en artikel fran tidsskriften Strategy & Leadership skriven av
Allio (2007) 6vervags nagra mojligheter som orsak till daligt ledarskap. Narcissism ar ofta
ett vanligt syndrom bland misslyckade ledare, de visar upp ett monster av storslagenhet,
ett behov av att bli beundrad samt har brist pa empati. Narcissistiska ledare utnyttjar ofta
andra for att nd sina egna mal. De tror ofta att deras unika sardrag kan skona dem fran de
etiska koder som andra bor folja. De njuter av makten de innehar och har ett begar efter
mer makt. En del ledare véljer sina egna intressen framfor allt annat, de handlar pa ett satt
som tjanar deras egna syften. Likasa finns det ledare som inte vill eller kan se sanningen i
vitdga, har bristande perspektiv och lagger vikten pa kortsiktiga i stallet for langsiktiga

resultat. (Allio, 2007, s.12 —17).

2.6 Halsoframjande ledarskap

Som ledare ar det viktigt att kunna skapa en halsosam arbetsplats, men det ar lika mycket
varje persons ansvar att frimja en god hélsa pa arbetet. Vasentliga aspekter i ett arbete
som framjar halsan ar att allt som gors pa en arbetsplats bor inrikta sig pa att 6ka
valbefinnande och hilsa, inrikta sig pa mojligheter till god hélsa och observera hélsorisker
samt att géra det mdjligt for de anstallda att skapa god halsa och beteenden som ar kopplat

till god hélsa. (Angelow,2013, s. 139 — 143).

For stor arbetsbelastning ar i dagens lage den mest vanliga orsaken till stress och
sjukfranvaro. For att undga detta borde den primara bemanningen Oka, skapande av
resurspooler, avlastning av arbetsuppgifter, mdjlig arbetsrotation samt eventuell

forkortning av arbetstid. (Angeléw,2013, s. 144).

Tidigare studier visar att samarbete i en organisation ar en viktig del fér att personal ska
kunna bygga upp sin halsa. Ohdlsan som beror pa stress pa arbetsplatsen har ofta att gora
med oldsta konflikter. Konflikter kolleger eller ledare emellan 6kar sjukfranvaro. Likasa har

uppskattning pa arbetet stor inverkan pa personalens halsa och vilbefinnande. Personer
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som inte far bekraftelse pa att de gor ett bra arbete har tendens att oftare drabbas av stress
och ohélsa eftersom arbetsbelastningen upplevs for hog. Att som ledare ge berém och
uppskattning at sin personal har visat sig vara en viktig orsak till att personal upplever sig

vara friska och trivs pa sitt arbete. (Angelow,2013, s.151 — 152).

Det ar viktigt att ledare kan ge stdd at sina anstallda. Att kunna ge stod at sin personal bade
vad galler arbetsrelaterade problem och privata problem for att kunna motverka och

minska sjukfranvaro. (Angelow,2013, s.154).

Ledare som idkar halsoframjande ledarskap kan stddja en hdlsosam arbetsmiljé genom att
erbjuda sadana arbetsforhallanden som stddjer personalens hélsa och forhindra negativa
konsekvenser av daliga arbetsforhallanden, exempelvis utbrandhet. | en tidigare studie ville
man undersdka forhallandet mellan halsofradmjande ledarskap och de anstélldas
upplevelser av stress och utbrandhet samt personalresurser. | resultatet framkom att ett
effektivt satt for ledaren att stddja sin personals halsa pa arbetsplatsen ar att forse
personalen med resursorienterade arbetsforhallanden, vilket paverkar personalens
valmaende till stor utstrackning. Likasa bor ledaren forbattra de anstalldas resurser genom
att ta ansvar over personalens halsa, bygga upp en gemenskap, vara opartisk samt visa
respekt for den enskilde individens varderingar. Att forse personalen med tillrackliga
resurser och halla arbetsbelastningen pa en accepterad niva framjar inte enbart
personalens vélbefinnande, utan ocksa motverkar stress och utbrdndhet. (Jiménez,

Bregenzer, Kallus, Fruhwirth, & Wagner-Hartl, 2017).

En frisk, motiverad och valkvalificerad arbetskraft ar grundldaggande for det framtida sociala
och ekonomiska valbefinnandet i EU. Den ansvariga avdelningen vid Europeiska
Kommissionen har gjort en deklaration for halsoframjande arbete som kallas
Luxemburgdeklarationen. Arbetet med arbetsmiljoarbete bidrar till en bred skala av

faktorer som forbattrar arbetstagarnas halsa. Dessa inkluderar:

- Ledarskapsprinciper och metoder dar man ser de anstdllda som en faktor till

framgang i stallet for en kostnadsfaktor.

- En organisationskultur och ledarskapsprinciper som inkluderar delaktighet hos de

anstallda och uppmuntran till motivation och ansvar hos arbetstagarna.
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- Organisationsprinciper som ger de anstédllda en adekvat balans mellan arbetskrav,

kontroll 6ver arbetet, kompetensniva samt socialt stod.

- En personalpolitik som aktivt bearbetar hilsoframjande fragor.

- Integrering med foretagshalsovard och arbetarskyddet.

Arbetsplatsen kan paverka halsan pa manga olika satt. Arbetet kan fororsaka ohdlsa om
arbetstagarnas arbetsforhallanden &r bristfalliga samt om stdodet fran ledaren och
arbetskamrater brister. Samtidigt kan arbetet vara en resurs for personlig utveckling och

forbattring av personliga formagor. (Luxemburgdeklarationen, 2007).

2.7 Arbetshidlsa och valbefinnande i arbetslivet

WHO:s definition av en halsosam arbetsplats ar en plats dar alla anstallda tillsammans
arbetar for att uppna valbefinnande och halsa for bade de anstdllda och omgivningen. Att
tillhora en halsosam arbetsplats bor spegla sjalva definitionen halsa, som enligt WHO ar ett
tillstand av totalt fysiskt, psykiskt och socialt valbefinnande och inte enbart franvaro av
sjukdom. Alla inom arbetsplatsen bor fa fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska
forutsattningar som skall skydda och stodja hadlsa och sdakerhet samt att ge mojligheter till
chefer och anstillda att sjalv 6ka kontrollen och kunna férbattra sin halsa och

valbefinnande samt bli mera uthallig och positiv i sitt arbete. (Burton, 2010).

Inom ramen god arbetshalsa ingar ett tema i tidigare artiklar och publikationer som
innefattar begrepp som inkluderande och mangfald. En halsosam arbetsplats boér kunna
erbjuda en 6ppen, disponibel och godkdnnande miljo, vad galler exempelvis etnicitet, kon
och funktionsvariation, dvs en miljé fér manniskor av olika bakgrund, kunskap och

erfarenhet. (Burton, 2010).

Av KT Kommunarbetsgivarna (2007) finns riktlinjer och god praxis vad géller arbetshalsa.
Att ha en god arbetshélsa uppnas i samspel mellan arbetsgivare och personal till fordel for
bada samt att det forbattrar arbetslivskvaliteten. Om personalen upplever
arbetstillfredsstéllelse, halsa samt arbetsférmaga syns det i kvaliteten i arbetet,

kundtillfredsstallelsen och i verksamhetens resultat. KT beskriver ocksa de faktorer som
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paverkar arbetshdlsan, sasom upplevelse av meningsfullhet i arbetet, klimatet pa
arbetsplatsen, ledarskapet samt kdnslan av att arbetet |6per pa bra och kdnslan som

infinner sig da man uppnatt nagonting tillsammans.

Att fa arbeta pa en valmadende arbetsplats inverkar pa motivationen, engagemanget,
tilliten, halsa, stress, arbetstillfredsstallelsen samt lusten av att arbeta. Dessa element ger
forutsattningar for battre prestation pa arbetet, langre arbetskarriar samt fortsatt kraft att
orka arbeta. Nar man upplever att man gor ett gott arbete och uppnar bra resultat paverkas
meningsfullheten i arbetet och arbetslivskvaliteten forbattras, dvs en god cirkel skapas. (KT,

kommunarbetsgivarna, 2007).

De flesta manniskor tillbringar cirka 1/3 av dygnet pa sitt arbete och fortsatter i manga fall
att tdnka pa arbetet nar man kommit hem, vilket betyder att arbetet paverkar mycket
manniskan efter arbetsdagens slut. Att ha ett gott vélbefinnande pa arbetet resulterar
ocksa i ett gott valbefinnande utanfor arbetet samt hogre produktivitet, battre beslut och

lagre sjukfranvaro. (Kazemi 2009, s. 29).

Betydelsen av bekraftelse och feedback i sitt arbete har en stor betydelse for
valbefinnandet. Relevant bekraftelse och feedback har visat sig vara en central roll for att
kunna skapa sin arbetsrelaterade identitet och ett gott arbetsklimat och som ledare ar det
viktigt att tdnka pa néar, hur och varfér man ger bekréaftelse och feedback. (Kazemi 2009, s.
151 - 152). Andra faktorer som paverkar till mycket vélbefinnandet pa arbetsplatsen ar
rattvisa. Att uppleva orattvisa pa arbetsplatsen for med sig minskad lojalitet gentemot
ledningen eller organisationen, minskad arbetstillfredsstallelse och minskad produktivitet,

tillika som orattvisa utgdr en stress som paverkar manniskan negativt. (Kazemi 2009, s. 56).

Utifran tidigare forskningsresultat framkommer att arbetsplatser som stéder personalens
behov, har ett starkt och tydligt ledarskap samt har stod fran den hogsta ledningen kan
forbattra personalens valbefinnande. Likasa en stodjande arbetsmiljo med bland annat
stod for att leva ett hdlsosamt liv utanfor sjalva arbetet var ocksa viktigt for valbefinnandet.
Ett engagerat ledarskap, en positiv arbetsmiljo samt erbjudande om utbildning till
personalen for att sjalva kunna bidra till sitt valbefinnande var viktiga aspekter for att gynna
valbefinnandet pa arbetsplatsen, likasa vetskapen om att ledningen ar pa personalens sida

och arbetar foér dem ar ocksa en synpunkt som var viktig. (Brand et al., 2017).
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2.8 Arbetstillfredsstidllelse

Begreppet arbetstillfredsstallelse kan beskrivas som skillnaden mellan den vedergallning
arbetstagaren far och den vedergéllning arbetstagaren upplever sig borde fa. Med
vedergallning menas den positiva tillfredsstallelsen som ingar i arbetet, sa som 16n,
formaner, hur intressant arbetet ar, den sociala gemenskapen samt hur flexibelt och

sjalvstandigt man kan utfora sitt arbete. (Kaufmann & Kaufmann, 2012, s. 50 — 51).

| dagens samhalle fordrivs en stor del av vara liv pa arbetet, och for manga ar arbetet en
vasentlig del av tillvaron. Férutom att fa sina behov uppfyllda vad galler inkomst och
uppehalle i livet ar det viktigt ocksa att arbetsplatsen ar ett stalle for behovstillfredsstéllelse
och ett stalle for att utvecklas pa det personliga planet. Behovstillfredsstéllelse pa arbetet
kan exempelvis vara sociala behov, behov att fa uppskattning av arbetet, behov av att
kunna fa gora egna val samt behov av uppmuntran. Om man i en organisation kan visa att
arbetstillfredsstallelse kan uppnas utan att den instrumentella produktionen minskas har
man lyckats som organisation, dvs tva viktiga dndamal ar uppnadda utan att nagot av dem
lider. Dartill giver hog arbetstrivsel generellt mindre franvaro fran arbetet vilket ger positivt

utslag till organisationens resultat. (Kaufmann & Kaufmann, 2012, s. 26).

Inom hélso- och sjukvarden anmals mer franvaro, otillfredsstallelse, angest och utbrandhet
pa arbetet an inom nagon annan sektor. Da halso-och sjukvardspersonal arbetar for att
hjdlpa och forbattra andra manniskors halsa dr det av vikt att personalen sjdlva har ett bra
halsotillstand. | en tidigare studie vad géller vardpersonalens upplevelser i balansen mellan
arbetstillfredsstallelse, arbetsengagemang, arbetskrav och arbetsbel6ningen och hur detta
paverkar deras hélsa, visades att en obalans mellan anstrangning och beléning paverkade
vardpersonalens vialbefinnande pa ett negativt satt. Likasa visades att personalens
engagemang i arbetet, hur man vardesatter sitt arbete och ser betydelsen i arbetet man
gor hade en positiv inverkan pa valbefinnandet hos vardpersonalen. Studien visade ocksa
att hogsta ledningen bor bidra till en balans mellan anstrangning och beléning, erbjuda
mojligheter till karridrutveckling och utbildning samt hjalpa vardpersonalen att inse

betydelsen och virdet i arbetet som gors. (Ge et al., 2021).

Flera studier har tidigare gjorts angaende vardpersonalens arbetstillfredsstallelse vad géller

arbetsmiljon, men fa studier har gjorts vilka faktorer som paverkar mest vardpersonalens
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arbetstillfredsstallelse vad galler arbetsmiljo, stress och valbefinnande. | en studie framkom
sex viktiga faktorer som paverkar vardpersonalens arbetstillfredsstallelse till stor del, dessa
ar; ledarskapet, samarbete kolleger emellan och sdkerhetsklimat, ledningens forstaelse,
betryggande bemanning, konflikter pa arbetsplatsen och den egna halsan. (Schwendimann,

Dhaini, Ausserhofer, Engberg & Zuiiiga, 2016).

3 Syfte och fragestillning

Syftet med examensarbetet ar att ge en dversikt over aktuell forskning och facklitteratur
om hur ledarskapet paverkar personalens valbefinnande och arbetstillfredsstallelse.
Studien svarar pa fragestdllningen hur ledarskapsstilen paverkar personalens

valbefinnande och arbetstillfredsstallelse.
Studiens fragestallning:

e P3 vilket satt paverkar ledarskapsstilen personalens viélbefinnande och

arbetstillfredsstallelse?

Resultatet av examensarbetet kan anvdandas som underlag och stdd i det dagliga arbetet

som forman inom social- och halsovarden.

4 Metod

Studien ar kvalitativ till sin natur och beskriver hur ledarskapet gestaltas i vetenskaplig och
gra litteratur. Fokus ligger pa ledarskapets paverkan pa personalens upplevelse av
valbefinnande och arbetstillfredsstéllelse. Den kvalitativa studien framstéller personers
upplevelser genom vilka en mer allmangiltig sanning kan framtrada.

Data i en kvalitativ studie ar inte numerisk som i en kvantitativ studie, utan beskrivna eller
sagda ord blir féoremal for tolkning (Henricson, 2016, s. 130). Studien gors som en analys av
artiklar och rapporter dar fragestallningen styr sokandet efter kunskap och som metod har

Scoping review valts. Scoping review tilldter datamaterial som bestar av saval
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vetenskapliga artiklar som granskade rapporter och s.k gra litteratur. Arksey & O’Malley,

2005).

4.1 Scoping review

Syftet med denna metod ar att géra en genomgang av befintlig forskning och gra litteratur
bestaende av  hur ledarskapet paverkar personalens vidlbefinnande och
arbetstillfredsstallelse. En scoping review paminner mycket om systematisk
litteraturgenomgang, det som skiljer en scoping review fran en systematisk litteraturstudie
ar att den inkluderar oftast ett begransat antal forskningar, har en bred forskningsfraga och
bestammer inklusions- och exklusionskriterier vartefter arbetet framskrider. Med denna
forskningsmetod kan examensarbetet innefatta en bredd av publicerade vetenskapliga
artiklar samt sadant som beskrivs som gra litteratur, exempelvis avhandlingar, kliniska
riktlinjer och rapporter. Med tanke pa examensarbetets fragestallning upplevs denna
forskningsmetod som lampligast da forskningsfragorna tillats vara breda och 6ppna samt
att det tillats material av varierande art. Att anvanda scoping review som metod kravs
dokumentering hur processen gar till i detalj for att andra forskare skall kunna upprepa
processen samt att det 6kar resultatens tillforlitlighet. (Forsberg & Wengstrom, 2016 s. 169
- 171; Arksey & O’Malley, 2005).

Det finns ingen enhetlig forklaring och avgransning hur en scoping review bor ga till, dock
har Arksey och O'Malley utvecklat en modell som detta examensarbete kommer att félja.

De olika stegen i modellen for en scoping review innefattar:
Steg 1: Identifiera forskningsfraga

Steg 2: Identifiera relevanta studier

Steg 3: Urval av studier

Steg 4: Kartlaggning av data

Steg 5: Sammanstalla, ssmmanfatta och rapportera resultat



18

Det finns ett sjatte steg som innebar frivillig konsultation av forskare eller experter om ny
opublicerad forskning finns inom admnet. Detta steg kommer inte att tillampas i

examensarbetet. (Forsberg & Wengstrom, 2016 s. 170 - 172; Arksey & O’Malley, 2005).

4.2 Datainsamling, urval och tematisk sammanfattning

| detta kapitel kommer presentation av sok- och urvalsprocessen att beskrivas, samt
presentation av forskningar och facklitteratur som tagits med i examensarbetet och de

inklusions- och exklusionskriterier som tillampats.
Steg 1: Identifiera forskningsfraga

| en scoping review tillats forskningsfragan vara bred, 6ppen och analytisk vars syfte kan
vara att identifiera ett problemomrade. (Forsberg & Wengstrom, 2016 s. 171). Syftet med
detta examensarbete ar att ge en oOversikt av aktuell forskning och facklitteratur om
ledarskapets paverkan for personalens vialbefinnande och arbetstillfredsstallelse och
genom fragestallningen ta reda pa vilket satt ledarskapsstilen paverkar personalens

valbefinnande och arbetstillfredsstallelse.
Steg 2: Identifiera relevanta studier

Som utgangspunkt i sékandet av tidigare litteratur bor relevanta studier identifieras som
passar examensarbetet och forskningsfragan. Sjalva idén med denna forskningsmetod ar
att litteratursokningen bor vara utbredd sa att bade publicerade och opublicerade
vetenskapliga forskningar kan inkluderas. Litteratursokningen kan ske manuellt i
vetenskapliga tidsskrifter eller i databaser. (Arksey & O’Malley, 2005). Databassokning
anvandes framst i detta examensarbete, relevanta databaser sasom EBSCO, MEDLINE,
PUBMED, CINAHL samt EMERALD anvandes men forskningar hittades ocksa via andra

kallor, sa som via Google Scholar, Google och fran andra forskningars referenser.

De s6kord som anvadndes fokuserade pa fragestallningen som beror leadership, leadership
styles, well - being, job or work satisfaction, transformational-, transactional-, laissez - faire
och authentic leadership. Malet med sdkorden har varit att fa sa brett material hittat som
moijligt. Sokningen fokuserade inte enbart pa material géllande social- och halsovard for att

kunna se nya trender inom andra omraden som kan gagna examensarbetets
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forskningsfraga. | sokandet efter relevant litteratur och studier lastes titeln forst for att
kontrollera om den var relevant for forskningsfragan. Gra litteratur soktes framst pa
myndigheters webbsidor; arbetshalsoinstitutet, THL och WHO dar s6kningen fokuserade
pa ledarskap, vdlbefinnande och arbetshalsa, men litteratur soktes ocksa pa webben via

Google och Google Scholar.

Steg 3: Urval av studier

Urvalet av tidigare studier i en scoping review gors ofta utifran breda kriterier och ratt ofta
utan beddmning av studiernas kvalitet och studier som ar lattillgangliga prioriteras. |
urvalsprocessen gjordes nya sokningar och artiklarna som hittats kontrollerades
noggrannare utifrdn abstraktet. Insamlingen av tidigare litteratur utvecklas och
dokumenteras konstant under hela examensarbetets gang och andringar i arbetsordningen
kan forekomma, vilket dock bor framkomma som en del av metoden. (Forsberg &

Wengstrom, 2016 s. 171 - 176). Sokningen efter material pagick under januari — mars 2023.

De sokord som slutligen anvandes i sokandet efter vetenskapliga artiklar presenteras som
bilaga 1. Bilaga 3 presenterar de sokord som tillampats i sokandet efter gra litteratur.
Forskningarna som hittats och urvalet har sorterats i ett Prisma flodesdiagram, dar
beskrivning av sokprocessen och forskningsantalet presenteras i slutet av kapitlet som figur

1.
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Tabell 1 Inklusions- och exklusionskriterier for datamaterialet 6ver vetenskapliga artiklar.

Inklusionskriterier

Exklusionskriterier

Artiklar publicerade 2016 eller senare

Artiklar publicerade tidigare an 2016

Artiklar pa engelska eller svenska

Artiklar publicerade pa andra sprak é&n

engelska eller svenska

valbefinnandet

Artiklar som svarar pa syfte och | Artiklar som inte svarar pa syfte eller
forskningsfraga forskningsfraga

Peer Reviewed artiklar Icke Peer Reviewed artiklar

Full Text till forfogande Icke Full Text till forfogande

Artiklar som innehaller det psykiska | Artiklar som innehdller det fysiska

valbefinnandet

Tabell 2 Inklusions- och exklusionskrierier for gra litteratur.

Inklusionskrierier

Exklusionskriterier

Rapporter, myndighetsrekommendationer
och artiklar som beror valbefinnande, halsa
pa arbetet, arbetstillfredsstallelse och

ledarskap.

Rapporter,  myndighetsrekommendationer
och artiklar som inte beror vilbefinnande,
hdlsa pa arbetet, arbetstillfredsstéllelse och

ledarskap.

Material som svarar pa forskningsfragan.

Material som inte svarar pa forskningsfragan.

Material som beror den psykiska halsan

och valbefinnandet.

Material som beror det fysiska valbefinnandet

och den fysiska halsan.

De inklusions- och exklusionskriterier som tillampats under sé6kprocessen av vetenskapliga

artiklar redovisas ovan som tabell 1. Trots begrdnsning av artal mellan ar 2016 — 2023 kom

det upp aldre forskningar i databassokningen, darav finns en forskning fran ar 2015 som
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medtogs i studien. De inklusion- och exklusionskriterier som tillampats i skandet efter gra

litteratur beskrivs i tabell 2.

Steg 4: Kartlaggning av data

| det fjarde steget lastes alla artiklar, rapporter och rekommendationer i sin helhet. | detta
steg kartlaggs, sorteras och grupperas insamlat data i en artikelmatris dar det framgar
artiklarnas forfattare, publiceringsar, metod, syfte och resultat. (Forsberg & Wengstrém,

2016 s. 171; Arksey & O’Malley, 2005). Artikelmatrisen redovisas som Bilaga 2.

Steg 5: Sammanstalla, sammanfatta och rapportera resultat

Det femte och sista steget innebar att sammanstalla, sammanfatta och rapportera resultat.
Hur data sammanstalls i en scoping review beror till stor del pa studiens syfte och
forfattarens egen bedomning. | stallet for att analysera studiens resultat tillampades en
tematisk sammanfattning i examensarbetet. Tematisk sammanfattning innebar att ta fram
resultat fran de kallor som inkluderats och valts i studien och kartlagga dessa. Syftet med
att kartldgga data ar att identifiera, karaktdrisera och sammanfatta forskningsbevis. Till
kartlaggningen racker det oftast att undersdka forekomsten av exempelvis begrepp,

populationer och egenskaper. (JBI, u.a.).

Under arbetet av den tematiska sammanfattningen dokumenterades de vasentliga
resultaten fran de vetenskapliga artiklarna och det huvudsakliga innehdllet i den graa
litteraturen som var relaterat for studiens syfte och forskningsfraga. Utifran
dokumentationen sdktes begrepp, ord och fraser som upprepades och nar dessa hittades
sattes de gemensamma begreppen, orden och fraserna i en grupp. Efterat bildades namn
pa grupperna (kategorier) som passade innehallet och efter mera noggrann genomlasning
kunde teman skapas som sammanfattade kategoriernas innebdrd. De 3 teman som kommit
fram i den tematiska sammanfattningen ar: Psykiskt valbefinnande pa arbetsplatsen,

gemenskap och utveckling samt halsoframjande ledarskap.

Resultaten i en scoping review kan presenteras i tabellform, diagram eller i text. | detta
examensarbete kommer textform att anvandas vid resultatpresentationen utifran de

teman och kategorier som skapats for att pa ett logiskt satt fa fram studiens resultat
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utgaende fran syfte och forskningsfraga, vilket kommer att presenteras i kapitel 5.

(Forsberg & Wengstrom, 2016 s. 176 — 177; JBI, u.a.).

4.3 Etik

Att gora etiska Overvaganden under hela examensarbetsprocessen ar en viktig del. For att
kunna ta del av de etiska krav som behover tillampas vid ett examensarbete bor regler,
normer och principer som forskarsamhallet, regeringen, riksdagen samt internationella
inrattningar har utformat och som skall fungera som riktlinjer beaktas och respekteras.
(Henricson, 2016 s. 70). En djupare syn av forskningsetiska delegationen angaende god
vetenskaplig praxis har ocksa tillampats under examensarbetets gang. Inom
litteraturstudier bor 6vervaganden goras framst vad galler urval och resultatpresentation.
Det ar av vikt att sddana forskningar valjs med i studien som godkants av etisk kommitté
eller dar omsorgsfulla etiska 6vervaganden gjorts, att alla forskningar som inkluderas i
studien rapporteras samt att redogora for alla resultat som bade stoder och inte stéder
studiens antaganden, eftersom det inte ar etiskt riktigt att endast redogoéra de forskningar

som stoder de egna standpunkterna. (Forsberg & Wengstrom, 2016 s. 59).

Att arbeta etiskt betyder att gora ett sa bra arbete som majligt nar insamling och analys av
data sker, vilket bor vara pa ett opartiskt och arligt satt. Att |ata personliga asikter paverka
omdomet for tolkning av forskningsresultat ar oetiskt vilket har respekterats och foljts i
examensarbetet. Likasa ar det av vikt att pavisa andras forsknings fynd och inte plagiera
andras arbete. (Denscombe, 2021 s. 443). Vad géller etik och litteraturstudier bor ocksa
namnas sprakproblem som kan uppsta. De flesta artiklar ar pa engelska, vilket betyder att
ar inte engelska det egna modersmalet kan det vara svart att forsta och gora rattvisa
varderingar av artiklarna och det finns risk for att omedvetet gora feltolkningar. (Henricson,

2016 s. 86).
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Borttagna dubbletter = 4

A 4

Granskade artiklar (titel)
=667

Exkluderade artiklar.
Orsak: titeln svarade inte
pa syfte eller
forskningsfraga = 636

A 4

Granskade fulltextartiklar
=31

Exkluderade
fulltextartiklar. Orsak:
Svarade inte pa syfte eller
forskningsfraga =19

Inkluderade artiklar = 12

PRISMA flédesdiagram 6ver vetenskapliga artiklar. (Forsberg & Wengstrom, 2015 s. 176.)
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| detta kapitel kommer resultatet presenteras med de temarubriker och kategorier som

identifierats utifran den tematiska sammanfattningen. Det material som analyserades ar 9

kvalitativa och 3 kvantitativa forskningar och som gra litteratur 2 tidningsartiklar, 9

myndighetsrekommendationer och myndighetsrapporter. Av de vetenskapliga artiklarna

ingick social- och halsovard som sdkord i 8 av dem och i resterande 4 artiklar ingick inte

social- och halsovard som sokord. Resultatpresentationen innehaller i alla teman och

kategorier resultat av bade vetenskapliga artiklar och gra litteratur. Nedan i tabell 4 en

sammanstallning av resultatens teman, kategorier och en kort beskrivning av innehallet.

Tabell 4 Kortfattad sammanstallning av resultatet.

Tema

Kategori

Innehall

Psykiskt valbefinnande
arbetsplatsen

pa

-Att skapa arbetsresurser
-Framjande av

arbetsférmagan

Att som ledare ha kunskap om
vilka faktorer som paverkar
valbefinnandet pa arbetet
samt vilka resurser som kravs
for att forhindra ohdlsa och
framja arbetsformagan.

Gemenskap och Utveckling

-Framja kompetensutveckling
-Fréamja delaktighet

-Framja goda relationer med
medarbetarna

-Det stodjande ledarskapet

Faktorer och omstandigheter i
ledarskapet som  framjar
personalens valbefinnande
och arbetstillfredsstallelse.

Halsoframjande ledarskap

-Ledarens inverkan pa
bibehallande av personal

- Ett halsoframjande
forhallningssatt

-Ledarens bidrag till en

halsosam arbetsmiljo

Hur ledarskapet paverkar
viljan att fortsatta jobba kvar
samt ledarens forhallningssatt
och attityd gentemot
medarbetarna och hur det
paverkar valbefinnandet och
arbetstillfredsstallelsen samt
hur ledaren kan bidra till en
halsosam arbetsmiljo.

Tabellen visar en sammanstallning av de teman och kategorier som framsteg i den

tematiska sammanfattningen, likasa en kort beskrivning av innehallet.
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5.1 Psykiskt valbefinnande pa arbetsplatsen

| detta tema sammanfattas det resultat som framkommit vad galler det psykiska maendet
i form av stress, utmattning, utbrandhet och hog arbetsbelastning samt vilka faktorer och
resurser det finns som ledare att motverka dessa. Har tas ocksa upp om arbetsférmagan,
hur ledaren pa basta satt kan framja arbetsformagan och vilka andra parter som ar viktiga

nar det galler arbetsformagan och hindra ohalsa pa arbetet.

5.1.1 Att skapa arbetsresurser

Att hantera stressade situationer pa jobbet behover nodvandigtvis inte paverka
medarbetarens halsa pa ett negativt satt om medarbetaren har stod i form av tillrdackliga
resurser som framjar valbefinnandet. Risk for att drabbas av utbrdandhet och stress dkar
ocksa om anstrangning ligger i obalans med vedergallning. De faktorer som 6kar risken for
stress och utbrandhet ar tidspress, hog arbetsbelastning, standiga avbrott, motstridiga
roller och mal, psykisk och fysisk belastning, teknik som inte fungerar, byrakratiska
problem, krav pa kunskap och osakerhet. Att som ledare kunna motverka utbrandhet,
stress och framja vdlbefinnande ar det viktigt att medarbetarna upplever en balans mellan
anstrangning och vedergallning samt fran ledaren fa de resurser som kravs for att utféra

arbetet. (Hannonen et al. u.a.).

Som ledare bor arbetsresurser ges i form av feedback, mdjlighet f6r medarbetarna att
paverka sitt arbete, ge tydliga rollbeskrivningar och arbetsuppgifter, visa rattvisa och skapa
en god kommunikation ledare och medarbetare emellan. Ledaren boér ocksa se till att
arbetsplatsen har en bra gemenskap som inger 6msesidig respekt. (Hannonen et al. u.a.).
Variation i arbetsuppgifterna ar ocksa vasentligt for att minska upprepade arbetsuppgifter
som kan orsaka fysisk och psykisk belastning. Detta leder till minskad sjukfranvaro och
bidrar till god hélsa. Mindre upprepade arbetsuppgifter och stérre mojlighet till delaktighet
i organisationen Okar kdnslan av arbetstillfredsstallelse, vilket ocksa bidrar till hogre
produktivitet. (Skarholt et al., 2015). Initiativ och de resurser som vardpersonal dnskar av
ledarna for att framja valbefinnandet pa akutmottagningarna i Finland &r battre
kommunikation, battre informationsfléde och en god arbetskultur. Ledarna bor skapa

resurser som utvecklar patientprocesserna, framjar aktiviteter som stodjer valbefinnandet,



26

sakerstaller en arbetskultur som framjar samarbete olika aktorer emellan,

kompetensutveckling och garanterar tillrackligt med personal. (Tiirinki et al., 2021).

Da hog arbetsbelastning och konstant hoga arbetskrav ar relaterat till trotthet, stress och
utmattning ar det viktigt som ledare att ge medarbetarna arbetsro. Att se till de har kontroll
over i vilken ordning och hur arbetet skall utféras samt ge mojlighet att arbeta sjalvstandigt
utan att kanna sig konstant oOvervakad inger kansla av mindre stress, mera
arbetstillfredsstallelse, entusiasm och positivt arbetsengagemang. (Puttonen et al., 2016).
Det ar viktigt som ledare att utveckla hanteringen av arbetsbelastningen tillsammans med
medarbetarna for att trygga mojligheten att arbeta ostort, kunna forbattra verksamheten
och bygga upp gemensamma regler. Att starka kanslan av gemenskap i arbetsgruppen och
ha 6ppna diskussioner samt att fa stod fran andra anstéllda och ledaren skapar en kansla
av valbefinnande och hjalper till att dela upp arbetsbordan. (Puttonen et al., 2016). Da
ledaren ser till att mangden arbete ar pa en acceptabel niva skapas ett vélbefinnande och
goda resultat fas av arbetet. En arbetstagare som ar vdlmaende ger battre resultat och da
hela personalen mar bra, utvecklas verksamheten och arbetsplatsen blir mer attraktiv.

(Vastamaki & Makitalo, u.a.).

Att ha en autentisk ledarstil hjalper medarbetarna att bli mer engagerade i verksamheten
vilket gor att de blir mer sjalvstandiga och okar kontrollen 6ver sitt arbete. Att ha kontroll
Over sitt arbete och sina arbetsuppgifter minskar stress och utmattning och 6kar kanslan
av att man gor ett bra jobb. En autentisk ledare som inger stort socialt stod, féresprakar en
arbetsplats fri fran mobbning och orattvisa minskar den kdnslomassiga utmattningen.
(McPherson et al., 2022). Det passiva ledarskapet, laissez — faire, kopplas ofta ihop med
stress och utmattning hos medarbetare. Det passiva ledarskapet minskar de nodvandiga
resurserna medarbetarna behover for att kunna slutfora sitt arbete och skapar en miljo
som kor slut pa de anstallda vilket férsdmrar den psykiska halsan. (Che et al., 2016). Det
passiva ledarskapet ar ocksa kopplat till arbetsplatsmobbning, detta framst pa grund av
rollkonflikter, brist pa majlighet till sjalvstandigt arbete och hég arbetsbelastning. (Erskine

& Georgiou, 2017).
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5.1.2 Frimjande av arbetsférmagan

Som ledare ansvar man for ledning av arbetsformagan vilket hor till det strategiska
ledarskapet. Ledningen skapar de strategiska riktlinjerna och de medverkare som ingar i
kedjan for arbetsférmagan. Kommunikation och samarbete mellan olika parter, sdsom
arbetstagare, arbetsgivare, HR, arbetsplatshalsovard och ledningen ar viktiga faktorer for
att kunna pa ett lyckat satt utveckla och forebygga ohélsa pa arbetsplatsen. Detta fodrar
ocksa en fortlopande uppféljning och utvardering. (Arbetshalsoinstitutet, u.a. b). Ledare,
arbetstagare, HR, arbetarskyddet och arbetsplatshélsovarden bor framja valbefinnande
och arbetsférmagan genom samarbete och utifran sina kompetensomraden och som
ledare ar det viktigt att halla regelbundna utvecklingssamtal samt forebygga ohélsa pa
arbetet i form av tidigt stod for att kunna anvdnda atgirder som eventuellt hotar
arbetsformagan. (Hannonen et al. u.ad.). Som ledare ar det forebyggande arbetet en stor
del, att kunna igenkdnna riskerna for psykisk ohalsa och andra, lindra eller undanrdja

faktorerna. (WHO u.3.).

| programmet for psykisk halsa i arbetslivet utformat av Social- och hdlsovardsministeriet
framkommer vikten av att satta in stodatgarder till personalen i ett tidigt skede tillika som
att forebygga ohaélsa pa arbetsplatsen. Pa arbetsplatsen skall stodet for den psykiska hélsan
ges i forsta hand inom arbetsgemenskapen genom att férhindra problem med
arbetsférmagan. Programmet framhaver ocksa vikten av samarbete mellan arbetsplatsen
och arbetsplatshalsovarden genom att forstirka vetskapen om psykisk hélsa och ha
kunskapen om hur foérebygga problem. Arbetsgemenskapens stod ar ett stort hjalpmedel
da nagon pa arbetsplatsen upplever ohalsa och alla har ett ansvar att skapa en kénsla av

gemenskap. (Vastaméaki & Makitalo, u.a.).

5.2 Gemenskap och utveckling

| detta tema framstédlls hur ledare kan framja kompetensutveckling, vilket gynnar
valbefinnandet och arbetstillfredsstéllelsen pa arbetsplatsen. Likasa beskrivs vikten av att
ledaren framjar delaktighet i verksamheten, att medarbetarna far mojlighet att paverka sitt
arbete och arbetsmiljon vilket paverkar valbefinnandet till stor del. Har tas ocksa fram pa
vilket satt ledaren kan gynna goda relationer, god kommunikation och vara en stédjande

ledare for sina medarbetare och hur detta paverkar valbefinnandet.
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5.2.1 Frimja kompetensutveckling

Personalen boér uppmuntras att uppdatera sin kompetens och erbjudas mdjligheter att
delta i utbildning och arbetsplatsbaserat ldarande. Fortgdende ldarande och
kompetensutveckling bor stodjas som en arbetsplatskultur. Likasa i forandringssituationer
ar det viktigt att vara observant pa vilka kompetenser som kravs. Nedskarningar leder ofta
till 6kad arbetsbelastning och stress, vilket paverkar viélbefinnandet och hojer
sjukfranvaron. Storre mojligheter for medarbetarna att paverka beslut som rér dem sjalva,
arbetet och arbetsbelastningen stoder ocksa valbefinnandet i fordandringssituationer.

(Puttonen et al., 2016).

Att som ledare ha i atanke védlbefinnandet i varje beslut som fattas ar en viktig del av
ledarskapet. Likasa ta vara pa medarbetarnas kompetens och kunskap, vilket gynnar bade
verksamheten och medarbetaren. Att utveckla kunskap och kompetens motsvarar inte
enbart utbildning, ledaren bor ocksa foérdela lampligt utmanande arbetsuppgifter och
framja teamarbete vilket gynnar kompetensutvecklingen. Att handskas med valbefinnande
pa arbetet betyder inte enbart att |6sa problem, viktigt ar ocksa att ledaren diskuterar med
medarbetarna vad som upplevs gor deras arbete intressant och forstarker den kompetens
och kunskap som redan finns. (Sarkkinen, 2020). Den transformativa ledaren, med sitt
inspirerande och motiverande beteende lagger mycket tid at att lara ut kunskap och coacha
sjukskoterskor. De fokuserar pa att utveckla och forstarka deras styrkor, ger rad for deras
yrkesmadssiga och personliga utveckling vilket ger grund till ett gott valbefinnande pa
arbetsplatsen och gor medarbetarna effektiva och anstranger sig mera for att uppna sina

mal. (Specchia et al., 2021).

Forutom att medarbetarna skall uppdatera sin kompetens, bor ocksa insattning av
utbildning for ledarna vad galler psykiskt valbefinnande framjas. En ledare bor kdnna till
olika stressfaktorer och hur de kan hanteras samt hur processen gar till nar hjalp bor sokas
for att pa basta satt kunna hjalpa sina medarbetare. (WHO u.a.). For att ledarens stdd ska
kunna forbattras, kravs utbildning for att bygga upp ledarnas kapacitet att handleda sina
medarbetare. Detta bidrar till att skapa en trygg och stédjande arbetsmiljo for professionell
tillvaxt och utveckling. (Chipeta et al., 2016). Insatser for att forbattra ledarskapet inom
hdlso- och sjukvarden ar avgérande for att kunna erbjuda vard av hog kvalitet.

Uppmarksamhet bor fokuseras pa att forse ledare med ledarskapsformagor och verktyg
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som kan hjdlpa dem att bygga upp det ledarskap och den ledarskapsstil som ar [amplig for
deras miljoer. Likasa inleda riktade atgarder for att utbilda ledare pa alla nivaer i kunskaper
och attityder som kravs for att kunna ge stéd, motivera och engagera personalen inom

halso- och sjukvarden. (Chipeta et al., 2016).

5.2.2 Frimja delaktighet

Medarbetarnas delaktighet i beslut och deras inflytande Gver sitt arbete kraver en
samarbetsvillig ledning. Att géra personalen delaktig forbattrar personalens valbefinnande,
hjalper dem se sitt arbete i ett stérre sammanhang och att utveckla innovativa l6sningar pa
problem. Arbetstagarna ar experterna i sitt arbete och det ar darfor viktigt att engagera
dem i utvecklingen som innefattar deras arbete och arbetsmiljo. Delaktighet innebar ocksa
att arbetstagarna kan delta i planeringen och férberedelserna av beslut som rér deras
arbete, arbetsforhallanden och arbetsmiljo. Delaktighet betyder ocksa samarbete dar
arbetstagaren far och ger information och dar kunskaper och erfarenheter tas tillvara.
(Puttonen et al., 2016).

De relationella ledarskapsstilarna, som exempelvis de transformativa ledarna, gor att
medarbetarna kanner sig uppskattade och ledaren ger mojlighet till att paverka beslut,
vilket ar forknippat med mindre sjukfranvaro och lagre personalomsattning. (Erskine &
Georgiou, 2017). Ledare inom social- och halsovard med en ledarskapsstil som framjar
deltagande, dar vardpersonal och ledare samarbetar nar problem skall |6sas, de anstalldas
asikter beaktas i beslut och vardpersonalens kunskap och expertis tillvaratas, upplevs som
halsofrimjande. (Skarholt et al.,, 2015). | Finland &r valbefinnandet och
arbetstillfredsstéllelsen pa arbetsplatserna pa en hég nivan. Detta beror pa att ledarna ger
medarbetarna stor mojlighet till deltagande och inflytande i utvecklingen av verksamheten
vilket anses som en positiv faktor for valbefinnandet pa arbetsplatsen. (Puttonen et al.,

2016).

5.2.3 Frimja goda relationer med medarbetarna

Ledarnas misslyckande med att visa 6ppenhet i relationerna mellan sig och medarbetarna
har en negativ inverkan pa kvaliteten pa relationerna och medarbetarnas kansla av
valbefinnande, vilket ocksa tenderar att framja mer motsagelsefullt samspel mellan de

anstallda. (McPherson et al., 2022). Genom diskussion och kommunikation &dr det viktigt



30

som ledare att ge tydliga rollbeskrivningar och ansvar till sina medarbetare. Splittrade och
oklara roller och oklara arbetsuppgifter leder ofta till forvirring och osakerhet, och som
medarbetar ar det viktigt att veta vad som forvdntas av hen pa arbetsplatsen.
(Arbetshalsoinstitutet, u.a. c). Medarbetare som upplever mer passivt ledarskap har 6kade
rollkonflikter bade vad galler arbete och privatliv. Det passiva ledarskapet far de anstallda
att uppleva oOkade krav pa jobbet, vilket betyder att Okad arbetsbelastning och
konsekvenserna, sa som mer arbetstid, mera resurskrav och ett mindre flexibelt
jobbschema ar de framsta orsakerna till att passivt ledarskap framjar rollkonflikter bade pa

arbetet och privat. (Che et al., 2016).

Det finns hypoteser att kommunikation paverkar medarbetarnas valbefinnande och
arbetsmiljon. Forutsattningarna for att kunna kommunicera pa ett satt som paverkar
medarbetarnas valbefinnande ar att ledarna sjalva mar bra eller, om sa inte ar fallet, inte
later det paverka kommunikationssattet, att ledarna har utbildning i kommunikation, t.ex
nar det galler svara samtal och att ledaren tror pa budskapet som ges. Att kunna
kommunicera pa ett sdtt som paverkar arbetsmiljon behover ledaren vara trygg i sig sjalv
och 6dmjuk. En 6kad kunskap om vad som kravs for att kommunicera pa ett effektivt satt
hjalper ledarna att paverka sina medarbetares vadlbefinnande och skapa en god arbetsmiljo.

(Backstrom et al., 2016).

Genuint lyssnande och god kommunikationsformaga fran ledarna ar positivt forknippade
med sjukskoterskors valbefinnande och arbetstillfredsstallelse. Nar en ledare ar engagerad
i att lyssna pa ett arbetsteams behov och dar medveten om hur de mar, kan ledaren vara
mer flexibel och effektiv nar det galler uppdelning av arbetsuppgifter. (McPherson et al.,
2022). Ledare som har den transformerande ledarskapsstilen framjar stor
arbetstillfredsstéllelse bland vardpersonal. Detta beror pa att det transformativa
ledarskapet har en 6ppen dubbelriktad taktik for att kommunicera, vilket paverkar de
anstalldas arbetstillfredsstallelse till stor del. (Specchia et al., 2021). Detta stammer ocksa
med vardpersonalens forvantningar av ledarskapet, att framtida ledare bor vara personer
som tilldter arlig och 6ppen kommunikation och har formaga att kdnna igen och att
uppmarksamma teamens behov. Viktigt dr ocksa att ledaren vet hur man ger stdd nar det
behovs och strava efter harmoni i arbetet, arbetsmiljon och som arbetar for teamets basta

och som ser till att alla ar tillfreds. (Moura et al., 2017).
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5.2.4 Det stédjande ledarskapet

Det finns ingen klar forklaring till vad ett stodjande ledarskap &r. Det beror pa flera aspekter
sa som organisationsstrukturer, hur arbetet ar organiserat och arbetets karaktar paverkar
hur ledarna lyckas skapa en hadlsosam arbetsplats. Dock finns det bevis att vissa
ledarskapsfaktorer har stor inverkan, som stddjande, hands-on och inkluderande
ledarskap. Dessa ledare ar mana om att skapa en halsosam och saker arbetsmiljé och
framjar upplevelsen av att ha goda relationer pa arbetsplatsen. (Hands - on = ledare som
gar runt och talar med medarbetarna). (Skarholt et al., 2015). Anstallda uppskattar
stoédjande och coachande ledare som lagger stor vikt pa individens och teamets behov.
Detta betyder att ledarna maste se och lyssna till medarbetarnas asikter och engagera dem
i beslut och utvecklingen av arbetet. Den stora utmaningen for alla ledare i dag ar att vara
tillgangliga och stédjande. Tillgangliga och stodjande ledare gor det lattare att handskas
med de okade arbetskraven och det 6kade ansvaret, vilket i sin tur hjalper till att skapa
friska medarbetare och friska arbetsplatser. (Skarholt et al., 2015). Att som ledare framja
psykisk halsa pa arbetet krdvs det ocksa att vara narvarande. Att som ledare vara
narvarande ar vasentligt for medarbetarna, det inger kdnslan av uppskattning,
meningsfullhet och kdnsla av gemenskap. Att vara narvarande som ledare kan vara att ha
korta moten med sina medarbetare eller exempelvis ge tid att lyssna pa personalen vad de
har att sdga. Viktigt ar ocksa som ledare att fraga av sina anstéllda hurudan form av stod

och néarvaro som Onskas. (Arbetshélsoinstitutet, u.a. c).

Stodet fran ledaren ar forknippat med minskad sjukfranvaro och dessutom har
langtidsfranvaro pa grund av sjukdom visat sig vara relaterat till avsaknad av stdd fran
ledaren. Det &r inte bara erbjudande av stod i sig som paverkar sjukfranvaron utan dven
kvaliteten pa stédet. Ledare som ger sina medarbetare stéd i form av
utvecklingsmojligheter och utvecklar goda relationer for att [6sa problem ar relaterat med
lagre nivaer av sjukfranvaro, likasa ledarskap av hog kvalitet som regelbundet ger
beldningar, berdm och positiv feedback, ar forknippat med minskad sjukfranvaro och hog
arbetstillfredsstallelse. (Erskine & Georgiou, 2017). Att sakerstalla ett gott valbefinnande
pa arbetet dr gemensamt for hela arbetsgruppen, dar ledarens stod, engagemang och
narvaro spelar en viktig roll. Ett gott ledarskap utgor grunden for atgarder till att stodja

valbefinnandet pa arbetet. Viktigt anses ocksa att arbetssituationen diskuteras
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regelbundet och att medarbetarna har mojlighet att fa sin rést hord pa jobbet. (Puttonen

et al.,, 2016).

Det stodjande ledarskapet ar viktigt for arbetstillfredsstallelsen, viljan att fortsatta arbeta
kvar inom sjukskoterskeyrket och minskar den kdnslomassiga utmattningen. Stddjande
ledarskap ar en viktig del av det transformativa ledarskapet. En ledare bor ge praktiskt stod
till medarbetarna och framja utvecklingen av kunskaper och fardigheter for att forbattra
vardkvaliteten, samt uppmarksamma personalens oro och ge positiv feedback om
prestationer och visa uppskattning. Ledarskap som stddjer sina medarbetare har férutom
inverkan pa valbefinnandet och arbetstillfredsstéllelsen, ocksd en positiv inverkan pa
personalens arbetsmoral, arbets- och personalomsattning och gor att medarbetarna ger

hogkvalitativ patientvard. (Chipeta et al., 2016).

Laissez-faire- och andra passiva ledarskapsstilar utsdtter medarbetarna for hard
pafrestning att uppna uppsatta mal, utan att ge handledning och praktiskt eller emotionellt
stod. Dessa ledarskapsstilar ger inga klara instruktioner och darfér maste medarbetarna
satta upp sina egna malsattningar och gora sina egna beslut, vilket gor att medarbetarna
kdnner sig otrygga da de inte far uppmarksamhet av ledaren. (Specchia et al., 2021).
Organisationer bor vidta lampliga insatser for att tydliggora att ledare med laissez-faire
beteenden inte ar uppskattade eller accepterade av medarbetare. Organisationerna bor i
sina riktlinjer och praxis ha ledare som framjar narvaro, stod och tillgdnglighet samt
uppmuntra till feedback fran medarbetarna om forvantningar av ledarens roll for att fa en
forstaelse for vilka ledarskapsbeteenden som 6nskas av verksamheten och medarbetarna.
Detta skulle skapa en kultur som inte stodjer laissez-faire-ledarskap, och om medarbetarna
uppfattar att deras ledare har ett laissez - faire beteende star det i konflikt med

organisationens riktlinjer och praxis. (Robert & Vandenberghe, 2022).

5.3 Halsoframjande ledarskap

| detta tema beskrivs vilka ledarskapsfaktorer som paverkar medarbetarnas vilja att byta
arbete. Har behandlas ocksa ledarskapets forhallningssatt och attityd gentemot sina
medarbetare och hur detta paverkar valbefinnandet och arbetstillfredsstallelsen samt pa

vilket satt ledaren kan bidra till en halsosam arbetsmiljo.
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5.3.1 Ledarens inverkan pa bibehallande av personal

Att som ledare ge stod pa arbetsplatsen for att fraimja psykisk hdlsa innebér att starka
arbetets och medarbetarnas resurser, vidtaga missforhallanden i tid och ge stod at
medarbetare som redan ar utsatta for hog belastning. Vardagens sma rutiner kan gora stor
skillnad genom att uppvisa gott ledarskap. (Arbetshalsoinstitutet, u.a. a). Vanliga faktorer
till dvervagande att byta arbete ar problem och konflikter med ledaren. Orsakerna ar oftast
utmaningar i arbetsforhallandet med ledaren och brist pa stdd fran ledaren. Bakom dessa
ligger ofta problem i kommunikationen mellan ledaren och personal och orattvisa i

ledarens samspel med medarbetarna. (Chipeta et al., 2016).

Medarbetare har storre avsikt att stanna kvar pa sitt arbete dar ledarstilen ar mer
relationell, eftersom de anstallda ar mer tillfreds och kdnner att deras arbete bel6nas av
sin ledare. Transformativt ledarskap har studerats sarskilt inom vardbranschen och visar sig
ha ett samband med storre arbetstillfredsstéllelse da ledaren framjar sina medarbetares
sjdlvfortroende och egenmakt, samtidigt som det leder till lagre personalomsattning.
(Erskine & Georgiou, 2017). Halso- och sjukvardssektorn som ar ett komplex system kraver
en ledarskapsstil som paverkar medarbetarna att ge effektiv och hég vardkvalitet. Det
transformativa ledarskapet okar forutom arbetstillfredsstallelsen ocksa
personalbindningen, personalens motivation och kdnslomassiga stabilitet, vilket ar viktiga

faktorer for att bibehalla kompetent personal. (Khan & Tidman, 2021).

Laissez-faire ledarskapet inom vardbranschen 6kar den emotionella stressen, skapar oroligt
beteende och trétthet, vilket minskar medarbetarnas prestationer och bibehallande av
kompetenta medarbetare och forknippas med byte av arbete. (Khan & Tidman, 2021). Det
autentiska ledarskapet a sin sida har flera positiva aspekter som paverkar
sjukskoterskornas arbete till stor del. Detta genom att det autentiska ledarskapet inger
storre arbetsengagemang och arbetstillfredsstéllelse och bibehaller nyutbildade
sjukskoterskor da ledaren med sina autentiska ledaregenskaper skapar bland sina
medarbetare mod, hog arbetsmoral, sjdlvmedvetenhet, integritet och framjar delaktighet.

(Algeri et al., 2022).
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5.3.2 Ett hilsofrimjande forhallningssatt

Medarbetarnas psykiska vélbefinnande beror pa flera olika faktorer. | arbeten med hog
emotionell belastning och tidsmassigt stora krav ligger personal oftare i riskzonen att fa
problem med det psykiska valbefinnandet som koncentrationssvarigheter, trotthet och
kdnslor av att man ar otillracklig. Verksamheter och arbetsplatser som framjar gott
valbefinnande har rattvist ledarskap, uppskattning visas, valorganiserade och meningsfulla
arbetsuppgifter, sakerstaller tillracklig kompetens, tar hansyn till valbefinnandet under
forandringssituationer och tar tag i osakligt bemodtande pa arbetsplatsen.

(Arbetshalsoinstitutet, u.a. a).

Ledare som framjar halsa uppfor sig mer som ledare dn som chefer. De prioriterar hellre
att leda och vistas med medarbetarna an att leda genom system och rutiner. Ledare som
framjar hélsa har oftast en transformativ ledarskapsstil som framhaver sina och
organisationens varderingar, vilket inspirerar och motiverar medarbetarna.
Halsoframjande ledare paverkar arbetsmotivationen och 6kar arbetstillfredsstéllelse bland
medarbetarna, vilket i sin tur leder till 6kad produktivitet. (Skarholt et al., 2015). Den
transaktionella ledarskapsstilen har ocksa en viss positiv inverkan pa
arbetstillfredsstallelse, vilket ar forknippat med storre mojlighet till befordran och framsteg
karridrsmassigt tack vare goda prestationer och uppnadda mal. (Specchia et al., 2021).
Ledarskap som bygger pa laissez-faire har a sin sida negativa pafoljder for medarbetarnas
valbefinnande genom att det minskar positiv psykisk halsa, hotar sjalvkanslan och 6kar
symtom pa utmattning och depression. Detta beror pa ledarskapets utmaérkande
egenskaper som franvaro av positivt beteende och forsummelse av de anstélldas behov

och avsaknad eller minskade sociala relationer. (Robert & Vandenberghe, 2022).

Att vara objektiv och opartisk som ledare och behandla alla enligt samma principer och
regler ar en balansgang. Att framja rattvisa pa arbetsplatsen betyder inte att medarbetarna
upplever sig alltid rattvist behandlade, och da ar det viktigt att den medarbetaren far saga
sin asikt om saken. (Arbetshélsoinstitutet, u.a. c). En ledare som vill ha ett effektivt och
sammansvetsat team ar arlig, realistisk och rattvis da det kommer till samarbete och
forvantningar. Detta uppnas genom en mer transformativ ledarstil som bygger pa réttvisa,
empati, framjar delaktighet och visar tillit. (Chipeta et al., 2016). Tillit till sin ledare har en

stor paverkan pa medarbetarnas valbefinnande och arbetstillfredsstéllelse. Nar
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medarbetarna litar pd sin ledare och organisationen satsas ocksd mera energi och
engagemang i arbete. En personal som ar engagerad i sitt arbete har en ledare som ger
mojligheter till personlig utveckling, framjar empati, ser till att de grundlaggande behoven

av arbetstillfredsstallelse uppnas och framjar samhorighet. (Sandnes Havold et al., 2020).

Inom social- och hélsovarden kraver sarskilda uppgifter ett stabilt humor for att noggrant
och pa ett adekvat satt kunna astadkomma ett bra resultat. Positiva ledarstilar ar viktiga
for att bibehalla medarbetarnas humor. Medarbetare som upplever sin ledare ha en passiv
ledarskapsstil som laissez-faire, kan leda till stérande beteenden och humor som leder till
mer angest hos medarbetarna vilket gor att prestationen lider. Dessutom framjar laissez-
faire till negativa arbetsrelationer och samre utférande av arbetsuppgifter p.g.a svag
kommunikation fran ledaren. (Khan & Tidman, 2021). Transformativt och relationellt
ledarskap astadkommer mer positiva kdnslor hos medarbetarna, vilket gynnar det psykiska
valbefinnandet. Karismatiska och transformativa ledare anses som mer positiva och att
dessa kanslor latt sprids vidare till medarbetarna. (Erskine & Georgiou, 2017). Likasa visar
det transformativa ledarskapet positiva effekter pa valbefinnandet da ledaren inger en
Okad upplevelse av meningsfullhnet i arbetet, har tydliga arbetsroller, forbattrar
utvecklingsmojligheter och forstarker medarbetarnas sjalvfortroende. (Erskine & Georgiou,

2017).

Den autentiska ledarskapsstilen ar vasentlig for att forbattra valbefinnandet och
arbetstillfredsstallelsen genom utveckling och forstarkning av sjukskéterskornas kansla av
egenmakt. Detta betyder att ledare som inriktar sig pa 6ppenhet, respekt, sjalvkdinnedom
och framjar arbetsmoral dar empati for sina medarbetare och forstaelse for deras oro,
behov och 6nskemal inverkar pa arbetstillfredsstallelsen. Sjukskéterskor som upplever
denna typ av ledarskap skapar mer tilltro till sina formagor och presterar battre. (Specchia
et al., 2021). Autentiska ledare ar fasta i sina inre kdrnvarden och har en god sjalvkansla,
darfor leder deras positiva relationer till medarbetarna till positiva resultat inom
verksamheten, vilket skapar en sund arbetsmiljo. Autentiskt ledarskap paverkar
verksamhetens arbetsmiljo och de sociala relationerna vilket framjar en héalsosam
arbetsplats och arbetsmilj6. Dessutom bidrar autentiskt ledarskap till mod, ett etiskt

synsatt och en god vilja hos medarbetarna. (Algeri et al., 2022).
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5.3.3 Ledarens bidrag till en hilsosam arbetsmiljoé

Att skapa en hdlsosam arbetsplats och sakerstélla ett positivt arbetsklimat ar vardefullt for
organisationen eftersom denna resurs leder till bade 6kat och bibehallet valbefinnande for
organisationen och medarbetarna. Om personalen ar missnéjd med deras arbetsplats
upplevs jobbkraven som mer betungande och negativa situationer uppstar oftare.
Upplevelsen och kanslan av arbetsgladje genom ordentligt utférda arbetsuppgifter och att
ingad i en positiv gemenskap bidrar till produktivitet, kundndjdhet och inger en positiv effekt
pa valbefinnande och arbetstillfredsstallelse. (Areskoug Josefsson et al., 2018). En sdker
och vdlmaende arbetsplats ar forutom en grundlaggande rattighet, en plats som forbattrar
arbetsinsatsen, produktiviteten och viljan for personalen att stanna kvar. Daliga
arbetsmiljoer ar ofta orsaken till stress och utgdér en stor risk for det psykiska
valbefinnandet. Ledare och organisationer med hoga arbetskrav, dalig |6n, diskriminering,
osdkerhet, ingen mojlighet till karridarutveckling och trakasserier resulterar i arbetsrelaterad

stress, vilket i sin tur 6kar den psykiska ohalsan. (WHO u.a.).

En hédlsosam arbetsmiljé har en ansvarsfull ledare med gott sjalvfértroende och har
kunskapen att hantera forandringar genom en tillforlitlig samverkan med medarbetarna.
Sattet pa hur en ledare agerar, samordnar, ger information, ger feedback, ger stéd och visar
arbetets riktning och hur man organiserar det pa ett professionellt satt ar viktigt for hur
arbetsmiljon upplevs. Att ha en ledare som ar Oppen och Ilyhord och verkar i
organisationens, arbetsteamets och medarbetarnas basta, har en god vilja, dar ledaren
prioriterar teamets grundlaggande normer och framjar kdnslan av gemenskap ar nagra av
de viktigaste faktorerna till upplevd halsosam arbetsmilj6. (Vidman & Stromberg, 2020). En
bra ledare kdnner sina medarbetare, vagar prata om svara saker och tar ocksa hand om sitt
valbefinnande. Arbetslagstiftningens krav till arbetsgivarna ar att garantera sin personal
sakerhet och halsa pa arbetsplatsen tillika som hansyn behdver tas for varje individ for att
sakerstalla valbefinnande pa arbetet. Som ledare hor det till att ta upp svara fragor som
t.ex upplevd arbetsbelastning, stress och olamplig behandling samtidigt som att skapa en
arbetsplatskultur som framjar valbefinnande, maojligheter och samverkan. (Sarkkinen,
2020). Att paverka medarbetarnas valbefinnande och arbetsmiljon behéver ledaren ocksa
kunna ge och ta emot feedback, motivera fattade beslut, kunna kommunicera med
medarbetarna och tydliggéra varfor det finns vissa regler, inte bara att de bor féljas.

(Backstrom et al., 2016).
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De faktorer som medarbetare upplever paverkar och framjar en hdlsosam arbetsplats ar
vikten av att arbeta for att forbattra verksamhetskulturen och ha en organisation som
framjar respekt, integritet, tacksamhet, medkansla, forlatelse, inspiration och meningsfullt
arbete. Likasa ledare som kan kommunicera med alla parter, ar effektiv nar det galler
beslutsfattande, fordelar ansvar men ocksa ger arbetstagarna mojlighet att paverka beslut
som beror arbetet anses framja en halsosam arbetsplats. (Areskoug Josefsson et al., 2018).
Att som ledare lyfta upp goda framsteg, ge positiv feedback, visa uppskattning starker
yrkesidentiteten och framjar valbefinnandet, likasa starks arbetsplatskulturen da man
tillsammans lyfter framgangar och ger varandra positiv feedback. Att framja en
arbetsplatskultur dar det kdnns tryggt att ge bade positiv och negativ feedback stédjer den

psykiska hadlsan hos medarbetarna. (Arbetshélsoinstitutet, u.a. c).

6 Diskussion

Syftet med diskussionen ar att knyta samman examensarbetets bakgrund, teori och den
teoretiska utgangspunkten med resultatet. | diskussionen diskuteras férutom resultatet
ocksa val av metod, forfarande, urval och datainsamlingsmetod tillika som kvaliteten,
trovardigheten och palitligheten i examensarbetet diskuteras samt den egna kritiska
granskningen av arbetet. (Henricsson, 2016, s. 471 - 472). Diskussionen avslutas med

slutsatser och reflektioner som framkommit utav resultatet.

6.1 Metoddiskussion

| metoddiskussionen diskuteras val av metod samt hur sékningen och urvalet gick till. Likasa
hur resultatet sammanfattades till en tematisk sammanfattning och hur det sammanlankas
med examensarbetets trovardighet och palitlighet. Har diskuteras styrkor, svagheter och

vad som hade kunnat goras annorlunda.

| bérjan av examensarbetet var tanken att gora en systematisk litteraturgenomgang, men
efter mer noggrann genomlasning av hur en systematisk litteraturgenomgang gar till, foll
valet pa scoping review i stallet. Metoden kdndes mer rdtt dd metoden tilldter bade

kvalitativa och kvantitativa vetenskapliga forskningar, har en bred forskningsfraga och
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forutom vetenskapliga artiklar tilldts gra litteratur. Med tanke pa att forskningsfragan i
detta arbete ar bred ansdgs ocksa den vara lattare att svara pa genom en scoping review.
Likasa arbetssattet i en scoping review, dar inklusions- och exklusionskrierierna bestams

vartefter arbetet framskrider uppfattades som positivt och underlattade sékprocessen.

Trovardigheten och palitligheten &r viktiga delar att diskutera for kvaliteten i
examensarbetet. Detta innebar exempelvis om valet av metod stoder forskningsfragan och
syftet. (Henricsson, 2016, s. 299). Trovardigheten i detta arbete har starkts genom att gora
en grundlig genomgang av bakgrunden i amnet vad galler ledarskap, vélbefinnande och
arbetstillfredsstallelse. Bakgrunden har ocksa kopplats ihop med studiens syfte och
fragestallning och med tanke pa att en scoping review tillater gra litteratur har mojligheten
funnits att hitta material av varierad art, darav upplevs metoden vara ett adekvat val for
att fa svar pa syftet och forskningsfragan. Trovardigheten i arbetet har ocksa starkts genom
att handledaren for examensarbetet last igenom och gett sina synpunkter under hela

examensarbetets gang.

Andra forfaringssatt som starker trovardigheten ar urvalet av artiklar och gra litteratur och
vilket tillvdgagangssatt som anvants. (Henricsson, 2016, s. 473). | sOkandet efter
vetenskapliga artiklar och gra litteratur anvandes flera olika databaser, EBSCO, MEDLINE,
PUBMED, CINAHL samt EMERALD. Sokningen skedde ocksa i Google Scholar, Google och
fran andra artiklars referenslistor, men dessa gav fa resultat da atkomsten och full text till
artiklarna var begransade. | borjan gav sokningen ett stort antal traffar, orsaken var
troligtvis for breda sokord, vilket gav resultat pa mycket forskningar som inte passade
forskningsfragan eller syftet. Nar sokorden begriansades och fokuserade pa leadership,
leadership styles, well - being, job or work satisfaction, transformational-, transactional-,
laissez - faire och authentic leadership kunde mer relevant material hittas. | slutet av
sokprocessen vidgades ytterligare sokningen med sokorden leadership style kombinerat
med well-being och job or work satisfaction. De vetenskapliga artiklarna har
kvalitetsgranskats i databaserna genom att endast sdka pa artiklar som ar peer reviewed.
Likasa den gra litteratur som hittades ar granskade genom att de ar publicerade pa

myndigheters webbsidor.

En del sékningar inneholl ocksa social- och halsovard (nursing) som sdkord medan andra

sokningar inneholl inte social- och halsovard som sékord, detta for att fa fram resultat inom
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andra omrdaden som kunde gynna syftet och forskningsfragan. Dock upplevdes det att det
tog lang tid innan de ratta sokorden hittades och kombinationen av dessa. | efterhand hade
sokningen av artiklar ocksa kunnat goras i dnnu fler databaser an de som anvandes samt
begrdnsa artiklarna till lander enbart i norden eller Europa med tanke pa att inneborden av
ledarskap, valbefinnande och arbetstillfredsstallelse kan skilja sig mycket lander och
kulturer emellan, men detta blev inte av p.g.a tidsbrist. De lander som artiklarna kom fran
var ltalien, Brasilien, USA, Frankrike, Sydafrika, Sverige och Norge. | sbkandet efter artiklar
som galler det transaktionella ledarskapet hittades valdigt fa relevanta. De flesta artiklar
jamforde det transformativa med det transaktionella ledarskapet. Utifran de traffar som
framkom angaende det transaktionella ledarskapet verkar det finnas ratt fa forskningar i

just den ledarskapsstilen.

Genomgangen av det insamalde materialet och den tematiska sammanfattningen var en
stor utmaning. Sékningen efter teman och kategorier gjordes om ett par ganger innan de
ratta teman och kategorierna foll pa plats som ocksa skulle svara pa syftet och
fragestallningen. Den storsta utmaningen av genomldsningen av materialet var att till fullo
forsta inneborden i texterna som var pa engelska. Texterna fick ldsas flera ganger igenom
och dataprogram for oOversattning fick stundtal anvdndas nar svara ord och begrepp
forekom. P.g.a spraksvarigheter kan trovardigheten brista och risk finns for att omedvetet

ha gjort feltolkningar.

Palitligheten i en studie av kvalitativ design innebar ocksa att begrunda forforstaelsen.
(Henricsson, 2016, s. 474). Forforstaelsen kan paverka palitligheten da en viss forforstaelse
och kunskap redan finns inom @mnet. Da det redan finns en forférstaelse av ledarskapets
paverkan for personalens vilbefinnande och arbetstillfredsstallelse ar det en utmaning att
vara objektiv och opartisk bade nar det kommer till sokningen av material samt genomgang
av resultatet och den tematiska sammanfattningen. Arbetet har anda gjorts pa ett etiskt
satt, genom att vara éarlig och transparent nar det kommer till egna asikter och
standpunkter. Forskningar och resultat har inte férvrangts eller plagierats, inte heller

resultat och studier har uteslutits som inte stédjer den egna hypotesen eller antaganden.
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6.2 Resultatdiskussion

Syftet med examensarbetet var att ge en oversikt 6ver aktuell forskning och facklitteratur
om ledarskapets paverkan for personalens vidlbefinnande och arbetstillfredsstéllelse.
Studien skulle svara pa fragestdllningen hur ledarskapsstilen paverkar personalens
vdlbefinnande och arbetstillfredsstallelse och utifran resultatet har examensarbetets
fragestallning kunnat besvaras. | resultatdiskussionen diskuteras resultatet utifran de
teman som framkommit av de 12 vetenskapliga forskningarna och graa litteraturen och
som kan anknytas till examensarbetets bakgrund, teori och teoretiska utgangspunkt. De
teman som kommer att diskuteras ar psykiskt valbefinnande pa arbetsplatsen, gemenskap

och utveckling samt halsoframjande ledarskap.

6.2.1 Psykiskt vilbefinnande pa arbetsplatsen

| temat psykiskt valbefinnande pa arbetsplatsen framkommer vikten av att medarbetarna
far av sin ledare stod i form av resurser och att arbetets anstrangning bor ligga i balans med
vedergallning. Med vedergallning menas arbetstillfredsstallelse som 16n, férmaner, hur
intressant arbetet ar och gemenskapen. (Kaufmann & Kaufmann, 2012, s. 50 —51). | tidigare
studier framkommer att obalansen mellan anstrangning och beléning paverkar

medarbetarnas vdlbefinnande pa ett negativt satt. (Ge et al., 2021).

De arbetsresurser som upplevs framja valbefinnandet enligt resultatet ar att ledaren ger
medarbetarna feedback, modjlighet att paverka sitt arbete, tydlig roll- och
arbetsbeskrivning, ar rattvis och kan kommunicera pa ett effektivt satt. Att ge resurser som
dessa hor till det strategiska ledarskapet dar redskap som feedback anvands for att hjalpa
medarbetarna i det dagliga arbetet. (Lundin & Sandstrém, 2015, s. 21). Detta stods ocksa
fran tidigare studier dar betydelsen av bekraftelse och feedback har en stor betydelse for
valbefinnandet for att kunna skapa sin arbetsrelaterade identitet och gott valbefinnande.
(Kazemi 2009, s. 151 - 152). Utifran Angeldws teori (2013) har personer som inte far
feedback och bekraftelse en tendens att oftare drabbas av samre vdlbefinnande da
arbetsbordan upplevs for hog. (Angelow,2013, s.151 — 152). Behovstillfredsstéllelse och
bekraftelse kan vara sociala behov, behov av uppskattning, uppmuntran eller behov av att
ha mojligheten att géra egna val. (Kaufmann & Kaufmann, 2012, s. 26). Laissez - faire

ledarskapet kopplas ofta ihop med samre psykiskt valbefinnande da ledarskapet minskar
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resurserna medarbetarna behover for att uppehalla god halsa, skapar en stressig miljé och
har som regel att inte ge feedback vilket férsamrar den psykiska halsan. (Northouse, 2021,

s. 196; Robert & Vandenberghe, 2021).

| resultatet framkommer att hog arbetsbelastning och hoga arbetskrav kopplas till trétthet,
stress och utmattning. Som ledare ar det viktigt att ge medarbetarna resurser i form av
arbetsro, variation i arbetsuppgifter och minska arbetsbelastningen. Angeléw (2013)
beskriver ocksa detta med att da ledaren ser till att mangden arbete ar pa en acceptabel
niva skapas ett valbefinnande vilket fas genom att 6ka bemanningen, framja arbetsrotation
och avlastning av arbetsuppgifter. (Angeléw,2013, s. 144). Detta styrks ocksa av Jimenez et
el (2017) att ledaren bor se till att ha tillrackligt med bemanning och minska
arbetsbelastning for att framja valbefinnande och motverka stress och utmattning.
(Jiménez, Bregenzer, Kallus, Fruhwirth, & Wagner-Hartl, 2017). Av tidigare erfarenheter
ligger dessa resurser dock inte alltid i ledarens hdander, manga ganger hor exempelvis
bemanningsfragan till organisationens ledning som bestammer hur férdela och tillgodose

tillrackligt med personal for att kunna minska arbetsbelastningen.

For att utveckla vialbefinnandet och forebygga ohédlsa pa arbetet behover ledaren
tillsammans med arbetstagaren, HR, arbetsplatshalsovarden och ledningen samarbeta.
Detta understdds ocksa av Europeiska kommissionen som menar att samarbetet med
arbetsplatshalsovarden och arbetarskyddet ar vasentligt for att framja arbetsférmagan.
(Luxemburgdeklarationen, 2007). Resultatet visar att det ar viktigt med regelbundna
utvecklingssamtal och forebygga ohédlsa genom att kdnna till risker och ge tidigt stod i
arbetsformagan. Angelow (2013) beskriver ocksa vikten av att framja halsan pa arbetet
genom att observera halsorisker i tid innan det hunnit skapa ohalsa. (Angelow,2013, s. 139
—143). Det forebyggande arbetet for ohalsa pa arbetsplatsen ar valdigt viktigt, men att som
ledare ha kunskapen att uppmarksamma vilka riskerna ar for ohalsa pa arbetet och i tid
forebygga och hindra dessa faktorer ar en stor utmaning. Det krdvs erfarenhet och att hela

tiden ligga ett steg fore och kunna forutse vad som kan handa.
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6.2.2 Gemenskap och utveckling

Kompetensutveckling och tillvaratagande av medarbetarnas kompetens och kunskap bor
stodjas som en arbetsplatskultur eftersom det framjar valbefinnande och
arbetstillfredsstallelse. Till detta hor ocksa lampligt utmanande arbetsuppgifter, fraimjande
av teamarbete och som ledare forstarka den kompetens och kunskap som finns. Den
transformativa ledaren framjar larande och kompetensutveckling, de utvecklar och
forstarker medarbetarnas styrkor, ger rad for den yrkesmdssiga och personliga
utvecklingen vilket framjar gott valbefinnande pa arbetsplatsen. Det transaktionella
ledarskapet med sitt motsatta arbetssatt framjar inte medarbetarnas behov och fokuserar
inte pa deras personliga utveckling. (Northouse, 2021, s. 186, 195). Social- och
hélsovardsministeriet beskriver att framjandet av yrkeskompetensen ar vasentligt for en
bra arbetshdlsa men ocksa att medarbetarna boér ta ansvar for sin yrkeskompetens for att
bibehalla arbetshélsan. (Social- och hdlsovardsministeriet, u.a.). Att som ledare motivera
arbetstagarna ta ansvar for att bibehalla sin yrkeskompetens ar ocksa en utmaning. Ibland
ar kompetensutvecklingen ocksa obligatorisk, exempelvis inom vardbranschen ar
utbildningen for lakemedelsbehandling (LOVe) obligatorisk och skall uppdateras vart femte
ar. Detta kan upplevas tidskrdavande och patvingat dven om alla i slutdndan vet att det ar

viktigt och larorikt for att uppehalla sin lakemedelskunskap.

| resultatet framkommer att ledare som framjar delaktighet och involverar medarbetarna i
beslut som galler deras arbete och arbetsférhdllanden forbattrar personalens
valbefinnande eftersom de kanner sig mer uppskattade. Ledare inom social- och halsovard
med en ledarskapsstil som framjar deltagande, dar vardpersonal och ledare samarbetar,
de anstalldas asikter beaktas och vardpersonalens kunskap och expertis tillvaratas, upplevs
som hélsoframjande. De autentiska ledarna framjar till vilbefinnande genom att lata
medarbetarna delta i beslutsfattandet samt uppmuntrar till utveckling. (Niinihuhta &
Haggman-Laitila, 2022). Detta beskrivs ocksa av Northouse (2021) dar autentiska ledare tar
konstant hansyn till medarbetarnas asikter infor beslut. (Northouse, 2021, s. 221 - 231).
Lundin & Sandstrom (2015) menar att uppgifter och ansvar bor tilldelas personalen for att
komma med forslag pa probleml6sningar sa lange det ingar i arbetsbeskrivningen. (Lundin

& Sandstrom, 2015, s. 17 - 30). Likasa Luxemburgdeklarationen konstaterar att
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medarbetarnas halsa forbattras da det finns en organisationskultur som inkluderar

delaktighet hos de anstallda. (Luxemburgdeklarationen, 2007).

Att ha en ledare som lyssnar och har god kommunikationsférmaga resulterar i gott
valbefinnande och arbetstillfredsstdllelse. God kommunikation resulterar i tydliga
rollbeskrivningar och arbetsuppgifter. Resultatet visar att som ledare kunna kommunicera
kravs kunskap om kommunikationens betydelse, vara trygg i sig sjalv och tro pa budskapet
som ges. Den transformerande ledarskapsstilen framjar arbetstillfredsstallelse genom att
ha en 0ppen dubbelriktad taktik for att kommunicera, dvs fokuserar pa lyssnandet. Det
passiva ledarskapet a sin sida med samre kommunikationsférmaga okar rollkonflikter pa
arbetsplatsen vilket leder till hog arbetsbelastning som paverkar valbefinnandet och
arbetstillfredsstallelsen negativt. Lundin & Sandstrom (2015) beskriver vikten av god
kommunikationsformaga och en god relation med medarbetarna for att lyckas som ledare.
(Lundin & Sandstrém, 2015, s. 76, 79). De autentiska och transformerande
ledarskapsstilarna har en positiv inverkan pa valbefinnandet da de fokuserar pa en jamlik
och 6msesidig relation med medarbetarna och framjar till ett beteende som ar styrt av
varderingar. (Niinihuhta & Haggman-Laitila, 2022). Speciellt det autentiska ledarskapet
som framjar transparens i sina relationer stravar till att kommunicera pa ett arligt satt.
(Northouse, 2021, s.221 - 231). Angeldéw (2013) menar ocksa att en god ledare bor
kommunicera pa ett arligt och tydligt sdatt samt kunna visa hansyn, uppskattning, lyssna,
vara tillganglig och visa fértroende till sina medarbetare. (Angeléw, 2013, s. 28). Att kunna
kommunicera effektivt ar det ocksa viktigt att kunna lyssna. Att lyssna utan att avbryta och

som ledare bekrafta till sina medarbetare att deras ord och asikter varderas ar vasentligt.

Resultatet visar att stoédjande, narvarande och inkluderande ledare framjar en halsosam
arbetsplats. Att vara narvarande ar viktigt for medarbetarna for att kanna uppskattning,
meningsfullhet och kdnsla av gemenskap. En narvarande ledare som tar sig tid till korta
moten, lyssnar pa medarbetarna samt ger stod i form av utvecklingsmojligheter, beldning
och berdm och utvecklar goda relationer ar kopplat till hdg arbetstillfredsstéllelse. Precis
som i de resurser som kravs av en ledare for att uppna valbefinnande pa arbetet framhavs
har ocksa vikten av feedback och bekraftelse. Enligt Northouse (2021) upplevs det
transaktionella ledarskapet som stodjande dven om det &r resultatfokuserat och bedémer

medarbetarna enligt beléningssystem med grundregeln daligt arbete bestraffas och bra
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arbete beldnas. (Northouse, 2021, s. 186, 195). Det har ocksa ett negativt samband med
utbrandhet, emotionell utmattning och jobbstress da det fokuserar pa goda relationer till
medarbetarna och framjar samarbete genom att engagera hela verksamheten. (Niinihuhta
& Haggman-Laitila, 2022). Det stédjande ledarskapet associeras ocksa med det
transformativa ledarskapet som ger stéd i form av att framja kunskapsutveckling,
uppskattning och lyssnar pa sina medarbetare vilket framjar forutom god
arbetstillfredsstallelse ocksa god arbetsmoral. (Niinihuhta & Haggman-Laitila, 2022).
Laissez-faire ledare har enligt resultatet en tendens att stdlla harda arbetskrav men ger i
retur inget stéd vare sig praktiskt eller emotionellt. Likasa saknas handledning och

malsattningar vilket resulterar i en otrygg arbetssituation.

Resultatet pekar pa att laissez-faire ar den minst uppskattade ledarskapsstilen bland
medarbetare vilket bor fas fram i organisationer. Ledare bor framja narvaro, stéd och
tillganglighet vilket inger god arbetstillfredsstallelse och gott valbefinnande, i stallet for det
passiva ledarskapet som saknar syfte, viljan att leda och stédja sin personal. (Turtio, 2017,
s. 30 - 32). Det ar viktigt att ledaren ger stod at sina anstallda, bade nar det kommer till
arbetsrelaterade problem och privata problem, fér att motverka och minska sjukfranvaro.
(Angelow,2013, s.154). Tidigare studier pavisar att arbetsplatser som stéder personalens
behov, har ett starkt och tydligt ledarskap samt har stod fran den hogsta ledningen
forbattra personalens valbefinnande avsevart. Likasa en stodjande arbetsmiljo for att leva

ett hdlsosamt liv utanfor arbetet ar viktigt for valbefinnandet. (Brand et al., 2017).

Ar 2016 var vilbefinnandet och arbetstillfredsstallelsen pa arbetsplatserna i Finland pa en
hog nivan. Detta berodde dels pa att ledarna gav medarbetarna stor mdjlighet till
deltagande och inflytande i verksamhetsutvecklingen vilket ansags som en positiv faktor
for valbefinnandet och arbetstillfredsstéllelsen pa arbetsplatsen. Denna rapport som
medtogs i studien ar 7 ar gammal och i dessa tider med personalbrist i manga branscher,
inte minst inom vardbranschen ar situationen knappast densamma. Bristen pa
vardpersonal i Finland och Europa har funnits under manga ar men under krissituationen
orsakad av coronapandemin blev bristen allt storre. Under coronakrisen har vardpersonal
behovts for bl.a coronavaccinering vilket i sin tur gjort att det andra vardarbetet lider.
Vardpersonal har varit tvungna att anstrdnga sig utan dess like, offra ledigheter och

semestrar och bdra en stor borda pa sina axlar. Inhumana arbetsférhallanden, dalig |6n
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samt osdkerheten har gjort att allt fler vardare byter bransch och ingen ny personal finns
att tillgd. Den stdndiga bradskan, personalbrist och hog stressniva har paverkat
vardpersonalens vélbefinnande och arbetstillfredsstallelse pa ett negativt satt. Da
vardarbetet ar sa pass viktigt och vardefullt ar det dags for uppskattning av branschen i
form av ett slut pa billig arbetskraft och anstandiga I6ner for att branschen skall bli mera

attraktiv. (Teso, 2021).

6.2.3 Hilsoframjande ledarskap

De vanligaste orsakerna till byte av jobb &r brist pa stod fran ledaren, orattvisa, daliga
relationer och dalig kommunikation mellan ledaren och medarbetaren. De medarbetare
vars ledare har en transformativ ledarskapsstil ar mest tillfreds med sitt arbete da ledaren
framjar sjalvfortroende, egenmakt och motivation vilket ar viktigt for att fa medarbetarna
att stanna kvar. Detta pavisas ocksa i tidigare studier dar det transformativa ledarskapet
har bendgenhet att ge uppmuntran, inspiration och motivation vilket anses viktigt for
medarbetarnas valbefinnande och arbetstillfredsstéllelse (Benmira & Agboola, 2020).
Enligt resultatet har det autentiska ledarskapet ocksa stor inverkan pa bibehallandet av
personal da ledaren skapar mod, hog arbetsmoral, sjalvmedvetenhet, integritet och
framjar delaktighet med sina medarbetare. Det ledarskap som resulterar i att medarbetare
byter jobb ar laissez-faire ledarskapet, da ledarskapet har tendens att skapa stress pa
jobbet, oroligt beteende och trotthet. Med tanke pa dagens vardkris dar manga byter jobb
eller byter bransch ar det valdigt viktigt for dagens ledare att anta en ledarskapsstil som

gor att personalen vill stanna och mar bra pa arbetet. (Niinihuhta & Haggman-Laitila, 2022).

Resultatet visar att halsoframjande ledare visar uppskattning till sina medarbetare, inger
tydliga roller pa arbetet, sdkerstaller tillracklig kompetens och leder genom att vistas med
sina medarbetare. Ledare som framjar god hélsa ar oftast transformativa och betonar sina
och organisationens varderingar vilket inspirerar och motiverar medarbetarna. Tidigare
studier visar ocksa att det transformativa ledarskapet fokuserar och inriktar sig pa kanslor,
varderingar, etik och normer. (Northouse, 2021, s. 185). Den transaktionella
ledarskapsstilen kopplas ocksa till god arbetstillfredsstéllelse da ledaren gor majlighet att

utvecklas och befordras karriarmassigt. Laissez-faire ledarskapet med sin brist pa positivt
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beteende forsummar sina medarbetares behov och har daliga sociala relationer vilket

paverkar valbefinnandet och arbetstillfredsstallelsen negativt.

En ledare med ett vdlmaende team &r arlig, realistisk och rattvis vilket fas med en
transformativ ledarskapsstil som bygger pa rattvisa, empati, delaktighet och tillit. Det har
tidigare visats att nar en ledare som ocksa arbetar kliniskt ar engagerad i den strategiska
och operativa ledningen, framkallas storre trovardighet och tillit hos medarbetarna. (Sarto
& Veronesi, 2016). Detta styrks ocksa av Kim & Cruz (2022) dar framfor allt man uppskattar
den transformativa ledarskapsstilen da ledarskapet framhaller jamlikhet, rattvisa och
arlighet medan kvinnor uppskattar mer ledarskap som ger stéd och framjar utveckling. (Kim
& Cruz, 2022). Niinihuhta & Haggman — Laitila (2022) menar ocksa att autentiska ledare
beskrivs som arliga, rattvisa och palitliga och ar medvetna om sina styrkor och svagheter
vilket framjar valbefinnande och att personalen ar tillfredsstalld. (Niinihuhta & Haggman-
Laitila, 2022). Att uppleva orattvisa pa arbetsplatsen minskar lojaliteten till organisationen,
minskar arbetstillfredsstéllelsen och skapar stress som paverkar manniskan negativt.

(Kazemi 2009, s. 56).

Positiva ledarstilar ar viktigt for att bibehalla humoret pa arbetsplatsen. Medarbetare som
upplever sin ledare ha en passiv ledarskapsstil som laissez-faire leder till stérande
beteenden och humor vilket skapar mer angest. Transformativt ledarskap astadkommer
mer positiva kdnslor hos medarbetarna, vilket gynnar det psykiska valbefinnandet. Som
Turtio beskriver (2017) finns det negativa beteenden hos ledaren sa som oférutsdgbart
beteende och svarigheter att kontrollera sina kdnslor samt har svart att inse sina

begransningar vilka anses paverka valbefinnandet negativt. (Turtio, 2017, s. 76).

| resultatet kan man se att karismatiska och transformativa ledare betraktas som mer
positiva och att deras positiva kdnslor smittar vidare. Den transformativa ledarens positiva
attityd inverkar pa vélbefinnandet da den inger meningsfullhet och forstarker
sjdlvfortroendet hos medarbetarna. Arbetshélsoinstitutet framhaller ocksa att
valbefinnande pa jobbet fas genom rattvist ledarskap, meningsfullhet, uppskattning samt

stodet fran kollegorna. (Arbetshélsoinstitutet, u.d.a).

| resultatet kan det ocksa konstateras att den autentiska ledarskapsstilen med sin goda

sjalvkansla, sitt bidrag till mod, ett etiskt synsatt och en god vilja hos medarbetarna ar
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vasentlig for att forbattra valbefinnandet och arbetstillfredsstallelsen. Ledarskapet framjar
utveckling och forstarker medarbetarnas kdnsla av egenmakt, fokuserar pa 6ppenhet,
respekt, sjalvkdnnedom och framjar arbetsmoral. Angeléw (2013) anser ocksa att
sjdlvkanslan och att tro pa sig sjalv ar en viktig del i ledarskapet samt att ha gott

sjalvfortroende. (Angeldw, 2013, s. 61).

Ledare och organisationer med hoga arbetskrav, dalig 16n, diskriminering, osdkerhet, ingen
karriarutveckling resulterar i arbetsrelaterad stress vilket 6kar den psykiska ohalsan. En
hadlsosam arbetsmiljo har en ledare med gott sjalvfortroende som har kunskapen att ge
feedback, stod och visa arbetets riktning ar viktigt for hur arbetsmiljon upplevs. Likasa att
ha en ledare som ar 6ppen och lyhord och arbetar for medarbetarnas och verksamhetens
basta, har en god vilja och framjar kdnslan av gemenskap ar nagra av de viktigaste
faktorerna till upplevd hadlsosam arbetsmiljo. Andra viktiga faktorer som medarbetare
upplever paverkar och framjar en halsosam arbetsplats som framkommer i resultatet ar att
ledaren och organisationen framjar respekt, integritet, tacksamhet, medkénsla, forlatelse,
inspiration och meningsfullhet. Detta kan ocksa jamféras med tidigare studie dar det
transformativa ledarskapet anses framjar sjalvformagan hos de anstéllda, utmanar sina
anstallda att tanka sjalvstandigt samt bygger upp arliga relationer med medarbetarna vilket
ger positiv inverkan pa valbefinnandet. (Kim & Cruz, 2022). Likasa att ledare som fokuserar
pa emotionella fardigheter, sasom att lyssna och ha medkansla framjar till en halsosam
arbetsmiljo. (Zonneveld et al.,2020). KT beskriver liknande faktorer som paverkar
arbetshélsan, dar upplevelsen av meningsfullhet, arbetsplatsklimatet samt kdnslan da man
uppnatt nagonting tillsammans anses starka arbetshalsan. (KT, kommunarbetsgivarna,

2007).

6.3 Slutsatser

Utifran resultatet av examensarbetet framkommer det att ledarskapet och dess stil har en
stor paverkan pa personalens vidlbefinnande och arbetstillfredsstallelse. De framsta
faktorerna som paverkar personalens valbefinnande och arbetstillfredsstallelse ar de
resurser som ledaren och verksamheten erbjuder. Resurserna som anses framja

valbefinnande och arbetstillfredsstéllelse enligt resultatet ar tillracklig bemanning,
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bekraftelse och feedback, mojlighet att arbeta ostort, ett klart och tydligt ledarskap med

kunskap om god kommunikation och framjande av goda relationer.

Enligt resultatet ar ledare som framjar kompetensutveckling, delaktighet och involverar sin
personal i beslut viktigt for en god arbetshalsa. Likasa ledare som ar stédjande och
narvarande for medarbetarna forbattrar valbefinnandet pa arbetsplatsen och
arbetstillfredsstallelsen. Att lyssna, hora sig for hur personalen mar och engagera sig i

teamets behov ar en viktig del for en hdlsosam arbetsplats.

Sattet och attityden hos ledarna ar viktiga faktorer som paverkar personalen. | resultatet
framkom att ledare som framjar meningsfullhet, rattvisa, arlighet, tillit, respekt och ledare
med ett positivt humor framjar inte bara valbefinnande och bra arbetstillfredsstallelse,

utan hjalper ocksa medarbetarna att vilja stanna kvar pa arbetet.

Det kan konstateras utifran resultatet att den transformativa ledarskapsstilen som bygger
pa rattvisa, empati, delaktighet, meningsfullhet och tillit och med sitt inspirerande,
karismatiska, positiva och motiverande beteende paverkar vélbefinnandet och
arbetstillfredsstallelsen positivt. Ledarskapet gor att medarbetarna kanner sig uppskattade
da ledaren som har god kommunikationsformaga och inger stort stéd framjar sina

medarbetares sjalvkansla.

Det autentiska ledarskapet visade ocksa positiva resultat vad géller vélbefinnandet och
arbetstillfredsstéllelsen, detta genom att ledaren fokuserar pa att fa medarbetarna att
arbeta sjalvstandigt, skapar mod, hog arbetsmoral, sjalvmedvetenhet, integritet och
framjar delaktighet hos medarbetarna. En autentisk ledare inger stort socialt stod,
arbetsengagemang, framjar arbetsmoral och deltagande vilket framjar valbefinnande,

arbetstillfredsstallelse och viljan for medarbetarna att jobba kvar.

Det passiva ledarskapet, laissez — faire med sitt negativa beteende och forsummelse av de
anstalldas behov och avsaknad av sociala relationer anses utifran resultatet vara den minst
positiva ledarskapsstilen. Ledarskapet kopplas ihop med stress, utmattning och skapar en
miljo som kor slut pa medarbetarna. | resultatet framkommer att organisationer bér framja
en ledarskapskultur som inte accepterar passiva ledarskapsstilar utan i stallet framja

ndrvaro, stod och tillganglighet hos ledarna.
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Valdigt fa studier hittades om det transaktionella ledarskapet. Sammanfattningsvis kan det
pastas att ledarskapsstilen framjar till viss del vdlbefinnande och god arbetstillfredsstallelse
da stilen kan driva medarbetarna att gora ett bra arbete da beléning vantas och ledaren
ger storre mojligheter till befordran och utveckling om ett gott arbete gors. Dock framjar

ledarskapet inte medarbetarnas behov och fokuserar inte pa deras personliga utveckling.

Ett fortsatt behov av mer forskning finns inom olika ledarskapsstilar och hur det paverkar
valbefinnandet och arbetstillfredsstallelsen. De flesta studier som innefattade olika
ledarskapsstilar i detta examensarbete var gjorda i Italien, Brasilien, USA, Frankrike,
Sydafrika, Sverige och Norge. For att fa reda pa vilka ledarskapsstilar som tillimpas mest i
Norden och framfor allt i Finland vore ny forskning berikande med tanke pa att

valbefinnandet och arbetstillfredsstallelsen upplevs annorlunda jamfort med andra lander.
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litteraturgenomgang

12 vetenskapliga artiklar.

Studien visade ett stort samband
mellan ledarstil och
arbetstillfredsstallelse. Det
transformativa ledarskapet till skillnad
fran laissez-faire, hade en betydande
positiv inverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen, likasa den
autentiska stilen. Ledare som framjade
till teamkansla, delaktighet, visade
respekt och visade sitt stod gav mest

arbetstillfredsstallelse. Den
transaktionella ledarskapsstilen hade i
studien inget samband med

arbetstillfredsstallelse.

10. Almeida de Moura,

Syftet ar att analysera

Kvalitativ studie, en

15 vetenskapliga artiklar.

De ledare som paverkade positivt pa

Bernardes, Pazetto Balsanelli, | och identifiera | integrativ sjukskoterskornas

Barboza Zanetti & Gabriel. ” | kunskapen om | litteraturgenomgang. arbetstillfredsstallelse skapar en

Leadership and nursing work | sambandet mellan arbetsmiljé med stéd i arbetet, har en

satisfaction: an integrative | ledarskap och Oppen kommunikation, forstar teamets

review”. 2017. sjukskotares behov och har en strdvan efter en
arbetstillfredsstallelse harmonisk arbetsmiljo.

11. Robert & Vandenberghe. Studera foljden av | Kvantitativ studie. | Antal deltagare: Resultatet visade att laissez - faire hade

”Laissez-faire leadership and
employee well-being: the
contribution of perceived

passivt ledarskap.
Hypotesen ar att
passivt ledarskap ger
samre psykisk hélsa

Enkater som sandes ut
i 3 omgangar.

Omgang 1: 608

Omgang 2: 298

en negativ inverkan pa valbefinnandet
och 6kade depressiva symtom, framst
p.g.a ledarens avsaknad av positivt




supervisor organizational

status”. 2022.

och depressiva
symtom hos
arbetstagare.

Omgang 3: 207

beteende och nonchalans av de
anstalldas behov.

12. Backstrom, Ingelsson &
Johansson. “How
communicative leadership
influences co-workers’ health —
a quality management
perspective”. 2016.

Syftet ar att beskriva
ledarnas syn pa hur
kommunikativt
ledarskap  paverkar
halsan hos
medarbetarna.

Kvalitativ
Intervjuer.

studie.

21 ledare intervjuades

Studiens resultat visar
kommunikationssattet paverkar
medarbetarnas halsa, bl. a kan det bero
pa hur ledarens valbefinnande &r, om
ledaren  har utbildning i att
kommunicera pa ratt satt (tex nar det
galler svara samtal) samt att ledaren
sjalv tror pa det som sags, ar trygg i sig
sjalv och ar 6dmjuk.




Bilaga 3 Gra litteratur

Sékord Artiklar/myndighetsrapporter/ Sokning Huvudsakligt innehall
myndighetsrekommendationer
Ledning Strategisk ledning av arbetsférmaga | Arbetshélsoinstitutet Ledningens ansvar och uppgifter gallande ledning av

for ledning.

arbetsférmagan. Beskrivning hur inrikta tidiga stodatgarder
gdllande arbetsformaga samt vikten om samarbete med
arbetsplatshalsovarden.

Psykisk hélsa

Programmet for psykisk hélsa i

arbetslivet.

Social- och hédlsovardsministeriet

Vélfungerande rutiner pa arbetsplatsen och beaktande av den
psykiska halsan vid strategiska beslut redan i ett tidigt skede.
Viktigt att utarbeta arbetssatt som framjar och forebygger det
psykiska valbefinnandet pa arbetsplatsen.

Ledarskap

Hur stodjer jag psykisk halsa genom
ledarskap?

Arbetshélsoinstitutet

Ledarskapsmetoder hur framja psykisk hdlsa pa arbetsplatsen
samt vagledning till olika tillvagagangssatt.

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin johtaminen on kova
juttu.

Arbetshaélsoinstitutet

Arbetslagstiftningens krav till arbetsgivarna att garantera sin
personal sakerhet och halsa pa arbetsplatsen tillika som hansyn
behover tas for varje individ for att sdkerstélla valbefinnande pa
arbetet.

Mental health at work

Mental health at work — tips for
employers

WHO

Riktlinjer till arbetsgivare hur férebygga, framja och skydda sina
anstallda mot psykisk ohélsa pa arbetet.

Psykisk halsa

Stress och utbrandhet pa arbetet.

Arbetshaélsoinstitutet

Viktigt med en balans mellan arbetsresurser och krav for att 6ka
vilbefinnande och minska risken for stress. Riktlinjer for
arbetsgivare hur forebygga stress och utbrandhet pa
arbetsplatsen.

Psykisk Halsa

Arbetsliv och psykisk halsa.

Arbetshélsoinstitutet

Stod for psykisk halsa pa arbetet handlar om att starka arbetets
och arbetstagarnas resurser, observera och ingripa i olagenheter
samt ge stod at arbetstagare som &r utsatta for hog belastning
eller ar sjuk.




Julkari, tyéhyvinvointi

Tyohyvinvointi paremmaksi.

Arbetshélsoinstitutet

Forslag till atgarder for att forbattra valbefinnandet och halsan
pa arbetsplatsen, bl a utveckling av arbetstider, uppmuntran till
kompetensutveckling, stresshantering samt engagera
personalen i arbetsutvecklingen.

Julkari, tyéhyvinvointi Sairaalapaivystysten nykytila- | THL Den upplevda arbetsbelastningen mats tamligen hog pa
kuormittuminen, tyohyvinvointi, sjukhusens akutmottagningar, atgarder for att stodja
asiakaspalautteet sekd toiminnan valbefinnandet ar tillrackligt med resurser, framja valbefinnande
kehittaminen. i arbetet genom kompetensutveckling och forbadttra samarbetet

mellan olika instanser.

Authoritarian leadership and | Leadershipstyles: employee stress, | Understanding Stress at Work. Ledarskapsstilar som ar relationella (t.ex

well-being productivity, turnover and transformationsledarskap) har stora fordelar i form av minskad

absenteeism. stress, lagre sjukfranvaro, lagre omsattning, battre
vdlbefinnande och produktivitet.
Laissez-faire job satisfaction Impacts of Transformational and | International Journal of Medical | Inom hélso- och sjukvardsorganisationer forbattrar det

Laissez-Faire Leadership in Health.

Science and Clinical Invention

transformativa ledarskapet personalens engagemang i arbetet
och arbetstillfredsstéllelse. Daremot &ar Laissez-faire inte en
fullindad stil inom varden. Laissez-faire-ledarskap okar
stressnivaerna, angest och personalomsattning.
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