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BAKGRUND

Under varen 2017 gjorde Winningtemp ett arbete att identifiera
de faktorer som starkast predicerar tva utfallsvariabler: perso-

nalomsattning och sjukfranvaro. Man tog hjalp av forskaren Leif
Denti som gjorde en omfattande sékning i forskningslitteraturen
efter studier som ger stéd for vissa faktorers prediktiva formaga.

D
@Q (1]
VAD AR PREDIKTIV
VALIDITET?

Begreppet validitet inom vetenskapen kan brett beskrivas som
en uppskattning pa om man verkligen mater det man vill mata.
Det finns olika typer av validitet. De tva som ar mest relevanta for
personalvetenskapliga matningar sdsom medarbetarundersok-
ningar ar innehallsvaliditet och prediktiv validitet. Innehallsvali-
ditet anvands vanligen vid utformningen av test eller frageskalor.
Eftersom fenomenet man vill méata (t ex ndgons arbetsgladje)
skulle kunna fangas in av tusentals varianter pa fragor &r man har
intresserad av att forstd om den begransade frageskalan man har
tillhanda ar tillrackligt bra pa att fanga in fenomenet. Prediktiv
validitet ar fenomenets (och frageskalans) formaga att forutsaga
framtida utfall. Nagon som skriver hdga poang pa hogskoleprovet
ska rimligen kunna klara av sina hogskolestudier battre jamfort
med nagon skriver har laga poang - om sa inte ar fallet bér vi inte
anvanda hogskoleprovet som urvalstest. Prediktiv validitet har
varit huvudfokus nér frigeomradena valdes ut for Winningtemps
modell. Leif Denti sag dven 6ver Winningtemps fragebatterier

for att sakerstalla att dessa mater faktorerna med tillracklig
innehallsvaliditet. Vid behov féreslog han validerade skalor fran
forskningslitteraturen.

METOD

Leif Denti genomforde en omfattande litteratursokning for att

ta fram forskning pa faktorer som visat sig paverka personalom-
sattning och sjukfranvaro. S6kningen genomférdes i databaserna
Web of Science, Business Source Premier och Psycinfo. S6kning-
en genomfdrdes pa abstract-niva (i artiklarnas sammanfattning-
ar). Winningtemp hade vid tiden en tentativ modell och vardera
faktor i denna behandlades for sig. For att identifiera nya faktorer

som paverkar personalomséattning och sjukfranvaro eftersoktes
meta-analyser pa omradet. En meta-analys &r en studie som
sammanstaller och vager samman ett stort antal andra studier.
Resultaten fran en sddan analys anses vaga tyngre an resultat
fran en enskild forskningsstudie. Skord for personalsomséattning
var: turnover, employee turnover. Sékord for sjukfranvaro var:
sickness absence, sick leave, sickness absenteeism,
absenteeism.

Sakarias Bank genomférde fortsatta sokningar pa abstract-niva i
databaserna Web of Science, Business Source Premier och Psy-
cInfo. Sékningarna gjordes utifran Cochranes modell fér sékning-
ar for systematiska litteraturanalyser med foljande sékord: (Win-
ningtemp-faktor) AND (Turnover OR Absenteeism) AND (Meta
Analysis)). Fortsatt gjorde Sakarias ett antal mer 6ppna sékningar
i 6ppna databaser sdsom Google Scholar for att identifiera andra
faktorer som kan prediceras av Winningtemp-faktorerna. De har
sokningarna gjordes med kombinationen "Winningtemp-faktor”
(e.g. Autonomi) + "Outcomes” + "Meta Analysis”.

Utifran litteratursokningen identifierades féljande meta-analyser.
Dessa lastes igenom och en rankning gjordes av relevanta
faktorer for respektive utfall.

« Foljande meta-analyser ar relevanta for personalomsattning:
Griffeth et al. 2000 (ungeféar 67 studier); Hancock et al. 2017 (159
studier); Harter et al. 2009 (199 studier); Heavey et al. 2013 (82
studier); Jiang et al. 2012 (65 samples); Kim & Kao 2014 (22
studier); Nei, Snyder & Litwiller 2015 (106 studier); Shvets 2018
(109 studier); Spector 1986 (88 studier).

- Foéljande meta-analyser &r relevanta for sjukfranvaro: Dujits et
al. 2007 (20 studier); Darr & Johns 2008 (153 studier); Farrell (96
studier); Harter et al. 2009 (199 studier); Kuoppala et al. 2008 (46
studier); Miraglia & Johns, 2016 (109 studier); Nei, Snyder & Litwel-
ler 2015 (106 studier); Shvets 2018 (109 studier); Spector 1986 (88
studier); Nei, Snyder & Litweller 2015 (106 studier).

- Foljande meta-analyser ar relevanta for 6vriga faktorer: Chang,
Johnson & Yang (29 studier, underséker kopplingen mellan ar-
betssituation och deltagande); Christian & Slaughter 2007 (antal
studier ej deklarerat, undersoker kopplingen mellan engagemang
och halsa, organizational commitment); Cohen-Charash et al.
2001 (190 studier, undersoker kopplingen mellan arbetssituatio-
nen och prestation, arbetsgladje, delaktighet); Dalal 2005 (38
studier, undersoker kopplingen mellan delaktighet och kontra-
produktiva beteenden); Evans & Dion 1991 (27 studier, undersoker
kopplingen mellan teamkansla och prestation); Hammond et al.
2011 (80 studier, undersoker kopplingen mellan ledarskapsfakto-
rer, arbetssituationen och individuell innovationsférmaga);
Harter et al. 2009 (199 studier, undersdker kopplingen mellan
arbetsgladje, engagemang och en rad faktorer, daribland



prestation); lllies, Nahrgang & Morgeson 2007 (50 samples,
undersoker kopplingen mellan Leader-Member Exchange och
delaktighet); Lee et al. 2013 (65 studies, undersoker kopplingen
mellan arbetsgladje och utmattning); LePine et al. 2008 (138
studier, undersoker kopplingen mellan teamkéansla och
prestation/arbetsgladje); Nielsen, Hrivhak & Shaw 2009

(38 samples, undersoker kopplingen mellan Delaktighet och
prestation); Theorell et al. 2015 (59 studier, undersdker
kopplingen mellan personlig utveckling, arbetssituationen,
teamkansla och depressiva symptom); Williams et al 2006
(203 studier, undersoker kopplingen mellan arbetsgladje och
prestation).

ALLA FAKTORER AR INTE SKAPTA
LIKA: DISTALA OCH PROXIMALA
FAKTORER

Det ar viktigt att ha i atanke vilka variabler som ar distala respek-
tive proximala i relationen till utfallet, s att modellen anvander
variabler med starkast prediktiva formaga. En distal faktor &r en
bakomliggande faktor (distal betyder ungefar 'langt ifran’) som

i sig kan ha korrelationer med utfallet, men framfér allt paverkar
den distala faktorn en mellanliggande faktor som kallas mediator.
Den medierande faktorn ar darmed proximal i sitt forhallande till
utfallet (proximal betyder ungefar 'nara’). | figur 1, som kommer
fran en nyligen publicerad meta-analys (Miraglia & Johns, 2016)
kan vi exempelvis se att arbetsgladje ar en mediator i sambandet
mellan distala variabler som exempelvis stoédjande ledarskap,
autonomi (job control) och kollegialt stéd, och deras effekter pa
sjukfranvaro. Forskarna delade upp de distala och proximala va-
riablerna utmed tva mekanismer som paverkar sjukfranvaro. Den
forsta mekanismen ar effekten av halsa — exempelvis utmattning,
stress, depression, eller fysiska &kommor. Den andra mekanismen
bestar av motivationella faktorer. Har anvénde forskarna arbets-
gladje som proximal faktor: néjdhet med jobbet, engagemang och
en kansla av commitment. Naturligtvis kan distala variabler ha
egna, unika effekter pa sjukfranvaro, men genom att géra den har
typen av medieringsanalyser kan man komma ett steg narmare
hur bilden ser ut.
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Figur 1. Miraglia & Johns, 2016. Medieringsanalys av distala
faktorer, medierade av arbetsgladje och hélsa, pa utfallsvariabler-

na absenteeism och presenteeism. Absenteeism ar i denna studie
sjukfranvaro. Presenteeism &r nérvaro pa arbetet trots att man

ar sjuk. Siffrorna langs med pilarna ar parameterestimat (liknar
standardiserade regressionskoefficienter). De tolkas sa héar: +1 och
-1 ar starkast mojliga samband (positivt respektive negativt), O
betyder inget samband. Alla samband ar statistiskt signifikanta.

Eftersom sa fa studier har gjort medieringsanalyser ar det svart
att saga vilka variabler som ar distala och proximala i processen
fram tills att en individ drabbas av sjukfranvaro, men en samman-
stallning kan ses i figur 2. Nar det kommer till psykosociala fak-
torers effekt pa sjukfranvaro sa verkar manga av dessa variabler
vara distala (t ex ledarskapet). Faktorer som ar mer individrelate-
rade (psykiska/fysiska problem som utmattning, stress, depres-
sion) verkar vara mer proximala och har déarmed storre prediktiv
foérmaga an psykosociala faktorer. Man kan generellt séga att ju
narmare man mater de proximala faktorerna, desto storre preci-
sion far matningen.

Distala faktorer (ex)
Autonomi/kontroll
Arbetsbelastning
Ledarskap
Stéd fran kolleger
Otrygghet

Proximala faktorer (ex)

Psykiska/fysiska problem
(utmaning, stress, etc)

Arbetsgladje
Org. commitment

Franvaro

Figur 2. Distala och proximala faktorer i sjukfranvaro. Proximala
faktorer som ar nara foéreliggande langvarig sjukfranvaro ar
utmattningsymptom, uttréttning (fatigue), eller andra
psykologiska problem (till exempel sémnsvarigheter).

Personalomsattning. Nar det kommer till personalomsattning
har forskningen identifierat en relativt férutsagbar termine-
ringsprocess for varje individ som séger upp sig fran sitt arbete.
Observera att vi diskuterar frivillig uppsagning, sa kallad volon-
tary turnover. Olika faktorer ar placerade pa olika stadier genom
processen. Distala faktorer som individens arbetsgladje, commit-
ment, nojdhet med ledarskapet, arbetssituationen, alternativa
jobbmajligheter, osv utgor en paverkan pa proximala faktorer:
tankar att sdga upp sig (turnover intentions) och sékbeteenden
efter nya jobbmojligheter. Exakt nar de distala faktorerna utgor
denna paverkan och exakt hur starka eller svaga de maste vara
sa att en individ borjar fa tankar om att sdga upp sig ar omajligt
att saga.

Vidare ar alla faktorer inte nédvandigtvis starka nog for att kunna
vara distala faktorer i sambandet med turnover. Meningsfullhet ar
en sadan faktor. Meningsfullhet har ett samband med individers
arbetsgladje (en proximal faktor for turnover), men ar inte stark
nog i sig for att sjalv predicera turnover. Det ar darfor relevant



att mata arbetsgladje, eftersom arbetsgladje ar en mer proximal
faktor &n meningsfullhet. Detsamma gaéller [6n. For lag 16n bidrar
till 6kat missndje med arbetet. Det ar dock primart kanslan av
missndje som gor att individer fattar beslut om att saga upp sig.
Lonen paverkar missndjet, men ar en av manga faktorer som
utovar denna paverkan pa missnoéje. En dalig 16n kan till exempel
vagas upp av goda relationer med kolleger eller chefen. Det ar
darmed vart att upprepa att ju narmare man mater det faktiska
slutet i termineringsprocessen, alltsa de proximala faktorerna,
desto storre precision far matningen.

Distala faktorer (ex)
Autonomi
Stress/arbetssituationen

Proximala faktorer (ex)
Turnover intentions
Arbetsgladje
Org. commitment
Sokbeteenden

Beslut om uppsagning

Ledarskap
Teamkénsla
Andra jobbalternativ

Figur 3. Personalomsattning, den individuella termineringspro-
cessen och dess ingdende distala och proximala faktorer (Griffeth
et al., 2000).

KONTEXTUELLA FAKTORER

Kontextuella faktorer kan spela roll for olika faktorers prediktiva
formaga for sjukfranvaro (jamfor till exempel yrken som éar fysiskt
belastande vs. kontorsyrken) men det ar samtidigt valdigt svart
att detektera dessa, eftersom man maste ha sa stort urval av
studier. Foljaktligen kan bara f& analyser goras.

 Yrkesstatus. Darr & Johns (2008) undersdkte om sambandet
mellan arbetsbelastning och sjukfranvaro skiljde sig at mellan
olika typer av yrken, sorterade pa status (arbetare, lagre tjanste-
man, hogre tjdnsteman). Hypotesen var att hdgstatusyrken skulle
féra med sig en press att vara narvarande pé arbetsplatsen trots
att man ar sjuk. De fann inga sadana skillnader.

 Privat vs. offentlig sektor. Miraglia & Johns (2016) fann inga
skillnader i sin meta-analys mellan privat och offentlig sektor
gallande sjukfranvaro.

« Olika yrkesdomaner. Christensen et al. (2005) undersokte
sambandet mellan ett antal prediktorer och sjukfranvaro i olika
yrkesdomaner: socialtjansten, ett teknikféretag och ett lakeme-
delsforetag. Generellt var skillnaderna mellan yrkesdomanerna
svaga. Betraffande personalomsattning finns evidens for att
arbetsgladje ar en starkare faktor inom sjukvarden fér nagons
intention att sdga upp sig jamfort med andra arbetsplatser.

« Organisationsstorlek. Dujits et al. (2007) fann i sin metaanalys
att storre foretag (>100 vs. <10) hade en stdrre andel av anstallda

med sjukfranvaro 6ver tre dagar, medan Miraglia & Johns (2016)
inte fann nagra skillnader mellan olika organisationers storlek.

» Omorganisation. Dujits et al. (2007) fann att organisationer som
var uppe i omorganisationer hade hogre sjukfranvaro.

DEMOGRAFISKA FAKTORER

Generellt sett ar demografiska faktorer valdigt svaga i sina
prediktiva férmagor jamfért med psykologiska och psykosociala
faktorer. De fyra vanligaste demografiska faktorerna ar kon, alder,
utbildningsniva och civilstand.

o Koén. Darr & Johns undersékte om sambandet mellan arbetsbe-
lastning och sjukfranvaro skiljde sig at mellan mén och kvinnor.
De fann inga sadana skillnader. Duijts et al. (2007) fann inte heller
skillnader mellan kénen. Griffeth et al. 2000 fann ingen effekt

av kon gallande personalomsattning medan Heavey et al. 2013
fann en svag 6vervikt for kvinnor.

« Alder. Ingen effekt pa sjukfranvaro (Darr & Johns, 2008; Duijts
et al, 2007). Heavey et al. (2013) fann en svag negativ korrelation
mellan alder och personalomsattning dar unga lamnade oftare
sina jobb.

« Utbildningsniva. Medelstark effekt pa allman franvaro, univer-
sitetsutbildade tenderar vara borta fran jobbet mer (Duijts et al,,
2007). Svag effekt pa personalomsattning (Griffeth et al., 2000).

« Civilstand. Svag effekt pa allman franvaro, gifta tenderar oftare
vara borta fran jobbet (Duijts et al., 2007).

INTERAKTIONSEFFEKTER -
EFFEKTEN AV FLERA
FAKTORER SAMTIDIGT

En interaktionseffekt ar nar tva faktorer samverkar forstarkande (i
synergi) eller hAmmande (tar ut varandra) for ett visst utfall. Det
ar intressant att ta hansyn till eventuella interaktionseffekter ef-
tersom de kan vara extra viktiga for att predicera sjukfranvaro och
personalomsattning. Det ar till exempel val belagt att kombinatio-
nen hdga arbetskrav och lag autonomi ar en cocktail spetsad for
att skapa mental ohalsa och i férlangningen sjukfranvaro (Karasek
& Theorell, 1990). Emellertid &r forskningen pa interaktionseffekter
ett padgdende omrade.

Féljande ar tankbara interaktionseffekter i forhallande till
sjukfranvaro:

» Hoga arbetskrav och lag autonomi/delaktighet

« Hoga arbetskrav och |ag kollegialt stod alt. [agt stod fran
chefen

« Lag autonomi alt. delaktighet och en pagaende omorganisation
» Negativa livshandelser (t ex skilsméssa) och otrygg
arbetssituation.



AUTONOMI

MOTSVARANDE BEGREPP |
FORSKNINGSLITTERATUREN

Job autonomy, job control, work time control, decision latitude

DEFINITION OCH BAKGRUND

Autonomi ar att handla med en kansla av kontroll, att uppleva
valmaéjligheter och handlingsutrymme. | organisationspsykologin
mater man vanligtvis i vilken utstrackning en individ kan kont-
rollera aspekter av sitt arbete, till exempel sin tid och sattet man
narmar sig sina arbetsuppgifter. Forskare har matt autonomi i
forhallande till en mangd olika utfall, exempelvis stress, halsa,
motivation, kreativitet och innovation.

FAKTORNS RELEVANS FOR ATT
PREDICERA SJUKFRANVARO

Autonomi ar en stark faktor for att predicera sjukfranvaro. Antagli-
gen genom att hog autonomi innebar en kansla av kontroll under
hég belastning. | metaanalysen av Duijts et al. (2007) hade ope-
rationaliseringen decision latitude - i vilken utstrackning medar-
betare far narma sig arbetsuppgifter enligt eget huvud, anvanda
sin kompetens sa som man tycker passar bast, osv — en stark
effekt pa sjukfranvaro. Bade Duijts et al. (2007) och Miraglia et al.
(2016) anvander operationaliseringen job control. Medarbetare
med hog kontroll pa sitt arbete har méjlighet att hantera stress
och arbetsborda genom att exempelvis valja bort eller skjuta upp
arbetsuppgifter. Kontroll ar en valkand prediktor for olika typer av
sjukdomar som stress och utmattning (Karasek & Theorell, 1990).
Hoga nivaer upplevd kontroll korrelerade med minskad sjukfran-
varo enligt en metaanalys av Spector (1986), och fortsatt korrele-
rar autonomi i specifika uppgifter med bade frekvens av sjukfran-
varo och hur lang tid man sjukskriver sig (Farrell & Stamm 1988).

FAKTORNS RELEVANS
FOR ATT PREDICERA
PERSONALOMSATTNING

Autonomi ar inte listad som en signifikant faktor i meta-analy-
serna pa omradet. En longitudinell studie visade emellertid ett
samband mellan autonomi och turnover (Liu et al.,, 2011), och
likasa pavisade en meta-analys av Spector (1986) hur héga nivaer
upplevd kontroll korrelerar med en minskad personalomsattning.
De flesta studierna pa omradet underséker dock sambandet
mellan autonomi och turnover intentions — nagons intention att
saga upp sig — en variabel som i sin tur ar starkt forknippad med
turnover. Autonomi har exempelvis visat sig korrelera med kanslo-
maéssigt valmaende (affective well being) som i sin tur inkluderar

turnover intentions. Detta i en genomgang av forskningsomradet
av Shvets (2018).

Jamfért med en faktor som exempelvis arbetsgladje verkar dock
autonomi ha en relativt lag unik prediktiv formaga pa turno-

ver intentions. Autonomi interagerar dessutom med arbetets
utformning enligt studier med andra utfallsvariabler. Nar arbetet
ar komplext och stressigt har autonomi en stark prediktionsfor-
maga for exempelvis arbetsgladje, motivation och kreativitet. Nar
arbetet ar rutinartat och standardiserat har autonomi inte samma
prediktiva styrka. Nei et al. (2015) visar i sin meta-analys att au-
tonomi (operationaliserat med termen "job control”) har en effekt
pa personalomséattning bland sjukskoterskor, men effekten ar inte
lika betydande som ledarskapet och engagemang (operationali-
serat med termen “organizational commitment”).

OVRIGA FAKTORER PREDICERADE
AV AUTONOMI

Utmattningssymdrom

Flera meta-analyser har undersokt relationen mellan autonomi
och utmattningssyndrom, eller "emotional exhaustion” som det
ibland ocksa kallats. Kim & Stoner (2008) pekar pa att autonomi
har en direkt minskande koppling pa personalomsattning, men
fann inga effekter pa utmattningssyndrom. Det gjorde dock Lee
et al. (2013). De fann en negativ korrelation mellan autonomi och
emotionell utbrandhet, dar den emotionella utbrandheten mins-
kar vid 6kande autonomi. Shirom et al. (2010) kunde i en studie
av 890 specialistlakare visa hur autonomi paverkar (medierar)
effekten av arbetsbelastning pa emotionell utbrandhet.
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Figur 4. Shirom et al. 2010. Autonomi fungerar som en medie-
rande faktor. Nar antalet patienter 6kar minskar autonomi (-.13).
Autonomi ar samtidigt negativt relaterad till emotionell utbrand-
het - nar autonomin minskar 6kar emotionell utbrandhet (-.18).
Totalt forklarar prediktorerna autonomi och arbetsbelastning 41%
av den uppmatta variansen i emotionell utbrandhet (R2 = .41).

Innovationsbeteenden
Hammond et al. (2011) visar i sin meta-analys att det finns en stark
koppling mellan autonomi och individers innovationsbeteenden.



Antagligen ar detta darfor att man har stérre frinetsgrader i att
vélja vad som ar bast eller intressantast for situationen. Autono-
mi har kopplats bade till skapandet och testandet av nya idéer
(Krause, 2004) och till realiseringen av innovationer (Axtell et al,
2000).

Ovrigt

Autonomi har dessutom i meta-analysen av Spector (1986) visat
sig ha en positiv koppling till arbetsgladje, arbetsprestationer,
hangivenhet, samt motivation. Det minskar emotionell stress,
rollstress och fysiska symptom.

SAMMANTAGET

Autonomi ar en starkt prediktiv faktor for sjukfranvaro, men
relativt svag gallande personalomséattning. | tillagg har autonomi
har visat sig vara en relativt stark prediktor fér manga olika slags
utfall (daribland innovation).



PERSONLIG
UTVECKLING

MOTSVARANDE BEGREPP |
FORSKNINGSLITTERATUREN

Skill discretion, learning, Personal development, human develop-
ment, organizational learning culture

DEFINITION

Personlig utveckling definieras vanligen som de mojligheter som
finns vid organisationen kring utveckling av kompetenser kring
arbetsrelaterad kunskap, fardigheter och férmaga, men ocksa
personlig effektivitet, teamwork, och ledarskap. | vissa fall kan
personlig utveckling vid organisationer ocksa handla om work-life
balance, time management, stress management, och psykolo-
gisk radgivning. En annan definition pa personlig utveckling pa
arbetsplatsen ar personligt larande, alltsa att arbetsuppgifterna i
sig innebar en utveckling av individens kompetens.

FAKTORNS RELEVANS FOR ATT
PREDICERA SJUKFRANVARO

Sammantaget &r laget for svagt for att dra nagra slutsatser. Per-
sonlig utveckling namns inte i meta-analyser, varken dar utfallet
ar sjukfranvaro eller annan typ av frivillig franvaro. Fa studier har
tittat pa den har faktorn i sig sjalv utan ofta ingar den i autonomi.
Tva studier fann ett samband mellan skill discretion (att f& anvan-
da sin kompetens fritt i utforandet av arbetsuppgifter, hit rdknas
ocksa att man far lara sig nya saker) och sjukfranvaro (Chris-
tensen et al. 2005; Labriola et al., 2006). En studie fann inga
samband (Eriksen et al., 2006).

Antagligen ar personlig utveckling ar en for smal faktor for att i
sig sjalv kunna predicera sjukfranvaro. Bevisen ar ocksa relativt
svaga, bara enskilda studier som dessutom sager emot varandra.

FAKTORNS RELEVANS
FOR ATT PREDICERA
PERSONALOMSATTNING

Aven har ar forskningslaget for svagt for att dra nagra slutsatser
om faktorns relevans for personalomsattning. Personlig ut-
veckling aterfinns inte i ndgon av meta-analyserna pa omradet.
Litteratursokningen fann heller inga studier som kopplar samman
faktorn med turnover. En sa kallad "organizational learning cultu-
re” har dock visats minska turnover intentions (Egan et al. 2004).

OVRIGA FAKTORER PREDICERADE
AV PERSONLIG UTVECKLING

Depressive symptoms

Thorell et al. visar i en 6versiktsartikel pa forskningsomradet fran
2015 att det finns belagg, men i en begransad litteratur, for att
begransningar i skill descretion kan leda till depressiva symptom.
Dar emot kan man argumentera att just begreppet skill des-
cretion huvudsakligen ar nagons autonomi, och det ar kant att
autonomi korrelerar med emotionell stress. Huruvida personlig
utveckling som enskild faktor ar relaterat till depressiva symptom
ar fortfarande okant.

Arbetsgladje och kunskapsdelning

Enligt Egan et al. (2004) har organizational learning culture som
faktor en relation med arbetsgladje (de anvande termen job
satisfaction). Enligt samma studie var en organizational learning
culture relaterad till de anstalldas motivation att sprida kunska-
per inom organisationen.

SAMMANTAGET

Nagons kompetens (eng: expertise) har visat sig vara en viktig
faktor for exempelvis kreativitet och innovation (t ex Mumford et
al,, 2002). Utvecklingsmajligheter i syfte att utveckla kompetens
ar dock troligen ett fenomen som redan fangas upp av autonomi,
arbetsgladje, samt av stodjande ledarskap. Utvecklingsmojlighe-
ter beskrivs inte som unikt begrepp i de centrala meta-analyser

i omradena sjukfranvaro och personalomsattning, och dyker
knappt upp i andra meta-analyser eller sammanstallningsartiklar.



LEDARSKAP

MOTSVARANDE BEGREPP |
FORSKNINGSLITTERATUREN

Leadership, Leader-Member Exchange, Formative or
Transformational leadership

DEFINITION

Ledarskap &r ett mycket brett begrepp med méanga definitioner,
teorier och matskalor. Klassiska ledarskapsmodeller som t ex.
situational leadership och path-goal theory of leadership betonar
kombinationen av styrande och stodjande ledarskap, medan mo-
dernare modeller som transformational leadership theory (Seltzer
& Bass, 1990) beskriver ledarens karismatiska och motiverande
roll. En nyutkommen meta-meta-analys over runt 3300 ledar-
skapsstudier har visat att ledarskapsteorin LMX spelar en central
roll i ledares paverkan pa resultat och motivation/engagemang
(Gottfredson & Arguinis, 2016). LMX, eller Leader-Member-Ex-
change ar en modell som beskriver arbetsrelationen mellan
ledaren och medarbetaren. Om denna ar av hog kvalitet byggs
engagemang, lojalitet och goda prestationer upp over tid.

FAKTORNS RELEVANS FOR ATT
PREDICERA SJUKFRANVARO

Den typ av ledarskap som har uppskattats i forskningslitteraturen
i forhallande till sjukfranvaro ar:

» Considerate leadership (relationsorienterat ledarskap). Rela-
tionsorienterat ledarskap ar en dimension i en klassisk (och sim-
pel) ledarskapsteori som identifierar tva dimensioner i ledarskap:
uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap. Relationsori-
enterade ledare ar "ménniskoorienterade” mana om sina medar-
betares valmaende, tillgéngliga och empatiska.

» Supportive leadership (stédjande ledarskap). Stédjande

ledare hjalper och coachar medarbetarna i sina arbetsuppgifter.
Stodjande ledarskap ar likt relationsbaserat ledarskap, men mer
inriktat pa sjalva arbetet och mindre inriktat pa medarbetarnas
valmaende. Coachande ledarskap ar en modern form av
stodjande ledarskap.

Emellertid har ledarskap totalt sett en svag egen effekt pa sjuk-
franvaro. | Miraglia & Johns (2016) metaanalys visade ledarskap
sig vara en distal faktor till sjukfranvaro utan egen direkt effekt.
Ledarskap medierades istallet av arbetsgladje och halsa. Kuoppa-
la et al. (2008) menar i sin metaanalys att effekten ar medelstark
men kvalitén pa deras data (korrelationsstudier) ar for svag for att
kunna dra en sadan slutsats. Stédjande ledarskap hade en starka-
re effekt pa sjukfranvaro jamfért med relationsbaserat ledarskap
enligt Kuoppola et al. (2008).

FAKTORNS RELEVANS
FOR ATT PREDICERA
PERSONALOMSATTNING

Ledarskap har en signifikant men svag prediktiv relevans for
turnover, enligt en meta-analys av Griffith et al. (2000). Till
skillnad fran anekdoter om att "man slutar jobbet pa grund av

sin chef” sa verkar andra faktorer vara starkare i jamforelse, till
exempel organizational commitment - engagemang gentemot
organisationen, enligt meta-analysen. Chefen kan givetvis ha en
indirekt paverkan pa dessa faktorer, men ar fortfarande en distal
faktor rent strikt. Vidare visade Giriffith et al. (2000) att mata all-
man nojdhet med ledarskapet eller attityder till ledarens beteen-
den har lagre prediktiv validitet jamfort med att mata arbetsrela-
tionen mellan medarbetare och ledare, dvs. att anvanda sig av de
matskalor som mater LMX-teori. Forskningen de senaste fem-sju
aren har ocksa skiftat till att méata relationsbaserat ledarskap
snarare an generella uppfattningar om chefens beteenden. Nei et
al (2015) visade i som en meta-analys visar att ett stddjande och
kommunicerande ledarskap har en betydande effekt pa persona-
lomsattning bland sjukskoterskor.

OVRIGA FAKTORER PREDICERADE
AV LEDARSKAP

Innovation

| en meta-analys over olika faktorer som predicerar anstéalldas
innovationsbeteenden pekar Hammond et al. (2011) pa tre aspek-
ter av ledarskapet som starkt paverkar anstélldas férmaga att
sjalva vara innovativa. (1) Graden av stod fran chefer/ledare, vilket
Okar anstalldas engagemang i sina uppgifter och i sin tur deras
vilja att prova nya idéer i I6sandet av dem. Stod fran ledaren
antas dven Oka medarbetares interna motivation, vilket i sig har
knutits till kreativa beteenden (t ex Amabile et al. 2004). (2) Tillits-
fulla och stodjande arbetsrelationer mellan ledare och medarbe-
tare (LMX-teori) ar aven positivt for innovationsbeteenden, bland
annat darfor att medarbetare ges stérre autonomi under sadana
forhallanden. Till sist kunde ett transformerande ledarskap (den
engelska ledarskapsteorin Transformational leadership, som pa
svenska brukar dversattas till Utvecklande ledarskap eller UL)
kopplas till innovationsbeteenden hos medarbetare i organisatio-
nen. Hammond med kollegers resultat stédjs dven i en liknande
meta-analys av Rosing et al. (2011). | denna vagdes 31 studier
samman som sammantaget kunde visa pa positiva kopplingar
mellan transformativt ledarskap och medarbetares innovativa
beteenden samt deras kreativitet. Aven har var tillitsfulla och
stodjande arbetsrelationer (LMX) positivt relaterat till
medarbetares innovationsbeteenden.



FIGURE 1%
Results for the hypothesized paths between leadership, creative self-efficacy, personal
Initiative, and conservation and employee Innovation (Innovation Index)
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Figur 5. Denti (2013). En strukturell ekvationsmodell som be-
skriver forhallandet mellan ett ledarskap som bygger pa tillitsfulla
arbetsrelationer (LMX), individers initiativtagande och deras inn-
ovationsindex (antal nya produkter, produktférbattringar, patent,
patentansokningar, forskningspapers, white papers). Medarbetare
som tar initiativ i hogre utstrackning har hogre innovationsindex
(.15). Tillitsfulla arbetsrelationer med ledaren samvarierar positivt
med hogre initiativtagande (.23). Ledarskapet ar indirekt relaterat
till innovationsindexet, via initiativtagande som agerar som s.k.
mediatorvariabel. Vidare, aven om det finns en direkt relation
mellan ledarskap och initiativtagande (.23) ar ledarskapet aven
indirekt relaterat, via kreativt sjalvfortroende. Tillitsfulla arbets-
relationer samvarierar positivt med medarbetares tro pa sin

egen kreativa formaga (.31), vilket i sin tur &r positivt relaterat till
initiativtagande (.51).

Engagemang

Leader-member exchange (LMX) kopplas i en meta-analys med
ca 50 studier av lllies et. al (2007) till 6kat engagemang hos
medarbetare. Denna relation beskrivs som moderat i sin styrka. |
meta-analysen anvandes organizational citizenship behaviours
(OCB) som konceptualisering av engagemang. Samma samband
aterfanns i en meta-analys av Gerstner och Day (1997) men
dessa forskare anvande organizational commitment som
konceptualisering.

Ovrigt

Enligt en meta-analys av Gerstner och Day (1997) som samlade
164 studier har ledarskap (LMX) positiva effekter pa individers
arbetsprestationer (job performance), néjdhet med ledarskapet,
arbetsgladje, och engagemang. Medarbetare med goda arbets-
relationer till sina chefer rapporterade dven lagre rollkonflikt och
rolloklarhet, samt hade i mindre utstrackning intentioner att saga
upp sig (turnover intentions). LMX var i sig inte tillrackligt stark
for att predicera faktisk personalomsattning i denna meta-ana-
lys. Antagligen ar ledarskap en distal faktor i orsakskedjan fram
till uppsagningsbeslutet, dar exempelvis arbetsgladje tar den
framtradande rollen.

SAMMANTAGET

Aven om andra faktorer kan vara starkare an ledarskap sa har
anda faktorn visat sig halla for en meta-analys. Den ar prediktiv
for manga olika utfallsvariabler, till exempel motivation, engage-
mang och innovation.



=

MENINGSFULLHET

MOTSVARANDE BEGREPP |
FORSKNINGSLITTERATUREN

Meaningful work, meaning at work, sense of coherence

DEFINITION

Meningsfullt arbete ar sadant arbete som har en stark och positiv
innebord for individer. Denna innebdrd har bade hedonistiska och
eudaimoniska aspekter, eller annorlunda uttryckt, meningsfullt
arbete ar bade lustfyllt (hedonism) och bidrar till en kansla av
syfte och utveckling (eudaimonism). | forskningslitteraturen har
meningsfullt arbete inte varit sarskilt central som faktor, da det ar
en relativt smal och distal faktor vars prediktioner gentemot utfall
som exempelvis prestationer, sjukfranvaro och uppsagningsin-
tentioner "ats upp” av de proximala faktorerna arbetsgladje och
engagemang.

FAKTORNS RELEVANS FOR ATT
PREDICERA SJUKFRANVARO

Meningsfullhet pa jobbet dyker inte upp som prediktor i de me-
taanalyser som finns pa omradet. Daremot finns en valgjord och
stor studie som kopplar samman 61302 deltagares upplevelser
av meningsfullhet med langvarig sjukfranvaro éver tre veckor
(Clausen et al 2014). Aven Rugulies et al. (2007) fann hégre
sjukfranvaro bland 890 socialarbetare som upplevde ldg mening
pa jobbet. Emellertid fann Kivamaki et al. (2000) i en longitudinell
studie att lag meningsfullhet pa jobbet bara var relaterat med
sjalvrapporterad franvaro bland kvinnor, inte man. Meningsfullhet
har troligen har ett medelhégt bidrag att predicera sjukfranvaro.
Bevisen &r dock svaga jamfért med de andra prediktorerna pa
grund av att begreppet inte plockats upp och analyserats syste-
matiskt i metaanalyser.

FAKTORNS RELEVANS
FOR ATT PREDICERA
PERSONALOMSATTNING

Det finns inte mycket forskning som visar att meningsfullhet
predicerar turnover genom ett direktsamband. Begreppet namns
heller inte i de tunga meta-analyser som finns i faltet. En studie
har kunnat koppla samman medarbetares upplevelser av me-
ningsfullhet med deras intentioner att Iamna jobbet samt antal
frdnvarodagar, som i sig ar prediktorer for turnover.
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OVRIGA FAKTORER PREDICERADE
AV MENINGSFULLHET

Engagemang

| en enskild studie av Albrecht & Su (2012) pa kinesiska medar-
betare inom telekommunikationsomradet (telecom) placerades
meningsfullhet som faktor som medierar chefers feedback pa de
anstalldas prestationer (distal faktor) till deras humér och kanslor
av lojalitet gentemot organisationen. Humor, lojalitetskanslor
och autonomi hade sedan direkta samband med engagemang.
Meningsfullhet hade inget direkt samband med engagemang i
denna studie. Se figur 6.

Figure 2. Re-specified structural model with standardised path coefficients

NB: *p <.01, **p < .001; variance explained in parentheses.

Figur 6. Albrecht & Su, 2012. Meningsfullhet visade sig vara en
medierande faktor mellan chefens feedback pa arbetsprestatio-
ner och medarbetares humor och lojalitetskanslor. Tillsammans
med autonomi forklarar humor och lojalitetskanslor 85% av varia-
tionen i engagemang i detta stickprov.

Anpassningsbarhet pa arbetet

En enskild studie av Harry & Couetzee (2013) undersokte hur
upplevelsen av meningsfullhet pa arbetet (konceptualiserat som
sense of coherence) samvarierar med anstalldas anpassnings-
barhet. Anpassningsbarhet definierades som férmagan att kunna
anpassa sig till foranderlighet i yrket. Stickprovet bestod av 409
medarbetare pa ett call-center i framst Sydafrika.

SAMMANTAGET

Sammantaget ar meningsfullhet en faktor som samvarierar som
ett mellansteg med manga andra relevanta faktorer som predi-
cerar relevanta utfall som exempelvis personalomsattning och
sjukfranvaro, engagemang och arbetsgladje, men som troligen
har en svag egen effekt.



3
DELAKTIGHET

MOTSVARANDE BEGREPP |
FORSKNINGSLITTERATUREN

Participative decision making, shared decision making, participa-
tion enhancing work design, organizational citizenship behavior

DEFINITION

Delaktighet ar ett valdigt brett begrepp i forskningslitteraturen.
Tva definitioner dominerar forskningsféaltet:

« Organizational Citizenship Behavior (organisatoriskt medbor-
garskap). OCB mater individens delaktighet i organisationen
genom att uppskatta om individen ar en hjalpsam medborgare
inat och en lojal ambassador utat.

« Participative decision making. Mater individens grad av delak-
tighet och inflytande i beslutsfattandeprocesser (far vara delaktig
i beslut, far relevant information, mm).

Generellt ar OCB dock ett mer anvant begrepp i organisations-
forskningen. Det gar att finna meta-analyser som visar OCB’s
effekter pa en rad olika utfall; finansiella resultat, individuell
prestation osv.

FAKTORNS RELEVANS FOR ATT
PREDICERA SJUKFRANVARO

Delaktighet i beslutsfattande (participative decision making)
hade ett starkt samband med sjukfranvaro i Duijts et al. (2007)
metaanalys. De undersokte begreppet decision authority, som
beskriver i vilken utstrackning som beslutsfattandet i en organisa-
tion ar distribuerat bland medarbetarna, sa kallat decentraliserat
beslutsfattande. OCB har ett medelstarkt samband med den
bredare operationaliseringen pa franvaro, absenteeism. Aven
Spectors metaanalys (1986) tittar pa relationen mellan participati-
ve decision-making och absenteeism. Metaanalysen hittar ingen
koppling, men utgar ocksa endast fran en ensam studie.

FAKTORNS RELEVANS
FOR ATT PREDICERA
PERSONALOMSATTNING

Bade participative decision making och OCB ér relaterade till
personalomsattning (Heavy et al., 2013). Som prediktorer &r de
ungefar lika starka enligt meta-analyserna pa omradet.

"

OVRIGA FAKTORER PREDICERADE
AV DELAKTIGHET

Prestationer pa arbetet

Det finns flera meta-analyser som undersoker delaktighetens roll
for anstalldas arbetsprestationer. Nielsen et al. (2009) visar i sin
meta-analys med 39 studier sammanlagt hur delaktighet har en
stark koppling till prestationer pa jobbet. Delaktighet definiera-
des som organizational citizenship behaviors i denna samman-
stallningsstudie. Prestationer definierades som medarbetares
maluppfylinad. Man tanker sig att anstallda enklare kan uppna
sina malsattningar om det finns delaktiga (och déarmed hjalp-
samma) kolleger runt omkring. Hjélpande beteenden 6kar ocksa
antalet kontakter och darmed informationsutbyte mer generellt,
vilket i sin tur ar en kritisk faktor for team performance.

Kontraproduktiva arbetsbeteenden

En metaanalys av Dalal (2005) visade att delaktighet (organiza-
tional citizenship behavior) ar negativt relaterat till anstalldas
kontraproduktiva beteenden pa arbetet (counterproductive
work behavior). Nar OCB 6kar minskar de kontraproduktiva
beteendena.

SAMMANTAGET

Delaktighet ar en medelstark prediktor for personalomsattning
och en stark prediktor for sjukfranvaro. Delaktighet ar aven
kopplat till arbetsprestationer i madnga studier. Forskningsstodet
ar starkt dar delaktighet finns med i flertalet meta-analyser i
omradet.



=

ARBETSSITUATIONEN

MOTSVARANDE BEGREPP |
FORSKNINGSLITTERATUREN

Work strain, work load, job demand, role clarity, role overload, role

conflict, job scope, justice/fairness, role stress

DEFINITION

Arbetssituationen beskriver arbetet i sig, fran arbetsuppgifternas
utformning och deras psykologiska och fysiska krav, graden av ar-
betsbelastning, upplevelsen av rattvisa, till vilka system som finns
runt omkring arbetet (t ex beldningssystem). Andra saker som
ingar i arbetssituationen ar mer problem- eller sjukdomsinriktade
faktorer som graden av rollkonflikter och arbetsrelaterad stress.
Aspekterna beskrivs narmare nedan.

FAKTORNS RELEVANS
FOR SJUKFRANVARO

Beroende pa vad man véljer att fokusera pa kan faktorn ha en

hog relevans for sjukfranvaro.

« Arbetsbelastning. Arbetsbelastning, i form av hog arbetsborda,
overtid eller tidspress har ett medelstarkt samband med sjukfran-
varo i tva separata meta-analyser. Det &r férmodligen en stark,
men distal faktor (Miraglia & Johns, 2016). Hég arbetsbelastning
leder till psykologiska sjukdomar som stress och utmattning, vilket
i sin tur leder till sjukfranvaro.

» Otrygghet. Hog otrygghet pa jobbet kdnnetecknas av flyktiga
anstéllningsforhallanden (t ex timanstallningar, provanstallning-
ar) eller forekommande nedskarningar eller omstruktureringar.
Det har ett starkt samband med sjukfranvaro i metaanalysen av
Miraglia & Johns (2016).

« Rattvisa. Upplevelsen av rattvisa ar i vilken utstrackning en or-
ganisation beldnar och involverar sina medarbetare enligt rattvisa
procedurer (procedural justice). Rattvisa har ett svagt samband
med sjukfranvaro enligt Dujits et al. (2007).

« Psykologisk stress. Ett mer generellt begrepp for stress pa
arbetsplatsen som pavisats ha en korrelation med bade (1) mang-
den tid manniskor sjukskriver sig och (2) frekvensen av paborjade
sjukskrivningstillfallen (Farrell & Stamm 1988).
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FAKTORNS RELEVANS FOR
PERSONALOMSATTNING

Beroende pa vad man valjer att fokusera pa kan faktorn ha en
hog relevans for personalomsattning.

« Arbetsbelastning och stress. Arbetsrelaterad stress kommer
utav en kansla av 6verbelastning som paverkar det psykiska och
fysiska valmaendet. Faktorn har ett samband med turnover, men
svagare an role clarity och role conflict (Griffith et al., 2000). | en
meta-analys av vilka faktorer som paverkar turnover intentions
hos amerikanska barnvardsarbetare, uppvisades en stark relation
mellan stress/utmattningssymptom och turnover intentions (Kim
& Kao, 2014).

« Rattvisa. | sentida meta-analyser har rattvisa ett robust (alltsa
ofta forekommande) men relativt svagt samband med turnover.
Sambandet &r ungefar héalften sa starkt som arbetsgladje, en tred-
jedel sa starkt som organizational commitment, en fjardedel sa
starkt som turnover intentions. Upplevd rattvisa &terfanns dock
ha en stark effektstorlek pa turnover intentions i den meta-analys
Over vad som paverkar turnover intentions hos barnavardsarbeta-
re (Kim & Kao, 2014).

» Role clarity samt role conflict. Role clarity beskriver tydlighet

i rollen, arbetsuppgifter, forvantningar fran ledning, kunder eller
medarbetare, och évergripande mandat och ansvarsomraden.
Faktorn har ett samband med personalomsattning i meta-ana-
lysen av Griffith et al. 2000. Role conflict kan beskrivas som
konflikten som uppstar nar en individ far olika och motsdgande
roller samtidigt, eller nar rollens ansvarsomraden éverlappar med
andra arbetsroller eller arbetsgrupper. Detta leder till lojalitets-
och prioriteringsproblem och i férlangningen stress. Faktorn har
ett samband med turnover i meta-analysen av Griffith et al. 2000.
Nei et al. (2015) visar i sin meta-analys att bade "role tension”,
"job complexity” och "job strain” har en effekt pa personalomsatt-
ning bland sjukskoterskor, men inte lika betydande som ledarska-
pet och engagemang (de anvande organizational commitment
som konceptualisering av engagemang). En stark direkt effekt

av "role stress” pa turnover intentions har ocksa pavisats (Kim &
Stoner, 2008).

OVRIGA FAKTORER PREDICERADE
AV ARBETSSITUATIONEN

Utmattningssyndrom

En studie av Shirom et al. (2010) visar hur arbetsbelastning och
autonomi fungerar tillsammans for att predicera utmattningssyn-
drom hos lakare. Denna ar ocksa beskriven i figur 4, detta paper.
Ytterligare en studie undersokte stress i yrkesrollen, tillsammans
med autonomi, och dess paverkan pa utmattningssyndrom. Stress
i yrkesrollen hade en stark direkt effekt pa utmattningssyndrom.



Stress i yrkesrollen hade dven en indirekt effekt pa manniskors
intentioner att sédga upp sig fran sitt arbete (Kim & Stoner, 2008).

Depressiva symptom

Det finns vissa, men begransade, bevis for att en brist pa rattvisa
(eng: work justice) leder till depressiva symptom. Detta enligt en
litteraturoversikt av Theorell et al. (2015).

Individuell innovation: Ett positivt arbetsklimat i generella
termer visades i en meta-analys vara starkt kopplat till kningar i
individers innovativa beteenden (Hammond et al. 2011).
Organizational citizenship: Chang et al. (2007) visar i sin
meta-analys en koppling mellan medarbetares upplevelser av
emotionell belastning (emotional strain) och deras delaktighet

i organisationen. Emotionell belastning ar negativa kanslor och
reaktioner, exempelvis frustration, ilska, angest, som kommer fran
stress i arbetet. Man anvande organizational citizenship beha-
viors for att mata delaktighet. En 6kad emotionell belastning
minskar delaktighet i organisationen.

Rattvisa: Cohen-Charash & Spector undersoker i en meta-analys
(2001)med 190 ingaende studier kopplingen mellan upplevd ratt-
visa och olika faktorer. Medarbetares prestationer i arbetet och
kontraproduktiva beteenden ar starkast kopplad till s.k. procedu-
rell rattvisa (utstrackningen till vilken en organisation belénar och
involverar sina medarbetare enligt procedurer som i sig upplevs
som rattvisa). Medarbetares delaktighet ar starkast kopplad till
distributiv rattvisa (utstrackningen till vilken beléningar upplevs
vara fordelade rattvist), medan arbetsgladje ar kopplad till all
upplevd rattvisa.

SAMMANTAGET

Det finns utbrett stod for att aspekter av arbetssituationen har
samband med manga olika faktorer, som sjukfranvaro och perso-
nalomsattning, stress och utmattningssymptom, samt andra utfall
som stress.
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ARBETSGLADJE

MOTSVARANDE BEGREPP |
FORSKNINGSLITTERATUREN

Job satisfaction, work satisfaction

DEFINITION

Arbetsgladje ar ett klassiskt och valbeforskat begrepp som har
definierats pa manga satt av forskare i litteraturen. Utdver med-
arbetarens kanslor gentemot sitt jobb kan man vélja att aven ta
in medarbetarens tankar och attityder. Det har ocksa varit fragan
om arbetsgladje ska mata medarbetarens globala uppskattning
av sitt jobb (allman ndjdhet, generellt positiva kanslor, osv) eller
om man ska mata olika bidragande faktorer som kan predicera
arbetsgladje: uppskattning, kommunikation, medarbetarrelatio-
ner, arbetsuppgifterna, utvecklingsmaojligheter, organisationens
policys och processer, ledarskapet, befordringsméjligheter.

FAKTORNS RELEVANS FOR ATT
PREDICERA SJUKFRANVARO

Arbetsgladje (om den mats som job satisfaction) har en stark
prediktiv relevans for sjukfranvaro. Det verkar vara en proximal
variabel, alltsad en sadan variabel som ligger néra sjukfranvaro i
en tankt orsakskedja av faktorer (Miaglia & Johns, 2016). Faktorn
har en stark position i andra meta-analyser, till exempel Duijts
et al 2007. Aven Farrell & Stamm (1988) har pavisat korrelationer
mellan arbetsglédje och sjukfranvaro, bade i frekvens (antalet
nysjukanmalningar) och mangd sjukskriven tid.

Figur 7. Miraglia & Johns (2016). En strukturell ekvationsmodell
som beskriver de uppmatta sambanden mellan predicerande
faktorer langst till vanster, medierande faktorer (daribland arbets-
gladje) och utfallsfaktorer till hoger. Kon anvandes i modellen
som kontrollvariabel. Arbetsgladje ar inte lika stark som prediktor
for sjukfranvaro jamfoért med det generella halsotillstandet (i

modellen: Health) men den ar en starkare prediktor jamfoért med
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exempelvis arbetsbelastning, kontroll i arbetet, kollegialt stod
och stod fran chef eller ledare.

FAKTORNS RELEVANS
FOR ATT PREDICERA
PERSONALOMSATTNING

Arbetsgladje (om den mats som job satisfaction) har en stark
prediktiv relevans for turnover. Faktorn har en stark position
bland de meta-analyser som finns inom omradet (Hancock et al,
2017; Harter et al.,, 2009; Heavy et al., 2013; Griffeth et al., 2000).

OVRIGA FAKTORER PREDICERADE
AV ARBETSGLADJE

Prestationer pa arbetet generelit

Harter et al. (2009) sammanstallde 199 studier pa arbetsgladje
i sin meta-analys. Denna stora datamangd strackte sig 6ver 44
typer av industrier i 25 lander. Arbetsgladje kunde kopplas till
produktivitet, kundnéjdhet, kvalitet och sakerhet (t ex patient-
sakerhet). Tva finansiella matt samlades in och dessa visade sig
ocksa kopplade till arbetsgladje: forsaljningssiffror (sales) och
I6nsamhet (profitability).

Williams et al. (2006) samlade i en meta-analys 203 studier kring
anstalldas néjdhet med sina I6ner (pay level satisfaction). Denna
nojdhet ar starkt positivt relaterad till prestationer pa arbetet,
samt negativt relaterad till olika former av negativa utfall sasom
frdnvaro pa arbetet, intentioner att sédga upp sig samt faktisk

uppsagning.

Emotionell utmattning / utmattningssyndrom

En studie av Lee et al. (2013) uppvisade en negativ association
mellan arbetsgladje (konceptualiserat som positive work attitu-
des) och utmattningssyndrom.

SAMMANTAGET

Arbetsgléadje ar en stark prediktor for sjukfranvaro och persona-
lomséattning, och predicerar ocksad manga andra utfall. Exempel
pa sadana ar prestationer pa arbetet, kundnéjdhet, och finansiel-
la resultat.



&>

ENGAGEMANG

(ORGANIZATIONAL COMMITMENT)

MOTSVARANDE BEGREPP |
FORSKNINGSLITTERATUREN

Employee engagement, organizational commitment,
job embeddedness, job involvement

DEFINITION

Organizational commitment ar det psykologiska bandet en
medarbetare kdnner med sin organisation. Medarbetare med hog
commitment accepterar organisationens vision och mal och stra-
var efter att uppfylla dessa. Genom aren har forskare undersokt
olika facetter av organizational commitment men konsensus ar att
den starkaste komponenten i commitment ar den kénslomassiga
aspekten, s.k. affective commitment: kanslan av hangivenhet och
att man bryr sig.

FAKTORNS RELEVANS FOR ATT
PREDICERA SJUKFRANVARO

Organizational commitment &r en medelstark men robust (val
testad) prediktor fér bade sjukfranvaro och franvaro pa jobbet, da
den har férekommit i flera metaanalyser (Cohen, 1991; King, 2002)
och tunga prospektiva studier (Clausen, 2014: 2015). Clausen

et al. (2015) kunde exempelvis visa en effekt av organizational
commitment och langvarig sjukfranvaro éver tre veckor i ett stort
sample pa 61302 observationer. Cohen visade att medarbeta-

re som ar oengagerade inte ar lika lojala mot sin arbetsgivare
(Cohen, 1991), vilket kan forklara sambanden. Bade job involve-
ment och commitment visades starkt motarbeta sjukfranvaro i en
meta-analys av Farrell & Stamm (1988). Aven Harter et al. (2009)
ser en stark koppling mellan employee engagement och bade
sjukfranvaro och personalomséattning i sin meta-analys.

FAKTORNS RELEVANS FOR
ATT PREDICERA
PERSONALOMSATTNING

Organizational commitment ar en valkand och proximal faktor
med stark prediktiv forméga for personalomséattning/turnover och
manga andra matt pd medarbetares prestation (t ex forséljning,
maluppfylinad, innovation). Den ligger i toppen pa alla tre storre
meta-analyser pa turnover (Hancock et al., 2017; Heavy et al.,
2013; Griffeth et al., 2000). Organizational commitment visades
ha det starkaste inflytandet pa turnover intentions i en meta-ana-
lys av Kim & Kao, (2014). Jiang et al. (2012) har tagit ett annat
grepp pa engagemang och beskriver termen job embeddedness.
Denna term foérsoker fanga hur stark koppling en person har till
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sitt arbete, bade under arbetstid och utanfér, genom olika lankar
till kollegor, hur bra den anstéllda anser att de passar pa jobbet,
och hur mycket man anser sig offra om man slutar. Personer med
hog job embeddedness har signifikant lagre turnover intentions
likval som faktisk turnover. Vart att ndmna ar att effekten fran job
embeddedness pa dessa resultatvariabler gar bortom den effekt
man kan férvanta sig fran arbetsgladje, da Jiang et al. inforde
arbetsgladje som kontrollvariabel i sin meta-analys.

OVRIGA FAKTORER PREDICERADE
AV ENGAGEMANG

Produktivitet

Harter et al. (2009) kopplar i sin meta-analys employee engage-
ment (som har en hel del éverlapp med arbetsgladje) till en rad
faktorer kopplade till produktivitet. Har kunde employee enga-
gement relateras till 6kad kundlojalitet, kvalitet, sakerhet, och
allman produktivitet. Fortsatt fanns en svag men positiv relation
till Ionsamhet. Svagheten i denna relation kan dock kopplas till
att lonsamhet paverkas av en rad olika andra faktorer och inte
endast medarbetares engagemang.

Organizational commitment

| en meta-analys av Christian & Slaughter (2007) definierades
engagemang (work engagement) enligt féljande: en positiv,
sjalvforstarkande arbetsrelaterad sinnesstamning som kanneteck-
nas av energi, dedikation och absorption i arbetet. Engagemang
beskrivs alltsa enligt detta satt att definiera begreppet som en
sinnesstdmning som kannetecknas av flow. Forskarna fann aven
bevis for att energi, dedikation och absorption har starka korre-
lationer sinsemellan, samt att de tre arbetar tillsammans for att
predicera nagons organizational commitment.

Fysiskt vdlmaende och hélsa

Christian & Slaughter (2007) visar aven en koppling mellan enga-
gemang (en sinnesstamning som kénnetecknas av energi, dedika-
tion och absorption) anstalldas fysiska vdlmaende och hélsa.

Meningsfullhet

Enligt en enskild studie av Coetzee & Oosthuizen (2012) med ett
stickprov bestaende av universitetsstudenter predicerar engage-
mang i studierna bade meningsfullhet och generell néjdhet hos
ett stickprov av universitetsstudenter.

SAMMANTAGET

Engagemang ar en central faktor i organisationsforskning

over huvud taget med stark prediktiv formaga fér manga slags
utfallsmatt. Men engagemang &r ocksa nagot svardefinierat dar
flera definitioner finns. Job embeddedness, som exempel, ar en
komplex faktor som ocksa innehaller delar av de andra faktorerna.
Men aven har ar kopplingen till utfall starkt prediktiv, speciellt for
personalomsattning.



N

TEAMKANSLA

- KOLLEGIALT STOD

MOTSVARANDE BEGREPP
| FORSKNINGSLITTERATUREN

Cohesion, Cohesiveness, Social integration, Teamwork processes

DEFINITION

Teamkéansla, cohesion, ar "limmet” som haller samman en grupp
manniskor pa arbetsplatsen. Det &r kanslan av att vara tillsammans
i ett team: stolthet, dmsesidigt gillande och engagemang. En annan
aspekt av teamkénsla ar upplevelsen av stod fran kolleger som
benamns kollegialt stod.

FAKTORNS RELEVANS FOR ATT
PREDICERA SJUKFRANVARO

Kollegialt stéd, collegial support, en viktig komponent i teamkansla
ar medelstark som prediktor for sjukfranvaro enligt Miraglia & Johns
(2016). Dock visade denna meta-analys att kollegialt stoéd fungerar
som en distal prediktor, och medieras av ndgons arbetsgladje gente-

mot sjukfranvaro.

FAKTORNS RELEVANS FOR
ATT PREDICERA
PERSONALOMSATTNING

Teamkénsla har en stark prediktiv formaga for turnover. Den

dyker upp i fyra centrala meta-analyser pa omradet och ligger

i sin styrka ungefar som delaktighet och arbetsgladje (t ex Hancock
et al,, 2017; Heavey et al., 2013; Griffeth et al., 2000). Nei et al. (2015)
beskriver i sin meta-analys team cohesion som en viktig faktor for
turnover, men faktorn ar inte lika central som exempelvis ledarskap
och organizational commitment. Aven Kim & Stoner (2008) visar pa
hur social support har en direkt minskande effekt pa personalom-
sattning.

OVRIGA FAKTORER PREDICERADE AV
TEAMKANSLA
- KOLLEGIALT STOD

Utbrandhet

Det saknas belagg for att social support skulle ha en effekt pa
emotionell utmattning (Kim & Stoner, 2008). Daremot finns vissa, om
begrénsade, bevis for att ett daligt socialt klimat kan 6ka depressiva
symptom (Theorell et al. 2015).

Arbetsprestationer

Evans et al. (1991) visar i sin meta-analys att arbetsgrupper med
"stark” teamkansla presterar i medeltal 18% battre. Som ett fortsatt
stod for denna tendens visar Hoigaard et al. (2006) hur idrottare i
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grupper med starkare gemenskap mer sallan faller offer for s.k. social
loafing, en tendens dar manniskor presterar samre i grupp an vad de
annars hade gjort individuellt.

Processer i arbetsgrupper/team

LePine et al. diskuterar i sin meta-analys fran 2008 processfakto-
rer som de kallar teamwork processes. Inom denna grupp faktorer
kan bland annat réaknas utbyte mellan teammedlemmarna, graden
av samarbete, delandet av arbetsbérdan och koordinering inom
ett team. Sddana teamprocesser leder bland annat till férbattrad
produktivitet fran teamet samt 6kad arbetsgladje bland teammed-
lemmarna.

Innovation i arbetsgrupper/team

En meta-analys av Hulsheger et al. (2009) samlade 104 studier

pa gruppers sammantagna innovationsférmaga och de faktorer
som predicerar innovationsformaga. Teamkéansla visade sig ha ett
medelstarkt till starkt samband med innovationsférmaga. Forskarna
forklarar sambandet med att en stark teamkansla ocksa skapar en
psykologisk trygghet dar individer kan ifragasatta sattet man gor
saker p3, eller hitta nya satt att |[6sa problem. Gruppmedlemmar blir
ocksad mer benagna att ta risk nar de vet att de blir stottade av sina
kolleger.

SAMMANTAGET

Cohesion ar en val beforskad faktor som har satts i samband
gentemot manga olika slags utfallsmatt, till exempel produktivitet,
innovation, m.fl. Faktorn ar representerad i de centrala
meta-analyserna pa omradet vad galler sjukfranvaro och
personalomsattning.
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