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Den här artikeln introducerar den nationalekonomiska forskningen om väl-
befinnande i arbetet och applicerar några av dess frågeställningar på svensk 
arbetsmarknad. Den ekonometriska analysen indikerar att det viktigaste för att 
förbättra välbefinnandet i arbetet är att: (1) stimulera kreativiteten i arbetet, 
(2) säkerställa att arbetet inte kräver så mycket energi och engagemang att det 
påverkar övriga livet negativt och (3) säkerställa en rimlig nivå på den negativa 
stressen. Förändring i den här riktningen bär på möjligheten till ökad livskvali-
tet och högre produktivitet.

Psykologisk forskning har under närmare hundra år intresserat sig för väl-
befinnande i arbetet (Forte 2015). Det under lång tid dominerande syn-
sättet inom nationalekonomin, att endast i begränsad omfattning tillmäta 
individens subjektiva utsagor betydelse i forskningen, innebar dock att ett 
gryende intresse för välbefinnande i arbetet inte väcktes förrän under den 
senare delen av 1970-talet. Men i takt med ett snabbt ökat intresse runt 
millennieskiftet för välbefinnande i allmänhet – ofta uttryckt som framväx-
ten av the economics of happiness – har även forskningen om välbefinnande i 
arbetet intensifierats. Trots detta växande internationella intresse är välbe-
finnandet på svensk arbetsmarknad fortfarande ett outforskat område för 
nationalekonomer.

I ljuset av detta syftar den här artikeln till att öka kunskapen om och 
förståelsen för svensk arbetsmarknad genom att empiriskt analysera och 
diskutera välbefinnande i arbetet. För att få ett historiskt perspektiv görs 
detta med statistik som sträcker sig tillbaka till slutet av 1970-talet. Där-
utöver genomförs en ekonometrisk analys av ett nytt och unikt detalje-
rat datamaterial. Med utgångspunkt i några av de kunskapsluckor som 
den psykologiska och nationalekonomiska forskningen har identifierat 
(Schulte och Vainio 2010; Clark 2015) besvaras sex huvudfrågor: (1) Hur 
har välbefinnandet i arbetet utvecklats under senare decennier?, (2) Hur 
samvarierar välbefinnandet i arbetet med bl a kön, ålder, lön, arbetstid, 
befattning och sektor?, (3) Vilka aspekter av arbetslivet har störst genom-
snittlig samvariation med välbefinnandet i arbetet?, (4) Vilka aspekter av 
arbetslivet är viktigast för att uppnå ett högt välbefinnande i arbetet?, (5) 
Vilka aspekter av arbetslivet är viktigast för att undvika ett lågt välbefin-
nande i arbetet? och (6) Vad bör ett ”program” för ökat välbefinnande i 
arbetet innehålla?

Svaren på dessa frågor har dagspolitiska implikationer. Det handlar om 
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att minska de psykosocialt relaterade sjukskrivningarna, men även om att 
skapa förutsättningar för ett längre arbetsliv. Det handlar också om ökad 
produktivitet och kompetensförsörjning, inte minst för den icke-löne-
ledande offentliga sektorn. Slutligen skulle ett förbättrat välbefinnande i 
arbetet ligga i linje med FN:s uppmaning – uttryckt i UN Resolution 66/281 
från 2012 – att medlemsländerna i högre utsträckning bör ta hänsyn till hur 
den förda politiken påverkar medborgarnas livskvalitet.1

1. Välbefinnandets realekonomiska betydelse
I det här avsnittet presenteras en del forskning om välbefinnande och dess 
koppling till arbetslivet.

Neoklassisk teori
I nationalekonomins enklaste läroboksmodeller är välbefinnande i arbetet 
ett begrepp med ringa analytiskt värde eftersom de stipulerar att individens 
nytta av att arbeta endast bestäms av den absoluta lönenivån (+) och anta-
let arbetade timmar (-). Utgångspunkten är således att individen inte vill 
arbeta, men om hen väljer att göra det beror det endast på behovet av en 
inkomst. Att arbeta har därmed inget egenvärde.2 Samtidigt har psykolo-
gisk forskning under lång tid visat att arbete ofta bidrar till välbefinnande, 
att individens absoluta lönenivå endast förklarar en mindre del av varia-
tionen i välbefinnande och att individen sällan är som mest nöjd när hen 
arbetar så lite som möjligt (Warr och Clapperton 2010; Layard 2011; Clark 
2015). Ett sätt att försvara standardteorin trots dess bristande empiriska 
relevans var länge att hänvisa till enkäters bristande tillförlitlighet. Den kri-
tik som främst har framförts innefattar tvivel om subjektiva utsagor över 
huvud taget har någon objektiv – realekonomisk – betydelse. 

Välbefinnande och arbetslöshet
Ett av den nationalekonomiska lyckoforskningens mest robusta resultat är 
att arbetslöshet är mycket skadligt för välbefinnandet (Clark 2015), men 
den negativa effekten tycks skilja sig åt mellan individer (Gielen och Van 
Ours 2014). Den lägre inkomsten förklarar endast en mindre del av för-
lusten i välbefinnande. Det betyder att arbetslöshet främst handlar om – 
en ofta permanent – förlust av icke-monetära aspekter av arbetet så som 
mening, struktur och sammanhang. På motsvarande sätt visar panelstudier 
att övergången från arbetslöshet till arbete har en positiv effekt på välbe-
finnandet, även efter kontroll för inkomsten (Clark 2009). Den positiva 

1 Hamermesh (2001) menar att välbefinnande i arbetet är den bästa indikatorn för att fånga 
in den totala – monetära och icke-monetära – avkastningen av arbete. Phelps (2013) använder 
den som ett mått på ett lands ekonomiska framgång.
2 Adam Smith utvecklade teorin om kompenserande löneskillnader. Den stipulerar att arbe-
ten med dålig arbetsmiljö kompenseras med högre löner. Det innebär att nyttan av att arbeta 
på marginalen är densamma för alla yrken och branscher, och därmed kommer inga frivilliga 
jobbyten att ske.
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effekten tycks dock vara lägre om det handlar om låglönejobb eller tillfälliga 
jobb. Om det nya arbetet är förknippat med ett lågt välbefinnande påverkas 
inte välbefinnandet i livet positivt (Grun m fl 2008). Genom externalite-
ter har arbetslöshet även negativa effekter på välbefinnandet på makronivå. 
Clark m fl (2010) visar dock att storleken på den här effekten inte främst 
handlar om individen har arbete eller inte, utan i vilken utsträckning indivi-
den upplever sin situation på arbetsmarknaden som trygg. 

Välbefinnande och rörlighet
Att uppnå ett högt välbefinnande i livet handlar inte bara om att ha ett jobb 
utan även om arbetets förutsättningar och innehåll – om arbetets icke-
monetära aspekter (OECD 2013). En fråga som forskningen ställt sedan 
slutet av 1970-talet är om välbefinnandet i arbetet påverkar individens 
försök att byta jobb och om det leder till jobbyten. Resultatet är tydligt: ett 
lågt välbefinnande i arbetet samvarierar med ett intensifierat sökbeteende, 
men det leder inte alltid till fler jobbyten (Böckerman, Ilmakunnas, Joki-
saari och Vuori 2011; Gielen och Van Ours 2014). Relativt en genomsnitts-
nivå antyder forskningen även att sannolikheten för jobbyte är högre för 
individer med ett lågt sådant välbefinnande, men den är inte högre för de 
med ett högt värde (Green 2010). Tansel och Gazioglu (2014) visar att väl-
befinnande i arbetet är en lika bra prediktor för jobbyte som missnöje med 
lönen. Ett lågt välbefinnande i arbetet kan även förutsäga när en individ går 
i pension (Clark 2015). Krause (2012) visar att ett lågt värde påverkar san-
nolikheten att bli egenföretagare.

Välbefinnande och produktivitet
Böckerman och Ilmakunnas (2012) visar att ett förbättrat välbefinnande i 
arbetet inom finländsk industri leder till en ökning av arbetsproduktivite-
ten med drygt sex procent.3 Bryson (2015) visar att ett högre genomsnitt-
ligt sådant välbefinnande ökar produktiviteten och därmed bidrar till en 
förbättrad tillväxt på makronivå. Forskningen antyder även att ett högt 
välbefinnande på en arbetsplats kan spridas till den lokala arbetsmark-
naden. Dessa externaliteter indikerar att ett högt välbefinnande i arbetet 
har en större positiv – och indirekt – effekt på produktiviteten än vad man 
tidigare har trott (Tumen och Zeydanli 2016). Oswald m fl (2015) visar 
experimentellt att ett högt välbefinnande leder till tolv procents högre 
produktivitet. De visar även att negativa familjehändelser leder till läg-
re produktivitet. Med stöd av den här typen av forskning menar Ritzen 
(2015, s 1) att ”[l]ycka på jobbet ökar medarbetarnas produktivitet” (egen 
övers).

3 Det finns även en begynnande forskning om hur välbefinnandet påverkas av utslagningen 
av jobb och den pågående strukturomvandlingen. Se t ex Böckerman, Ilmakunnas och Johans-
son (2011), Böckerman och Maliranta (2013), Aghion m fl (2016) och Dluhosch och Horgos 
(2016).
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2. Tankeram och ekonometrisk modell
Här utvecklar jag de tankemässiga utgångspunkter jag har och beskriver 
kort den ekonometriska modell som används i den empiriska analysen. 

Arbetsdomäner och arbetsdimensioner
Bland akademiskt verksamma nationalekonomer inom detta område råder 
få tvivel om att individens upplevelser av sitt arbete påverkar hens bete-
ende och därmed hur arbetsmarknader fungerar. I ljuset av detta utgör 
Campbell (1981) ett viktigt bidrag inom psykologin som i stället för att 
rikta fokus mot objektiva förhållanden studerar individers subjektiva upp-
fattning om dessa förhållanden. Med den här tankeramen betraktas väl-
befinnande i arbetet som ett subjektivt baserat aggregat av arbetets olika 
delar – dess domäner – och där vikterna bestäms av den betydelse som 
respektive arbetsdomän har för individens sammantagna välbefinnande i 
arbetet.4 Warr (1999) och Warr och Clapperton (2010) har modellerat den 
här teorin på ett sätt som har vunnit gehör hos många. I deras modell delas 
arbetsdomänerna in i ett antal arbetsdimensioner, vilka ur olika aspekter 
syftar till att fånga in arbetsdomänen i fråga. Den modell som ligger till 
grund för den här artikeln tar sin utgångspunkt i tio arbetsdomäner och 
30 arbetsdimensioner.5 Den empiriska analysen kommer dock endast att 
fokusera på de senare.6

Effekten av arbetsdomänerna på välbefinnandet i arbetet bestäms, i 
enlighet med tidigare forskning, inte bara av deras absoluta nivåer, utan 
minst lika mycket av jämförelser av objektiva utfall. Dessa jämförelser rik-
tas både mot andra och mot individens egna historia.  Psykologisk forsk-
ning utgår även från att det finns en objektiv arbetsmiljö som i samspel med 
individens upplevelser, tolkningar och förväntningar bestämmer välbefin-
nandet i arbetet (Sverke m fl 2015). Det existerar således en objektiv refe-
rensram som individer tolkar och reagerar olika på. Hur individen uppfat-
tar den objektiva arbetsmiljön påverkas av personlighet, värderingar och 
erfarenheter.

Statistiskt underlag och empirisk strategi
Den enkätundersökning som ligger till grund för den ekonometriska ana-
lysen genomfördes i oktober 2015. Totalt 2 072 webbintervjuer, slumpmäs-
sigt dragna ur Novus Sverigepanel, genomfördes av sysselsatta tjänstemän/
akademiker i åldern 18–65 år. Svarsfrekvensen var 59,6 procent. Resultaten 
har viktats efter kön och ålder. Datamaterialet analyseras med en ordered 
probit-modell. Den modellen är i flera avseenden teoretiskt fördelaktig i för-

4 Campbell (1981) applicerar samma synsätt på välbefinnandet i allmänhet, men livsdomä-
nerna ersätter arbetsdomänerna.
5 De tio arbetsdomänerna är: anställningstrygghet, lön, arbetsgivare, närmaste chef, kolle-
gor, fysisk arbetsmiljö, inflytande, arbetsuppgifter, negativ stress och balans i livet.
6 I annat arbete skattar jag arbetets betydelse för välbefinnande i livet och arbetsdomänernas 
samvariation med välbefinnandet i arbetet. Där utvecklar jag även det teoretiska resonemang-
et. Skickas på begäran.
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hållande till OLS-modeller eftersom den endast utnyttjar information om 
hur respondenterna rangordnar sina svar.7

3. Objektiva och subjektiva trender på arbets-
marknaden
I figur 1 presenteras utvecklingen på svensk arbetsmarknad de senaste 
decennierna för några för den här artikeln relevanta parametrar. Som fram-
går har reallönen ökat med närmare 60 procent sedan slutet av 1970-talet. 
Även om riktningen har varit positiv sedan mitten av 1980-talet var det i 
mitten på 1990-talet som reallönetillväxten tog fart. Figur 1 visar även att 
sedan slutet av 1970-talet har det genomsnittliga antalet arbetade timmar 
per sysselsatt varit i stort sett oförändrat. Fram till mitten av 1990-talet öka-
de dock antalet arbetade timmar per sysselsatt, för att därefter vända nedåt 
och slutligen återgå till 1980-talets nivåer. 

Enligt läroboksmodellen har således nyttan av arbete ökat sedan slu-
tet av 1970-talet eftersom reallönen har förbättrats och antalet arbetade 
timmar per sysselsatt inte har ökat nämnvärt. Sedan mitten av 1990-talet 
har utvecklingen varit särskilt gynnsam i klassiska nyttotermer: en rekord-
snabb reallönetillväxt och ett minskat antal arbetade timmar per sysselsatt.

Trots den positiva utvecklingen av nyttofunktionens klassiska argument 
visar figur 1 att välbefinnandet i arbetet inte har förbättrats sedan slutet av 
1970-talet. Statistik från databasen ”Ditt land, ditt liv”, som initierades vid 
Sociologiska institutionen vid Stockholms universitet men som numera ägs 

7 Se Long (2014) och Long och Freese (2014) för ordered probit-modellens teoretiska utgångs-
punkter och praktiska tillämpning. I skattningarna låses variablerna i modellen vid sitt genom-
snitt (at means).

Figur 1
Objektiva och subjek-
tiva trender på svensk 

arbetsmarknad, 
1978–2015 (vissa år)

Källa: Medlingsinstitutet (2017) och OECD (2017). Statistiken från Kairos Future och SCB 
har levererats efter särskilda beställningar. Skickas på begäran.
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av Kairos Future, visar att välbefinnandet i arbetet gradvis har försämrats 
sedan slutet av 1970-talet, men med huvuddelen av försämringen i början 
av perioden.8 SCB:s Arbetsmiljöundersökning, som i form av ett tillägg till 
AKU genomförs vartannat år, ställer sedan 1989 också en sammantagen 
fråga om välbefinnande i arbetet.9 Av figur 1 framgår att detta mått, med 
en minskning om drygt en procent, har varit oförändrat sedan slutet av 
1980-talet. Inte heller i det här fallet har den snabba reallönetillväxten och 
det minskade antalet arbetade timmar per sysselsatt således resulterat i en 
positiv utveckling av välbefinnandet i arbetet. I detta avseende tycks dock 
inte Sverige vara unikt eftersom den nationalekonomiska forskningen indi-
kerar att det under senare decennier inte existerar någon generell trend mot 
en förbättring av välbefinnandet i arbetet i västvärlden. Snarare tycks det 
som om trenden pekar svagt nedåt i flera länder, däribland i USA, Storbri-
tannien och Tyskland (Blanchflower och Oswald 2011; OECD 2013; Clark 
2015).

Inom nationalekonomins forskning om välbefinnande i livet har under 
senare år ett ökat intresse riktats mot fördelningen av välbefinnandet.10 På 
liknande sätt finns det några exempel som studerar jämlikheten i välbefin-
nande i arbetet. Det mått som ofta används för att studera jämlikheten i 
detta avseende är standardavvikelsen. Av figur 1 framgår att jämlikheten 
mätt på detta sätt har varit oförändrad sedan slutet av 1970-talet, men att 
den har ökat under de två senaste decennierna. Detta understödjer slutsat-
sen att svensk arbetsmarknad kännetecknas av en hög grad av jämlikhet i 
välbefinnande i arbetet (Sousa-Poza och Sousa-Poza 2001). Därmed skiljer 
sig utvecklingen i Sverige från den i bl a USA och Tyskland (Hamermesh 
1999; Clark 2005). Där har denna typ av jämlikhet förskjutits i samma rikt-
ning som de växande inkomstskillnaderna. De mer utsatta grupperna på 
arbetsmarknaden har drabbats i dubbel bemärkelse.

4. Ekonometrisk analys
I det här avsnittet presenterar jag resultat från en regressionsanalys som ger 
kunskap om hur olika aspekter av arbetet påverkar välbefinnandet i arbetet.  

Åtta signifikanta arbetsdimensioner
Hur samvarierar de olika arbetsdimensionerna med välbefinnandet i arbe-
tet? Resultaten presenteras i tabell 1.11  Av de 30 dimensioner som ingår i den 

8  Frågan lyder: ”Hur nöjd eller missnöjd skulle du säga att du är när det gäller ditt arbete?” 
Svarsalternativen är 1 = Helt missnöjd …7 = Helt nöjd. 
9  Respondenten ska på en femgradig skala placera sig mellan ”Jag är i det stora hela missnöjd 
med mitt arbete” och ”Jag är i det stora hela nöjd med mitt arbete”.
10  Se t ex Veenhoven (2005) och Clark m fl (2016).
11  Följande kontrollvariabler har inkluderats: kön, region, födelseland, utbildning, ålder, 
ålder2, arbetade timmar, bransch, befattning, fackligt medlemskap, log personlig inkomst, log 
personlig inkomst2, log hushållsinkomst, log hushållsinkomst2, vikten av att göra chefskarriär, 
syn på Sveriges framtid, syn på egen framtid och arbetets betydelse för att göra livet menings-
fullt. De fyra sista frågorna approximerar några för arbetet relevanta delar av individens  
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ekonometriska modellen är det åtta som uppvisar ett signifikant samband 
med välbefinnandet i arbetet. Med utgångspunkt i domänen för arbetsupp-
gifterna visar tabellen att det är tre dimensioner som är signifikanta: (1) att 
lära nytt, (2) att kompetens tas tillvara och att (3) kreativiteten får utlopp.12 
Det betyder att en hög nöjdhet med dessa dimensioner påverkar sannolik-
heten positivt att individen har ett högt välbefinnande i arbetet. När det 
gäller inflytandedomänen är det frågan om inflytande över vilka arbetsupp-
gifter som ska utföras som uppvisar ett signifikant samband med välbefin-
nandet i arbetet.13 Utöver dessa två arbetsdomäner är det ytterligare tre 
som utmärker sig: (1) Arbetsgivarens ledning och styrning av verksamhe-
ten, (2) kollegor och (3) balans i livet. När det gäller arbetsgivaren är de två 
signifikanta dimensionerna (1) högt i tak på arbetsplatsen att ifrågasätta 
hur arbetet organiseras och genomförs samt att (2) arbetsgivaren behandlar 
medarbetarna rättvist.14 En högre grad av nöjdhet i dessa avseenden ökar 
sannolikheten att individen är nöjd med sitt arbete. Detsamma gäller för 
frågan om kollegorna. Den har inga dimensioner men visar att en hög sam-
mantagen nöjdhet med kollegorna ökar sannolikheten för ett högt välbe-
finnande i arbetet. Avslutningsvis visar tabell 1 att om individen anser att 
arbetet kräver så mycket energi och engagemang att övriga livet påverkas 
negativt, då har det en mycket negativ effekt på sannolikheten för ett högt 
välbefinnande i arbetet. Ingen annan arbetsdimension uppnår samma grad 
av signifikans eller styrka i sambandet.15

Arbetsdimensionernas betydelse för ett mycket högt välbefinnande 
i arbetet
De resultat som presenterades i tabell 1 baseras på arbetsdimensionernas 
genomsnittliga samband med välbefinnandet i arbetet. Men bakom det-
ta kan det vara så att en dimension har ett särskilt starkt/svagt samband i 
någon ände av svarsalternativen (1 till 5), samtidigt som en annan har en 
mer jämn påverkan på välbefinnandet i arbetet över svarsalternativen. Möj-
ligheten till sådana – icke-linjära – samband med välbefinnandet i arbetet 
fångas in i figur 2. Som framgår är det är tre dimensioner som utmärker sig, 

personlighet. Med dessa kontrolleras för skillnader i personlighet som ofta korrelerar med de 
förklarande variablerna. Utöver de signifikanta variablerna i tabell 1 faller de två sistnämnda 
personlighetsfrågorna ut signifikant: en positiv syn på egen framtid och en hög grad av bety-
delse för livet samvarierar positivt med sannolikheten för ett högt välbefinnande i arbetet. 
Därutöver blir arbetade timmar (+) och födelseland (-) signifikanta. 
12    Den dimension som inte föll ut signifikant var om arbetet kräver kompetenser och erfaren-
heter som individen saknar.
13    De dimensioner som inte föll ut signifikanta var inflytandet över när, var, med vilka och på 
vilket sätt arbetet ska utföras.
14   Den dimension som inte föll ut signifikant var om arbetsgivaren driver verksamheten 
effektivt och ändamålsenligt.
15   Dessa resultat innebär bl a att lönedomänens delfrågor inte uppvisar något signifikant 
samband med välbefinnandet i arbetet. Om man frångår artikelns tankeram och ersätter den 
negativa stressens fyra icke-signifikanta dimensionsfrågor med den övergripande domänfrå-
gan framkommer att den är signifikant, i paritet med kreativiteten. Det indikerar att dimen-
sionsfrågorna fångar in stressdomänen på ett otillfredsställande sätt. 
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i meningen att en mycket hög nöjdhet (svarsalternativ 5) i dessa tre avseen-
den innebär en hög sannolikhet att individen även har ett mycket högt väl-
befinnande i arbetet (svarsalternativ 5). Det gäller (1) utlopp för kreativitet, 
(2) inflytande över vilka arbetsuppgifter som ska utföras och (3) att arbetet 
inte är så krävande att det påverkar övriga livet negativt. Till exempel inne-
bär det för kreativiteten att sannolikheten är närmare elva procent att indi-
viden upplever ett mycket högt välbefinnande i arbetet, om hen i mycket 
hög utsträckning är nöjd med det kreativa utloppet i arbetet. Om individen 

Tabell 1
Arbetsdimensioner-
nas betydelse för väl-
befinnande i arbetet 

Koefficient

Arbetsuppgifter: lära nytt 0,120

Arbetsuppgifter: kompetens tas tillvara 0,189

Arbetsuppgifter: utlopp för kreativitet 0,237

Inflytande: vilka arbetsuppgifter 0,178

Arbetsgivare: högt i tak 0,122

Arbetsgivare: rättvisa 0,123

Kollegor, yrkesmässigt och socialt 0,184

Balans i livet: arbetet påverkar övrigt liv negativt (omvänd) 0,264

Antal observationer 1 411

Pseudo-R2 0,33

Anm: I tabellen rapporteras enbart resultat som uppvisar statistisk signifikans på fem procent 
eller lägre. Robusta standardfel.
Källa: Egna data från enkätundersökning utifrån Novus Sverigepanel.

Figur 2
Sannolikhet för ett 
mycket högt välbefin-
nande i arbetet, givet 
graden av nöjdhet i de 
åtta arbetsdimensio-
nerna i tabell 1

Källa: Egna data från enkätundersökning utifrån Novus Sverigepanel.
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i stället i mycket låg utsträckning är nöjd med det kreativa utloppet (svars-
alternativ 1), då är sannolikheten endast 0,7 procent att hen upplever ett 
mycket högt välbefinnande i arbetet.

Skillnaden mellan de tre är att för kreativiteten och inflytandet gäller att 
de måste nå sin högsta nivå innan sannolikheten att vara mycket nöjd med 
arbetet ökar markant. Det räcker således inte att individen är nöjd med dessa 
dimensioner – hen måste vara mycket nöjd innan ”avkastningen” i termer 
av sannolikheten för ett mycket högt välbefinnande i arbetet tar ordentlig 
fart. Mönstret är det omvända för arbetets effekt på övriga livet. I detta fall 
sker den stora förbättringen om individen rör sig från en neutral till en nöjd 
uppfattning. Arbetet kan således till en del inkräkta på övriga livet, men om 
det når medelhöga eller höga nivåer minskar detta sannolikheten betydligt 
för att individen ska uppleva ett mycket högt välbefinnande i arbetet.

Arbetsdimensionernas betydelse för att undvika ett mycket lågt 
välbefinnande i arbetet
På motsvarande sätt kan vi ställa frågan: Vad är sannolikheten att en individ 
upplever ett mycket lågt välbefinnande i arbetet (svarsalternativ 1), givet 
svaret på de åtta arbetsdimensionerna i tabell 1? Av figur 3 framgår att det 
är två arbetsdimensioner som utmärker sig, men allra främst handlar det 
om balans i livet. Om individen anser att arbetet i mycket hög utsträck-
ning påverkar övriga livet negativt (svarsalternativ 1), då är sannolikheten 
åtta procent att hen också upplever ett mycket lågt välbefinnande i arbetet, 
men om hen i mycket låg utsträckning upplever att arbetet påverkar övriga 
livet negativt (svarsalternativ 5), då är sannolikheten endast 0,2 procent 
att individen upplever ett mycket lågt välbefinnande i arbetet. Motsva-
rande sannolikheter för kreativitetsdimensionen är sex respektive 0,2 pro-
cent. Övriga arbetsdimensioner är samlade under en sannolikhet om fyra 
procent. Inflytandet över vilka arbetsuppgifter som ska utföras ligger högst 
bland dessa. 

Figur 2 och 3 visar att det är samma arbetsdimensioner som har starkast 
påverkan på sannolikheten att uppleva ett mycket högt respektive ett myck-
et lågt välbefinnande i arbetet: (1) arbetets negativa påverkan på övriga 
livet, (2) utlopp för kreativitet och (3) inflytande över vilka arbetsuppgifter 
som ska utföras. Figur 3 visar även den stora vinsten av att individen rör sig 
från att vara mycket missnöjd (svarsalternativ 1) till att endast vara miss-
nöjd (svarsalternativ 2) med balansen i livet respektive kreativiteten. En 
modest förbättring innebär i dessa fall en markant minskning av sannolik-
heten för ett mycket lågt välbefinnande i arbetet. Ett annat mönster gäller 
för lära nytt respektive kompetens som tas tillvara; nöjdheten måste nå den 
näst högsta nivån för att sannolikheten för ett mycket lågt välbefinnande i 
arbetet ska vara lägre än om individen är mycket missnöjd med respektive 
arbetsdimension. 
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5. Avslutande diskussion
Jag avslutar med några reflexioner med utgångspunkt i redovisade resultat.

Få signifikanta bakgrundsvariabler
Även om resultaten inte alltid tycks vara generaliserbara i tid och rum har 
den nationalekonomiska forskningen om välbefinnande i arbetet iden-
tifierat ett flertal bakgrundsvariabler som uppvisar signifikanta samband 
med denna utfallsvariabel. Bland annat är det vanligtvis gynnsamt att (1) 
vara kvinna, (2) arbeta i offentlig sektor, (3) vara chef, (4) vara medelål-
ders, (5) vara fackligt oorganiserad, (6) vara högutbildad och (7) vara inri-
kes född. Men bland sysselsatta tjänstemän/akademiker på svensk arbets-
marknad är det endast frågan om födelseland som uppvisar ett signifikant 
samband med välbefinnande i arbetet, men den slutsatsen baseras på ett 
begränsat antal observationer och är känslig för alternativa specifikationer 
av den ekonometriska modellen. Det finns ett flertal möjliga förklaringar 
till denna avsaknad av samvariation för respektive bakgrundsvariabel, men 
en allmän förklaring är sannolikt att svensk arbetsmarknad fortfarande är 
relativt homogen – med en hög kvinnlig förvärvsfrekvens, en omfattande 
offentlig sektor, en hög facklig organisationsgrad, en partsmodell baserad 
på kollektivavtal och en lång historia av aktivt arbetsmiljöarbete.

Objektiv och subjektiv lön saknar signifikant samband
En slutsats av den internationella forskningen är att absolut lön och/eller 
hushållsinkomst ofta uppvisar ett signifikant positivt men förhållande-
vis svagt samband med välbefinnande i arbetet. Det här sambandet går 
dock inte att verifiera för tjänstemän/akademiker sysselsatta på svensk 

Figur 3
Sannolikhet för ett 
mycket lågt välbefin-
nande i arbetet, givet 
graden av nöjdhet i de 
åtta arbetsdimensio-
nerna i tabell 1

Källa: Egna data från enkätundersökning utifrån Novus Sverigepanel.
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arbetsmarknad, trots att flertalet alternativa kategoriseringar och specifi-
kationer har prövats. Sambandet tycks vara robust: En hög lön eller hus-
hållsinkomst samvarierar inte med en ökad sannolikhet för ett högt välbe-
finnande i arbetet. En möjlig förklaring till detta kan vara en relativt sam-
manpressad lönestruktur och att gruppen med de lägsta lönerna på svensk 
arbetsmarknad inte finns med i dataunderlaget.

Inte heller någon av lönedomänens dimensioner uppvisade något sig-
nifikant samband med välbefinnande i arbetet.16 Sammantaget innebär 
detta att varken objektiv eller subjektiv lön tycks samvariera med välbefin-
nandet i arbetet. Slutsatsen blir därför att den klassiska nyttofunktionen 
ger bristande vägledning om vad som bör göras för att förbättra välbefin-
nandet i arbetet. Detta ligger i linje med den forskning som indikerar att 
den inre motivationen – arbetets förutsättningar och innehåll – är viktigare 
för välbefinnandet i arbetet i Norden än i länder som Storbritannien och 
USA, där den externa motivationen, så som lön, karriär och status, är mer 
betydelsefull.

Ett ”program” för ökat välbefinnande i arbetet
Om samhället har intresse av att förbättra medborgarnas livskvalitet blir 
frågan hur ett program för ökat välbefinnande i arbetet bör utformas. 
Utgångspunkten bör vara att prioritera de arbetsdimensioner som med 
störst sannolikhet påverkar detta välbefinnande positivt (Clark 2015). Ana-
lysen i den här artikeln leder fram till följande program:

1)	 Säkerställ att arbetet inte kräver så mycket energi och engagemang att 
det påverkar övriga livet negativt.

2)	 Ge individen möjlighet att få så stort utlopp som möjligt för sin kreativi-
tet.

3)	 Säkerställ att individen i så hög utsträckning som möjligt får använda sin 
kompetens.

4)	 Undvik medelhöga och höga nivåer av negativ stress.
5)	 Förbättra sociala och yrkesmässiga relationer mellan kollegor.
6)	 Ge individen ett så stort inflytande som möjligt över vilka arbetsuppgif-

ter som ska utföras.
7)	 Säkerställ att verksamheten drivs på ett rättvist sätt. 
8)	 Säkerställ ett klimat där det är högt i tak och att verksamheten kan ifrå-

gasättas.
9)	 Ge individen i så hög utsträckning som möjligt möjligheten att lära nytt 

i arbetet.

Detta är i allt väsentligt kända dimensioner av arbetslivet som psykologiska 
modeller och empirisk forskning tidigare har identifierat. Vad de nio punk-
terna visar är att dessa tycks vara mer betydelsefulla än andra i litteratu-
ren identifierade arbetsdimensioner, allt annat lika. Analysen leder även 

16  I det tidigare nämnda arbetet visar jag även att arbetsdomänen lön inte samvarierar med 
välbefinnande i arbetet. 
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till följande prioriterade åtgärder om syftet är att minska antalet individer 
med ett mycket lågt välbefinnande i arbetet: (1) förbättra förutsättningarna 
för de som anser att livet påverkas mycket negativt av att arbetet kräver 
för mycket energi och engagemang och (2) ge förbättrade möjligheter till 
kreativt utlopp för de som inte upplever något av detta. Avslutningsvis tycks 
följande åtgärder vara de mest effektiva om syftet är att öka antalet indi-
vider med ett mycket högt välbefinnande: (1) ge ännu större möjligheter 
till kreativitet, (2) ge största möjliga inflytande över vilka arbetsuppgifter 
som ska utföras och (3) säkerställ att arbetet inte kräver så mycket energi 
och engagemang att det påverkar övriga livet negativt. Sammantaget visar 
detta att två arbetsdimensioner utmärker sig som särskilt viktiga för att 
förbättra välbefinnandet på svensk arbetsmarknad: kreativt utlopp och att 
arbetet inte påverkar övrigt liv negativt. Dessa bör slutligen kompletteras 
med arbetsdomänen negativ stress. Förändring i den här riktningen bär på 
möjligheten till ökad livskvalitet och högre produktivitet.
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