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Abstract 
 

The aim of the study was to investigate the relationship between emotion- and cognition 

components within personal- and collective work identity, and exhaustion. A 

quantitative method was used, and questionnaires was sent out to employees in the 

construction industry. Using 2 hierarchical multiple regression analyzes and 149 

employees who participated in the study the emotional component (p=.002)  of personal 

work identity and the cognition (p=.04) component in collective work identity showed a 

negative relationship to exhaustion, indicating that individuals with a strong work 

identity based on these components show a decreased level of exhaustion. The cognition 

component (p=<.001)  of personal work identity and the emotion component (p=.02) of 

collective work identity showed a positive relationship to exhaustion, indicating that 

individuals with a strong work identity based on these components show an increased 

level of exhaustion. However, the analysis of the collective work identity did not show a 

significant support for the model as a whole, which indicates that these results should be 

interpreted with caution.  
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Samband mellan arbetsidentitet och den mentala (o)hälsan inom byggbranschen. En 

kvantitativ studie 

Examensarbete i arbetshälsovetenskap 

Högskolan i Gävle 

Sammanfattning 

 

Studiens syfte var att undersöka samband mellan emotions- och kognitions 

komponenterna inom personlig- och kollektiv arbetsidentitet, och utmattning. En 

kvantitativ metod användes, och enkäter skickades ut till anställda inom byggbranschen. 

Med hjälp av 2 hierarkiska multipla regressionsanalyser och 149 medarbetare som 

deltog i studien visade emotionskomponenten (p=.002) i personlig arbetsidentitet och 

kognitionskomponenten (p=.04) i kollektiv arbetsidentitet ett negativt samband med 

utmattning hos populationen, vilket indikerar att individer med en stark arbetsidentitet 

grundad i dessa komponenter visar på en mindre nivå av utmattning. 

Kognitionskomponenten (p=<.001) i personlig arbetsidentitet samt 

emotionskomponenten (p=.04) i kollektiv arbetsidentitet visade på ett positivt samband 

med utmattning, vilket indikerar att individer som har en stark arbetsidentitet grundad i 

dessa komponenter visar på en ökad nivå av utmattning. Analysen av den kollektiva 

arbetsidentiteten visade dock inte på ett signifikant samband hos modellen som helhet 

vilket gör att dessa resultat bör tolkas med försiktighet. 

 

Sökord: Arbetsidentitet, utmattning, byggbranschen. 
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1. Bakgrund 

En stor del av tidigare forskning inom byggbranschen har haft en stark inriktning på de 

fysiska besvären som uppkommer till följd av arbetets karaktär (Arndt et al., 2005; Da 

Costa & Vieira, 2010). De senaste åren har dock en förhöjning av mental ohälsa kunnat 

uppmätas inom branschen, vilket också spelar en stor roll i sjukskrivningsärendena 

(SBUF 2020). Enligt Försäkringskassan är byggbranschen ihop med transportbranschen 

den bransch där de har mest sjukfrånvaro överstigande 14 dagar per år? för män 

(Försäkringskassan, 2018).  

Enligt en enkätundersökning som utförts i södra Sverige ansåg medarbetarna att 

arbetsklimat, arbetstempo, brist på planering samt arbetets natur orsakar arbetsrelaterad 

stress. Vidare framkom att medarbetarna i stor utsträckning saknade bekräftelse från 

chefen, upplevde brist på stöd, missnöje över konflikthantering och samarbete samt 

missnöje över chefers handlingar för att öka hälsan på arbetsplatsen (SBUF 2020).  

Detta ledde till att två broschyrer utformades för att uppmärksamma problemet samt 

med förhoppningar att bryta den tystnadskultur som tidigare identifierats inom 

branschen (Byggnads, 2020-a; Byggnads, 2020-b). 

Internationellt har det identifierats en kultur inom den engelska byggbranschen där 

sjukdom eller skada på en arbetsplats nonchaleras (Hanna et al., 2020) samt att arbetet 

blivit mer stressfullt (Campbell, 2006; Dennerlein et al., 2021). I andra länder har 

forskningen även kunnat visa på en förhöjd risk för självmord bland byggnadsarbetare 

(Milner et al., 2013) vilket antas bero på missbruk (Roche et al., 2020), en 

mansdominerade arbetsmiljön, relationsproblem, avsaknad på hjälpsökande, mobbning 

på arbetsplatsen, samt lägre välbefinnande. (Gullestrup et al., 2011; Ross et al., 2021).  

Brister i arbetsmiljön samt en hög arbetsbelastning identifieras som riskfaktorer där 

en långvarig exponering kan leda till ett tillstånd av utmattning (Grossi et al., 2015; 

Santoft et al., 2019). I arbetspsykologi ses utmattning som en av de grundläggande 

symptomen där utbrändhet används för att beskriva slutskedet av en långvarig 

exponering av stress (Bianchi et al., 2019; Schaufeli et al., 2009). Utmattning leder till 

en emotionell och kognitiv distansering från arbetet (Maslach & Leiter, 2008), brist på 

energi vid sociala sammankomster eller svårigheter att koncentrera sig (Saboonchi et 

al., 2012), en generell emotionell instabilitet eller obalans (Grossi et al., 2015), samt 

trötthet och/eller svårigheter att sova samt minnessvårigheter och/eller svårigheter att 

hantera vardagliga grundläggande åtaganden (Saboonchi et al., 2012) vilket ofta leder 

till ökad jobbfrånvaro och ökad benägenhet att lämna sin arbetsplats (Ybema et al., 

2010). En aspekt som i forskning visat sig kunna kompensera för dessa riskfaktorer 
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byggbranschen utsätts för är arbetsidentitet. En stark arbetsidentitet har visat sig kunna 

minska mängden utmattning, öka det mentala välmåendet (Nordhall et al., 2018), bidra 

till en ökad självkänsla (Willis et al., 2019) samt bidra till en ökad motivation (Nordhall 

& Knez, 2018). 

1.2 Välmående och mental (o)hälsa 

Belias & Koustelios (2014) menar att många företag endast fokuserar på produktivitet 

och tillväxt, medan de anställdas behov eller känslor blir lidande. Arbetsgivare är dock 

skyldiga att besitta kunskaper kring hur en god arbetsmiljö upprätthålls enligt 

Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160). För att främja medarbetares välmående på en 

arbetsplats bör organisationens klimat vara anpassat efter medarbetarens behov, samt 

tillåta att de arbetar utefter deras förmåga (Wright & Cropanzano, 2004).  

Organisationens lönsamhet och framgång påverkas också genom att medarbetarna är 

välmående, då detta medför en ökad produktivitet, vilket på lång sikt bidrar till bättre 

ekonomiskt utbyte för organisationen (Warr et al., 1999). Även arbetsprestationen, 

beslutsfattningsförmåga och social kompetens förbättras när medarbetarna har ett högt 

välmående (Wright & Cropanzano, 2004). En arbetsmiljö som istället präglas av 

omständigheter som hög arbetsbelastning, lågt stöd samt få möjligheter till personlig 

utveckling kan ge upphov till ohälsa (Belias & Koustelios, 2014). Detta medför även en 

ökad risk för medarbetarna att drabbas av utmattning (Aronsson et al., 2017). 

Omständigheter som berör en individs liv, som till exempel arbetsmiljö, kan orsaka 

stress, utmattning och på sikt utbrändhet om klimatet inte är balanserat, vilket också kan 

påverka den ekonomiska tillväxten eller produktiviteten inom företaget negativt (Warr 

et al., 1999). 

1.3 Utmattning 

Utmattning, ihop med cynism och (brist på) engagemang, är de tre olika komponenterna 

som utgör utbrändhet (Leiter & Maslach, 2005). Utbrändhet är ett psykologiskt syndrom 

där individen får en långvarig reaktion på stressfaktorer (Maslach & Jackson, 1981). 

Den huvudsakliga orsaken till utbrändhet anses vara arbetsmiljömässiga omständigheter 

(De Lange et al., 2004). De arbetsmiljömässiga omständigheter som visat på en ökad 

risk för att utveckla komponenten utmattning är bland annat höga krav i kombination 

med hög belastning och låg belöning, samt låg kontroll och osäkerhet på arbetsplatsen 

(Aronsson et al., 2017).  

Utmattningskomponenten i utbrändhet innefattar de känslor som individen upplever 

vid en överansträngning samt att vara uttömd på känslomässiga och fysiska resurser 

(Maslach, 2018). Detta menas vara den grundläggande 
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individansträngningskomponenten av utbrändhet. Utmattning leder till en emotionell 

och kognitiv distansering från arbetet vilket antas vara en hanteringsstrategi till följd av 

den överbelastning som upplevs (Maslach & Leiter, 2008). Det kan även utspela sig 

genom att individen i sociala sammankomster upplever en brist på energi eller 

svårigheter att koncentrera sig (Saboonchi et al., 2012). Utöver detta kan även en 

generell emotionell instabilitet eller obalans upplevas (Grossi et al., 2015). Andra 

vanliga symptom är att individen upplever trötthet och/eller svårigheter att sova samt 

upplever minnessvårigheter och/eller svårigheter att hantera vardagliga grundläggande 

åtaganden (Saboonchi et al., 2012).  

  Symptomen som uppstår vid utmattning medför svårigheter för individen att 

fungera normalt i både vardagliga livet och i arbetet. En individ som lider av utmattning 

blir mindre produktiv, prestationen blir lägre och det ger även upphov till en lägre 

arbetstillfredsställelse. I många fall innebär detta en ökad jobbfrånvaro och en ökad  

benägenhet att lämna sin arbetsplats (Ybema et al., 2010).  

1.4 Arbetsidentitet  

Identitetsteorin brukar dela in identiteten i två dimensioner: personlig och kollektiv 

(Knez, 2016). Den personliga identiteten särskiljer individens unika attribut från andra 

individer medan den kollektiva identiteten utgår från vår tillhörighet till olika sociala 

grupper. Arbetsidentitet är något som inträder när individer försöker hitta sin 

tillhörighet på en arbetsplats (Brewer & Gardner, 1996) och ger en mening till, och 

definierar individens arbetsrelaterade-”själv”(Knez, 2016).  

Enligt Knez (2016) kan även arbetsidentiteten delas in i de två dimensionerna 

personlig och kollektiv. Den personliga arbetsidentiteten grundar sig i ”jaget” och 

särskiljer därmed individen från andra genom att den belyser det privata intresset 

(Brewer & Gardner, 1996). Knez (2016) menar vidare att den personliga 

arbetsidentiteten förknippas med de individuella intressena, motivationen samt kan 

generera olika beteenden vilka avspeglar dennes individuella ambitioner och mål. När 

denna form av identifikation är stark blir även de individuella målen och preferenserna 

viktigare för individens välmående, samt den personliga karriären spelar en stor roll 

(Nordhall & Knez, 2018). Detta understryker behovet att distansera sig från andra 

(Brewer & Gardner, 1996) för att bevara sin personliga identitet (Knez, 2016). Personlig 

arbetsidentitet associeras med de individuella intressena, värderingarna, beteenden och 

motivationen (Johnson et al., 2006). En stark personlig arbetsidentitet leder därför ofta 

till höga personliga mål i karriären (Ellmers et al., 2004) 
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Den kollektiva arbetsidentiteten å andra sidan har organisationen i fokus vid en 

identifikation. Detta innebär att den stora gruppens intressen, beteenden, värderingar 

eller normer appliceras på den enskilda individen och en gemenskap skapas, vilket även 

gör det möjligt för andra att definiera individen i fråga (Knez, 2016). Målsättningarna 

och värderingarna inom organisationen eller gruppen antas även av individen och 

appliceras som dennes egna målsättning eller värdering (Miscenko & Day, 2015). Den 

kollektiva arbetsidentiteten associerar således med gruppens intressen, värderingar, 

beteenden och motivation (Johnson et al., 2006). En stark kollektiv arbetsidentitet kan 

därför innebära en form av depersonalisering då ett emotionellt band till gruppen blir 

starkare, vilket innebär att gruppens värderingar och mål blir viktigare än de 

individuella (Ellmers et al., 2004). Olika organisatoriska beteenden, attityder samt 

normer kan sedan komma att förknippas med dessa olika former av arbetsidentitet 

(Ellmers et al., 2004; Johnson et al., 2006; Miscenko & Day, 2015).  

Den personliga och kollektiva arbetsidentiteten konkurrerar dock inte med varandra 

då de olika identiteterna är oberoende av varandra (Brewer & Gardner, 1996). En stark 

personlig arbetsidentitet utesluter inte en stark kollektiv identitet eftersom de härleder 

från olika självrelaterade tolkningar (Nordhall & Knez, 2018). Detta beror på att de 

olika dimensionerna av identitet utgår ifrån olika koncept (Knez, 2016). Personlig 

arbetsidentitet utgår ifrån det personliga självkonceptet vilken kategoriserar de 

individuella särdragen, medan den kollektiva arbetsidentiteten utgår ifrån det kollektiva 

självkonceptet vilken kategoriserar de sociala särdragen hos en individ. En individ kan 

ha olika typer av identiteter inom olika sociala konstellationer (Nordhall & Knez, 2018). 

En stark arbetsidentitet hos medarbetarna har visat sig korrelera med många olika 

hälsofördelar (Knez, 2016; Nordhall, 2021; Willis et al., 2019). Nordhall (2021) 

beskriver i sin avhandling att bland annat individers allmänna mentala hälsa, motivation 

i arbetet samt utmattning kan grunda sig i deras arbetsidentitet. Det har även visat sig att 

en upplevd starkare självkänsla har visat sig korrelera positivt med arbetsidentitet 

(Willis et al., 2019).  

En stark kollektiv arbetsidentitet anses korrelera med att individen är mer lojal, har 

en högre grad av acceptans till organisationens beslut samt är mer följsam till de 

kollektiva normerna och värderingarna (Nordhall & Knez, 2018). Knez (2016) menar 

också att en stark kollektiv arbetsidentitet kan innebära högre arbetsrelaterad 

tillfredsställelse. Medarbetares arbetsidentitet är därför viktig att ta hänsyn till för att 

förstå individens behov, då den även kommer med så många organisatoriska samt 

individuella hälsofördelar (Knez, 2016).  
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1.4 Emotion och kognition inom arbetsidentitet 

Arbetsidentitet innefattar de två mentala processerna emotion och kognition vilka 

grupperas in i komponenter och kopplar samman människor med deras arbete (Knez, 

2016). I tidigare forskning inom arbetsidentitet har komponenterna inte blivit så 

uppmärksammade även om det funnits antydan till deras olika samband med mentala 

aspekter (Ashford & Mael, 1989; Ellemers et al., 2004; F. Mael & Ashforth, 1992; 

Xenikou, 2014).  

Inom den personliga arbetsidentiteten menar Knez (2016) att emotionskomponenten 

hjälper till att motivera anknytningen mellan en individ och dennes profession samt 

innefattar processer som berör saknad, stolthet och emotionella band till sitt arbete. 

Arbetet betraktas som en del av jaget. Kognitionskomponenten går att härleda till 

individens minne eller återspeglingar kring hur arbetslivet över tid tett sig och innefattar 

processer som berör ett arbetsrelaterat sammanhang vilket utformas av kontinuitet, en 

form av tidsmässig förbindelse där jaget och arbetssammanhanget interagerar, samt 

reflektioner över de arbetsrelaterade minnen och dess del av jaget (Knez, 2016).  

Den kollektiva arbetsidentiteten utgörs till störst del av kognitionskomponenten 

(Ashford & Mael, 1989), men även här har emotions- och kognitionskomponenterna 

påvisat olika samband till det mentala måendet. En individ kan känna ett emotionellt 

band till sin organisation eller arbetsgrupp (Ellemers et al., 2004) vilket grundar sig i 

emotionskomponenten (Nordhall & Knez, 2018). Att en individ känner stolthet över 

kollektivets vinster, vördnad över att tillhöra detta, samt känslomässigt engagemang 

(Ashford & Mael, 1989; Mael & Tetrick, 1992; Mael & Ashforth, 1992) utgörs från de 

processer som grundar sig i emotionskomponenten (Nordhall & Knez, 2018).  

Samtidigt har banden som skapats med en organisation, samt de individuella 

stereotypa uppfattningar eller kunskap om andra individer eller grupper samt stereotypa 

föreställningar eller kunskap om sig själv som individ (Ashford & Mael, 1989) visat sig 

utgå från den kognitiva komponenten (Nordhall & Knez, 2018). 

Kognitionskomponenten utgår här från processer som berör en integrering av 

organisatoriska uppfattningar och assimilationer av dessas vinster eller mål (Knez, 

2016; Nordhall & Knez, 2018).  

Anledningen till att dessa komponenter är viktiga att ta hänsyn till inom 

arbetsidentiteten är för att de antar olika roller i formandet av individens 

arbetsidentitetsbildning (Nordhall et al., 2021). Emotion och kognitions komponenterna 

inom arbetsidentiteten har även visats ha olika samband till det mentala måendet. Bland 

annat har en starkare emotionskomponent inom den personliga arbetsidentiteten visat på 
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samband med mindre utmattning eller minskad risk att bli utbränd och en ökning i det 

mentala välmåendet (Fisherman, 2015; Nordhall & Knez, 2018), medans en starkare 

kognitionskomponent visat på ett samband med ökad utmattning och ett minskat 

mentalt välmående (Nordhall & Knez, 2018). 

En starkare tankemässig koppling till en organisation, dvs en starkare 

kognitionskomponent, i den kollektiva arbetsidentiteten har visat sig innebära bättre 

mental hälsa hos individer medans risken för utmattning minskar (van Dick & Haslam, 

2012). Emotionskomponenten inom den kollektiva arbetsidentiteten har å andra sidan 

visat på ett positivt samband med utmattning och ett negativt samband med mentalt 

välmående, d.v.s. ett starkt emotionellt band till organisationen innebär ett ökat 

utmattningsproblem och ett lägre mentalt välmående. (Nordhall et al., 2018; Nordhall & 

Knez, 2018).  

1.5 Problemformulering 

Internationellt har forskning som riktat in sig på de mentala aspekterna inom 

byggbranschen visat på alarmerande utfall när det kommer till individernas mentala 

hälsa och tillstånd (Campbell, 2006; Hanna et al., 2020; Milner et al., 2013). Den 

svenska byggbranschen har däremot inte varit i fokus när det kommer till att undersöka 

medarbetarnas mentala hälsa, trots att den mentala ohälsan visat sig vara en stor 

anledning till de ökade sjukskrivningsantalet inom branschen (SBUF 2020). I stället har 

merparten av den forskning som bedrivits varit utifrån en fysisk hälsokaraktär (Arndt et 

al., 2005; Da Costa & Vieira, 2010). Då arbetsidentiteten visat sig ha stor betydelse för 

diverse mentala aspekter för arbetshälsan inom andra branscher (Fisherman, 2015; 

Jetten et al., 2014; Miscenko & Day, 2015) kan denna kunskap vara användbar i syfte 

att öka förståelsen för den mentala ohälsan inom byggbranschen. Eftersom de mentala 

processerna kognition och emotion inom arbetsidentiteten även visat sig inneha olika 

påverkan på individers mentala hälsa är det viktigt att dessa belyses i fler studier inom 

andra branscher (Nordhall et al., 2021).  

 

2. Syfte  

Syftet var att undersöka om det finns något samband mellan emotionell och kognitiv 

personlig arbetsidentitet respektive emotionell och kognitiv kollektiv arbetsidentitet och 

utmattning för medarbetare inom byggbranschen.  
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2.1 Frågeställning 

Finns det något samband mellan emotionell och kognitiv personlig arbetsidentitet 

respektive emotionell och kognitiv kollektiv arbetsidentitet och utmattning för 

medarbetare inom byggbranschen?  

2.2 Hypotes 

H1: Det finns ett negativt samband mellan emotionell personlig arbetsidentitet (1A) och 

utmattning samt ett positivt samband mellan kognitiv personlig arbetsidentitet (1B) och 

utmattning för medarbetare i byggbranschen. 

  

H2: Det finns ett negativt samband mellan kognitiv kollektiv arbetsidentitet (2A) och 

utmattning samt ett positivt samband mellan emotionell kollektiv arbetsidentitet (2B) 

och utmattning för medarbetare i byggbranschen.  

 

3 Metod 

3.1 Design 

Som grund för studien utfördes en litteraturöversikt. Syftet med denna var att stärka 

motivet och problemformuleringen till studiens syfte samt de utvalda 

forskningsfrågorna. En kvantitativ tvärsnittsstudie användes sedan där enkäter skickades 

ut till anställda inom byggbranschen. Tvärsnittsdesignen lämpar sig vid undersökning 

av statistiska samband mellan flera olika variabler (Bryman, 2011) vilket är syftet med 

denna undersökning. För att undersöka samband mellan arbetsidentitet och utmattning 

utfördes två multipla hierarkiska regressionsanalyser där komponenterna emotion och 

kognition inom personlig- samt kollektivarbetsidentitet utgjorde prediktorer och 

utmattning sattes som utfallsvariabel. 

3.2 Urval 

Undersökningen utfördes på anställda i företag inom byggbranschen. Urvalet skedde 

genom ett bekvämlighetsurval vilket innebar att deltagarna valdes ut efter tillgänglighet 

samt att de uppfyller inklusionskriterierna (Bryman, 2011). Inklusionskriterierna krävde 

att deltagarna hade en aktiv anställning inom byggbranschen. Byggbranschen innefattar 

i detta fall snickare, plåtslagare och rivningsarbetare. Inget exkluderingskriterium 

avseende medarbetarnas kön, ålder eller längd på anställningen brukades i urvalet, dock 

var någon form av pågående längre frånvaro från arbetet så som längre sjukskrivning, 

föräldraledighet eller tjänstledighet ett exkluderande kriterium. Även chefer 
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exkluderades eftersom de ofta är ägare/delägare i företaget inom denna bransch vilket 

kan leda till en snedfördelning i måtten om arbetsidentitet. För att säkra en variation i 

upplevd arbetsidentitet valdes flera mindre företag i fördel till ett stort.  

Totalt 8 chefer inom byggsektorn kontaktades via mail eller telefon. Efter att 

samtliga lämnat sitt godkännande till deltagande distribuerades enkäten ut till de 

anställda av cheferna. Totalt 255 enkäter skickades ut, varav fyra påminnelser under 

december – januari år 2021–22. Av dessa besvarades 149, varav sex av dessa ej var 

fullständigt ifyllda. Totala svarsfrekvensen hamnade således på 56%. Medelåldern hos 

deltagarna var 33 år med en range på 19–63 år och SD 10,16 år varav 95% av dessa var 

män. 

3.3 Litteratursökning 

En litteratursökning genomfördes med booelska operatorer i syfte att ta reda på hur 

forskningsläget ser ut inom arbetsidentitet i byggbranschen, samt för att skapa en 

problemformulering kopplad till välmående. De databaser som valdes ut för 

litteratursökningen var PubMed, PsychInfo samt Discovery eftersom dessa 

tillhandahåller ett brett utbud (PubMed & Discovery), samt är inriktade på den psykiska 

hälsan (PsychInfo). Under sökningens gång uppmärksammades att någon samlad 

forskning inom ämnet inte fanns att hitta. Därför utformades sökningen i två olika 

dimensioner, där den ena syftade till att hitta artiklar som riktade in sig på välmående 

inom byggbranschen, och den andra syftade till att hitta artiklar som endast berörde 

arbetsidentitet. Eftersom detta var en snabb litteratursökning sattes kvalitetskriterierna i 

förväg, och någon djupare granskning av artiklarnas metodval, validitet/reliabilitet, 

urval/bortfall har ej utförts. Kvalitetskriterierna innefattade att artiklarna måste ha 

genomgått en peer review process samt vara publicerade inom de senaste 10 åren. 

Ytterligare kriterier var att de var skrivna på engelska eller svenska samt fanns 

tillgängliga i full text.  

Följande söksträngar användes i litteratursökningen “construction industry[Title] OR 

building industry[Title]” AND “exhaustion [Title] OR fatigue [Title] OR burn out 

[Title] OR burnout [Title]” samt “work identi* [Title]” AND “exhaustion [Title] OR 

fatigue [Title] OR burn out [Title] OR burnout[Title]” 

Utfallet genomgick först en granskning av relevans baserat på artiklarnas titel för att 

sedan sparas ner, varpå abstract granskades i ett senare skede. Utöver 

litteraturöversikten samlades resterande material som ingår i bakgrunden in genom 

granskning av de utvalda artiklarnas referenser, medvetna sökningar baserade på egen 
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kännedom om särskild författare/forskare samt sökningar på relevanta myndigheters 

hemsidor.  

3.4 Datainsamling 

Interna kontakter inom branschen nyttjades för att samla in det datamaterial som ligger 

till grund för studien. Innan datainsamlingen påbörjades togs en inledande kontakt med 

ansvariga chefer via mail eller telefon för att informera om undersökningen samt bifoga 

informationsbrev (se bilaga 1) där de godkände deltagandet. I de fall en första kontakt 

skedde via telefon presenterades studien för att sedan efter ett muntligt godkännande 

även skicka ut informationsbrevet (se bilaga 1) med mer information samt för att få ett 

skriftligt godkännande.  

Efter godkännande fick samtliga chefer ett sammanställt mail (se bilaga 2) med all 

information till studiedeltagarna samt en länk till enkäten som cheferna kunde 

distribuera vidare till de anställda. Första frågan i enkäten krävde ett godkännande av 

deltagaren innan resterande av de bifogade frågorna kunde besvaras.  

Då anställda inom branschen sällan utför något arbete vid en dator skickades även 

länken direkt ut i mail till cheferna för att distribueringen skulle underlättades. På så sätt 

kunde chefen kopiera länken och skicka i ett sms till medarbetarna, som sedan kunde 

besvara denna via sin telefon.   

Data samlades in via ett webbaserat frågeformulär skapat i SunetSurvey. För att öka 

validitet och reliabilitet i undersökningen valdes två skalformulär som är framtagna av 

forskare i syfte att mäta utmattning och arbetsidentitet. 

För att mäta utmattningen hos populationen användes Karolinska Utmattningsskalan 

26 (KUS-26) framtagen av Saboonchi et al. (2012). Frågorna som är konstruerade i 

denna har visat på en god reliabilitet (α) .76 samt en god validitet i tidigare studier 

(Saboonchi et al., 2012). I denna studie uppmättes reliabiliteten till (α) .95 vilket 

indikerar en god nivå (Bonett & Wright, 2015). KUS-26 innehåller 26 frågor vilka 

innefattar sex olika områden som berör utmattning: kognitiv utmattning, störd sömn, 

överdriven trötthet, fysiska symptom, lättretlighet samt negativa känslor. Utifrån dessa 

skapades sedan ett index för att ta fram en generell skattning av graden av populationens 

utmattningsproblem.  Indexet innehöll en sammanslagning av samtliga deltagares svar 

av de inkluderade frågorna från KUS-26, och illustrerade sedan det samlade 

medelvärdet av populationens mängd utmattning. 

KUS-26 innehåller frågor om individen den senaste månaden upplevt svårigheter att 

t.ex. 1. ”komma ihåg saker som är/varit viktiga för dig att utföra i ditt yrke” (kognitiv 

utmattning), 2. ”svårt att somna” (störd sömn), 3. ”ökat sömnbehov” (överdriven 
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trötthet), 4. ”extra hjärtslag eller snabb puls” (fysiska symptom), 5. ”vacklande humör” 

(lättretlighet) samt 6. ”känner mycket oro eller ångest” (negativa känslor). Enkäten 

besvarades med en 5-poängs likert-skala där 1 poäng innebär ”aldrig” och 5 poäng 

innebär ”alltid”. Se bilaga 3 för fullständigt formulär.  

För att mäta den personliga arbetsidentiteten användes ett mätinstrument som är 

framtaget av Knez och Nordhall (Knez 2016; Nordhall & Knez, 2018; Nordhall et al 

2021). Frågorna som är konstruerade i denna har visat på en god reliabilitet i tidigare 

studier (α) .86, Cronbach alpha för respektive komponent var (α) .75 för 

emotionskomponenten och (α) .84 för kognitionskomponenten (Nordhall & Knez 2018).  

I denna studie uppmättes reliabiliteten i emotionskomponenten (α) .76 och 

kognitionskomponenten (α) .86  vilket indikerar en god nivå (Bonett & Wright, 2015). 

Enkäten innehöll frågor som berörde den emotionella personliga arbetsidentiteten med 

hjälp av frågorna: 1. ”jag kan mitt arbete väldigt väl”, 2. ”jag saknar mitt arbete när jag 

inte är på jobbet”, 3. ”jag har ett starkt band till mitt arbete”, 4. ”jag är stolt över mitt 

arbete” samt 5. ”mitt arbete är en del av mig”. Den kognitiva personliga 

arbetsidentiteten berördes av frågorna: 1. ”jag har under en lång tid haft en nära relation 

till mitt arbete”, 2. ”det finns ett samband mellan mitt arbete och mitt övriga liv”, 3. ”i 

mina tankar kan jag tidsmässigt färdas fram och tillbaka till mitt arbete”, 4. ”jag kan 

reflektera över minnen knutna till mitt arbete” och 5. ”mina tankar och minnen kring 

mitt arbete är en del av mig”. Se bilaga 4 för fullständigt formulär. 

Den kollektiva arbetsidentiteten mättes med en svensk översättning av 

”Identification with a Psychological Group Scale” som utformats av Mael och Tetrick 

(1992), samt Mael och Ashforth (1992) vilken rapporterats ha en god Cronbachs alpha i 

tidigare studier (α) .87, Cronbach alpha för respektive komponent var (α) .78 för 

emotionskomponenten och (α) .77 för kognitionskomponenten (Nordhall & Knez 2018).  

I denna studie uppmättes Cronbachs alpa till (α) .95 för kognitionskomponenten, 

respektive emotionskomponenten (α) .71 vilket indikerar en god nivå (Bonett & Wright, 

2015). Den emotionella kollektiva arbetsidentiteten berördes av frågorna 1 ”När någon 

kritiserar min organisation känns det som en personlig förolämpning”, 2 ”när någon 

berömmer organisationen känns det som en personlig komplimang” samt 3 ”om 

organisationen skulle kritiseras i media skulle jag skämmas”. Den kognitiva kollektiva 

arbetsidentiteten berördes av frågorna 1 ”jag är mycket intresserad av vad andra tycker 

om min organisation”, 2 ”när jag pratar om organisationen säger jag vanligen vi snarare 

än dom” samt 3 ”organisationens framgångar är mina framgångar”. Enkäten besvarades 
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med en 5-poängs likert-skala där 1 poäng innebär ”stämmer inte alls” och 5 poäng 

innebär ”stämmer helt”. Se bilaga 5 för fullständigt formulär.  

4 index skapades sedan för emotionell och kognitiv personlig arbetsidentitet samt 

emotionell och kognitiv kollektiv arbetsidentitet genom att slå ihop samtliga deltagares 

svar så ett medelvärde skapades över populationens styrka av de olika komponenterna 

inom personlig- och kollektiv arbetsidentitet. 

I enkäten som konstruerades lades även in kontrollfrågor om kön, ålder, längd på 

anställning inom samma företag (mer än/mindre än 5 år) samt typ av anställning 

(tillsvidare/tidsbegränsad). Datainsamlingsmetoderna pilottestades med gott resultat för 

att säkerställa dess funktion samt förståelse kring frågornas karaktär inför den riktiga 

datainsamlingen.  

3.4.1 Confounders  

Anledningen till att frågorna om kön, ålder, längden på anställningen samt typ av 

anställning lades in i enkäterna var för möjligheten att justera så kallade confounders 

om behovet skulle uppstå. Confounders, störfaktorer, kan ge upphov till ett falskt 

samband (Bryman, 2011). Enligt Bryman (2011) kan ett falskt samband uppstå då två 

variabler kan antas ha ett samband, men detta samband skapas egentligen av en tredje 

gemensam variabel.  

Ålder, kön samt typ av anställning användes som kontrollvariabler då det i tidigare 

forskning visat på att detta kan påverka individers mentala mående inom andra 

yrkeskategorier (Klusmann et al., 2008). Längd på anställning användes som 

kontrollvariabl eftersom det är skäligt att anta att detta skulle kunna påverka både 

individers arbetsidentitet samt det mentala måendet.  

3.5 Databearbetning och analys 

Analysen av den insamlade datan utfördes i IBM SPSS Statistics 27.  

Först togs deskriptiv statistik fram för att se hur fördelningen över studiepopulationen 

såg ut. För att undersöka eventuella samband genomfördes sedan multipla hierarkiska 

regressionsanalyser. Regressionsanalysen är en ekvation som skildrar ett samband 

mellan de olika variablerna över okända parametrar. Förutsatt att en förändring sker på 

beroendevariabeln möjliggörs en skattning av dessa med hjälp av analysen (Caria & 

Galanti, 2012). Syftet var att se om det fanns ett linjärt samband där prediktorn kunde 

predicera utfallsvariablerna. Eftersom enkäterna besvarades med en 5-poängs likert 

skala (1-5) behandlades den insamlade datan inom intervallskalan.  
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Prediktorerna inom mätinstrumentet för arbetsidentitet var emotions- och 

kognitionskomponenterna inom personlig- samt kollektivarbetsidentitet där 

gemensamma index för vardera komponent skapades. Utfallsvariabeln utgörs av den 

insamlade datan från formuläret KUS-26, där ett gemensamt index skapades. För att 

besvara frågeställningen hade två hypoteser skapats där en multipel hierarkisk 

regressionsanalys utfördes för vardera hypotes. I Hypotes 1 sätts emotions- och 

kognitionskomponenten inom personlig arbetsidentitet som prediktorer och utmattning 

som utfallsvariabel med kontrollvariablerna ålder, kön, samt typ av- och längd 

anställning för att öka möjligheten att urskilja om dessa påverkar eventuella samband. I 

Hypotes 2 sätts emotions- och kognitionskomponenten inom kollektivarbetsidentitet 

som prediktorer och utmattning som utfallsvariabel med de ovan nämnda 

kontrollvariablerna.  

3.6 Forskningsetiska överväganden 

De forskningsetiska överväganden i studien följde de etiska riktlinjer som tagits fram av 

Humanistisk-samhällsvetenskapliga forskningsrådet; informationskravet, 

konfidentialitetskravet, nyttjandekravet samt samtyckeskravet (Vetenskapsrådet, 2017).  

Detta innebär att personerna som deltar även fick veta hur deras insamlade data kommer 

behandlas och syftet bakom det. De meddelades att de har rätt att inte svara på alla 

frågor om de skulle erfara att det är någon form av känslig information. Personuppgifter 

publiceras inte, och full anonymitet rådde vid besvarandet av enkäten. Vid eventuell 

önskan om avhopp under studiens gång informerades de att detta kommer respekteras. 

Då ämnet berör det mentala måendet vilket kan anses känsligt togs beslutet att full 

anonymitet rådde vid vederläggande av enkäten. Enkäten besvarades via en länk som 

mailas till kandidaterna vilket medförde att denna kunde besvaras även utanför 

arbetsplatsen om så önskades. Medverkandenas enkätsvar behandlades med försiktighet 

samt sparades i fiktiva namn för ökad konfidentialitet. Dessa kommer endast användas 

för studiens ändamål och därefter förkastas. 

Genom missiv (se Bilaga 2) informerades deltagarna om studiens syfte, att deras 

deltagande är frivilligt samt att all data kommer behandlas konfidentiellt och att enkäten 

erbjuder full anonymitet. De organisationer där medverkande arbetar hålls anonymt. En 

ansökan om rådgivande yttrande är godkänd enligt högskolan i Gävles forskningsetiska 

råd. Rådet inkom med övervägande gällande att sätta in en tidsfrist i studien samt 

tydliggörande angående anonymitet, vilket infördes. Kompletteringar av information 

om hur personuppgifter hanteras lades till i informantsbrevet samt bifogande av 

Högskolan i Gävles logotyp. Efter detta godkände rådet studien.  
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4. Resultat  

Variablerna grupperades utifrån emotion- och kognitionskomponenterna inom 

personlig- och kollektivarbetsidentitet. De 4 index för arbetsidentitet var således: 

emotionell personlig arbetsidentitet, kognitiv personlig arbetsidentitet samt emotionell 

kollektiv arbetsidentitet och kognitiv kollektiv arbetsidentitet. Ett samlat index skapades 

utifrån de variabler som berör utmattning.  

För att säkerställa reliabiliteten utfördes reliabilitetstest (se metodavsnittet ovan) med 

Cronbachs alpha. Alla värden bedöms vara acceptabla. Mahalanobis distances skapades 

för att kontrollera outliers, vilket inte upptäcktes. Multicollinaritet undersöktes där 

tollerance värden visade >.10 med värden mellan .426 - .50 samt VIF som visade på 

värden <10 med värden mellan 1.998 – 2.348. Av deltagarna hade 62 % arbetat på sin 

nuvarande arbetsplats i mindre än 5 år och av samtliga hade 96% en 

tillsvidareanställning. 95% av deltagarna var män. I tabell 1 nedan presenteras mer 

deskriptiv statistik och i Tabell 2 nedan rapporteras korrelationsstatistik svarsfrekvens 

(N), medeltal (M) samt standardavvikelse (SD) för samtliga inkluderade variabler 

Tabell 1. Deskriptiv statistik över alla variabler inkluderade i analysen. Emotion  och kognition  komponent av 

personlig arbetsidentitet (PA), emotion  och kognition  komponent av kollektiv arbetsidentitet (KA), utmattning, samt 

kontrollvariablerna kön, ålder, typ av anställning  och längd på anställning. 

Variabler Svarsfrekvens Medeltal Standardavvikelse MIN MAX 

Emotion PA 149 3.83 .65 1 5 

Kognition PA 149 3.72 .83 1 5 

Emotion KA 149 3.32 1.00 1 5 

Kognition KA 147 3.62 .99 1 5 

Utmattning 144 2.30 .76 1 5 

Kön 144 *** *** *** *** 

Ålder 149 32.7 10.16 19 63 

Typ av anställning 149 *** *** *** *** 

Längd på anställning 149 *** *** *** *** 

***Ej applicerbart p.g.a. kategoriska data 
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Tabell 2 Bivariat korrelationsstatistik. över alla variabler inkluderade i analysen. Emotion  och kognition  komponent av personlig arbetsidentitet (PA), emotion  och kognition  komponent av kollektiv 

arbetsidentitet (KA), utmattning , samt kontrollvariablerna kön , ålder , typ av anställning ) och längd på anställning . 

Variabler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

          

1. Emotion PA -         

2. Kognition PA .709** -        

3 Emotion KA .451** .515** -       

4 Kognition KA .554** .596** .695** -      

5 Utmattning -.110 .132 .112 -.050 -     

6 Kön .010 -.039 .042 .017 -.054 -    

7 Ålder .130 -.059 -.073 -.012 -.094 -.192* -   

8 Typ av anställning  -.083 .003 .002 -025 .078 .043 .161 -  

9 Läng på anställning  .035 .061 -.048 .017 -.024 .109 .253** .123 - 

 

 

 

 

 

**Signifikansnivå på 0.01 

*Signifikansnivå på 0.05 
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4.1 Analyser 

4.1.1 Hypotes 1  

En hierarkisk regressionsanalys utfördes där de fyra kontrollvariablerna kön, ålder, typ 

av anställning samt längd på anställning lades in i steg 1 (se Tabell 2) vilka förklarar 

2,5% av variansen i utmattning, (p=.48). Efter att emotions- och 

kognitionskomponenterna inom personlig arbetsidentitet lades in i steg 2 (se Tabell 3) 

var den totala variansen som förklarades av modellen 10,7%. Emotions- och 

kognitionskomponenterna står således för 8,2% av variansen, (p=.002). Samtliga 

komponenter i den personliga arbetsidentiteten i analysen är signifikanta när det 

kommer till att predicera utmattning.  

I linje med hypotes 1 visar emotionskomponenten i personlig arbetsidentitet ett 

negativt samband till utmattning (p=.002) och kognitionskomponenten visar ett positivt 

samband med utmattning (p= <.001). Detta innebär att ju starkare 

emotionskomponenten i den personliga arbetsidentiteten är, desto mindre utmattning, 

samt ju starkare kognitionskomponent desto mer utmattning.  

 
Tabell 3 Statistik över första steget i hierarkisk regressionsanalys med kontrollvariabler.  

 R² Beta df F T P 

Utmattning 

(N=143) 

.02  4, 139 .879  .48 

       

Kön  -.25   -.98 .330  

 

Ålder  -.00   -1.39  

 

.166  

 

Längd på 

anställning 

 

 -.02    -.16 .870 

 

Typ av 

anställning 

 .40   1.21 .227 

 

 
Tabell 4 Relationer mellan emotions och kognitions komponenter av personlig arbetsidentitet och utmattning, efter 

kontroll av kontrollvariabler 

Utmattning R² change Beta Df F change t P 

Modell .08  2, 137 2.73  .002 

Emotions 

komponent 

 -.388   -3.21 .002 

Kognitions 

komponent 

 .406   3.39 <.001 
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4.1.2 Hypotes 2 

En hierarkisk regressionsanalys utfördes där de fyra kontrollvariablerna kön, ålder, typ 

av anställning samt längd på anställning lades in i steg 1 (se Tabell 4) vilka förklarar 

2,5% av variansen i utmattning (p=.48). Efter att de två komponenterna inom kollektiv 

arbetsidentitet lades in i steg 2 (se Tabell 4) var den totala variansen som förklarades av 

modellen 6,4%. Emotions- och kognitionskomponenterna står således för 4,0% av 

variansen, (p=.06). Analysen med kovariaterna och de två komponenterna är således 

inte signifikant utan endast de två komponenterna. 

I linje med hypotes 2 visar kognitionskomponenten i kollektiv arbetsidentitet en 

negativ association till utmattning (p=.04) och emotionskomponenten visar ett positiv 

samband med utmattning (p= <.02) där komponenterna visar ett signifikant samband 

var för sig. Detta innebär att ju starkare kognitionskomponenten i den kollektiva 

arbetsidentiteten är, desto mindre utmattning, samt ju starkare emotionskomponent 

desto mer utmattning. 

 

Tabell 5 Statistik över första steget i hierarkisk regressionsanalys med kontrollvariabler.  

 R² Beta df F T P 

Utmattning 

(N=144) 

.02  4, 138 .873  .48 

       

Kön  -.25   -.98 .332  

 

Ålder  -.00   -1.39  

 

.168  

 

Längd på 

anställning 

 

 -.02    -.16 .871 

 

Typ av 

anställning 

 .40   1.21 .229 

 
 

Tabell 6 Relationer mellan emotions och kognitions komponenter av kollektiv arbetsidentitet och utmattning, efter 

kontroll av kontrollvariabler 

Utmattning R² change Beta Df F change t P 

Modell  .04  2, 136 5.75  .06 

Emotions 

komponent 

 .271   2.332 .02 

Kognitions 

komponent  

 -.236   -2.035 .04 
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4.2 Summering  

I linje med hypoteserna visade emotions- och kognitionskomponenterna inom personlig 

och kollektiv arbetsidentitet ett samband med utmattning. Ett negativt samband fanns i 

emotionskomponenten inom personlig arbetsidentitet och kognitionskomponenten inom 

kollektiv arbetsidentitet och utmattning, vilket innebär mindre utmattning hos 

individerna ju starkare dessa komponenter är. Ett positivt samband fanns i 

kognitionskomponenten inom personlig arbetsidentitet och emotionskomponenten i 

kollektiv arbetsidentitet och utmattning, vilket innebär mer utmattning hos individerna 

ju starkare dessa komponenter är. Sambanden som visades gällande komponenterna 

inom den kollektiva arbetsidentiteten var däremot inte signifikanta för modellen som 

helhet, utan det var endast komponenterna var för sig som visade på ett signifikant 

samband.  

 

5. Diskussion 

5.1 Resultatdiskussion 

Syftet med denna studie var att undersöka om det fanns något samband mellan 

emotions- och kognitionskomponenterna inom personlig arbetsidentitet respektive 

kollektiv arbetsidentitet och utmattning för medarbetare inom byggbranschen. 

Byggbranschen har enligt en kartläggning visat att arbetsklimat, arbetstempo, brist på 

planering samt arbetets natur orsakar arbetsrelaterad stress (SBUF 2020). Den mentala 

hälsan inom branschen har innan denna kartläggning inte fått stor uppmärksamhet, men 

resultaten från ovanstående kartläggning visar att detta är en bransch som utstår höga 

mentala krav.  

För att förstå individers behov är medarbetares arbetsidentitet viktig att ta hänsyn till 

(Knez, 2016). Då arbetsidentitet visat kunna påverka individers mentala mående är det 

av stor vikt att vidare konkretisera hur och vad det är som ligger till grund till detta. En 

stark arbetsidentitet har bland annat visat sig påverka positiva aspekter som individers 

allmänna mentala hälsa (Haslam et al., 2009) kunnat verka som en form av skydd mot 

stress (Haslam, 2001), bidra till starkare självkänsla (Willis et al., 2019) samt öka 

arbetstillfredsställelsen (Knez, 2016).  

Enligt ovanstående är det skäligt att anta att en stark arbetsidentitet är något att sträva 

efter för att öka det mentala välmåendet, vilket inte riktigt stämmer. Longitudinell 

forskning har nämligen också kunnat visa på kurvlinjära samband där en stark kollektiv 

arbetsidentitet verkar som ett skydd mot utbrändhet till en början, men börjar sedan 

predicera en ökning av utbrändhet vid högre nivåer (Avanzi et al., 2020). Liknande 

tendenser har också kunnat anas i studier av tvärsnittsdesign (Parrello et al., 2019). 
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Detta indikerar att det bör ligga en annan orsak bakom sambanden än styrkan i 

arbetsidentiteten och olika hälsoutfall.  

I linje med tidigare forskning (Nordhall et al., 2018) förutsades därför att 

emotionskomponenten i personlig arbetsidentitet och kognitionskomponenten i 

kollektiv arbetsidentitet skulle innebära minskad utmattning (H1A och H2A), samt att 

kognitionskomponenten i personlig arbetsidentitet och emotionskomponenten i 

kollektiv arbetsidentitet skulle innebära en ökad utmattning (H1B och H2B). Resultaten 

visar på signifikanta stöd för Hypotes 1 och delvis signifikanta stöd för Hypotes 2. I 

Hypotes 2 det fanns inget signifikant stöd för modellen som helhet med de inkluderade 

kontrollvariablerna. Däremot visade komponenterna var för sig på signifikanta samband 

till utmattning. I och med detta visar resultaten på att komponenterna inom personlig- 

och kollektiv arbetsidentitet kan statistiskt predicera eller förhindra utmattning. 

Emotionskomponenten inom den personliga arbetsidentiteten är den komponent som 

motiverar den anknytning och känsla av tillhörighet individen upplever på sin 

arbetsplats (Knez, 2016). Enligt föreliggande resultat kan en stark emotionell personlig 

arbetsidentitet ses som en minskad risk för utmattning då denna negativt relaterar till 

utmattning. Kognitionskomponenten i den personliga arbetsidentiteten som utgår ifrån 

tankar, minnen och återspeglingar avseende arbetslivet över tid (Knez, 2016) visar i 

föreliggande resultat kunna predicera utmattning hos individer som arbetar inom 

byggbranschen. Individer som har en stark kognitiv personlig arbetsidentitet löper 

därför större risk att drabbas av utmattning.   

Emotionskomponenten inom den kollektiva arbetsidentiteten grundar sig i att 

individer kan känna ett emotionellt band, anknytning eller koppling till organisationen 

och dess värderingar (Ellemers et al., 2004). Föreliggande resultat visar att en stark 

emotionell anknytning till organisation kan innebära en ökad press på individen då detta 

positivt relaterar till utmattning. Individer med en stark emotionell kollektiv 

arbetsidentitet löper således en ökad risk att drabbas av utmattning. 

Kognitionskomponenten inom den kollektiva arbetsidentiteten utgår från de band 

som skapats till arbetsgruppen eller organisationen och stereotypa uppfattningar eller 

föreställningar kring sig själv i kombination till arbetsplatsen (Ashford & Mael, 1989). 

En stark kognitiv kollektiv arbetsidentitet kan enligt föreliggande resultat ses som ett 

skydd mot utmattning då denna komponent negativt relaterar till utmattning. I och med 

att modellen som helhet inte var signifikant bör dock resultatet gällande den kollektiva 

arbetsidentiteten tolkas med försiktighet.  
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Resultaten som visas beträffande de samband som går att finna i byggbranschens 

arbetsidentitet och utmattning är i linje med Nordhall et al. (2018) där samma 

sambandsmönster undersöktes bland lärare. Även annan forskning har kunnat styrka 

tesen att emotionskomponenten i personlig arbetsidentitet och kognitionskomponenten i 

kollektiv arbetsidentitet visar positiva samband med mentalt välmående generellt samt 

på arbetsplatsen (Jetten et al, 2014, Fisherman, 2015) samt att mentala aspekter kan 

påverkas olika beroende på vilken komponent som är starkast (Knez, 2016; Nordhall & 

Knez, 2018). Detta skulle kunna innebära en kunskapslucka som tidigare inte 

uppmärksammats inom teorin för arbetsidentitet, då tidigare forskning inte tagit hänsyn 

till de olika komponenterna (Avanzi et al., 2020; Ellemers et al., 2004; Parrello et al., 

2019 etc.). Tidigare har arbetsidentiteten i stor utsträckning begränsats i forskning till 

personlig och/eller kollektiv, där hänsyn inte tagits till de olika komponenternas 

påverkan. Om tidigare forskning även tagit hänsyn till den personliga- och kollektiva 

arbetsidentitetens komponenter finns det möjlighet att detta skulle kunnat påverka 

resultaten avsevärt. 

I tidigare forskning har till exempel en stark kollektiv arbetsidentitet visat sig kunna 

påverka bland annat anställdas mentala hälsa och välmående, då de tenderar att arbeta 

hårdare för att nå organisationens mål samt är mer benägna att arbeta övertid (Ng & 

Feldman, 2008). Detta har styrks av bland annat Avanzi et al., (2020) där den kollektiva 

arbetsidentiteten ger positiva utslag i individers hälsa till en viss grad, men kan vid 

starka nivåer istället börja predicera utbrändhet. Den överdrivna kollektiva 

arbetsidentiteten leder till att individer överpresterar vilket i sin tur påverkar deras 

mentala välmående (Ng & Feldman, 2008) och bidrar till ökad work-family konflikt (Li 

et al., 2015). Det faktum att ingen hänsyn har tagits till emotions- eller 

kognitionskomponentens påverkan i den kollektiva arbetsidentiteten i dessa studier kan 

alltså antas ha påverkat resultaten. Då en starkare emotionell kollektiv arbetsidentitet i 

föreliggande resultat samt i Nordhall et al. (2018) visar en ökning i utmattning finns det 

en möjlighet att resultaten som skildras i tidigare forskning (Avanzi et al., 2020; Li et 

al., 2015; Ng & Feldman, 2008 o.s.v.) haft en studiepopulation där 

emotionskomponenten varit starkare än den kognitiva. Resultatet blir därför inte 

generaliserbara eftersom komponenternas styrka inte uppmätts, och slutsatserna som 

dragits kring arbetsidentitetens samband till det mentala måendet blir således 

tvivelaktiga när det kommer till riktningen på sambanden. Som nämnt tidigare innebär 

emotionskomponenten en emotionell koppling till organisationen, och kan även 

uppfattas som en form av depersonalisering då organisationens mål blir mer viktiga än 



 

 20 

de individuella (Knez, 2016). Därför blir det också rimligt att anta att detta kan påverka 

individen negativt i det mentala måendet då de individuella målen blir åsidosatta för 

någon annans (organisationens) mål.  

Föreliggande resultat ihop med Nordhall et al., (2018) styrker därför att emotions- 

och kognitionskomponenterna inom personlig och kollektiv arbetsidentitet framöver bör 

separeras vid vidare forskning då det visat sig att dessa kan predicera olika resultat.  

I linje med Nordhall et al. (2018) visar föreliggande resultat på att individer som 

känner mer (emotionskomponent) i den personliga arbetsidentiteten, och tänker mer 

(kognitionskomponent) i den kollektiva arbetsidentiteten löper mindre risk att bli 

utmattade. Individer som däremot tänker mer (kognitionskomponent) i den personliga 

arbetsidentiteten, och känner mer (emotionskomponent) i den kollektiva 

arbetsidentiteten löper en ökad risk att drabbas av utmattning. Vidare skildras i  

Nordhall et al. (2018) att det är omvända roller gällande komponenternas påverkan av 

den allmänna mentala hälsa, vilket stärker tesen ytterligare.  

Interventionsstudier i identitetsteorin har också kunnat styrka tesen om att emotions- 

och kognitionskomponenterna i kollektiv identitet har olika statistiska samband när det 

kommer till mentalt mående. Gruppbaserade interventioner har visat att individer som 

deltagit i minnesfokuserade gruppaktiviteter (d.v.s. processer som berör 

kognitionskomponenten) visade på en förbättring i minnet. Individer som däremot 

deltog i interventioner som involverade grupper där någon form av social aktivitet 

utfördes (d.v.s. processer som utgörs av emotionskomponenten) visade ett förbättrat 

välbefinnande (Haslam et al., 2010). Detta påvisar att det inte är den kollektiva 

identiteten i sig som är välgörande för hälsan, utan vart den härstammar ifrån, alltså 

emotioner eller kognitioner.  

 

5.2 Metoddiskussion 

5.2.1 Resultatets trovärdighet 

Urvalet i denna studie skedde genom bekvämlighetsurval. Undersökningsdeltagarna 

rekryterades indirekt utifrån författarens egna kontakter. Verksamhetschefer som var 

kända sedan innan av författaren kontaktades och distribuerade sedan enkäten vidare till 

sina anställda. Detta medför att resultatet är mindre generaliserbara för branschen 

(Bryman, 2011). Det har dock uppmärksammats kopplingar till redan existerande 

resultat med annat urval (Nordhall et al., 2018) varför fortsatt forskning inom ramen av 

dessa studier vidare bör rekommenderas inom andra populationer och yrkesgrupper.  
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Då studien inneburit en tvärsnittsdesign där data endast samlats in vid ett tillfälle är 

det inte möjligt att observera en kausal relation, vilket innebär att brister i den interna 

validiteten finns (Bryman, 2011). Det innebär även att orsaksriktningen är svårare att 

fastslå. En begränsning för denna studie är således att det inte är möjligt att dra några 

slutsatser i frågan om kausalitet när det gäller om arbetsidentitetens komponenter 

påverkar utmattning, eller om det är tvärtom. För att undersöka denna effektriktning 

vore en longtudinell studie mer ideal. 

Hierarkiska regressionsanalyser användes för att fastställa samband. I Hypotes 2 

visade det sig att analysen inte var signifikant (p=.06). Däremot visade de två 

komponenterna signifikanta samband till utmattning var för sig. Detta innebär att 

slutsatserna som dragits gällande komponenterna i den kollektiva arbetsidentiteten inte 

är lika tillförlitliga som de i Hypotes 1, och bör därför tolkas med stor försiktighet.  

Av 255 utskickade enkäter besvarades 149 stycken vilket innebär ett externt bortfall 

på 44%. Av de 149 deltagarna var det totalt 7 stycken som inte fullföljde hela enkäten, 

och ger ett internt bortfall på 4,6%, vilket är att betrakta som lågt (Bryman, 2011). 

Anledningen till att svarsfrekvensen var så pass låg kan bero på många aspekter; 

tidsbrist, karaktär av frågor, ointresse etcetera. Dock uppmärksammades detta i ett tidigt 

skede, då det är välkänt att individer inom byggbranschen sällan utför administrativt 

arbete eller ens innehar en arbetsmejl, vilket innebär att det är en svår målgrupp att nå ut 

till. Den låga svarsfrekvensen antas därför till störst del bero på populationens 

arbetssituation.  

5.2.2 Resultatets pålitlighet  

Enkäten distribuerades ut av verksamhetsansvarig till de anställda. I och med att det 

var verksamhetsansvarig, i de flesta fall VD eller ägare av företaget i fråga, som 

distribuerade enkäten är det möjligt att de anställda blev påverkade i hur de valde att 

besvara enkäten. Många frågor berörde personliga aspekter som kan ses som icke 

tilltalande som medarbetare, vilket kan påverka hur de valt att besvara dessa. Teorin om 

social önskvärdhet hävdar att individer kan förvränga sina svar för att skapa en självbild 

som passar samhällets normer och förväntningar bättre (Edwards, 1957).  

Mätinstrument som användes i enkäten är framtagna för att mäta styrka i 

arbetsidentitetens komponenter eller utmattning. Samtliga har använts i tidigare 

forskning samt blivit validitets- och realibilitetsgranskade. Ett realibilitetstest utfördes 

med Cronbachs alfa i föreliggande analys för att säkerställa realibiliteten i 

mätinstrumenten för målgruppen.  
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5.2.3 Resultatets överförbarhet  

Datan samlades in från 149 deltagare inom byggbranschen vilka hade sin anställning i 

västra Sverige. Även om deltagarantalet är relativt stort, var svarsfrekvensen låg. 

Deltagarna hade en stor spridning i ålder som låg mellan 19–63 år vilket ökar 

överförbarheten. Av dessa var 95% män vilket inte är så konstigt då det är en 

mansdominerad branschen, men det bidrar också till att resultatet inte är överförbart på 

kvinnor. De hade sin anställning på små-medelstora verksamheter vilken kan innebära 

att resultatet inte är applicerbart på större verksamheter där individer inte har samma 

möjlighet att påverka sin arbetssituation, eller där de organisatoriska målen inte är 

likställda med individens egna. Det är möjligt att en större urvalsgrupp där större 

verksamheter inkluderades hade kommit att påverka resultatet. Vidare finns det ett 

tydligt redovisande av urvalet, kontrolluppgifter av deltagarna, datainsamling och 

analys som utgör studiens kontext vilket anses styrka resultatets överförbarhet (Bryman, 

2011). Resultatet styrks även ytterligare av det faktum att liknande studie fått likvärdigt 

resultat med annan population (Nordhall et al., 2018) 

5.2.4 Fortsatt forskning 

För att stärka tesen att emotions- och kognitionskomponenterna inom personlig- och 

kollektiv arbetsidentitet kan påverka den mentala hälsan både positivt och negativt bör 

vidare studier genomföras. Dels genom vidare studier likt ovanstående, samt i linje med 

Nordhall et al., (2018) där studiepopulationen har en annan formatering. Vidare kan 

även andra sambandsanalyser vara av vikt som till exempel work-family konflikt, stress, 

utbrändhet och jobbtillfredsställelse. 

Longitudinella studier som undersöker diverse interventioners påverkan av de olika 

komponenterna anses också vara av vikt för att fastställa hur dessa kan bidra till en 

bättre mental hälsa, då det tidigare inte tagits i åtanke att komponenterna kan påverka 

den mentala hälsan både negativt och positivt. Interventionerna bör utformas så att de 

främjar starkare emotioner (känslor) och hämmar kognitioner (tankar) i den personliga 

arbetsidentiteten, samt främjar starkare kognitioner (tankar) och hämmar starkare 

emotioner (känslor) i den kollektiva arbetsidentiteten.  

 

6. Slutsats 

Enligt föreliggande resultat samt i linje med Nordhall et al. (2018) kan emotions- och 

kognitionskomponenterna i personlig- och kollektiv arbetsidentitet påverka den mentala 

hälsan positivt och negativt. Ett signifikant samband visar att när individer känner mer 

(och tänker mindre) i personlig arbetsidentitet kan detta ses som ett skydd mot 
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utmattning då detta visar på ett negativt samband till utmattning , medans individer som 

tänker mer (och känner mindre) löper en ökad risk att drabbas av utmattning Individer 

som tänker mer (och känner mindre) i sin kollektiva arbetsidentitet visade också på 

samband till skydd mot utmattning, medans individer som känner mer (och tänker 

mindre) löper en ökad risk att drabbas av utmattning. Dock var modellen som helhet 

inte signifikant, vilket gör att detta resultat bör tolkas med försiktighet. 

Med hänsyn till studiens urval, design och låga svarsfrekvens bör vidare forskning 

utföras för att stärka tesen samt undersöka om det finns fler aspekter inom den mentala 

hälsan som påverkas olika av komponenternas styrka.  
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Bilaga 1 
 

Till 

 

Chef vid  

 
 

 

 

Härmed anhålles om tillstånd att i ett examensarbete som ingår som en del i en 

utbildning vid Högskolan i Gävle söka uppgifter enligt den beskrivning som ges 

nedan. 

  

Kort beskrivning av studiens upplägg  

Bakgrund  

 

För att kunna stödja sina medarbetare samt följa det systematiska arbetsmiljöarbetet 

är det viktigt att identifiera vilka faktorer det är som gynnar det mentala välmåendet 

inom branschen, samt kunna förebygga riskfaktorer som till exempel utmattning.  

 

Tidigare forskning har visat på goda resultat av mentalt välmående när 
arbetsidentiteten är hög hos individer som arbetar inom administration, 

tillverkningsindustri samt hos lärare. Då byggbranschen skiljer sig en del från dessa 

yrken är det viktigt att fastställa ett samband även inom er bransch. Detta skulle i så 

fall kunna innebära bättre verktyg för er att arbeta med när det kommer till era 

medarbetares mentala välmående samt förebygga mental ohälsa.  

 

Syfte och eventuella frågeställningar 

 

Syftet är att undersöka eventuella samband mellan arbetsidentiteten och mental hälsa 

inom byggbranschen.  

 

 

Metod 

 

Undersökningen kommer skickas ut elektroniskt till medarbetare som arbetar inom 

byggbranschen. Studien kommer inte inkludera anställda som arbetar administrativt 

inom branschen eller chefer. Den kommer utföras med hjälp av enkäter som kan 

besvaras direkt i mobilen eller datorn. Enkätformulär finns bifogat längst ner i 

dokumentet för ansvarig chef att granska. Enkäten beräknas ta ca 10 minuter att 

besvara.  

Vid ert godkännande till deltagande kommer ett sammanställt mail med en kort 

presentation om studien samt länk till enkät skickas till Er som sedan kan 

vidarebefordras till era medarbetare som uppfyller kriterierna ovan samt ej har någon 

aktiv frånvaro (längre sjukskrivning, tjänstledighet osv.) så att enkäten kan skickas ut.  

 

Etiska aspekter  

 

De forskningsetiska överväganden i studien kommer följa de etiska riktlinjer som 

tagit fram av Humanistisk-samhällsvetenskapliga forskningsrådet; 

informationskravet, konfidentialitetskravet, nyttjandekravet samt samtyckeskravet.  

Detta innebär att personerna som deltar även får veta hur deras insamlade data 

kommer behandlas och syftet bakom det. Deltagande är frivilligt, och full anonymitet 

vid besvarandet av enkäten är möjligt.  

Personuppgifter kommer inte publiceras. Ämnet berör det psykiska måendet och kan 

för somliga anses känsligt vilket gjort att beslut tagits om anonymitet vid 

vederläggande av enkäten.  

Enkäten besvaras via en länk som mailas till kandidaterna vilket gör att denna kan 

besvaras även utanför arbetsplatsen om då önskas. I de fall kandidaterna önskar få 

enkäten i pappersform gäller samma princip, och de ifyllda enkäterna kommer föras 
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över i ett dokument för att sedan kasseras i sin originalform. Medverkandenas 

enkätsvar kommer behandlas med försiktighet samt sparas i fiktiva namn för ökad 

konfidentialitet. Dessa kommer endast användas för studiens ändamål. 

De organisationer där medverkande arbetar kommer också att hållas anonymt. En 

ansökan om rådgivande yttrande kommer skickas in till högskolans forskningsetiska 

råd.  

 

 

 

 

 Studerandes namn Handledares namn och tjänstetitel 

 

Linda Areskoug 

 

 

 

Ola Nordhall, Universitetslektor i 

psykologi  

Telefon och eller epost Telefon och eller epost 

 

lindaareskoug@hotmail.com 

0762327081 

 

 

Ola.Nordhall@hig.se  

0739792347 

 Utbildning  Akademi 

 

Mastersprogrammet i 

arbetshälsovetenskap 

 

 

Akademin för hälsa och arbetsliv 

 

                              Tillstånd erhålles                          Ja                                  Nej   

 

 

 

Ort och datum 

 

 

 

Underskrift och namnförtydligande 

 
AKADEMIN FÖR HÄLSA OCH ARBETSLIV 

Avdelningen för arbets- och folkhälsovetenskap 

 

mailto:Ola.Nordhall@hig.se
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Bilaga 2 

Inbjudan till att delta i enkätstudie om mentalt välmående för dig som arbetar 

inom byggbranschen 

 

Med hjälp av Din chef kontaktar jag Dig med en inbjudan att delta i en studie som 

utförs på högskolan i Gävle. Syftet med studien är att undersöka hur den mentala hälsan 

och identifikationen till arbetsplatsen ser ut inom byggbranschen. Studien kommer pågå 

hösten 2021 – våren 2022 och är ett examensarbete på avancerad nivå (mastersexamen) 

inom mastersprogrammet i arbetshälsovetenskap på högskolan i Gävle. 

Enkätundersökningen genomförs fram till och med 2022-01-23 på företag som ingår i 

byggbranschen, exempelvis byggfirmor, snickeri, plåtslageri och rivningsarbetare. För 

att uppfylla kraven bör du vara aktivt anställd på en sådan.  

 

Enkäten tar ca 10 minuter att besvara och innehåller frågor om Dina personliga 

upplevelser av ditt mående och din relation till din arbetsplats. Deltagandet är helt 

frivilligt och Du kan när som helst avbryta din medverkan utan närmare motivering. 

Alla insamlade uppgifter kommer behandlas konfidentiellt och Du är anonym i Din 

medverkan vilket innebär att Din chef inte kommer ha någon kännedom i Ditt 

deltagande. Alla besvarade enkäter kommer vara oåtkomliga för obehöriga.  

Efter studiens slut kommer alla insamlade uppgifter att raderas. Resultatet på enkäterna 

kommer redovisas på gruppnivå vilket innebär att Dina individuella svar inte kommer 

kunna identifieras. Uppsatsens resultat kommer bli tillgängligt för allmänheten via 

publicering på portalen DiVA, samt presenteras muntligt.  

Jag frågar härmed om Ditt samtycke att delta i studien. För att lämna ett samtycke till att 

delta bockar Du i att Du samtycker till deltagande via länken nedan och besvarar sedan 

frågorna. Ansvariga för studien är Linda Areskoug och handledaren Ola Nordhall. Har 

Du frågor om studien är Du välkommen att höra av dig till någon av oss. 

Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas vänder du dig i första hand 

till högskolans dataskyddsombud som nås på registrator@hig.se. Om du fortfarande inte 

är nöjd har du rätt att ge in klagomål till Datainspektionen, som är tillsyningsmyndighet. 

 

Till undersökningen:  https://sunet.artologik.net/hig/Survey/10474 

 

Student   Handledare 

Linda Areskoug, student   Ola Nordhall, universitetslektor i psykologi  

lindaareskoug@hotmail.com, Ola.nordhall@hig.se 

0762327081   0739792347 

 
AKADEMIN FÖR HÄLSA OCH ARBETSLIV 

Avdelningen för arbets- och folkhälsovetenskap 

https://sunet.artologik.net/hig/Survey/10446
mailto:registrator@hig.se
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Bilaga 3 

KUS-26 (Karolinska UtmattningsSkalan 26) KES-26 (Karolinska Exhaustion Scale 26), se 

Saboonchi et al., 2012 samt Nordhall et al., 2018.  

 

Besvara nedanstående frågor utifrån hur du känt dig den senaste tiden. Skriv in det alternativ 
som bäst stämmer in på dig.  1=Aldrig 2= Sällan  3= Ibland 4 = Ofta  5 = 

Alltid 

 

 

Har Du haft problem med något av följande under den senaste månaden? 

 

 
 

1 Komma ihåg namn, datum eller ärenden Du ska göra  

2 Komma ihåg saker som är/varit viktiga för dig att utföra i ditt yrke  

3 Fullfölja en tankebana  

4 Föra samtal med dig själv  

5 Orientera dig i tid eller rum  

6 Kortvarig känsla att vara frånvarande  

7 Koncentrera dig på en längre text, nyhetsartikel eller bok 

 

 

8 Svårt att somna  

9 Vakna tidigt och inte kunna somna om 

 

 

10 Ökat sömnbehov  

11 Vara trött för jämnan  

12 Känna den sortens trötthet som inte går att vila bort  

13 Dina ”batterier” är uttömda  

14 Du har fått nog 

 

 

15 Extra hjärtslag eller snabb puls  

16 Andningsproblem eller ont i bröstet  

17 Problem med balans, yrsel eller tinnitus  

18 Muskeldarrningar eller ryckningar  

19 Muskelsvaghet eller domningar i armar och ben  

 

20 Vacklande humör 

 

21 Mer lättrörd känslomässigt nuförtiden  

22 Mer irritation eller ilsken nuförtiden  

23 Svårt att kontrollera dina känslor 

 

 

24 Känner mycket oro eller ångest  

25 Känner dig väldigt ledsen  

26 Känner dig deprimerad  

 

strukturen är 

KES 1-7 Cognitive exhaustion 

KES 8-9 Disturbed sleep 

KES 10-14 Fatigue 

KES 15-19 Somatic symptoms 

KES 20-23 Irritability 

KES 24-26 Negative Affect 
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Bilaga 4 

“Work-related Self Measure” = Individuell/Personlig arb.id._(se Knez 2016; 

Nordhall & Knez, 2018; Nordhall et al 2021)  

                       Stämmer           

Stämmer 

                        inte alls           helt 

 

1 Jag kan mitt arbete mycket väl.    1      2      3      4      5 

 

2 Jag saknar mitt arbete när jag inte är på jobbet.   1      2      3      4      5 

 

3 Jag har ett starkt band till mitt arbete.   1      2      3      4      5 

 

4 Jag är stolt över mitt arbete.   1      2      3      4      5 

 

5.  Mitt arbete är en del av mig.    1      2      3      4      5 

 

6 Jag har under lång tid haft en    1      2      3      4      5 

nära relation till mitt arbete.  

 

7 Det finns ett samband mellan mitt   1      2      3      4      5

 arbete och mitt övriga liv.    
 

8 I mina tankar kan jag tidsmässigt färdas   1      2      3      4      5 

fram och tillbaka till mitt arbete.  

 

9 Jag kan reflektera över minnen knutna   1      2      3      4      5 

till mitt arbete.  

 

10 Mina tankar och minnen kring mitt arbete   1      2      3      4      5 

 är en del av mig. 

  

 

Emotionell komponent: Item 1 (familiarity), Item 2 (missing), Item 3 (bonding), 

Item 4 (proudness) & Item 5 (emotional agency).  

Kognitiv komponent: Item 6 (coherence), Item 7 (correspondence), , Item 8 

(mental time), Item 9 (reflection) & Item 10 (cognitive agency).  
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Bilaga 5 

"Identification with a Psychological Group Scale"=  

Organisationsidentitet/kollektiv arb.id. (se Mael & Tetrick, 1992; Mael & 

Ashforth, 1992), för arbetsgruppsidentitet: byt ut ”organisation” mot 

”arbetsgrupp” 

 

Med ”organisation” menas den övergripande enhet och dess ledning/chefer som fördelar 

och strukturerar arbetsuppgifter samt sätter mål och ansvarar för verksamheten, t.ex. en 

skolas, ett företags, en förvaltnings, en myndighets ledning. 

                Stämmer                                     

Stämmer 

             inte alls           helt 
 

1 När någon kritiserar min organisation,   1      2      3      4      5

 känns det som en personlig förolämpning.  

 

2 Jag är mycket intresserad av vad andra   1      2      3      4      5

 tycker om min organisation.  

 

3 När jag pratar om organisationen säger jag   1      2      3      4      5 

vanligen ”vi” snarare än ”dom”.  

 

4 Organisationens framgångar är    1      2      3      4      5 

mina framgångar.  

 

5 När någon berömmer organisationen,   1      2      3      4      5 

känns det som en personlig komplimang.  

 

6 Om organisationen skulle kritiseras i media,   1      2      3      4      5 

skulle jag skämmas.  

 

 

Emotionell komponent: Item 1 (proudness), Item 5 (Esteem) & Item 6 (affective 

commitment) 

Kognitiv komponent: Item 2 (incorporation), Item 3 (identification) & Item 4 

(assimilation) 
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