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stund, till Göran Alsén, vår handledare, som hjälpt oss att ro denna vår magisteruppsats i 
hamn.  
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Sammanfattning 
 
Titel: Chefen och sjukfrånvaron-en studie i offentlig verksamhet 
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Handledare:  Göran Alsén 
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Kurs:  Fed 006 Magisterarbete inom Företagsekonomi 
 
Syfte:  Vi vill med denna uppsats klarlägga om chefernas agerande har någon betydelse 

för i vilken omfattning deras medarbetare blir långtidssjukskrivna. För att få en 
ökad förståelse för sambandet undersöker vi även närmaste chefens 
arbetssituation.  

 
Metod: Vi har valt att titta på vad andra skrivit i ämnet och på så sätt uppfylla vårt syfte. 

Det är många som skrivit om ledarskapets påverkan på sjukskrivningar, men det 
finns ingen jämförelse emellan de olika uppsatserna/utredningarna. Det vi gjort 
är att jämföra och leta eventuella mönster i de källor vi valt ut. De källor vi valt 
att använda oss av är både studentuppsatser och utredningar från fackförbund 
samt statliga institut. Kraven på våra källor var att de skulle vara vetenskapliga 
och att de skulle ha gjort sina undersökningar bland den grupp i samhället som 
svarade mot vårt syfte, det vill säga första linjens chefer och deras underställda. 

 
Slutsatser: Vi kom fram till att chefens egna förutsättningar, såsom stöd från överordnade, 

kompetens och lagom arbetsbelastning, är det som skapar möjligheter till bra 
psykosocial arbetsmiljö. Detta i sin tur ökar förutsättningarna för friskare 
arbetsplatser som i sin tur ger minskade sjukskrivningarna. Vi har under arbetets 
gång funnit fyra komponenter som tillsammans med chefens förutsättningar 
skapar förutsättningar för bättre arbetsmiljö och därmed en minskning av 
sjukskrivningarna. De komponenter vi funnit, jämte chefens förutsättningar, är 
arbetsklimat, egenkontroll, kommunikation samt kompetensutveckling. 
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Abstract 
 
Title: The manager and abcense due to sickness-a report in public activity 
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Purpose: We want with this master thesis demonstrate if the leaders acting have any 

importance in what extent their co-workers are reporting long-term sickness. To 
get a larger understanding of the relation, we explore the work situation of the 
nearest leader.   

 
Method: We have chosen to look at what others have written in this subject and with that 

information give answers to our purpose. There are many researchers that have 
written about the influence of the leadership on reporting sickness but there are 
no comparisons between them. What we have done is to compare and look for 
possible patterns in those sources we have chosen. Those sources we have 
chosen to use are both student papers and inquiries from labour unions and 
institutes of the government. The demands we hade on our sources were that 
they should be scientific and that they have made their investigations in groups 
in the society that answers to our purpose, i.e managers of the first line and their 
co-workers. 

 
Results: The result of this paper is that the leaders own conditions, for example support 

from superior leaders, competence and adequate work situation are what makes 
possibilities to good psychosocial work environment. This on the other hand 
increases the conditions for healthier workplaces which on the other hand gives 
reduced reported sickness. We have during the work of this paper found four 
components that together with the leaders own conditions makes conditions for 
better work environment and with that a reduction in reporting sickness. Those 
components we have found are, together with the leaders own conditions, work 
climate, own control, communication, development of competence.   
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1. Bakgrund/problemdiskussion 
1.1 Sjukfrånvaron kostar pengar och mänskligt lidande 
Under de senaste åren har det i massmedia och olika rapporter debatterats kring de ökande 
sjukskrivningarna i landet. Det här är inte bara ett hälsoproblem utan även ett ekonomiskt 
problem för samhället. (Angelöw, 2002) Enligt Thylefors (1991) har de senaste decenniernas 
politiska och ekonomiska förändring tvingat fram en kritisk syning av den offentliga sektorn. 
De mänskliga behoven är obegränsade medan resurserna inte är det i dagens samhälle.  
Sjukförsäkringskostnaderna för år 2001 var 100 miljarder kronor och antalet sjukdagar 
fortsätter att öka. Det som ökat mest under de senaste fem till tio åren är just de långa 
sjukskrivningarna. (Angelöw, 2002) Eftersom vi under fyra år vid Blekinge Tekniska 
Högskola läst Företagsekonomi och de två sista åren med inriktning mot hälso- och sjukvård 
är det här något som har fångat vårt intresse.  Den offentliga sektorn1 har varit i fokus genom 
hela vår utbildning till hälsoekonomer och vi ser den som vår framtida arbetsplats, därför tror 
vi att problemet med de ökande långtidssjukskrivningarna kommer att vara ett för oss 
återkommande dilemma.   

1.2 Långtidssjukskrivningarna ökar – främst inom den offentliga sektorn 
Enligt en rapport från Blekinge FoU-enhet (2005) minskade under 2003 antalet sjukskrivna, i 
Blekinge, för första gången sedan 1990-talet. Under 2003 motsvarade minskningen 7,7 
procentenheter. Den här minskningen återspeglar sig dock inte när det gäller 
långtidssjukskrivningarna. Det är även så att sjukskrivningslängderna ökar, i november 2003 
var det 52 procent av fallen som översteg 365 dagar medan mätningen i november 2004 visar 
en ökning till 55 procent. Skillnaden mellan sjukskrivningar bland offentliganställda jämfört 
med privatanställda är markant, det är mer än dubbelt så stor sannolikhet för att bli 
sjukskriven om man arbetar inom den offentliga sektorn än inom den privata. (Blekinge FoU, 
2005)  
 
Även Sveriges Kommuner och Landsting (2004) menar att det totala antalet nya sjukfall 
minskade under 2003 bland de offentliganställda, i landstingen och regionerna, medan de 
långa sjukfallen2 fortsatte att öka. Nästan hälften av dem som i november 2003 var 
sjukskrivna, var det även ett år tidigare. Bland kvinnorna var ökningen särskilt stor. (Sveriges 
Kommuner och Landsting, 2004) 

1.3 Tufft jobb att vara chef i den offentliga sektorn 
 

”Nedskärningar i den offentliga sektorn i kombination med växande 
sociala problem gör i Sverige offentliga chefsjobb till något av 
självmordsuppdrag…” (Holmquist i Billing i Nyberg & Sundin 1997, 
s. 146) 

1 Den offentliga sektorn består av statens, landstingens och kommunernas verksamhet (Nationalencyklopedin, 
2004). Den största skillnaden mellan privat och offentlig verksamhet är anledningen till organisationens existens 
samt att de offentliga organisationerna tillkommit genom politiska beslut. Ändamålet med offentlig verksamhet 
är att utföra en uppgift. (Richard, 1997) 
2 De individer som varit sjukfrånvarande i november under minst två på varandra följande år.  
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Enligt en rapport från SKTF3 (4/00) har mer än dubbelt så många chefer i kommunal 
verksamhet känt ”utbrändhetssymptom” jämfört med chefer inom den privata sektorn.  
Rapporten ”Chef inom äldreomsorgen – pressas till utbrändhet och sjukskrivning” (3/01) från 
SKTF visar att 18.2 procent av cheferna inom äldreomsorgen, nästan var femte, har varit eller 
är fortfarande sjukskrivna. SKTF:s rapport från december 2002 visar att cheferna inom 
omsorgsverksamheten har en orimlig situation, framförallt har cheferna alldeles för många 
underställda och de flesta cheferna har inget administrativt stöd i sitt arbete. (SKTF, Rapport 
december 2002) Enligt Angelöw (2002) har antalet chefer på mellannivå minskat i kommuner 
och landsting när de under 1990-talet slimmade sina verksamheter. Till exempel inom äldre- 
och handikappomsorgen har antalet arbetsledare minskat med 1400 personer under de senaste 
fem åren, i jämförelse med att det under samma period anställts 25000 personer.  
 
En chef bör inte ha mer än 30 medarbetare direkt under sig för att kunna hantera 
verksamheten på ett bra sätt. När det gäller chefer inom den offentliga sektorn visar SKTF:s 
rapport från december 2002 att det finns chefer som har upp emot 100 anställda under sig. 
(SKTF, Rapport december 2002) Även Angelöw (2002) menar att den höga 
arbetsbelastningen är en av de väsentligaste faktorerna till stress och hög sjukfrånvaro.  
 
SKTF:s rapport från december 2002 visar att det finns skillnader mellan kvinnliga och 
manliga chefer, där de kvinnliga cheferna har fler underställda än de manliga. När det gäller 
de kvinnliga cheferna har mer än en fjärdedel ansvar för 50 eller fler underställda medan 
endast 11 procent av de manliga cheferna ligger inom samma intervall. En förklaring till det 
här förhållandet är att en typisk manlig chef arbetar inom teknik och underhåll samt har 
manliga underställda, medan den typiskt kvinnliga chefen arbetar inom social/omsorg eller 
vård och har till övervägande del kvinnliga underställda. (SKTF, Rapport december 2002) 
Enligt Alvesson och Billing (1999) är kvinnor i allmänhet chefer över sitt eget kön och 
författarna menar att stresstudier visar på att kvinnliga chefer känner mer stress än vad 
manliga chefer i samma situation gör. Maslach (1985) menar att många arbeten är 
könssegregerade, de utförs antingen i allmänhet av kvinnor eller i allmänhet av män. 
Skillnaderna mellan män och kvinnors upplevelse av stress beror kanske inte på 
könsskillnader utan på arbetets innehåll och status. (Maslach 1985) Skillnaden mellan könen 
är en intressant infallsvinkel men inget vi kommer att ta upp i vår uppsats.    

1.4 Utmattningsdepression och två av dess orsaker 
Vi har under den här rubriken valt att beskriva utmattningsdepression, vilket är ett 
uppmärksammat sjukdomstillstånd idag, samt ta upp två områden som vi anser kan ge upphov 
till utmattningsdepression.  

1.4.1 Utmattningsdepression 
Enligt Angelöw (2002) är det de psykiska sjukdomarna som svarat för den kraftigaste 
ökningen bland sjukskrivningarna. 30 procent av de långtidssjukskrivna kvinnorna och 20 
procent av de långtidssjukskrivna männen är sjukskrivna för psykisk ohälsa. En av orsakerna 
till psykisk ohälsa är vad som allmänt benämns som utbrändhet. Det här begreppet kom på 
1970-talet och var en översättning från engelskans ”burn out”, begreppet användes då främst 

3 Svenska Kommunaltjänstemannaförbundet 
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av psykologer i USA. Christina Maslach (Angelöw, 2002) definierar uttrycket ”burn out” så 
här: 

”Utbränning är ett syndrom med emotionell utmattning, 
depersonalisation och nedsatt personlig prestation som kan 
förekomma hos individer som arbetar med människor på något sätt. 
Det är en reaktion på den kroniska emotionella påfrestningen i att ha 
mycket att göra med andra människor, särskilt om de har bekymmer 
och problem. Man kan säga att det är ett slags arbetsstress. Det har 
delvis samma skadeverkningar som andra stressreaktioner, men det 
unika med utbränning är att stressens upphov ligger i den sociala 
interaktionen mellan hjälparen och den hjälpta.” (Angelöw 2002, s. 
26) 

 
Enligt Angelöw (2002) är det bättre att använda begreppen utmattningsdepression eller mental 
utmattning istället för utbrändhet, eftersom de begreppen mer stämmer överens med 
sjukdomstillståndet. När vi refererar till andra författare använder vi de begrepp de använder 
för utbrändhet medan när vi skriver själva använder vi oss av utmattningsdepression.  
 
De i Sverige snabbast växande sjukskrivningsorsakerna är stress och utbrändhet. Den här 
ökningen har pågått sedan mitten av 1990-talet och i Sverige har vi den snabbaste ökningen 
av stressrelaterade sjukdomar i hela västvärlden. (Krauklis & Schenström 2002) Den sektor 
som tycks vara speciellt drabbad av den här ökningen är den offentliga sektorn med vård, 
omsorg och skola i fokus. (Jürisoo 2001) 

1.4.2 Stress och dess orsaker 
Enligt Cassidy (2003) förekommer rapporter om stress och hur den ska undvikas eller botas 
nästan dagligen i massmedia. Begreppet stress är dock inget nytt, däremot är det nytt att 
försöka studera stress utifrån vetenskapliga metoder. Stress har enligt författaren varit kopplat 
till hälsa och sjukdom de senaste sexhundra åren och kan snarare ses som en återupptäckt i 
nittonhundratalets samhälle. Enligt rapporten ”Långsiktig verksamhetsutveckling ur ett 
arbetsmiljöperspektiv” (Ds 2001:28) definieras stress som en reaktion från kroppen, psyket 
och hjärnan för att klara av olika slags påfrestningar, utmaningar och krav som individen 
utsätts för.    
 
Flera forskare, bland annat Cooper m fl (1988, i Cassidy, 2003), har kategoriserat de 
viktigaste källorna till stress i arbetsmiljön. Enligt deras modell finns det sex typer av faktorer 
som kan leda till stress, de här faktorerna har att göra med: arbetets art, roller, relationer, 
karriärmöjligheter, organisation samt förhållandet mellan hem och arbete. När det gäller 
organisationsfaktorer så handlar det om att se organisationens kultur och klimat som en möjlig 
orsak till stress. Till den här faktorn härleds även ledarskapsstil och deltagande i 
beslutsfattande. (Cassidy, 2003, Hatch, 2002). Även Maslach (1985) menar att dålig 
organisation och ledning av en organisation är en orsak till stress och ”utbränning” hos 
medarbetarna. Enligt Jürisoo (2001) är bland annat omorganisationer och downsizing, det vill 
säga slimning av organisationerna, samt hög arbetsbelastning det som orsakar stress och 
”utbrändhet” i våra organisationer.  
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Enligt Björkegren och Fröde (2000) upplevs stress olika av olika personer och ordet 
förknippas ofta med negativa aspekter.  Men stress kan även vara en positiv upplevelse, 
”positiv stress” innebär enligt författarna ett tillstånd av koncentration och arbetsglädje, vilket 
infinner sig när arbetsuppgiften är intressant och berikar individen. Ett sådant tillstånd, när 
individen känner sig stimulerad av sina arbetsuppgifter, medför inte några negativa 
upplevelser för individen. Om en individ däremot tvingas utföra arbetsuppgifter som känns 
ointressanta eller som ska utföras i en alltför snabb takt, blir stressen något negativt. 
(Björkegren & Fröde, 2000) Vantrivsel och tristess är ett vanligt kännetecken på negativ 
stress. Längre perioder av stress leder till att kroppens reserver töms och individen blir mindre 
effektiv och okoncentrerad. (Assadi, 2000) 
 
Enligt Agervold (2001) finns det tecken som pekar på att otillfredsställelse, stress och 
sjukskrivningar kan kopplas samman med arbetsmiljön. Det är både fysiska belastningar och 
psykosociala villkor, vilka beror på hur arbetet har organiserats, som har de här följderna.  

1.4.3 Arbetsmiljö och ledarens roll 
 
”Arbetsmiljö är en övergripande beteckning för de biologiska, 
medicinska, fysiologisk, psykologiska och tekniska faktorer som i 
arbetssituationen eller arbetsplatsens närmaste omgivning påverkar 
individen”. (Granberg, 2003) 

 
Den som arbetar tillbringar en stor del av sin vakna tid på arbetet och det är därmed viktigt att 
förhållandena på arbetet fungerar väl. Gör de inte det är det inte enbart ett samhällsmässigt 
problem utan också ett hälsomässigt. (Kile, 1990) Enligt arbetsmiljölagen är det arbetsgivaren 
som har ansvaret för arbetsmiljön på arbetsplatsen. Däremot definieras inte ordet arbetsmiljö i 
lagtexten, man utgår ifrån att begreppet arbetsmiljö är en självklarhet för dem som ska 
praktisera lagen. Arbetsmiljöbegreppet anses omfatta både fysiska, psykiska och sociala 
upplevelser. Med andra ord en samlad bild av hur tekniken, arbetsinnehållet och 
arbetsorganisationen påverkar människor på arbetsplatsen. Det är, som sagts tidigare, 
arbetsgivaren som är ytterst ansvarig för arbetsmiljön. Eftersom en organisations högste chef 
är företrädare för arbetsgivaren så är det hon/han som har ansvaret, men en person kan inte 
personligen utföra alla uppgifter i arbetsmiljöarbetet. Därför anses det att arbetsgivaren ska 
delegera ut arbetsuppgifterna så att de hamnar hos den arbetsgivarföreträdare som har den 
kompetens som behövs för att genomföra uppgiften. Vilken titel företrädaren har är helt 
oväsentligt. (Iseskog, 2001) Enligt Ds 2001:28 är en av de grundläggande uppfattningarna i 
arbetsmiljölagen att arbetet med arbetsmiljön ska inordnas i verksamheternas dagliga arbete. I 
rapporten betonas även betydelsen av en tydlig roll- och ansvarsfördelning i organisationerna 
när det gäller arbetsmiljöarbetet.  
 
Ledarna, på de olika nivåerna, i en organisation har stor betydelse för arbetsmiljön och 
därmed även för de anställdas trivsel och arbetsglädje på arbetsplatsen. Ingen kan tvinga fram 
trivsel, men som chef har man ansvar för att möjligheterna till trivsel skapas. Det här ansvaret 
innebär att som chef måste man ha både kompetens och människokännedom för att kunna 
utföra ledarskapet på bästa sätt.  
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1.5 Bristande ledarskap inom den offentliga sektorn 
Den offentliga sektorn består av professionella4 och paraprofessionella5 grupper och detta 
innebär enligt Thylefors (1991) att det skapas vissa bestämda förutsättningar för ledarskapet 
inom exempelvis vård och omsorg.  
 
Enligt Holmberg i Holmberg & Henning (2003) finns det en bred uppfattning att ledarskapet 
inom den offentliga sektorn är bristfälligt. Många gånger ges det här bristfälliga ledarskapet 
som förklaring till bland annat hög sjukfrånvaro, resursbrist och budgetöverskridande. Med 
bristande ledarskap åsyftar Holmberg det ledarskap som är undermåligt och otillräckligt.  Den 
privata sektorn fungerar ofta som en referenspunkt och ”med företaget som idealbild och det 
personrelaterade ledarskapet som måttstock är det tämligen givet att ledarskap i offentliga 
organisationer framstår som en brist eller i vart fall som bristande”. (Holmberg i Holmberg & 
Henning, 2003, s. 14) Att ha företag som förebilder kan enligt Holmberg göra att ledarskapet 
inom den offentliga sektorn definieras och analyseras efter kriterier som är direkt olämpliga. 
Det är därför nödvändigt att istället utgå ifrån synsätt som kommer ur den löpande offentliga 
verksamheten. Thylefors (1991) menar att våra offentliga organisationer är föremål för 
konflikter då de genomsyras av politiska spörsmål till skillnad från våra företag där deras 
styrelser sitter inne med gemensamma mål. Författaren menar även att det idag finns bristande 
kunskap bland dagens politiker hur deras beslut påverkar bland annat människors arbetsmiljö 
och trivsel.  
 
Det är lätt att glömma bort individerna när det ska satsas på effektivitet och 
kostnadsmedvetenhet, det kan vara svårt att kombinera de båda infallsvinklarna.  

 
Gortner med flera i Richard (1997) menar att första linjens chefer6, framför allt inom den 
offentliga sektorn, många gånger agerar utan den flexibilitet och det inflytande som i regel 
kännetecknar den privata sektorn. Enligt SKTF:s rapport 3/00 är det viktigt att första linjens 
chefers roll görs tydligare, det måste finnas förutsättningar för ett tydligt och målinriktat 
ledarskap. Det är viktigt att chefer inom omsorgsverksamheten får vidareutbildning och 
möjlighet att gå på den, att det frigörs resurser. Det är också viktigt att cheferna får 
handledning och uppbackning i sitt ledarskap. En förutsättning för att kunna leda andra är att 
man själv upplever ett tydligt ledarskap från sina överordnade.  

1.6 Chef kontra ledare 
Traditionellt sett har litteraturen delat upp chef-/ledarskapet i formellt och informellt. Det 
formella chefskapet innebär att en person blir utsedd till chef av organisationens ledning 
medan det är medarbetarna som utser den informella ledaren. (Granberg, 2003 och Thylefors, 
1991) Rohlin m.fl (1994) menar att denna uppbyggnad och skillnad tar sig uttryck i 
arbetstagar- respektive arbetsgivarintresse. Chefen får sin makt från arbetsgivaren medan 
ledaren får sin makt från arbetstagarna. Författarna menar att man måste ha i åtanke att ett 
”felaktigt utövat chefskap är till mer skada än nytta” (Rohlin m.fl, 1994)  
 

4 Yrkesutövning som förutsätter utbildning. Exempelvis läkare och psykolog. (Thylefors, 1991) 
5 Yrkesutövning som inte förutsätter utbildning. Exempelvis vårdbiträde och behandlingsassistenter. (Thylefors, 
1991)   
6 Enligt Sundin i Nyberg och Sundin (1997) s. 276, definieras första linjens chefer som ”chefer som inte har 
några andra chefer mellan sig och de lägst placerade, ”fotfolket””.  
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Berggren m.fl (2001) ser på skillnaden mellan chef och ledare på så sätt att de menar att 
chefskapet handlar om varför uppdragen/uppgifterna ska göras medan ledarskapet handlar om 
hur de ska genomföras. Ledaren får saker och ting att hända genom sina medarbetare och 
denne tillämpar personligt ledarskap medan chefskapet kommer av formella befogenheter.  
 
I den här uppsatsen kommer vi synonymt att använda oss av både chef och ledare. I båda 
fallen använder vi oss av orden i betydelsen formell chef/ledare. Om vi diskuterar det 
informella ledarskapet i uppsatsen kommer vi att specificera det.  

1.7 Problemet 
Som nämnts tidigare utgör stressrelaterade sjukdomar en stor del av 
långtidssjukskrivningarna, framförallt inom den offentliga sektorn. Först och främst är det 
naturligtvis den enskilde individen som drabbas, inte minst ekonomiskt, men även resten av 
samhället förlorar på den här utvecklingen. Enligt Ds 2001:28 innebär utvecklingen mot allt 
fler långtidssjukskrivningar inte bara ett stort samhällsproblem med ökad ohälsa och stora 
kostnader för samhället. Utvecklingen medför även ekonomiska problem för organisationerna 
med ökade kostnader för bland annat produktionsbortfall, genom behov av vikarier och 
nyanställningar vid långtidssjukskrivningar, förtidspensioneringar och när personalen vid för 
stor arbetsbelastning väljer att söka sig till andra arbeten. Det tar tid att skola in ny personal i 
arbetet och under tiden uppstår negativa produktionseffekter. (Ds 2001:8) Att det här är något 
som både politiker, arbetsgivare och forskare är medvetna om visar den digra litteratur som 
finns inom området.   
 
Det finns mycket litteratur om stressrelaterade sjukdomar och att de utgör en stor samt ökande 
del av långtidssjukskrivningarna. Det presenteras lösning efter lösning i alla så kallade 
”handböcker” för hur drabbade ska hantera stress och utbrändhet, för att kunna komma 
tillbaka till arbetslivet. Det kan ibland verka som om hela problemet med 
långtidssjukskrivningarna skulle lösas om alla arbetstagare fick utbildning i stresshantering. 
Men trots alla böcker och forskningsrapporter om orsaker till sjukskrivningarna och hur dessa 
ska hanteras fortsätter långtidssjukskrivningarna inom den offentliga sektorn att öka i Sverige.  
 
I en organisation innehar chefen en viktig roll när det gäller medarbetarnas prestationer och 
tillfredsställelse på arbetsplatsen. Det är även hon/han som är ansvarig för arbetsmiljön och 
har därmed ansvaret för att skapa möjligheter till trivsel och arbetsglädje i organisationen.  
(Renborg, 1991) Chefen har ett ansenligt inflytande över de faktorer som inverkar på den 
negativa stressen och därmed även medarbetarnas arbetsvillkor och hälsa. (Ds 2001:28) Ett 
bra ledarskap är inte förenligt med att låta medarbetarna ”gå in i väggen”. 
 
Det har i olika undersökningar tagits upp många externa ”källor” till sjukskrivningarna, till 
exempel konjunkturen, sjukförsäkringssystemet samt förtidspensioneringar, och det finns 
även internationella jämförelser. Det man kan fundera över är om problemet med 
sjukskrivningarna är något specifikt för Sverige eller förekommer det även i övriga 
jämförbara västländer. Det är svårt att utifrån massmedias debatt, om sjukskrivningarna, 
avgöra om det här är något som bara drabbat vårt land. De internationella jämförelser som 
finns är inte något, som enligt vår mening, tydligt redovisats i debatten. Därför behövs det, 
enligt oss, en sammanställning över hur det ser ut i andra länder, som är jämförbara med 
Sverige vad det gäller utveckling, demografi och ersättningsnivåer. För att se om det ser 
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likadant ut i andra jämförbara länder eller om Sverige är unikt i detta avseende. Genom att få 
förståelse för hur det ser ut i Sverige, och andra länder i Västeuropa, när det gäller 
sjukskrivningarna och vilka ”källor” som anses, till viss del, ligga bakom de skillnader som 
finns, menar vi att det är lättare att förstå att även ledarskapet utgör en av orsakerna bakom de 
stigande sjukskrivningstalen. Därför har vi ”utöver” uppsatsen gjort en sådan 
sammanställning vilken ligger som bilaga sist i uppsatsen.  
 
Arbetsmiljön och dess betydelse för de anställda och deras hälsa är också ett område som 
intresserat många forskare. Enligt Forslin (1995) verkar det däremot som att miljöforskarna 
inte har funderat över cheferna och deras betydelse för arbetsmiljön och därmed även deras 
inverkan på de anställda. Ändå kan ett dåligt ledarskap, enligt Olsson (2001), genom 
meningslösa arbetsmiljöer och klumpiga rationaliseringslösningar förstöra människors hälsa 
och välbefinnande, vilket får negativa effekter såväl för företag, samhälle som för 
skattebetalarna. Enligt författaren har vi i Sverige inte råd med att bryta ner och förstöra en 
enda människas hälsa, med tanke på att vi i framtiden inte är tillräckligt många i 
förvärvsarbete för att kunna betala den samhällsservice som är nödvändig. (Olsson, 2001)  

1.8 Syfte 
Vi vill med denna uppsats klarlägga om chefernas agerande har någon betydelse för i vilken 
omfattning deras medarbetare blir långtidssjukskrivna. För att få en ökad förståelse för 
sambandet undersöker vi även närmaste chefens arbetssituation.  

1.9 Avgränsningar 
Vi har i vår uppsats valt att enbart behandla den psykosociala arbetsmiljön och inte den 
fysiska arbetsmiljön då många studier redan gjorts på detta område. Vi har inte heller tagit 
med den personliga livsstilens inverkan. Med den fysiska arbetsmiljön menar vi till exempel 
skador i samband med buller och förslitningsskador. Med den personliga livsstilen menar vi 
de förhållandena som inte har med arbetet att göra till exempel familjesituationen. En annan 
anledning till att vi valt bort dessa områden, det vill säga den fysiska arbetsmiljön och den 
personliga livsstilen, är för att vår uppsats då hade blivit alldeles för omfattande.  
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2. Teoretisk referensram 
I det här avsnittet behandlar vi teorier kring ledarskap, arbetsmiljö och organisationskultur 
och hur dessa områden kan påverka sjukskrivningar. Teorierna ska användas som verktyg för 
att förklara olika orsaker till sjukfrånvaro. 

2.1 Arbetsmiljö 
Interaktionerna mellan miljö, arbetsprestation och hälsa är individuella enligt Forslin (i 
Schaller och Johansson, 1992), det vill säga olika personer upplever samma miljö på olika 
sätt. En person skapar också sin egen arbetsmiljö genom dennes agerande, men framför allt är 
människor varandras arbetsmiljö. Vilka konsekvenser miljön får och hur den uppfattas beror 
till stor del på arbetsplatsens klimat, kamratskapet och så vidare, med andra ord den sociala 
miljö som finns representerad. Upplevs den sociala miljön som positiv behöver inte en dålig 
yttre miljö leda till stress och därmed sjukskrivningar. Ofta är det den anställdes uppfattning 
om ledningen av arbetet och chefens goda eller dåliga egenskaper som ligger till grund för 
den underordnades känslor angående arbetet och dess miljö. (Schaller och Johansson, 1992)  
 
Herloff (i Schaller och Johansson, 1992) beskriver fem huvudfaktorer som enligt Rubenowitz 
(1987) betyder mycket för det psykosociala7 arbetsmiljöklimatet. De fem faktorerna är: 
 

• Egenkontroll i arbetet – genom att individen själv kan påverka arbetsfördelning och 
arbetstakt blir situationen inte lika stressfylld. 
 

• Positivt arbetsledningsklimat – fungerar kommunikation och information från den 
närmaste chefen känner sig medarbetarna sedda. 
 

• Stimulans från själva arbetet – att arbetet är omväxlande och medarbetarna får lära sig 
nya saker. 

 
• God arbetsgemenskap – om det finns möjlighet till stöd och samarbete med 

arbetskamrater är det lättare att resonera om eventuella samarbetssvårigheter. 
 

• En psykisk arbetsbelastning som är ”lagom” – arbetsbelastningen, både den fysiska 
och psykiska, bör vara hanterbar. Den får inte upplevas som stressig. 

 
Ilmarinen (1999) (i Nyman, Bergendorff och Palmer, 2002) menar i sin studie att Sverige står 
sig bra arbetsmiljömässigt i jämförelse med andra länder. Detta goda resultat kan vara en 
effekt av att man i början av 1990-talet satsade stora summor pengar, av staten och 
arbetsgivare, på arbetsmiljöförbättringar. Dock satsades enbart en liten del av de här pengarna 
på arbetsmiljöförbättringar inom typiskt kvinnliga yrken. (Nyman, Bergendorff och Palmer, 
2002)  
 
Utredningen om analys av hälsa och arbete (i Nyman, Bergendorff och Palmer, 2002) visar att 
den psykosociala arbetsmiljön har i Sverige förändrats snabbare än vad den gjort i EU som 

7 Enligt nationalencyklopedin avser psykosocial, sociala aspekter av psykiska reaktioner. Ordet används i 
arbetslivet för att beskriva den psykiska och sociala miljön.  
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helhet. Författarna menar att det är främst inom vård, skola och omsorg som en försämring av 
arbetsmiljön har setts. Enligt Riksförsäkringsverkets skrift ”Psykiska sjukdomar och 
stressrelaterade besvär” (2004:8) har de psykosociala arbetsmiljöproblemen generellt sett ökat 
under 1990-talet när det gäller kvinnor och anställda inom kommuner och landsting. 
 
Enligt Olsson (2001) kan en chef nästan alltid skapa en så bra arbetsmiljö som hon/han vill. 
Han menar att det i Skandinavien finns så mycket kompetens inom området att arbetsplatser 
inte ska behöva upplevas som dåliga. (Olsson, 2001)  

2.2 Organisationskultur 
Enligt Hatch (2002) brukar begreppet organisationskultur vara uttryck för livsstilen i en 
organisation. Begreppet handlar enligt Jacobsen och Thorsvik (1998) om normer, oskrivna 
regler och förväntningar som påverkar människorna i en organisation. Författarna menar att 
ledningen i en organisation ofta använder kulturen för att bland annat motivera och påverka. 
Schein i Jacobsen och Thorsvik (1998) menar att det är kulturen som lär nya ”medlemmar” 
vad som är rätt eller fel i givna situationer eller gällande olika problem. Detta gör, menar 
Schein i Jacobsen och Thorsvik (1998), att kulturen i alla fall på individnivå verkar 
ångestreducerande. En organisations värderingar däremot förmedlar vad organisationen anser 
bra och vad den anser vara dåligt. (Jacobsen och Thorsvik, 1998) Enligt Hatch (2002) går 
åsikterna isär bland organisationsforskare när det gäller om kulturen går att styra eller ej. De 
forskare som menar att det är möjligt anser att om kulturen, genom värderingar och normer, 
påverkar medlemmarnas beteende uppstår nya former för ledningens styrning av 
organisationen. Exempelvis genom en praxis att anställa medarbetare som går med på de 
värderingar som finns i organisationen. Det antas att eftersom de höga cheferna är väl synliga 
för organisationens övriga medlemmar så kommer deras uppträdande vara den norm som 
gäller även för de andra. Därmed inte sagt att chefens avsikter kommer att tolkas på rätt sätt 
eller att påverkan blir den avsedda. De forskare som anser utsikterna att styra kulturen som 
mycket begränsade menar, enligt författaren, att normer och värderingar är djupt inlärda 
synsätt som tas för givna och är därmed svåra att påverka.   
 
”Ledare i allmänhet och grundare i synnerhet är de viktigaste kulturskaparna i 
organisationer, eftersom det är de som har mest makt att prägla organisationen med sina 
verklighetsdefinitioner (Schein 1985 i Bang 1999 s. 84)”. Schein (1985) menar att ledaren 
påverkar organisationskulturen på fem sätt: 
1. Det ledningen riktar uppmärksamheten mot, mäter och kontrollerar i organisationen. 
2. Ledarnas reaktioner på kritiska händelser och kriser i organisationen. 
3. Medveten rollförebild, vägledning och träning.  
4. Kriterier för fördelning av belöningar och status. 
5. Kriterier för rekrytering och urval, befordran, pensionering och avsked.  

2.3 Ledarskap 
Som nämnts tidigare är en chef en person som av organisationens ledning utsetts till chef och 
ska med tilldelade resurser nå mål och lösa uppgifter. (Granberg, 2003) Det här är det så 
kallade formella ledarskapet. (Rohlin m.fl, 1994) En ledare däremot är en person som av 
gruppen getts behörighet att leda densamma. Den här behörigheten kan inte tas utan måste 
som sagt ges. (Granberg, 2003, Thylefors, 1991) Här handlar det om det informella 

 
14 



             Blekinge Tekniska Högskola  2015-05-20 
             Chefen och sjukfrånvaron - en studie i offentlig verksamhet 
             Sektionen för management  Marie Larsson 
             Magisteruppsats    Ann-Helene Mårtensson                         

 
ledarskapet. (Rohlin m.fl, 1994) Granberg (2003) menar att ordet ledare associerar till något 
positivt där medarbetarna är engagerade och delaktiga.  

2.3.1 Ledarstilar 
Ekvall (i Schaller och Johansson, 1992) menar att begreppet ledarstil ”bygger på antagandet 
att det finns en uppsättning specifika beteenden som tillsammans bildar en 
beteenderepertoar” (Schaller & Johansson, 1992, s.16). Enligt författaren innebär det att de 
här beteendena är något som går att lära ut, för att personer på så sätt ska kunna bli bättre 
chef. Det här skiljer sig från forskningen om ledaregenskaper, vilken inriktade sig på att det 
skulle finnas särskilda nedärvda egenskaper vilka gjorde vissa personer till förutbestämda 
ledare. (Schaller och Johansson, 1992) ”Great Man”-teorierna var de tidigaste (första hälften 
av 1900-talet) teorierna som refererade till särskilda ledaregenskaper. Teorierna försökte 
kartlägga särskilda egenskaper som associerades med framgångsrika ledare. (Granberg, 2003)  

2.3.2 Situationsanpassat ledarskap 
Ljusenius och Rydqvist (2001) menar att en chefs människosyn och kunskaper om mänskligt 
beteende är grundläggande för hur denne utför sitt ledarskap. Det situationsanpassade 
ledarskapet utvecklades som en följd av svårigheterna att beskriva hur en chef skulle vara 
utformad och uppföra sig. (Thylefors, 1991)  
 
Tannenbaum m.fl (1961) i Jacobsen och Thorsvik (1995) var tidigt ute med sina teorier kring 
chefens arbetssituation. De menade att det finns tre förhållanden för vilken ledarstil som var 
effektivast. De tre faktorerna är: 
-Egenskaper hos ledaren 
-Egenskaper hos de underordnade 
-Egenskaper hos arbetssituationen 
 
Tannenbaum m.fl vill med sin teori kring ledarskap visa på samspelet mellan ledarstil och den 
situation som ledaren verkar inom. (Jacobsen och Thorsvik, 1995) 
 
Enligt Hersey och Blanchard (1988) i Granberg (2003) är det utifrån medarbetarna som 
chefen ska välja ledarstil. Medarbetarnas mognad att ta egna initiativ och eget ansvar är det 
som avgör. Ljusenius och Rydqvist (2001) menar att en människas förmåga att påverka sin 
egen situation (arbetssituation) är starkt hälsobefrämjande. Även Bass (1981) i Thylefors 
(1991) menar att chefen fungerar bäst då denne fogar sig till situationens krav. Karlöf och 
Söderberg (1989) menar att poängen med situationsanpassat ledarskap är att ledarskapet 
kommer från den situation medarbetarna befinner sig i.  
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Figur 3, Hersey & Blanchard i Granberg, 2000 s. 475. 
 
Modellen består av två axlar där den vertikala axeln står för personorientering och den 
horisontella för uppgiftsorientering. Den personorienterade axeln beskriver i vilken grad 
chefen ger sina medarbetare uppmärksamhet medan den uppgiftsorienterade axeln visar i 
vilken utsträckning chefen styr sina medarbetare. (Karlöf & Söderberg, 1989) Karlöf och 
Söderberg (1989) påpekar att Hersey och Blanchards modell beskriver ledarbeteende och inte 
ledarpersonlighet och att modellskaparna har undersökt vilket ledarskap människor faktiskt 
vill ha. Detta visas av den så kallade Gausskurvan i mitten av figuren. Vilken ledare som 
föredras är alltså beroende av vilken mognadsnivå medarbetaren har. Ledarens uppgift är 
sedan att välja den lämpligaste modellen i förhållande till medarbetarens mognad.  
 
Till exempel en ny medarbetare behöver hög uppgiftsorientering medan en medarbetare med 
större mognad behöver mindre uppgiftsorientering och mer individorientering. En 
medarbetare som däremot är ”fullmogen” behöver låg uppgifts- och individorientering. 
(Granberg, 2003) 
 
Vroom och Yetton (1973) i Jacobsen och Thorsvik (1995) definierar ledarstilar på en skala 
från ”mycket enväldig ledarstil” till ”demokratisk ledarstil”. Det är då aspekterna på 
arbetssituationen som är det primära och hänsyn ska tas till kvalitet och medarbetarnas 
accepterande av beslut.   
 
Enligt Ekvall (i Schaller och Johansson, 1992) tror inte Fiedler (1967) att chefen kan ändra på 
sin grundläggande stil när situationen ändras utan det gäller att placera chefen så att dennes 
stil motsvarar situationens krav eller att förändra situationen så att den överensstämmer med 
ledarstilen. (Schaller och Johansson, 1992) Fiedler (1967, 1970) i Jacobsen och Thorsvik 
(1995) har utvecklat en teori som påvisar tre centrala begrepp i situationen som har betydelse 
för chefens roll och möjlighet att inverka på de anställda.  
-Förhållandet mellan ledare och medarbetare 
-Uppgiftsstruktur 
-Positionsmakt 
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Fiedler (1967, 1970) (i Jacobsen och Thorsvik 1995) menar att det är situationens krav på 
chefen som påverkar medarbetarnas effektivitet.  

2.3.3 Management 
”Att ha en frisk personal i en bra arbetsmiljö är en av förutsättningarna för ett framgångsrikt 
företag” Ljusenius och Rydqvist (2001). Författarna menar att chefer som anser att 
medarbetarna är deras viktigaste resurs ska använda sig av managementresonemang vid 
diskussioner om och kring hälso- och sjukvård.  
 
Bennis i Rohlin m.fl (1994) menar att ordet management står för bland annat förvaltning och 
administration medan ledarskap å andra sidan står för enskilda personers engagemang, 
visionära och föredömliga agerande. Management återfinns i den stabila omvärlden medan 
ledarskap påträffas i den turbulenta miljön. Rohlins m.fl (1994) syn på begreppen är att en 
ledning måste kombinera de två. De menar bland annat att ett företags stabilitet ibland måste 
utmanas och kanske kompletteras. (Föreläsningsanteckning, 2/2-04) Kotter ur 
föreläsningsanteckningar 2/2-04 menar att management står för fördelning av nödvändiga 
resurser och struktur för att nå målen medan det inom ledarskap skapas visioner om framtiden 
och kommunikation tillsammans med team är sätt att nå visionerna.   
 

”Det är lätt att låsa sig fast i den ena eller den andra – poängen är 
delat ledarskap” (Föreläsningsanteckning, 2/2-04) 

2.3.4 Goda och dåliga ledare 
Olsson (2001) menar att det finns många goda ledare men även ledare som inte fungerar – i 
varje fall ur medarbetarnas synpunkt.  
 

”Goda ledare är guld värda för medarbetarna. Dåliga ledare skapar 
ofta så dåliga miljöer att det är en hälsorisk att vistas i dem.” 
(Olsson, 2001, s 12) 

 
Enligt Renborg (1991) är chefen en stor påverkansfaktor på de anställdas arbetsmiljö. Där 
goda chefer åstadkommer en meningsfull och effektiv miljö där kompetensen hos 
medarbetarna tas till vara, alstrar dåliga chefer motsatsen. Det medarbetarna vill ha är ett 
ledarskap som skapar rätt förutsättningar, (till exempel utveckling av deras kompetens), för en 
meningsfull effektivitet. Ett dåligt ledarskap däremot skapar endast trötthet och uppgivenhet 
hos medarbetarna. (Olsson, 2001) 
 
Enligt Olsson (2001) är paradigmskiften i organisationerna en orsak till att ledarskapet blir 
dåligt. Eftersom ökad effektivitet och lönsamhet ständigt eftersträvas i verksamheten så ställs 
det krav på nya angreppssätt. Det är inte alla chefer i en organisation som klarar av att växla 
synsätt och de som i det gamla paradigmet skapat sig en fördelaktig tillvaro försöker hålla 
emot det nya. ”de vet vad de har men inte vad de får” (Olsson, 2001, s 14).  Det här brukar 
leda till en konflikt mellan de som vill genomföra det nya angreppssättet och de som jobbar 
på enligt det gamla. Det är lätt att medarbetarna kommer i kläm både när grupperna 
motarbetar varandra och när chefen inte kan hantera förändringen. (Ibid) 
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Ofta stannar en dålig chef kvar på sin plats och det medarbetarna ser som en dålig chef är 
kanske inte det samma som ledningen ser. Det är vanligt att en dålig chef visar upp en annan 
sida av sig själv gentemot sina överordnade än vad hon/han gör gentemot sina underordnade. 
Det kan ta företagsledningen flera år att upptäcka det medarbetarna förstod efter tre månader.  
Dåliga chefer skapar miljöer som leder till att medarbetarna mår dåligt. För många 
medarbetare som befinner sig i en ohälsosam miljö, blir det enda alternativet att ta sig där 
ifrån så fort som möjligt. För dem som stannar kvar är risken stor att de påverkas både fysiskt 
och psykiskt. (Ibid) 
 
Vad är det då som enligt Olsson (2001) utmärker en dålig chef? Det finns enligt författaren 
många orsaker till att en chef inte fungerar i sitt ledarskap, en del av de egenskaper som 
benämns som dåliga är: 
 

• Att ledaren i första hand tänker på sig själv, det viktigaste blir till exempel, den egna 
statusen, karriären, prestigen, förmånerna och möjligheten till inflytande. Egoism och 
dåligt omdöme kan leda till att tjänster tillsätts med personer som inte har rätt 
kompetens, men som går ledaren till mötes i alla situationer.   
 

• Att ledaren inte tar tillvara på eller utvecklar medarbetarnas kompetens. Hon/han ser 
inte kompetensen i den egna organisationen.   
 

• Att ledaren varken vill eller kan informera medarbetarna. Bryr sig inte om att se till att 
medarbetarna får relevant information, vilket kan leda till att fel beslut fattas.  
 

• Att ledaren inte kan kommunicera, lyssnar inte på medarbetarna eller har svårt att 
hantera den information ledaren får. Ger inte heller någon feedback på vad som händer 
i organisationen eller svar på de frågor/förslag som medarbetarna kommer med.  

 
Att ett dåligt ledarskap ska kunna förbättras genom kompetensutveckling och utbildning är 
enligt Olsson (2001) ett optimistiskt synsätt. En dålig chef anser sig oftast inte ha något behov 
av kompetensutveckling och det finns gränser för vad som kan åstadkommas med utbildning. 
Det är svårt att varaktigt förändra en persons beteende, ofta lär sig chefen att säga ”rätt” saker 
men utövar sitt ledarskap som tidigare.  
 
2.3.4.1 Heja chefen 
Kommunal8 kom under 2003 ut med ett handlingsprogram för ledarskap inom omsorg och 
vård. Motivet var att Kommunals medlemmar, i sina arbeten, i mycket stor utsträckning är 
beroende av goda chefer. Förbundet menar att den forskning som bedrivs om hälsa och 
arbetsliv, visar på samband mellan friska medarbetare och ett gott ledarskap. 
Handlingsprogrammet kallas ”Heja chefen”. (Kommunal, 2003) 
 
Ledarskapet inom den kommunala vården har varit hierarkiskt, där Kommunals medlemmar 
befunnit sig längst ner och därmed haft minst inflytande. Det är anmärkningsvärt då det är de 
närmast brukarna9 och vårdtagarna som vet mest om behovet. Under de 

8 Den fackförening till vilka flertalet av de anställda inom vård  och omsorg är anslutna. 
9 De som får hjälpen. 
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kostnadsnedskärningar som genomförts inom kommuner och landsting sista årtiondena har 
inte Kommunals medlemmar haft något inflytande. Vilket lett till en känsla av maktlöshet och 
frustration. Även när det gäller arbetsuppgifterna känner de sig styrda, det är inte deras 
kunskaper som bestämmer om de får utföra en arbetsuppgift eller ej, utan chefens 
godtycklighet. Den här maktlösheten och frustrationen bidrar enligt Kommunal till 
medarbetarnas ohälsa. (Kommunal, 2003) 
 
Bland annat de kommande stora pensionsavgångarna medför ett ökat behov av att rekrytera 
nya medarbetare till arbeten inom omsorg och vård. Kommunal anser att de nya medarbetarna 
kommer att ställa andra krav på ledarskapet. Vad som kommer att behövas är chefer som kan 
stötta, sporra och motivera sina medarbetare. Det räcker inte att ”hålla budgeten”. (Ibid) 
 
För att ett ledarskap ska fungera måste chefen känna sig själv. Hon/han måste veta i vilka 
situationer denne fungerar bra eller dåligt, och vilka drivkrafter som finns. Det är även viktigt 
att veta vilken värdegrund som ens ledarskap bygger på. Det vill säga sitt förhållningssätt till 
medarbetarna och vilken etik och människosyn man som chef har. Resultatet av den ”inre 
resa” som det här innebär, leder till en personlig ledarstil som varje chef behöver. (Ibid) 

 
      Figur4, Ledarstilen är resultatet av en ”inre resa”. (Kommunal, 2003, s. 20) 
 
En god chef är enligt Kommunal mycket situationsberoende. Vad som avgör om en chef 
passar beror på ”vilken verksamhet som ska ledas, i vilken riktning, i vilket tempo, efter vilka 
regler och i vilken resurssituation.” (Kommunal, 2003, s. 20) För att ett bra ledarskap ska 
kunna uppstå behövs en tydlig organisation där rollerna mellan de politiskt folkvalda och den 
som ska verkställa besluten är klara. (Kommunal, 2003) 
 
Till skillnad mot den privata sektorn finns inom den offentliga sektorn även ett politiskt 
ledarskap, vilket ska beakta förhållanden och intressen som är såväl regionala, nationella som 
globala. Det går inte att endast ta hänsyn till den egna regionen. Enligt Kommunal består 
politikernas uppdrag av att ange de övergripande målen, beställa det som ska utföras och 
avsätta resurser som täcker det beställda. Däremot är det verksamheterna som ska utföra 
beställningarna. (Ibid) 
 
Verksamhetschefernas uppdrag är att konkretisera målen och kommunicera dem så att de når 
alla och förstås av alla i organisationen. Men även att bygga upp en organisation där 
ledaruppdragen är tydligt angivna. För att en organisation ska fungera krävs en fungerande 
kommunikation både mellan och inom alla led. Det är inte verksamhetschefen som ska utföra 
de gjorda beställningarna utan hon/han ska skapa förutsättningarna för medarbetarna så att de 
kan utföra arbetet. (Ibid) 
 

Personlighet 

Värdegrund 

Den personliga  
ledarstilen 
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Det är första linjens chefer som bedömer hur beställningarna ska genomföras och sedan utför 
fotfolket beställningarna. För att det här ska fungera måste första linjens chefer utveckla ett 
medarbetarskap som bygger på god kommunikation, lyhördhet och respekt för medarbetarnas 
erfarenhet och kunskap. Medarbetarna måste också kunna påverka sin arbetssituation. Men 
som chef måste hon/han även våga ta tag i de konflikter som uppstår på arbetsplatsen, samt 
fatta de beslut som krävs för att verksamheten ska fungera. Det ”krävs ett mått av mod att 
våga vara chef”. (Kommunal, 2003, s. 27) En chef måste ha möjlighet att lära känna 
medarbetarna för att ledarskapet ska kunna fungera. Det är inte ovanligt med 50 – 70 
direktrapporterande medarbetare under sig bland första linjens chefer inom omsorg och vård. 
Det här gäller framför allt bland de kvinnliga ledarna, de har som regel fler medarbetare under 
sig än de manliga, men har betydligt mindre administrativt stöd.  Det här är enligt Kommunal 
en omöjlig situation. (Kommunal, 2003) 
 
Tidigare har nya chefer inom organisationen ofta rekryterats bland de egna leden, framför allt 
när det gäller första linjens chefer, till exempel sjuksköterskor. Det kan fungera bra även i 
framtiden men då måste hon/han även ha förmågan att kunna leda, inte bara känna till 
professionen. Kommunal menar att ledarskap handlar om mer än teoretisk kunskap. Vid 
nyrekrytering bör arbetsgivaren efterfråga utbildning i egenutveckling och självkännedom. 
(Ibid) 

2.3.5 Hälsofrämjande processer på arbetsplatsen  
Menckel och Österblom (2000) menar att det behövs särskilda resurser för att utveckla ett 
hälsofrämjande ledarskap. Friskvård och företagshälsovård är exempel på sådana resurser 
men de menar även att det behövs mer än den här kunskapen för att stötta chefer på olika 
nivåer att uppnå ett hälsofrämjande ledarskap.  
 
Naschold (i Menckel och Österblom, 2000) menar att det inom svenska arbetsplatser finns 
bättre förutsättningar för ett hälsofrämjande ledarskap än i Storbritannien, USA och Tyskland. 
Han visar i sin studie, bland annat, på att vi på svenska arbetsplatser i hög grad diskuterar och 
analyserar arbetsförhållandena. Även att det på svenska arbetsplatser finns en kultur som 
främjar förändringar.  
 
Westlander (i Menckel och Österblom, 2000) har undersökt vilken betydelse olika 
ledarskapsmönster har för förutsättningar att utöva hälsosamt ledarskap. De mönster hon har 
valt att undersöka är det demokratiska ledarskapet, situationsanpassat ledarskap, auktoritärt 
ledarskap och förändringsinriktat ledarskap.  
 
Det demokratiska ledarskapet är enligt Granberg (2003) det ledarskap som är inriktat på 
gruppen. Diskussioner med och inom gruppen förs för att på så sätt på ett tillfredsställande 
sätt nå målen. Situationsanpassat ledarskap å andra sidan syftar till att chefen i sitt ledarskap 
tar hänsyn till medarbetarna. Dess mognad, arbetsengagemang och kreativitet. (Granberg, 
2003 och Menckel och Österblom, 2000) I det auktoritära ledarskapet står makten i centrum. 
Chefen är dominant och medarbetarna har liten insyn. (Granberg, 2003) Det 
förändringsinriktade ledarskapet slutligen står för chefens vilja till förändring genom 
risktagande och idéspruteri från både denne och medarbetarna. (Menckel och Österblom, 
2000)  
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Det Westlander kom fram till var att, under olika förutsättningar är, alla de här fyra mönstren 
viktiga för det hälsofrämjande ledarskapet. Hon menar även att enbart handlingen att chefen 
väljer strategi/mönster för sitt ledarskap är hälsofrämjande. Ljusenius och Rydqvist (i 
Menckel och Österblom, 2000) menar att det här valet måste göras utifrån chefen och 
gruppens egna förutsättningar.  
 
Nerrel och Sandberg (i Menckel och Österblom, 2000) menar att en chef måste för att verka 
hälsoinriktat vara medveten om gruppens utveckling och behov, samt att kunna diagnostisera 
gruppen. Rubenowitz (i Menckel och Österblom, 2000) menar däremot att det är inte bara det 
chefen gör och åstadkommer som medverkar till god hälsa utan också hur medarbetarna själva 
upplever sitt arbetsklimat.  
 
Enligt SOU:s rapport 2002:5 är sjukfrånvaron ett resultat av samspelet mellan individ och 
arbetsplats och det här är något som varje chef måste vara medveten om. I dag ingår den här 
kunskapen i all ledarskapsutbildning, framför allt i den högre utbildningen vid högskolor och 
universitet. Men även vidareutbildning av chefer måste innehålla kunskap om ovan nämnda 
samspel och ”de anställdas – ”företagens viktigaste resurs” – hälsa i arbetet.” (SOU 2002:5, s. 
64) 

2.3.6 Det dubbla representantskapet 
Enligt Mossboda, Peterson och Rönnholm (2002), är det dubbla representantskapet ett av 
chefens vanligaste problem. Det är arbetsgivaren som utser chefen men hon/han representerar 
inte enbart denne utan även sina medarbetare. Det här gäller oavsett vilken nivå i 
organisationen som chefen verkar på. Att representera flera parter kan, enligt författarna, vara 
orsak till en del av den frustration som upplevs av många chefer. Arbetsgivaren vill ha en chef 
som utvecklar och driver verksamheten mot de mål som är uppsatta, medan medarbetarna vill 
att den närmaste chefen skall vara deras representant gentemot de överordnade.  
 
Pressen från medarbetarna brukar vara ännu större om chefen rekryterats från de egna leden.   
Till exempel är det vanligt med uttalanden som: 
 

”Du kan väl inte begära att vi skall åstadkomma bättre resultat nu när 
du är chef än när du själv var en av oss i gruppen. Du, om någon, vet 
hur svårt det är.” (Mossboda, Peterson och Rönnholm, 2002, s 20) 

 
Som chef är det viktigt att se till helheten, (ha helikopterperspektiv), i verksamheten och inte 
bara tänka på sin ”egen” avdelning/grupp. Ett allt för ensidigt engagemang för medarbetarna 
gentemot arbetsgivaren gynnar varken organisationen eller i slutändan medarbetarna. (Ibid) 
 
Sambandet chef och syndabock är aktuellt enligt Thylefors (i Schaller och Johansson, 1992). 
Ofta är det arbetsledare och chefer som görs till syndabockar när något inte fungerar i en 
organisation. Enligt författaren så är mellancheferna de mest utsatta. 
 

”För maktgruppen är det viktigt att den offrade å ena sidan befinner 
sig så långt ned i hierarkin att inte själva maktcentrat hotas, å andra 
sidan att denne befinner sig så högt upp att han av ‘massan’ uppfattas 
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som ett tillräckligt offer.” (Thylefors i Schaller och Johansson, 1992, 
s. 94) 
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3. Metod 
I det här avsnittet visar vi på hur vi exakt gått tillväga för att komma fram till resultatet. Vi 
beskriver även de ”tekniker” vi använt oss av i skrivandet, såsom forskningsmetod och 
uppbyggnaden av uppsatsen. 

3.1 Angreppssätt 
För att svara på vårt syfte behövde vi data som anger statistik men även data där utsagor från 
respondenter anges kring ledarskapets samband med sjukskrivningar. Det här innebar för oss 
att vi behövde använda oss av både den kvantitativa och den kvalitativa metoden. För att 
kunna genomföra den tilltänkta kunskapsöversikten ansåg vi det lämpligt att enbart samla 
material i studier av andra författare/forskare.  
 
Patel och Davidson (1994) menar att det finns två vägar att bearbeta den data/information 
man som forskare samlat in, nämligen kvantitativ och kvalitativ metod. Den kvalitativa 
metoden syftar till att bearbeta texter eller intervjuer medan den kvantitativa metoden däremot 
syftar till att bearbeta statistik. Författarna menar även att vi bör se på rent kvantitativ inriktad 
och rent kvalitativt inriktad forskning som var sin ändpunkt mellan vilka huvuddelen av 
dagens forskning, inom samhälls- och beteendevetenskap, befinner sig. 
 
I vår uppsats återfinns både den kvalitativa och den kvantitativa metoden. Den kvantitativa 
metoden använder vi oss av när vi gör vår internationella jämförelse där uppgifterna har sin 
utgångspunkt i siffror och statistik. Den kvalitativa metoden däremot använder vi oss av i 
analysen/bearbetningen av vår empiri där intervjuer och enkäter är grunden. 

3.2 Referensram 
Vår referensram bestod vid arbetets början av den kunskap vi inhämtat under våra levnadsår. 
Denna kunskap har vi fått såväl genom studier som genom arbets- och privatliv. Under 
arbetets gång fick vi ökad kunskap, vilket gjorde att vår referensram förändrades och 
utvecklades. Dels genom tillvägagångssättet i vår datainsamling och dels genom diskussioner 
med varandra, handledare och kurskamrater.  

3.2.1 Praktisk referensram 
Vidare bestod vår referensram av praktiska erfarenheter kring vårt forskningsområde. Vi har 
båda haft olika typer av chefer i våra yrkesliv och kan på så sätt, i vissa av de situationer vi tar 
upp i denna uppsats, känna igen oss och dra personliga paralleller för oss själva. Vi kan även 
ha förståelse för och känna igen oss i respondenternas utsagor. En annan aspekt av det hela är 
att vi i och med detta har tagit stor lärdom av vad de teorier och den empiri vi valt att ha med i 
uppsatsen har att säga. Och vet att vi kommer att ha dessa lärdomar och aha-upplevelser med 
oss i vårt fortsatta arbete som ekonomer inom hälso- och sjukvården.  

3.2.2 Teoretisk referensram 
Vår teoretiska referensram däremot bestod av all den litteratur, kring forskningsområdet, som 
vi läst genom årens lopp. Både kurslitteratur och litteratur vald av eget intresse. Detta gjorde 
att vi redan innan starten av uppsatsen hade viss förförståelse för ämnet men var långt ifrån 
fullärda. Däremot hjälpte det oss i sökandet av litteratur då vi visste, på ett ungefär, var vi 
skulle leta efter teorier.  
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3.3 Sekundärdata 
Närheten till informationskällan är det som enligt Patel och Davidsson (1994) avgör om det är 
primär eller sekundärdata. Ett annat ord för sekundärdata är andrahandsdata och den här typen 
av information är inte i första hand inhämtad för den egna studien. Exempel på sekundärdata 
är böcker och artiklar. (Lundahl och Skärvad, 1999) Utifrån detta resonemang är all den data 
vi arbetar med sekundär. Både böcker och artiklar men även den empiri vi valt att arbeta med. 

3.4 Uppbyggnad av uppsats 
Upplägget/strukturen på uppsatsen har vi diskuterat fram samtidigt som vi, efter att ha läst 
andra uppsatser på samma nivå, fattat tycke för just denna struktur. De flesta av våra 
huvudrubriker följs ofta av en kursiv text. I denna kursiva text vill vi leda in läsaren på vad 
som komma skall i det stundande kapitlet.  
 
Vårt första kapitel består av en inledning till det aktuella ämnet och avslutas med en 
problemdiskussion som i sin tur mynnar ut i ett syfte. Vårt andra kapitel, teoretisk 
referensram, innehåller teorier om arbetsmiljö, organisationskultur och ledarskap. Metoden 
kommer därefter följt av det avsnitt som vi valt att kalla empiri. Den del vi valt att kalla 
analys utgår ifrån samma rubriker som i den teoretiska referensramen. Uppsatsen avslutar vi 
med en sammanfattning.  Därefter kommer bilagan med internationell jämförelse av 
sjukfrånvaroläget.  
 
För att få förståelse för Sveriges sjukfrånvaroläge jämfört med andra länder och om Sverige 
har högre sjukfrånvaro har vi sammanställt material kring detta (se bilaga).  

3.5 Bearbetning och urval av empiri  
Vår empiri består av vad andra forskare kommit fram till i sina uppsatser och rapporter. 
Empirin består av intervjuer och enkäter. Totalt har över tusen intervjuer genomförts bland 
både chefer och dem ”på golvet”. Även en rad enkäter har delats ut. Datamängden är 
inhämtad från både skolvärlden och arbetslivet. Många både C- och D-uppsatser samt skrifter 
från fackförbund och statliga institut har använts. ”Skoluppsatserna” har gjort sina 
undersökningar inom kommunal miljö såsom vård- och förvaltningssektorn. De fackliga och 
statliga undersökningarna är gjorda bland medlemmar och utifrån arbetskraftsundersökningar. 
Den internationella studien ger oss en inblick och bakgrund till Sveriges sakläge av 
sjukskrivningar jämfört med andra länder och skall i vår uppsats ses som en hjälp att förstå 
problemet kring sjukskrivningar.  
 
Internet har varit den främsta källan för att samla empiri. Det mesta har vi hämtat där medan 
mycket av tipsen till de källor vi valt att använda har vi funnit inte bara på Internet utan också 
i olika typer av litteratur. För att finna examensarbeten har vi varit inne på de olika 
högskolorna och universitetens hemsidor. Även använt oss av 
http://uppsok.libris.kb.se/sru/uppsok där svenska högskolors och universitets examensarbeten 
är samlade. Undersökningarna från fackförbunden och instituten har vi funnit på respektive 
källas hemsida.  
 
Vi anser att vår empiri med många intervjuer och enkäter inom olika områden, och olika 
nivåer, i det svenska samhället ger oss en helhet och en bredd som svarar mot vårt syfte. De 
källor/undersökningar som vi valt att använda oss av har innehållit samma mönster och 
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mönstret i sin tur har haft samband med vårt syfte. Många källor har valts bort samtidigt som 
många har gett uppslag till nya sökningar av andra källor. Dock har även de bortvalda 
källorna innehållit samma mönster som de vi valt att använda oss av.  De här mönstren har vi 
sedan försökt påvisa i det avsnitt vi valt att kalla sammanfattning. Att just söka efter mönster i 
den insamlade datan säger Denscombe (2000) är en viktig del i den kvalitativa forskningen 
 
Om vi själva hade genomfört studier för att få svar på vårt syfte hade vi varit noga med att 
välja olika typer av arbetsplatser att studera samt intervjuat eller lämnat ut enkäter till både 
fotfolket och chefer på olika nivåer. Frågor vi hade ställt hade varit av typen; Hur upplevs 
arbetsmiljön? Vad saknas? Vad är positivt? Vad gör att man går till arbetet? Vi hade även 
tagit upp varför vissa arbetsplatser har och lyckas fortsätta att ha låg sjukfrånvaro. Vilken 
förutsättning chefen har att skapa en god arbetsmiljö och vilka förutsättningar denne skapar 
för sina medarbetare. Fokus på varför vissa klarar av att arbeta och inte blir sjukskrivna. 
Vilken förutsättning chefen har att skapa en god arbetsmiljö och vilka förutsättningar denne 
skapar för sina medarbetare, men även chefens egna förutsättningar. Vilken kompetens och 
utbildning har chefen, finns det möjligheter i organisationen att skapa en bra arbetsmiljö, ger 
ledningen sina chefer på de lägre nivåerna förutsättningarna som behövs och får de 
möjligheter att själva utveckla sig och sitt ledarskap?  

3.5.1 Varför vi valde ut just de här skrifterna till vår empiri 
Anledningen till att vi valt uppsatsen ”Karaktäristiska för arbetsplatser med hög närvaro” är 
för att den anammar problemet med hög sjukfrånvaro inom den offentliga sektorn på ett 
omvänt sätt. Den tittar nämligen på offentliga arbetsplatser med hög närvaro istället för hög 
sjukfrånvaro. Undersökningen är gjord på två kommunala arbetsplatser där tio intervjuer är 
gjorda bland medarbetarna och en på Kristianstads kommunkontor. Respondenten vid denna 
intervju ansågs vara ”expert” på vad som görs inom kommunen för vad som författaren valt 
att kalla ”friskhet”. Författaren utgår i sina teorier från Angelöws ”Friskare arbetsplatser” 
(2002) och har därefter skapat en egen modell som ger förklaringar till varför vissa 
arbetsplatser har högre närvaro än andra. Syftet med att ha med denna studie i vårt empiriska 
avsnitt är just för att den ser på problemet med ökad sjukfrånvaro från vinkeln vad som gör att 
vissa arbetsplatser har hög närvaro istället för hög frånvaro. 
 
Styrkan i skriften ”Arbetsrelaterad sjukfrånvaro – kan arbetsplatsen vara orsak till 
sjukfrånvaro?” är att den täcker ett stort område. Det är nämligen tre enheter som är 
undersökta och som sägs ha olika nivå av sjukfrånvaro. Totalt har 63 enkäter sammanställts 
och tre intervjuer har gjorts. Enkäterna fick ”fotfolket” svara på medan intervjuerna var med 
tre enhetschefer. Författaren har även, precis som vi i vår uppsats, valt att ha med en 
internationell utblick på sjukfrånvaro och detta för att belysa problemet. De teorier författaren 
valt att använda sig av syftar till att ge förslag på hur arbetssituationen i organisationer kan 
förbättras för att på så sätt minska sjukfrånvaron. Syftet med att ha med denna studie i vårt 
empiriska avsnitt är för att den i sitt resultat belyser vad som orsakar sjukfrånvaro utifrån både 
ledares och medarbetares synvinkel.  
 
I uppsatsen ”Ledarskap på låga nivåer inom sjuk- och äldrevården” framgår det klart och 
tydligt vilka respondenterna är och vi anser det vara mycket positivt att författaren har valt att 
intervjua både män och kvinnor i skiftande ålder samt att respondenterna arbetar på vitt skilda 
arbetsplatser. Totalt har sex intervjuer genomförts med utgångspunkt i fem praktikfall. Både 

 
25 



             Blekinge Tekniska Högskola  2015-05-20 
             Chefen och sjukfrånvaron - en studie i offentlig verksamhet 
             Sektionen för management  Marie Larsson 
             Magisteruppsats    Ann-Helene Mårtensson                         

 
de kommunala verksamheterna och annan offentlig verksamhet har här blivit tillfrågad. De 
teorier som använts beskriver olika typer av ledarstilar. Syftet med att ha med denna studie i 
vår uppsats är för att se hur olika ledarstilar påverkar medarbetarna.  
 
Skriften ”Ledarskapets betydelse för medarbetarnas hälsa” är intressant för oss därför att den 
utgår ifrån chefer som respondenter. Sex områdeschefer inom Fritidssektorn är intervjuade. 
Även fritidschefen, som anses vara experten inom förvaltningen, har intervjuats men inte 
tagits med i uppsatsen då författarna ansåg att det då varit allt för lätt att utläsa dennes svar.  
Syftet med att ha med denna studie i vår uppsats är för att se hur olika typer av ledarskap, sett 
ur chefers syn, påverkar medarbetarnas hälsa. 
 
”Psykosociala faktorer i arbetet” är en uppsats som gjorts genom djupintervjuer med både 
mellanchefer och deras medarbetare. Det här upplägget är något som vi själva skulle ha 
använt oss av om vi genomfört en studie för att få fram egen empiri. Genom att få fram 
synpunkter både från chefen och dennes medarbetare går det att jämföra hur chefen uppfattar 
sig själv och sitt ledarskap med medarbetarnas uppfattning om hur de blir ledda. Vilka 
faktorer som medarbetarna anser viktiga för sin trivsel på arbetsplatsen framträder också 
tydligt i de här intervjuerna. Teorierna som använts behandlar organisationsteori, arbetsmiljö, 
psykosocial arbetsmiljö och sambandet mellan psykosocial arbetsmiljö och hälsa. Syftet med 
att ta med den här studien i vår empiri är att visa på olika psykosociala faktorer som kan 
påverka arbetsmiljön på en arbetsplats. 
 
Rapporterna ”1 000 chefer kan inte ha fel” och ”1 000 chefer har fullt upp” anser vi visar på 
den situation som råder för mellanchefer i den offentliga sektorn. Hur ska man som chef 
kunna skapa en bra arbetsmiljö för sina medarbetare när det varken finns tid eller kompetens? 
Telefonintervjuer har genomförts med över 1 000 chefer på olika befattningar och inom olika 
verksamheter i den offentliga sektorn.  Syftet med att vi valde ut de här rapporterna är för att 
visa på hur viktigt det är att chefen har möjlighet att skapa en bra psykosocial arbetsmiljö för 
sina medarbetare.   
 
”Man behövs på nåt sätt” är en rapport från SKTF som visar på vilka faktorer som gör att 
människor tycker det är roligt att gå till arbetet. Det är fokusen på de så kallade 
friskfaktorerna som vi tycker gör rapporten intressant. De flesta rapporter/uppsatser vi läst 
fokuserar på vad som gör människor sjuka och varför de blir långtidssjukskrivna, alltför få 
tittar på vad som faktiskt får den övervägande delen av arbetskraften att går till jobbet varje 
dag. När vi diskuterade att göra en egen undersökning så var det just den här vinklingen vi 
hade tänkt oss. En annan sak som gör rapporten intressant är det stora antalet intervjuade 
(över 4 500 personer) och att man använt sig av både kvantitativa och kvalitativa metoder. 
Syftet till att vi valde den här undersökningen var att försöka urskilja de arbetsmiljöfaktorer 
som bidrar till trivsel på arbetet. 
 
All den empiri vi använt oss av beskriver tydligt vilka deras objekt är och vilka 
respondenterna är, detta har gjort att vi med säkerhet vet att vår sekundärdata svarar mot våra 
krav på utgångspunkt i offentlig sektor. Vi menar även att alla våra empiriska källor har hög 
trovärdighet då de antingen är studentuppsatser, som vi vet genomgår granskning, eller 
skrifter gjorda av inrättningar som är kända i samhället. Vidare är det ingen av våra 
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undersökta skrifter som behandlar eller som tar upp fysiologiska eller medicinska aspekter på 
sjukskrivningar.  

3.6 Källkritik  
När man som vi enbart använder sig av sekundära källor som data, som inhämtats av andra 
(Lundahl och Skärvad, 1999) kan man aldrig som forskare kontrollera graden av trovärdighet 
i den metod som använts. All empiri vi använt oss av är så kallad empirisk vetenskap, (Patel, 
1994) det vill säga att det är verkligheten som observerats.   
 
För att få ett vetenskapligt resultat trots det här har vi valt att behandla olika källor, olika både 
när det gäller författare och ursprung. Denscombe (2000) menar att författare som använder 
sig av andras skrifter måste själv värdera de här källornas trovärdighet. I vår uppsats har vi 
som sagt uppsatser på högskolenivå och statliga skrifter som empiri och Denscombe menar att 
just akademiska skrifter har en hög grad av tillförlitlighet just därför att dessa vanligtvis blir 
granskade. Samma känsla hade vi då vi valde att lägga vår tilltro till akademiska skrifter. Om 
statliga skrifter säger Denscombe att de är svåra att bedöma om de är tillförlitliga eller ej då 
de ofta är politiskt förankrade samt att datamängden tagits fram av egenintresse men att staten 
samtidigt förfogar över många sakkunniga vilket gör de här skrifterna trovärdiga i hög grad. 
 
När andras resultat analyseras kan det vara så att de kommit fram till liknande resultat då de 
använt samma litteraturkällor. Vi har granskat vår empiris källor och ingen av källorna 
förekommer regelbundet, som mest har vi hittat samma källa i två av rapporterna.  

3.6.1 Metodgranskning av vår empiri 
I 5.1 har både fotfolk och chefer intervjuats och bland dessa både fast anställd personal och 
vikarier. Styrkan med denna forskning är att fokus ligger på två arbetsplatser med hög 
närvaro.  
 
5.2 har både enkätsvar och intervjusvar i sin empiri. Trots en ganska låg svarsfrekvens på 57 
procent för enkäterna är författaren nöjd med antalet som besvarade enkäterna. Enkäterna 
besvarades av fotfolket medan intervjuerna genomfördes med chefer. Intervjuerna 
genomfördes telefonledes vilket gör att viss information kan missas såsom det kroppsspråket 
berättar samt att bandspelare inte kunnat användas. Att tillfråga både chefer och fotfolk anser 
vi ger ett gediget empiriskt material att arbeta med. 
 
I 5.3 har enbart fotfolket intervjuats och inga chefer. Antagligen hade arbetet och resultatet av 
denna forskning fått en extra ”knorr” med denna typ empiri men tyvärr ville ingen av 
respondenterna berätta vilka deras chefer var. Att alla intervjuerna genomfördes hemma hos 
var och en av respondenterna tror vi ytterliggare garanterar den anonymitet som var 
förutsättningen för ett par av intervjuerna.  
 
Författarna till 5.4 har valt att intervjua personer med ledarposition. Av respondenterna är fem 
av sex män, vilket vi inte anser gör resultatet mindre trovärdigt men det hade varit intressant 
att granska intervjusvaren utifrån kön om könsfördelningen hade varit jämnare. Grunden till 
slutsatserna i denna forskning hade varit bredare om även fotfolket hade fått vara med som 
respondenter.  
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I 5.5 har författaren inte själv valt ut sina respondenter utan har fått hjälp av företagets 
personalassistent med detta. Nackdelen med denna metod är att personalassistenten i fråga 
kan ha gjort valet utifrån egna intressen. Studien är inte gjord inom den offentliga sektorn, 
vilket de övriga är, och det är ju den verksamheten som vi valt att undersöka. Trots det har vi 
valt att ta med den i empirin, som en påminnelse om att hur den psykosociala miljön upplevs,  
inte beror på vilken sektor medarbetarna befinner sig i utan på chefens förutsättningar och 
engagemang. 
 
Rapporterna i 5.6 och 5.8 är gjorda av SKTF, en fackförening för kommunalt anställda 
tjänstemän. Det kan uppfattas som om de är partiska och naturligtvis värnar fackföreningen 
om sina medlemmars bästa. Men vi anser att med det höga antal intervjuer och spridningen på 
respondenterna så är rapporterna lika sakliga som om någon oberoende instans skulle ha gjort 
dem. I 5.8 har även extern expertis använts vid vissa intervjuer. 
 
Sammanfattningsvis kan sägas att alla forskare använt sig av de former av intervjuer och 
enkäter som dagens metodböcker rekommenderar med till exempel en intervjuguide eller 
standardiserade enkätfrågor. Blandningen av studentuppsatser och fackliga undersökningar 
där vissa valt att enbart tillfråga chefer eller fotfolk eller både och gör att de skiljer sig åt i 
utformning och ger oss en kombinerbar blandning. Många av forskarna har även valt att 
studera mer än en enhet för att senare kunna jämföra dessa. Avslutningsvis kan vi påpeka att 
ingen av den forskning vi valt att använda oss av har något samband med varandra samt att vi  
inte funnit ett resultat som visar att ledarskapet inte har någon betydelse för arbetsmiljön 

3.7 Självkritik 
Att vår uppsats är som Denscombe (2000) kallar det positivt filtrerad är vi väl medvetna om. 
Med positivt filtrerad menar författaren att alla de beslut som vi som författare fattat har 
format uppsatsskrivandet. Vi har hela tiden varit medvetna om att vi genom vad vi läst innan 
och vårt arbete i den offentliga sektorn, både som första linjens chef och fotfolk, från början 
haft en egen uppfattning hur det ser ut i denna verksamhet. Vi har även valt den empiri vi har 
med i uppsatsen, alltså färgas resultatet av våra val. De mönster vi sett är de vi tagit med, 
kanske har det funnits andra. Det är något vi försökt att tänka på under hela arbetet med 
uppsatsen. 
 
”Om någon annan genomför undersökningen, kommer han eller hon fram till samma resultat 
och drar han eller hon samma slutsatser?” (Denscombe, 2000 s. 250) Självklart är den här 
frågan näst intill omöjlig att besvara men vi har haft denna mening med oss till och från 
genom hela skrivarprocessen. Vi anser nämligen att en del av tillförlitligheten i en uppsats 
ligger i att man arbetar på ett sådant sätt att man precis som Denscombe säger kommer fram 
till i stort sett samma resultat som andra hade gjort. 
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4. Sammanställning av utvald empiri 
4.1 Karaktäristiska för arbetsplatser med hög närvaro 
Ekonomihögskolan  
Lunds universitet 
Per Ranstam 
 
Studien är genomförd på två kommunala arbetsplatser som relativt sett, enligt författaren, har 
låg sjukfrånvaro och syftet är att se vad som gör att vissa arbetsplatser har hög närvaro. 
Empirin har inhämtats i elva intervjuer, åtta underställda, två chefer och en anställd på 
kommunkontoret. Författaren har utifrån olika teorier kring friska arbetsplatser utarbetat en 
egen teori. I den empiriska studien har författaren utgått ifrån olika områden för att på så sätt 
nå syftet med uppsatsen. De områden som behandlas är organisatoriska åtgärder för hög 
närvaro, arbetsklimat, ledarskap, kultur och individen.  
 
Sammanfattning 
Information och kommunikation 
På den ena av de undersökta enheterna uttryckte respondenterna att de tyckte att 
kommunikationen mellan chefen och medarbetarna fungerade väl medan respondenterna 
inom den andra enheten ansåg kommunikationen vara relativt bra.  
 
Arbetsmiljö 
Personalen på de båda arbetsplatserna ansåg alla att de kunde ta egna initiativ utan att chefen 
ifrågasatte. De uppgav även att de kände att arbetet gav dem något tillbaks. Båda 
arbetsplatserna ansåg att deras arbetsbelastning ligger inom vad som anses vara normalt. På 
det ena stället hävdade man att det kunde vara så att de boende hade psykiskt tunga perioder 
vilket gjorde att personalen fick ge det där lilla extra.  
 
Ledarskapet 
Respondenterna på de båda arbetsplatserna menar att deras chef är delaktiga, stödjande och 
uppmuntrande samt att de lyssnar på personalen när olika beslut ska fattas. Ledarna kontaktar 
även de som är sjukskrivna. En av medarbetarna uttryckte det såhär: 
 

”Båda ledarna tar kontakt eller ser till att någon tar kontakt med den 
anställda om de är sjuka vilket är en del i kommunikationsdelen” (s. 
47) 

 
När det gäller antalet medarbetare som chefen har under sig så skiljer de båda undersökta 
arbetsplatserna sig lite åt. På det ena stället har chefen ca 20 medarbetare under sig medan 
chefen på den andra arbetsplatsen har 35 medarbetare under sig. Värt att notera här är att 
chefen som idag har 35 medarbetare under sig tidigare hade 70 direktrapporterande under sig. 
Både medarbetarna och chefen ansåg att 70 under sig var för mycket och de utryckte sig så att 
det märktes i löne- och utvecklingssamtalen. Chefen hann helt enkelt inte med.  
 
Medarbetarna på den ena av de undersökta arbetsplatserna påpekar att deras chef är lätt att få 
tag på och att chefen ”märks” på arbetsplatsen. Chefen på den andra arbetsplatsen menar att 
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det är viktigt att inte bli kompis med sina underställda utan påpekar professionalism. 
Medarbetarna å andra sidan menade att deras ledare var chef och inget annat.  
 
Respondenterna erbjuds mycket kompetensutveckling i form av kurser och aktiviteter. På en 
av enheter uttrycker man att organisationen i möjligaste mån försöker ta tillvara de anställdas 
önskemål gällande kurser och aktiviteter. 
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4.2 Arbetsrelaterad sjukfrånvaro 
Företagsekonomiska institutionen 
Stockholms universitet 
Marie Nohrén 
 
Författaren har valt att angripa sitt problem med båda kvalitativa och kvantitativa 
undersökningar, alltså både genom intervjuer och genom enkäter. Dessa undersökningar är 
gjorda på tre olika enheter inom handikappomsorgen med, som författarna valt att kalla det, 
samma utformning av arbetsuppgifter och brukare. Enkätfrågorna utgick ifrån områdena 
delaktighet, chefens delaktighet, möjlighet till personlig utveckling, relation till chefen och 
medarbetare samt trivsel på arbetsplatsen. Intervjuerna genomfördes telefonledes med 
enhetschefer. 63 enkäter besvarades och tre intervjuer med chefer genomfördes. Syftet med 
uppsatsen är att se skillnader mellan olika arbetsplatser med olika nivåer av sjukfrånvaro. 
Författaren har i sin uppsats utgått mycket ifrån kvalitets- och 
verksamhetsutvecklingsprojektet ”Den attraktiva arbetsplatsen”. Projektet genomfördes under 
tre år och det övergripande syftet för projektet är att öka kommunens attraktivitet som 
arbetsgivare.   
 
Sammanfattning 
Författaren har utifrån enkäterna och intervjuerna kommit fram till bland annat det här:  
Författaren menar att chefens placering av kontor har påverkan på relationen mellan chefen 
och medarbetarna och enligt de teorier som författaren har använt sig av är konsultativt 
ledarskap viktigt för långtidsfriskhet. Enhetscheferna själva menar i sina intervjuer att de har 
god relation med sina anställda trots varierande närhet till arbetsplatserna i förhållande till 
deras kontor. De tre undersökta enheterna känner alla förtroende för sina chefer och enligt 
författaren kan detta hänga samman med chefernas fysiska närvaro på arbetsplatserna. 
Gemenskapen mellan medarbetarna på de undersökta enheterna anses även den som god.    
 
Författaren har i teorierna funnit att tidspress är en faktor som är särskilt kritisk ur 
hälsosynpunkt och majoriteten av respondenterna anser sig ofta arbeta under tidspress. Vidare 
menar författaren att låg egenkontroll tillsammans med höga krav är en stor orsak till 
långtidssjukskrivning och detta har denne även funnit i sin empiri. Empirin visar nämligen på 
att den grupp av de tre undersökta enheterna som har hög långtidssjukfrånvaro också indikerar 
lägst nivå av kontroll och högst krav från chefen.  
 

”genom att lyssna på vad personalen tycker… 
skulle sjukfrånvaron minska” (s. 34) 

 
De tre enheterna tycker generellt att deras fysiska arbetsmiljö är bättre än den psykiska och 
författaren har i teorierna funnit att den upplevda fysiska och psykiska arbetsmiljön har stor 
betydelse för långtidssjukskrivning. Studien visar vidare att den enhet med högst 
långtidssjukfrånvaro även är den enhet som är minst nöjd med sin psykiska arbetsmiljö.  
 
Det var en av de undersökta enheterna där respondenterna aldrig ansåg sig vara under 
tidspress. På de andra enheterna upplevde alla respondenter tidspress. Samma enhet är den 
enhet som alltid anser sig inneha enformigt arbete och detta säger författaren kan vara en 
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anledning till deras höga antal av långtidssjukskrivningar. Personalen på en av de andra 
enheterna menar att de har ett fysiskt ansträngande arbete och författaren pekar då på att även 
detta kan vara en faktor som påverkar sjukskrivningarna.  
 
Alla tre avdelningarna eller enheterna har tillgång till den så kallade ”kompetensfonden” och 
”Lys, kompa och funka” som är ett EU-projekt. De här två medlen erbjuder utbildning av 
varierande slag för de anställda. Men enligt cheferna har inte de anställda som de uttrycker det 
”märkt den positiva effekten” av dessa medel.   
 
Författaren avslutar sin uppsats med att komma med olika förslag på åtgärder som kan vidtas 
och nämner då bland annat delaktighet för de anställda, engagemang och delaktighet från 
cheferna, möjlighet till personlig utveckling och goda relationer mellan anställda och chefer. 
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4.3 Ledarskap på låga nivåer inom sjuk- och äldrevården 
Hur upplever medarbetarna sin ledares agerande och beteende? 
 
Institutionen för Ekonomi 
Industriell ekonomi 
Högskolan Kristianstad  
Marie Nilsson, Sabina Vendel 
 
För att nå slutsatser med sin uppsats valde författarna att göra sex stycken kvalitativa 
intervjuer med utgångspunkt i fem olika praktikfall. Respondenterna var olika typer av 
”medarbetare”, en distriktssköterska, tre undersköterskor och två sjuksköterskor. De fem 
praktikfallen handlade om besparingar med starka känslomässiga reaktioner, konflikt mellan 
anställda, anställda med personliga svårigheter, konflikt i arbetsgruppen samt förändring av 
arbetsschema. I empirin togs var och en av respondenterna upp och följdes av de fem 
praktikfallen. I analysen däremot analyserades praktikfallen vart och ett för sig.  
 
Sammanfattning 
Vi har utifrån författarnas analys funnit fyra huvudområden som nästan alla respondenter tar 
upp omkring sin chef. Områdena är hur ofta de träffar sin chef, hur chefen är rekryterad, hur 
arbetsmiljön är samt informationsutbytet och kommunikationen medarbetarna och chefen 
emellan. De olika respondenterna träffar sin chef olika ofta. En av respondenterna träffar sin 
chef ofta men anser då att chefen är på arbetsplatsen för att kontrollera hur arbetet sköts 
medan en annan upplever detta som positivt. En tredje respondent anser det negativt att inte 
träffa sin chef så ofta då det gärna hopar sig en massa frågor till just det tillfället.  
 
Det andra huvudområdet som vi funnit är hur de respektive ledarna har rekryterats till 
chefspositionen. Alla de sex intervjuade personerna har chefer som rekryterats från de egna 
leden. En av respondenterna tycker inte att det är bra att chefen tidigare varit en medarbetare. 
Respondenten menar att medarbetarna inte tar chefen på allvar då de fortfarande ser denne 
som ”en i gänget” och just det här med problematiken kring ”en i gänget”- känslan är det flera 
respondenter som tar upp. Däremot var det två respondenter som tyckte att det var positivt att 
deras chef tidigare arbetat som sjuksköterskor och menade då på att chefen då visste hur det 
var att arbeta ”på golvet”.  
 
Några av respondenterna påpekade även att deras chef saknar den rätta kompetensen och 
utbildningen för att kunna leda på ”ett bra sätt”.  
 
Det tredje huvudområdet handlar om informationen och kommunikationen chefen och 
medarbetarna emellan. En av respondenterna påpekar att kommunikationen inte alls fungerar 
med chefen då denne fattar beslut utan att lyssna på sina underställda, alltså respondenten och 
dennes medarbetare. Författarna menar att detta beror på att chefen inte kan handskas med 
situationen och ta emot den information som ges. En av de andra respondenterna menar på att 
även på dennes arbetsplats är informationen dålig och pekar på att chefen istället för att prata 
med medarbetarna sätter upp lappar på anslagstavlan.  
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Det fjärde och sista området är arbetsmiljön. En av respondenterna känner ibland inte för att 
gå till jobbet då denne känner irritation inför chefen på grund av att chefen inte tar tag i 
problem och konflikter. Även en annan av respondenterna påpekar att dennes chef inte tar tag 
i problem och nämner ett problem som funnits i fyra år utan att chefen försökt att lösa det. 
Detta påverkar medarbetarna negativt och som författarna säger ”bidrar till en dålig 
arbetsmiljö”.  
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4.4 Ledarskapets betydelse för medarbetarnas hälsa 
Pedagogiska institutionen 
Lunds universitet 
Jenny Bengtsson, Petra Karlsson 
 
”Syftet med studien är att undersöka hur olika typer av ledarskap kan leda till en bättre hälsa 
för de anställda”. (s. 6). Studien är genomförd på Kultur och fritidsnämnden i Lunds kommun, 
där man har en mycket låg sjukfrånvaro. Författarna har intervjuat sex områdeschefer inom 
fritidssektorn och fritidschefen. De har även använt sig av tidigare genomförda 
enkätundersökningar bland de anställda.  Författarna säger sig ha använt den litteratur som 
ansetts tillföra kunskap och som kunnat understödja undersökningen och empirin. De har även 
tagit med litteratur där författarna anses vara förgrundsgestalter inom området. De områden 
som behandlats är ledarskap, utbildning och hälsa.  
 
Författarnas analys 
Det författarna kommit fram till utifrån intervjuer, tidigare utförda enkäter samt använd 
litteratur är följande: 
 
Att det finns åtskilliga typer av ledarskap som stödjer medarbetarnas arbetsmiljö och hälsa. 
De talar om ett positivt ledarskap inom fritidssektorn. Författarna konstaterar att det 
integrerade ledarskapet (även kallat funktionellt10 ledarskap) är den ledarskapsmodell som 
finns inom förvaltningen. Områdescheferna som intervjuas säger sig trivas väldigt bra på sin 
arbetsplats och de tror att deras medarbetare har samma inställning.  
 
Att områdescheferna arbetar för ett hälsosamt arbetsklimat genom satsningar på friskvård, 
utvecklingssamtal, utbildning samt ger stöd och stimulans till sina medarbetare. De ordnar 
också gemensamma aktiviteter för att stärka gemenskapen och trivseln på arbetsplatsen. 
Områdescheferna har tillsammans med medarbetarna utformat en arbetsplanering, genom det 
här har ett förtroende växt fram. Man litar på sina medarbetare och låter dem ta ansvar för 
sina egna arbetsuppgifter samt tar tillvara tidigare erfarenheter och kunskaper. 
 
Att det som saknas är, enligt områdescheferna, stöd ifrån deras överordnade, vilket kan spela 
stor roll då det som ger det största stödet är det sociala stödet från överordnade. Det får 
medarbetarna men inte områdescheferna. Mellancheferna betraktas ofta som en förebild av 
sina medarbetare, vilket kan vara både positivt och negativt, beroende på hur de agerar.  
 
Att områdescheferna sade sig sakna utbildning i ledarskap och ville ha en bättre dialog med 
ledningen.  
 
Sammanfattningsvis konstaterar författarna att: 
 

10 Det funktionella ledarskapet har enligt Maltén (1998) två roller. En uppgiftsorienterad roll där ledaren 
planerar, organiserar och skapar olika uppgifter och visioner, samt en personorienterad roll där ledaren visar 
omsorg och öppenhet, samt kan kommunicera med och stimulera medarbetarna. Fungerar båda rollerna så bildas 
den ideala bilden av det funktionella ledarskapet, ett så kallat dynamiskt ledarskap 
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”Ledare som har ett ledarskap vilket bygger på olika kriterier så som 
socialt stöd, kommunikation samt utbildning kring hälsa, kan främja 
medarbetarnas hälsa.”  (Abstract). 
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4.5 Psykosociala faktorer i arbetet 
En kvalitativ studie om hur ledarskapet påverkar medarbetares psykosociala arbetsmiljö 
 
Sociologiska institutionen 
Lunds universitet 
Jenny Åstrand 
 
Författaren har för att få fram sitt empiriska material valt att göra kvalitativa djupintervjuer 
med sju medarbetare samt tre av deras skiftesledare, (kallade Sixten, Tyra och Knut), på tre 
avdelningar inom ett tillverkande företag. Intervjupersonerna valdes slumpmässigt ut av 
företagets personalassistent. Den teoretiska ramen består av de olika faktorer som enligt 
författaren bör beaktas, så som organisationsteori, arbetsmiljö, psykosocial arbetsmiljö, 
samband mellan psykosocial arbetsmiljö och hälsa, forskning om psykosocial arbetsmiljö, 
hälsa och stress, samt fem psykosociala faktorer i arbetsmiljön.  
 
Författarens analys 
Analysen är upplagd efter de fem psykosociala faktorer som författaren utifrån sin teoretiska 
ram har ansett vara viktigast, motivation, socialt stöd, inflytande, lärande och utveckling samt 
egenkontroll. 
 
Motivation i arbetet 
Enligt författaren har en viktig del i motivationsskapandet för de intervjuade varit erkännande 
från skiftesledare och arbetskamrater. Det finns dock skillnader mellan avdelningarna, vilket 
beror på hur skiftesledarna agerar. På en avdelning är medarbetarnas arbetsmotivation högre 
än på de andra. Det här beror på Knuts agerande, hans medarbetare känner sig prioriterade, 
deras förväntningar har tillgodosetts och Knut ger uppmuntran och stöd i anknytning till 
arbetsuppgiften. Medarbetarna ser sin chef som stabil och pålitlig. På den här avdelningen är 
även medarbetarna nöjda med sina arbetskamrater. Medarbetarna på de två andra 
avdelningarna upplever inte samma motivation. De tycker inte att de får konkret feedback i 
arbetet, Tyra har även hoppat över utvecklingssamtalen vilket upplevs som negativt av 
medarbetarna.  
 
Socialt stöd från omgivningen 
Det sociala stödet från arbetskamraterna var högre på Knuts avdelning än på de båda andra 
avdelningarna. När det gällde skiftesledarna fanns vissa brister på Sixtens och Tyras 
avdelningar, medarbetarna ansåg sig sakna uppmuntran och engagemang från sina chefer. 
Både Sixten och Tyra ansågs stressade och hade inte tid att lyssna, vilket påverkade 
stämningen negativt. Däremot säger sig Knuts medarbetare ha fullt förtroende för sin 
skiftesledare samt anser att han är både pålitlig och tillgänglig. De säger sig även ha stöd från 
Knuts chef. Fungerar stödet från chefen så är förutsättningarna för att det ska fungera mellan 
medarbetarna större. Om inte stödet fungerar från chefen blir olika stressorer mer tydliga 
vilket kan leda till mindre arbetsglädje samt ohälsa.   
 
Inflytande för delaktighet och helhetsperspektiv 
Alla tre avdelningarna anser att de har möjlighet att påverka sina arbetstider. Däremot anser 
de sig sakna helhetsperspektiv på sitt arbete, många ser inget samband mellan sina 
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arbetsuppgifter och helheten. Det verkar som Knuts medarbetare har större inflytande över sin 
arbetssituation än vad Sixtens och Tyras medarbetare har, dessutom får medarbetarna ingen 
respons av Sixten och Tyra när det gäller idéer till förbättringar. Medarbetarna på Sixtens 
avdelning menar att om mer ansvar lades på arbetsgruppen så skulle det skapas mer 
delaktighet.  
 
Lärande och utvecklingsmöjligheter 
Knut är skickligare på att delegera ansvar till sina medarbetare än vad de andra skiftesledarna 
är samtidigt som han ser utvecklingssamtalen som ett viktigt redskap där han tillsammans 
med sin medarbetare sätter upp gemensamma mål. Sixtens försök att delegera blir, för 
medarbetarna, mer ett tvång än ett inflytande och utvecklingssamtalen använder han för att 
informera om sina åsikter om utbildningar. Tyra låter inte heller medarbetarna delta i 
planeringen dessutom har hon hoppat över utvecklingssamtal på grund av tidsbrist. Hon säger 
att hennes chef inte har haft något samtal med henne heller. Även när det gäller sättet att ge 
kritik skiljer sig Knut från de andra, han kallar in medarbetaren på kontoret medan de andra 
framför kritiken inför medarbetarens arbetskamrater vilket upplevs som omdömeslöst.  
 
Egenkontroll 
Det är viktigt att kunna ha en viss kontroll över sin arbetssituation om en god psykosocial 
arbetsmiljö ska uppkomma. De flesta medarbetarna anser sig ha en låg egenkontroll. Tyras 
medarbetare kan påverka mindre eftersom hon är ovillig att delegera samt bestämmer vem 
som ska arbeta var. Knuts medarbetare har störst handlingsfrihet och bestämmer själva över 
byten av arbetsuppgifter mellan sig. Sixtens medarbetare ligger någonstans mitt emellan de 
andra.  
 
Sammanfattning 
Medarbetarna på de tre avdelningarna upplevde sin psykosociala arbetsmiljö på olika sätt. 
Knuts medarbetare upplevde sin arbetsmiljö som positivare än vad Sixten och Tyras 
medarbetare gjorde. Det här på grund av att de var mer motiverade, hade mer inflytande över 
sin arbetssituation, hade bättre socialt stöd och större utvecklingsmöjligheter än vad 
medarbetarna hos Sixten och Tyra hade. Knut hade även ett större stöd och uppbackning från 
sin chef, vilket hade en positiv inverkan på hur han i sin tur ledde sina medarbetare. Knuts 
chef hade även god kontakt med medarbetarna på Knuts avdelning. Sixten och Tyra upplevde 
däremot att de inte fick något gensvar eller stöd från ledningen över huvud taget. Tyra 
påpekade att hennes chef aldrig hade besökt hennes medarbetare ute på avdelningen.  
 
 

”Slutsatsen blev följaktligen att skiftesledarens ledarskap hade 
betydelse för medarbetarnas psykosociala arbetsmiljö, eftersom det 
fanns ett samband mellan medarbetarnas upplevelser och 
skiftesledarens engagemang och insatser, och därmed också hur 
skiftesledarna agerade i sitt ledarskap. ” (s. 57) 
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4.6 1000 chefer kan inte ha fel och 1000 chefer har fullt upp 
Om utvecklingssamtal, antal medarbetare och andra förutsättningar för ett gott ledarskap 
SKTF 
Om chefers förutsättningar att skapa en god arbetsmiljö – och hur de upplever sin egen 
SKTF 
 
SKTF har genomfört en undersökning bland drygt 1000 slumpmässigt utvalda medlemmar, 
vilka arbetar som chefer. 202 företagsledare/förvaltningschefer och 804 chefer med annan 
befattning med anknytning till kommun och landsting har intervjuats per telefon. Lika många 
kvinnor som män har ingått i undersökningen. Utifrån resultatet har ovanstående två rapporter 
skrivits.  
 
Sammanfattning 
Om inte cheferna har möjlighet att genomföra utvecklingssamtal, uppmuntra och inspirera 
medarbetarna, hantera konflikter, förbättra verksamheten samt vara tillgängliga för brukare 
och anhöriga blir arbetsmiljön lidande. Ju fler medarbetare en chef har ansvar för ju färre 
utvecklingssamtal genomförs på arbetsplatsen. En annan faktor som påverkar om 
utvecklingssamtal genomförs eller ej är om chefen själv har haft något samtal med sin chef. 
Även när samtal genomförs leder det bara i en tredjedel av fallen till att en konkret 
utvecklingsplan upprättas för medarbetaren.  
 
Att chefens roll för arbetsmiljön på en arbetsplats är mycket viktig anser 84 procent av 
cheferna, men mer än var tredje chef anser att de inte har tillräcklig kompetens inom 
arbetsmiljöområdet. De flesta cheferna vill ha utbildning i arbetsmiljöfrågor.  
 
39 procent av cheferna har svarat att de ofta har en hög arbetsbelastning och 40 procent att de 
har det ibland. Det är dels det bristfälliga administrativa stödet och dels antalet direkt 
underställda medarbetare (ibland upp till 100 st) som är förklaringarna till att cheferna 
upplever sig ha en hög arbetsbelastning. I gruppen som uppger sig har en för hög 
arbetsbelastning har 11 procent känt olust över att gå till arbetet. Det är dubbelt så vanligt 
bland kvinnliga chefer som bland deras manliga kollegor att känna olust inför arbetet.   
 
Rapporten visar på ett samband mellan arbetsbelastningen och den arbetsrelaterade 
sjukfrånvaron. 18 procent av dem som upplever sig ha en hög arbetsbelastning har haft 
arbetsrelaterad sjukfrånvaro under det senaste året11. Det är även vanligare att de chefer som 
upplever sig ha en hög arbetsbelastning är på arbetet trots att de är sjuka, så kallad 
sjuknärvaro. 56 procent i den här gruppen säger sig har varit på arbetet trots att de var sjuka 
och skulle ha varit hemma. Att chefen är sjuknärvarande kan lätt bli en norm som sprider sig 
till den övriga personalen och hög sjuknärvaro leder ofta till långtidssjukskrivningar.  
 
Ett positivt resultat är att de flesta cheferna tycker sig ha inflytande över och kunna påverka 
beslutsprocessen när det gäller frågor som rör den egna verksamheten. 
 

11 Undersökningen genomfördes i oktober 2002. 
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Vad som enligt rapporten ”1000 chefer har fullt upp” behövs för att chefer ska uppleva att de 
har en god arbetsmiljö och därmed även kunna skapa en god arbetsmiljö för sina medarbetare 
är: 

En god arbetsmiljö för chefer innehåller en rimlig arbetsbelastning i 
en stödjande organisation. Det finns ledarstöd i form av 
ledarutvecklingsprogram, mentorskap, nätverk, coachning och 
liknande. Tillräckligt många chefsled som till skillnad från alltför platt 
organisationer skapar förutsättningar för en övergripande och 
långsiktig planering och utveckling. Ingen chef ska heller behöva ha 
direkt ansvar för fler än 30 medarbetare. (s. 3) 
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4.7 Långtidsfriskas arbetsvillkor 
En populationsstudie 
Arbetslivsinstitutet 
Gunnar Aronsson, Tomas Lindh 
 
Datan till den här studien kommer från skriften ”Utbränning i Sverige” av Hallsten, 2002. 
Metoden som använts är tilläggsenkäter till arbetskraftsundersökningar (AKU). Datan 
insamlades vid två tillfällen. Den första enkäten besvarades av 68 procent vilket motsvarar 
4997 personer. Den andra enkäten skickades ut till dem som bevarat den första enkäten och 
här var det 4318 personer (86 procent) som svarade. Respondenterna är förvärvsarbetare i 
åldrarna 20-65 år och studien gjordes 2000-2001. Enkäterna utgick från två frågor: 
- Hur många gånger de senaste 12 månaderna har det hänt att Du gått till arbetet, trots att Du 

med tanke på ditt hälsotillstånd egentligen borde ha sjukanmält dig? 
- Hur många dagar har Du sammanlagt varit hemma från arbetet och varit sjukanmäld under 

de senaste 12 månaderna? 
 
Sammanfattning: 
42 procent av dem som känner att de får stöd från chefen i besvärliga situationer går under 
kategorin långtidsfriska som i den här studien är de som har högst ett tillfälle av sjukfrånvaro 
och högst ett tillfälle av sjuknärvaro per år och då sjukfrånvaro under mest fem dagar. Vidare 
framgår det i studien att hög arbetsbelastning, oklara mål, bristande information samt som 
tidigare nämnts otillfredsställande stöd från chefen är faktorer som inverkar på graden av väl 
genomfört arbete.  
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4.8 Man behövs på nåt sätt 
Rapport om friskfaktorer i arbetslivet 
SKTF 
 
Det primära syftet med den här undersökningen var att försöka urskilja de arbetsmiljöfaktorer 
som bidrar till trivsel på arbetet. Undersökningen genomfördes i flera steg, där både 
kvalitativa och kvantitativa metoder användes. Till att börja med utsågs en projektgrupp 
bestående av intern expertis, gruppen kom fram till att man i undersökningen skulle använda 
sig av en referensgrupp. Så först genomfördes en kvalitativ del hos SKTF, där diskussioner 
med kommunala personalchefer och arbetsmiljöexperter (referensgruppen) genomfördes. 
Referensgruppen har genom diskussioner om de olika stegen i undersökningen aktivt 
medverkat till hur den har verkställts. 
 
Nästa steg blev att utse fyra fokusgrupper med vilka en kvalitativ studie skulle utföras. 
Grupperna bestod av 6-8 personer slumpmässigt utvalda ur medlemsregistret för 
Stockholmcentret.  För att kunna företräda så stor del som möjligt av medlemmarna så hade 
fokusgrupperna olika sammansättning. I de här grupperna diskuterades arbetsmiljöfrågor samt 
trivsel på arbetsplatsen. Utifrån resultatet av diskussionerna i fokusgrupperna bestämde 
referensgruppen vilka frågor som skulle ingå i den större kvantitativa undersökningen.   
 
Totalt genomfördes drygt 4 500 telefonintervjuer i den kvantitativa undersökningen, de här 
intervjuerna utfördes av extern expertis. Urvalet gjordes slumpmässigt i medlemsregistret, 
men två kriterier skulle vara uppfyllda: intervjupersonerna fick inte inneha något fackligt 
förtroendeuppdrag och inte heller fick man varit medlem kortare tid än ett år.  
 
Resultatet 
Resultatet av telefonintervjuerna visar att de faktorer som SKTF:s medlemmar ansåg hade 
avgörande betydelse för trivseln på arbetsplatsen var: arbetskamraterna, chefen/ledarskapet 
och möjligheterna till inflytande. Värt att notera är att en bra fysisk miljö inte upplevs som 
någon av de viktigaste förutsättningarna.  
 
96 procent svarade att arbetskamraterna har mycket eller ganska stor betydelse för den egna 
arbetsmiljön. När det gällde chefens roll för arbetsmiljön så menade 72 procent att den var 
mycket viktig medan 23 procent ansåg att den var ganska viktig. Vi är varandras arbetsmiljö.  
 

”Det är viktigt att ledningen är bra, det är därifrån det smittar av sig” 
(Citat från en fokusgrupp s. 16) 

 
Nästan 75 procent säger sig uppleva att de har mycket eller ganska stor möjlighet att påverka 
arbetsmiljön på den egna arbetsplatsen. Det är de som är chefer som anser sig ha störst 
möjlighet att påverka sin arbetsmiljö. Medan assistenterna är de som i lägst grad tycker sig 
kunna påverka sin arbetsmiljö. Det visar sig även att många av medlemmarna har tagit upp 
arbetsmiljöproblem med sin chef. Och 72 procent av dessa tycker att det ledde till ett positivt 
resultat. 
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När det gäller utvecklingssamtal uppger nästan 30 procent att de inte haft något sådant under 
det senaste året. De som i lägst grad har haft utvecklingssamtal är de vilka arbetar som chefer. 
Av dem som haft utvecklingssamtal är det cirka hälften som har en fastställd plan för den 
egna kompetensutvecklingen.  
 
På frågan i vilken grad man själv kan påverka sitt dagliga arbete anger nästa 80 procent att de 
kan påverka i mycket eller ganska stor utsträckning. De flesta upplever även att de tas på 
allvar när de kommer med förslag.  
 

”Det är viktigt att man blir bekräftad, sedd och hörd. Blir man det  
så mår man bra på jobbet.” (Citat från en fokusgrupp s. 19) 

 
De flesta anser att deras arbete är mycket eller ganska meningsfullt. De som upplever sitt 
arbete som meningslöst är knappt mätbara. Det är cheferna som i högst grad upplever sitt 
arbete som mycket meningsfullt. 76 procent tycker att det är roligt att gå till arbetet inför alla 
eller de flesta arbetsdagarna.  
 

 ”När det är roligt på jobbet känner man ett välbefinnande. Man  
tar hoppsassteg till jobbet.” (Citat från en fokusgrupp s. 20) 

 
När det gäller arbetsbelastningen anser 45 procent att den är för hög medan drygt hälften av 
de intervjuade anser att den är lagom. Bland cheferna är det 60 procent som anser sig ha en 
för hög arbetsbelastning och det är vanligare bland de kvinnliga cheferna att anse sig har för 
hög arbetsbelastning än bland de mannliga.  
 
Bland de intervjuade har 43 procent varit sjukskrivna fem gånger eller färre under det senaste 
året. 4 procent har varit sjukskrivna sex gånger eller flera. Sjuknärvarofrekvensen visar sig 
vara mycket hög. 57 procent säger att de har arbetat någon gång under det senaste året trots att 
de var sjuka och borde varit hemma.  
 
SKTF:s kommentarer:  
De anställda som i lägst utsträckning är intresserade av att byta arbete är de som ofta får 
bekräftelse från sin chef för sitt utförda arbete. Det här är ett tydligt tecken på chefens 
betydelse. Men förutsättningen för ett gott ledarskap är att cheferna hinner med att se och 
lyssna till sina medarbetare och därmed kan förebygga ohälsa och utföra de 
arbetsmiljöuppgifter som delegerats av arbetsgivaren.  
 
Med utgångspunkt från resultatet av undersökningen har SKTF gjort en lista med krav på 
friskfaktorer 

• Alla chefer ska ha tillgång till stödfunktioner för administration. 
• Alla chefer ska ges möjlighet att utveckla sina kunskaper i ledarskap. 
• Antalet medarbetare som en chef har ansvaret för ska inte vara större än att alla 

medarbetare blir sedda, hörda och lyssnade till. 
• All personal ska garanteras utvecklingssamtal. 
• All personal ska ha en egen utvecklingsplan. 
• Det systematiska arbetsmiljöarbetet ska ske på ett sådant sätt att friskfaktorer beaktas. 
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• Samverkan på arbetsplatsen ska utövas så att alla medarbetare har ett reellt inflytande 

på de beslut som berör dem.  
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5. Analys 
I detta avsnitt analyserar vi vår empiri med de teorier vi funnit. Vi har valt att utgå ifrån 
samma rubriker som i teoriavsnittet nämligen arbetsmiljö, organisationskultur och ledarskap.  

5.1 Arbetsmiljö 
Respondenterna i 4.1 hade mycket positivt att säga om arbetet och arbetsplatserna i sig. De 
har egenkontroll i arbetet, lagom arbetsbelastning och stimulans från själva arbetet. 
Respondenterna i 4.7 säger däremot att bland annat bristande information, oklara mål och hög 
arbetsbelastning syns i organisationen. Respondenterna i 4.5 tycker sig inte ha något 
helhetsperspektiv när det gäller sina arbetsuppgifter och vad de betyder för helheten. Herloff 
menar att arbetsbelastningen och arbetsledningsklimatet är faktorer som påverkar arbetsmiljön 
även att medarbetarna blir sedda av chefen har stor betydelse för arbetsklimatet. Att chefen ej 
ifrågasätter tyder på att denne vill och har skapat ett klimat där egna initiativ uppmuntras. 
Alltså att som Olsson (2001) säger, att chefen nästan alltid kan skapa den arbetsmiljö denne 
vill ha. 
 
Vi har funnit att arbetsklimatet påverkar graden av sjukskrivningar då medarbetarna måste 
känna att de har lagom arbetsbelastning utan tidspress, samt känna stöd från chefen. Att inte 
bli ifrågasatta utan bli trodda samt känna förtroende för chefen har vi funnit är viktiga faktorer 
för att medarbetarna ska känna att det finns en tillfredsställande arbetsmiljö. Det är även 
viktigt att arbetet mellan medarbetarna fungerar, vi är ju varandras arbetsmiljö.  Det är vilka 
känslor medarbetarna har för sin arbetssituation och sin chef som avgör hur de uppfattar 
arbetsklimatet och därmed även påverkar hur de mår.  
 
På de tre undersökta enheterna i 4.2 menar man att medarbetarna har en god relation till 
cheferna. Att medarbetarna har god uppfattning om chefen och ledningen menar Schaller och 
Johansson (1992) ligger till grund för medarbetarens känslor för och kring arbetet. 
Respondenterna i 4.3 känner däremot ovilja att gå till arbetet eftersom chefen inte tar tag i de 
problem som finns. Detta är inget som främjar arbetsmiljön enligt Forslin (1995) (i Schaller 
och Johansson, 1992). De menar att det är medarbetarens uppfattning och känsla inför 
ledningen som styr känslorna kring arbetsmiljön. Även Kommunal (2003) påpekar vikten av 
att en chef tar tag i och försöker lösa konflikter. 
 
Respondenterna i 4.4 säger att områdescheferna anordnar gemensamma aktiviteter för 
personalen. Menckel och Österblom (2000) påpekar att sådana här aktiviteter är viktiga för att 
skapa en hälsosam miljö. Gemensamma aktiviteter, som utflykter, fester eller föreläsningar, 
anser vi bidrar till att sammanhållningen i arbetsgruppen stärks. Det blir mer vi-känsla och 
därmed bryr sig personalen mer om varandra.  
 
Medarbetarna på en av avdelningarna i 4.5 är nöjda med sina arbetskamrater och på den 
avdelningen var det sociala stödet mellan arbetskamraterna högre än på de andra. I 4.8 menar 
över 95 procent av de intervjuade att arbetskamraternas betydelse för den egna arbetsmiljön 
har ganska mycket eller mycket stor betydelse. Enligt Herloff menar Rubenowitz (1987) att 
god arbetsgemenskap med stöd och samarbete mellan arbetskamrater betyder mycket för den 
psykosociala arbetsmiljön. Forslin (i Schaller och Johansson, 1992) menar att även om den 
yttre miljön är dålig så behöver det inte leda till stress eller sjukskrivningar hos medarbetarna 
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om den sociala miljön upplevs som positiv. Summerat kan man säga som SOU 2002:5 att 
sjukfrånvaron är ett resultat av samspelet mellan individ och arbetsplats. Vi menar att det är 
viktigt att arbetet mellan medarbetarna fungerar, eftersom vi är varandras arbetsmiljö. 
Fungerar vi inte tillsammans så kan det inte skapas något trivsel på arbetsplatsen. Det gäller 
att ha en god relationskompetens det vill säga, kunna ta ansvar och förstå hur jag påverkar 
andra.  
 
Ledarna/cheferna på de båda enheterna i 4.1 har mellan 20 och 35 direktrapporterande under 
sig. Enligt Kommunal 2003 är detta ett rimligt antal att ha under sig då chefen måste ha 
möjlighet att lära känna sina medarbetare. Däremot har ledarna i 4.6 ibland upp till 100 
direktrapporterande medarbetare under sig vilket gör arbetsbelastningen orimligt hög. Enligt 
Kommunal 2003 är redan en situation med 50 – 70 direktrapporterande medarbetare en 
omöjlig situation om chefen ska ha möjlighet att lära känna varje medarbetare. För att 
situationsanpassat ledarskap ska uppstå, enligt Karlöf och Söderberg (1989), måste chefen 
utgå från den situation medarbetaren befinner sig i. Vilket vi anser är omöjligt i en sådan 
arbetssituation. Det går inte att veta vilket stöd var och en av medarbetarna behöver när man 
som chef har ett så stort direktrapporterande medarbetare att ansvara för.  
 
I 4.6 är det dubbelt så många kvinnliga respondenter jämfört med de manliga som uppger att 
de känner olust inför arbetet. Bland de kvinnliga respondenterna i 4.8 är det vanligare att anse 
sig ha för hög arbetsbelastning. Illmarinen (1999) (i Nyman, Bergendorff och Palmer, 2002) 
menar att det satsats betydligt minde pengar på arbetsmiljöförbättringar inom kvinnliga yrken. 
Det har setts en försämring av arbetsmiljön främst inom vård, skola och omsorg. Även 
Riksförsäkringsverket (2004:8) menar att det är bland kvinnor och de offentliganställda som 
de psykosociala arbetsmiljöproblemen har ökat under 1990-talet generellt sett. Enligt 
Kommunal (2003) har de kvinnliga ledarna som regel fler direktrapporterande medarbetare 
under sig men samtidigt betydligt mindre administrativt stöd än de manliga ledarna. Ljusenius 
och Rydqvist (2001) menar ”Att ha en frisk personal i en bra arbetsmiljö är en av 
förutsättningarna för ett framgångsrikt företag”.  
 
Om vi tittar på hur det ser ut bland första linjens chefer i kommunerna ser vi att kvinnor leder 
kvinnor, det är inom omsorgsverksamheten man finner kvinnor bland första linjens chefer. 
Män återfinns inom de mer tekniska förvaltningarna, där de i stort sett leder män och ofta inte 
har mer än 10-15 direktrapporterande. Däremot är det ofta män som återfinns som högsta 
chefer inom omsorgsverksamheten. Man kan ifrågasätta varför det satsas mindre pengar på 
arbetsmiljöförbättringar inom de offentliga verksamheterna, där behovet är som störst. Vi 
anser att en förklaring kan vara att det betraktas som lågstatusarbete.  

5.2 Organisationskultur 
De undersökta arbetsplatserna i 4.1 är arbetsplatser med hög närvaro och båda enheterna 
menar att kommunikationen inom arbetsplatserna fungerar bra. Hatch (2002) menar att det är 
cheferna på en arbetsplats som skapar dess normer. Om cheferna då för en god 
kommunikation med sina medarbetare smittar denna anda av sig i hela organisationen. Även 
Kommunal 2003 påpekar värdet av en god kommunikation inom organisationer. Detta krävs, 
menar de, för att en organisation ska fungera väl. En god kommunikation menar de även leder 
till/gör att fotfolket har möjlighet att påverka sin arbetssituation. Granberg (2003) skulle kallat 
detta det demokratiska ledarskapet.  
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Respondenterna i 4.3 träffar sina chefer olika ofta och har varierande inställning till detta. De 
flesta tyckte att det bara var positivt att träffa sin chef ofta medan andra menade att 
anledningen till att chefen syntes ofta i organisationen var för att kontrollera medarbetarna. 
Hatch (2002) menar att chefernas synlighet och uppträdande skapar principer som gäller för 
andra, samt att ledningen ofta använder kulturen för att påverka. Även Schein (1985) menar 
att chefens agerande påverkar organisationskulturen. Till exempel vad denne riktar sin 
uppmärksamhet mot. Vi tror att det är näst intill omöjligt att skapa en bra arbetsmiljö om inte 
ledningen föregår med gott exempel och på så vis visar vägen. 

5.3 Ledarskap 

5.3.1  Situationsanpassat ledarskap 
Som vi ser det ska det situationsanpassade ledarskapet utgå ifrån medarbetarnas 
förmåga/mognad och chefen ska utöva sitt ledarskap utifrån dessa förutsättningar. Bland 
annat ska chefen inte ställa för höga krav eller för låga på sina medarbetare. Det är när 
ledarskapet utgår från den situation som medarbetaren befinner sig i som det fungerar. Det är 
även viktigt att inte glömma vikten av att även chefen passar in i situationen.  
 
I 4.2 är det den enhet som uppvisar lägst delaktighet i arbetet och högst krav från chefen som 
också uppvisar den högsta sjukfrånvaron. I 4.5 anser de flesta respondenterna att 
egenkontrollen är låg, medarbetarna på en av avdelningarna menar att om de fick mer ansvar 
så skulle de känna sig mer delaktiga i arbetet. På en avdelning upplevs den högre, där har 
skiftesledaren gett sina medarbetare större handlingsfrihet. Respondenterna i 4.4 säger även 
att de låter sina medarbetare ta ett stort eget ansvar. Att kunna påverka sin arbetssituation, ha 
egenkontroll i arbetet, menar Herloff betyder mycket för det psykosociala arbetsmiljöklimatet. 
Ju högre egenkontroll desto mindre stressfylld blir arbetssituationen. Enligt Kommunal (2003) 
har dess medlemmar känt frustration och maktlöshet en längre tid då det varit chefens 
godtycklighet som bestämt om de fått utföra en arbetsuppgift eller ej. Granberg (2003) hade 
kallat denna typ av ledarskap det auktoritära ledarskapet.  
 
Att inte få utföra de arbetsuppgifter en person har kompetens för kan upplevas nedvärderande. 
Litar inte chefen på min kompetens eller är det mig som person hon/han inte gillar. Som chef 
är det viktigt att vara tydlig och våga kommunicera med sin personal. Det är viktigt att alla 
medarbetarna får ta ansvar och utvecklas, då trivs de bättre på arbetsplatsen. Om någon inte 
klarar av uppgifterna så måste chefen även påtala det, så att de tillsammans kan lösa 
situationen, kanske med utbildning. Medarbetarna måste känna att chefen litar på dem.   
 
I situationsanpassat ledarskap ska chefen utgå ifrån medarbetarnas mognad och att 
medarbetarnas förmåga till att påverka sin arbetssituation är starkt hälsofrämjande enligt 
Hersey & Blanchard (1988) samt Ljusenius & Rydqvist (2001). Chefen ska med andra ord 
anpassa sitt ledarskap till den situation medarbetarna befinner sig i enligt Karlöf och 
Söderberg (1989). Enligt Fiedler (1967) ska även chefen placeras så att även denne passar in i 
situationen. Rubenowitz (i Menckel och Österblom, 2000) menar att det är hur medarbetarna 
själva upplever sitt arbetsklimat som skapar en god eller dålig hälsa.  
 
Respondenterna i 4.7 säger i denna rapport att de upplever bristande stöd från chefen.  
Tillräckligt stöd från chefen menar Hersey och Blanchard (1988) är en del av det 
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situationsanpassade ledarskapet. Kommunal (2003) menar att påverkan på sin arbetssituation 
samt en bra kommunikation med chefen för att verksamheten ska fungera.  
 
Vi har funnit att graden av egenkontroll som medarbetarna har, påverkar arbetsmiljön och 
förutsättningarna för sjukskrivningar. Ju högre egenkontroll desto mindre stressfylld känns 
arbetsmiljö. Att ha stöd från chefen, känna handlingsfrihet och kunna påverka sin 
arbetssituation är exempel på egenkontroll. Att veta hur mycket stöd en medarbetare behöver 
för att klara av sin arbetsuppgift är grunden i det situationsanpassade ledarskapet, vilket visas 
i Hersey & Blanchards modell (se teoretiska referensramen). 
 
Att som chef våga delegera arbetsuppgifter och lita på att de utförs på rätt sätt utvecklar inte 
bara medarbetarna utan skapar även en känsla av förtroende och tillit på arbetsplatsen. Ändå 
menar en del av respondenterna att de saknar stöd från chefen och att det är dennes 
godtycklighet som avgör om de får utföra vissa arbetsuppgifter eller ej. Vi anser att det här 
kan bero på osäkerhet hos chefen, att hon/han inte vågar släppa kontrollen, vilket leder till att 
medarbetarna känner sig påpassade och upplever att chefen inte litar på dem.  
 
Ingen tidspress och enformigt arbete säger respondenterna i 4.2 på den ena av de undersökta 
enheterna, de menar även att deras upplevda fysiska arbetsmiljö är bättre än deras psykiska, 
medan de andra enheterna anser arbetet vara fysiskt ansträngande och tidspressat.  Olsson 
(2001) menar att det är chefens uppgift att skapa meningsfulla och effektiva miljöer för 
medarbetarna. Herloff menar att den fysiska arbetsmiljö måste vara hanterbar och inte 
upplevas som stressig.  
 
Vi menar att människor uppfattar en situation på olika sätt. Det någon tycker är jobbigt 
kanske är helt acceptabelt för arbetskamraten som står jämte. Trivs en person med sitt arbete 
och sig själv så upplev inte arbetet som stressigt och tungt, vilket det kan göra om en person 
vantrivs på sin arbetsplats eller inte mår bra med sig själv. Ibland är man kanske på ”fel 
plats”, arbetet upplevs inte som stimulerande och stannar en person för länge i en sådan 
situation kan det leda till utmattning. Även om det känns svårt så är det eventuellt bättre att 
sluta på arbetsplatsen och försöka gå vidare, vi har trots allt ett eget ansvar för vår 
livssituation. Vill eller kan inte chefen hjälpa oss, så får vi försöka göra det som är bäst för 
oss, även om det kan upplevas som jobbigt att byta arbetsplats eller måhända riskera att bli 
arbetslösa.  
 
Att ta tillvara medarbetarnas kompetens och stimulera dem som ledarna i 4.1 gör menar 
Olsson (2001) är en egenskap som utmärker en bra chef. Han anser även att medarbetarna vill 
ha en chef som utvecklar deras kompetens. Även respondenterna i 4.2 har tillgång till 
kompetensutveckling genom projekten ”kompetensfonden” och ”Lys, kompa och funka” men 
enligt en av cheferna tas inte dessa tillfällen till kompetensutveckling i beaktning. 
Respondenterna i 4.4 menar att de tar tillvara varje medarbetares erfarenheter och utnyttjar 
dessa färdigheter i organisationen.  
 
Medlemmarna på de tre avdelningarna i 4.5 upplevde sin arbetsmiljö på olika sätt. Den 
avdelning där skiftesledaren gav medarbetarna mer utvecklingsmöjligheter, genom att 
delegera och genomföra utvecklingssamtal, där upplevdes arbetsmiljön som positivare än på 
de två andra avdelningarna. Skiftesledaren på den avdelningen menade att det är viktigt att 
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målen för kompetensutvecklingen sätts upp tillsammans med medarbetaren. Karlöf och 
Söderberg (1989) anser att det är utifrån den situation som medarbetaren befinner sig i, som 
ledarskapet ska utformas. Enligt Olsson (2001) karaktäriseras en bra chef av att vilja ta till 
vara och utveckla medarbetarnas kompetens.  
 
Vi anser att det gäller att se den kompetens som finns i den egna organisationen. En god chef 
tar tillvara och utvecklar medarbetarnas kompetens för att på så sätt föra både medarbetarna 
och organisationen framåt. Det är viktigt att chefen tillsammans med sin personal sätter upp 
enskilda mål för kompetensutvecklingen. Där igenom skapas en meningsfull och effektiv 
miljö. Att göra detta är en del av det situationsanpassade ledarskapet som i sig lyfter fram den 
enskilde individen.   
 
Det har vi uppmärksammat under vår analys är att när tiden inte räcker till så är det oftast 
utvecklingssamtalen som får stå tillbaka, trots att ledarna är medvetna om hur viktiga de är. 
Har man som chef ända upp till 100 medarbetare så är det inte konstigt att 
utvecklingssamtalen blir lidande. De chefer som prioriterar utvecklingssamtal är oftast de som 
själva har haft de här samtalen med sin chef. Det här visar på att den kultur som råder i 
organisationen sätter sina spår ända ner till fotfolket på golvet. Man leder som man blir ledd.  

5.3.2 Goda och dåliga ledare 
Större delen av respondenterna i 4.3 påpekar att varken informationen eller kommunikationen 
fungerar på deras arbetsplatser. En av respondenterna säger att anledningen till detta är att 
chefen inte kan handskas med situationen. Kommunal (2003) menar att en chef måste känna 
sig själv för att kunna utföra ett gott ledarskap och veta i vilka situationer denna fungerar 
antingen bra eller dåligt. Olsson (2001) menar att förmågan och viljan att informera och 
kommunicera med medarbetarna är egenskaper som är avgörande för om en person fungerar 
eller ej i sitt ledarskap. Herloff menar att om kommunikationen mellan chefen och 
medarbetarna fungerar så känner sig medarbetarna sedda. Medarbetarna på en avdelning i 5.5 
upplever ingen motivation i arbetet eftersom de inte anser sig få någon konkret feedback av 
sin skiftesledare. Medarbetarna ansåg även att skiftesledaren inte hade tid att lyssna på dem 
när de ville diskutera något. 
 
Chefen ska ha en god kommunikation med sina medarbetare samt ett fungerande 
informationsflöde gentemot dem, enligt oss. Detta för att medarbetarna ska känna sig 
delaktiga och känna att de kan påverka sin arbetssituation. Chefen måste dock känna sig trygg 
i sig själv för att detta ska fungera. Ett gott ledarskap förutsätter att chefen känner sig själv 
och hur hon/han reagerar i olika situationer annars kan lätt missförstånd uppstå både i den 
verbala och icke-verbala kommunikationen.  
 
Vi anser det är tänkvärt att vissa av respondenterna menar att de inte får någon feedback eller 
förstår helheten i det som görs i organisationen. Det här menar vi kan bero på att chefen är 
osäker på sig själv eller den situation som hon/han befinner sig i. Då kan det bli svårt att ta till 
sig information eller ge feedback till sina medarbetare. Det blir även svårt att nå ut med den 
information som behövs för att medarbetarna ska kunna genomföra ledningens mål. Om man 
som medarbetare inte känner sig sedd eller förstår vilken betydelse ens arbete har så går det 
inte att känna någon glädje över vad man presterar. Ibland behövs det inte så mycket för att 
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medarbetarna ska känna sig sedda, det kan räcka med en klapp på axeln eller ett berömmande 
ord när man går förbi. Beröm dämpar faktiskt stresskänslan.  
 
Skiftesledarna i 4.5 upplever stödet från sina närmaste chefer och företagets ledning på olika 
sätt. På den avdelning där skiftesledaren menade att han hade ett bra stöd från sin närmaste 
chef och där chefen även hade bra kontakt och kommunikation med medarbetarna ute på 
avdelningen, upplevde medarbetarna att de hade bra kontakt med sin närmaste chef. De andra 
två skiftesledarna upplevde inget stöd från sina närmaste chefer och på deras avdelningar 
uppgav medarbetarna att de saknade stöd från sin närmaste chef. Enligt ”Mänskligare 
arbetsmiljö” (i Olsson, 2001) påverkar chefens agerande medarbetarens arbetsmiljö. Det är en 
av de situationer där ett bra ledarskap skiljer sig från ett icke fungerade. Fungerar inte 
ledarskapet så upplever medarbetaren i sin tur uppgivenhet och trötthet. (Olsson, 2001) Enligt 
Thylefors (i Schaller och Johansson, 1992) är det mellancheferna som oftast görs till 
syndabockar när något inte fungerar i en organisation.  
 
Även respondenterna (mellancheferna) i 4.4 påpekar att de saknar stöd från sina överordnade. 
Detta är ett, enligt  Mossboda, Peterson och Rönnholm (2002), vanligt problem och att många 
chefer upplever detta som mycket frustrerande. I 4.4 tas även vikten av att ledningen har 
tunga argument bakom sina förslag och idéer för att de även ska kännas viktiga för 
mellanchefer och medarbetare upp. 
 
Att chefen måste känna stöd från sina överordnade för att kunna göra ett bra jobb nedåt i 
organisationen är en förutsättning som vi funnit. Desto mer stöd chefen känner från sina 
överordnade desto mer stöd känner chefens underordnade från denne. Det här är ju rätt så 
självklart men ändå ser man i undersökningarna att majoriteten av mellancheferna inte känner 
att de har rätt stöd uppifrån. Det är även så att oftast är det mellancheferna som blir 
syndabockar när något inte fungerar i organisationen, både från ledningens sida och från 
fotfolkets sida.  
 
Att rekrytera från de egna leden kan, menar Kommunal (2003), fungera väl om även rätt 
utbildning efterfrågas vid rekryteringen. En av respondenterna i chefsposition i 4.1 påpekar 
detta då denne säger att det är viktigt att chefen inte blir som en kompis utan håller sig 
professionell. På en av enheterna säger respondenterna att deras ledare är chef och inget 
annat. Många av respondenternas chefer i 4.3 har rekryterats från ”de egna leden” vilket bland 
respondenterna upplevs som både positivt och negativt. Mossboda, Peterson och Rönnholm 
(2002) menar att pressen från medarbetarna ökar om chefen kommer från de egna leden.  
 
Vi har i vår forskning funnit att det är viktigt att den som rekryteras från de egna leden har 
den rätta kompetensen. Det är annars lätt att medarbetarna ser sin chef mer som en kompis än 
som ledare. Sker rekryteringen utefter kompetens ökar möjligheterna för att medarbetarna ska 
ha en annan syn på sin chef. Uppfattningen är nämligen den att fotfolket/respondenterna 
ibland anser att deras chef just saknar den rätta utbildningen för att kunna göra ett 
tillfredsställande arbete. Sedan är det inte lätt att bli chef över sina arbetskamrater, det 
förväntas att som före detta arbetskamrat så på deras sida mot ledningen. Det behövs inga 
förändringar för det fungerade ju så här när du arbetade här.  
 

 
50 



             Blekinge Tekniska Högskola  2015-05-20 
             Chefen och sjukfrånvaron - en studie i offentlig verksamhet 
             Sektionen för management  Marie Larsson 
             Magisteruppsats    Ann-Helene Mårtensson                         

 
Många av medarbetarna i 4.3 menar att deras chef inte har den rätta utbildningen att klara av 
att lösa vissa situationer, exempelvis när konflikter uppkommer mellan anställda. Olsson 
(2001) menar att det ”finns gränser för vad som kan åstadkommas med utbildning”. Det är 
svårt att genom utbildning förändra ett beteende. Men Ekvall (i Schaller och Johansson, 1992) 
menar att ledarbeteenden går att lära ut. Vi menar att det inte är alltid så att kompetenshöjande 
utbildning bland chefer gör dem till bättre chefer. Det är lätt att under utbildningens gång anta 
den nya ledarstilen men det kan vara svårt att applicera det i verkligheten, tror vi.  
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6. Slutsatser 
I detta vårt sista kapitel sammanfattar vi vad vi i vår uppsats kommit fram till. Vi har valt att 
åskådliggöra mönstren med dess komponenter i en figur och på så sätt åskådliggöra våra 
slutsatser på ett lättförståligt sätt.  
 
En ledare skapar den arbetsmiljö som finns i organisationen genom sitt agerande i olika 
situationer. Dagens chefer borde ha möjlighet att skapa en så bra arbetsmiljö som denne vill 
då det idag finns kunskap om vilka utgångspunkter som krävs. Ändå upplever många 
medarbetare sin arbetsmiljö som stressig och det märks ingen minskning av 
långtidssjukskrivningarna, framför allt inte inom den offentliga sektorn. Vad är det då som 
gör att vissa chefer lyckas skapa trivsamma arbetsplatser med nöjda medarbetare medan andra 
misslyckas totalt med att uppnå det här?  
 
Det vi funnit under vårt arbete med analysen av rapportsammanställningen och valda teorier, 
är vissa återkommande mönster i chefernas agerande som vi anser påverkar arbetsmiljön och 
därmed även graden av sjukskrivningar bland deras direktrapporterande medarbetare. I 
mönstren har vi funnit de fem komponenterna arbetsklimat, egenkontroll, kommunikation, 
kompetensutveckling och chefens förutsättningar12. De här fem komponenterna har vi valt att 
åskådliggöra i nedanstående spiralmodell. 
 
  
 
 

Figur 5 Förutsättningar för friskare arbetsplatser 
 
Som vi upplever det så är grundstenen, de förutsättningar som chefen har för att klara av sitt 
uppdrag. Finns det ingen tid, kompetens eller något stöd från ledningen så finns det heller 
ingen möjlighet för chefen att skapa en bra psykosocial arbetsmiljö för sina medarbetare. Har 
hon/han däremot de här förutsättningarna kan chefen genom att skapa ett bra arbetsklimat, ge 

12 Med ledarens förutsättningar menar vi lagom arbetsbelastning, stöd från överordnade samt kompetens. 

Leder till en bra psykosocial arbetsmiljö som gör 
att förutsättningarna för en friskare arbetsplats 
ökar 
 

Arbetsklimat 
Egenkontroll 
Kommunikation 
Kompetensutveckling 
 

Chefens förutsättningar 
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medarbetarna egenkontroll över sin arbetssituation, se till att kommunikationen och 
informationen på arbetsplatsen fungerar samt ge möjlighet till kompetensutveckling, generera 
en bra psykosocial arbetsmiljö. Vilket i sin tur gör att förutsättningarna för en friskare 
arbetsplats ökar och därmed minskar risken för både korta och långa sjukskrivningar. Därmed 
inte sagt att det är alla chefer som når det här resultatet, trots att de har de förutsättningar som 
enligt vår undersökning behövs. Det är inte alla som vill eller vågar vara chefer trotts att de 
innehar befattningen.  

6.1 Vidare forskning 
Under tiden vi skrev vår uppsats fann vi en del andra infallsvinklar, än den vi valt att ta upp, 
som varit intressanta att skriva och forska om. Bland annat hade det varit mycket intressant att 
istället för ledarskap titta på vilken påverkan den privata omgivningen, såsom familj och 
vänner har på sjukskrivningar. Vidare hade en studie där fokus ligger på det friska istället för 
det sjuka varit intressant. Vi menar då att en undersökning där anledningen till att vissa 
människor i princip aldrig är sjuka och trivs att gå till jobbet tas upp och forskas kring. 
Kanske till och med se på en arbetsplats där det både finns människor som aldrig är 
sjukskrivna och människor som ofta är sjukskrivna. Vad är det som gör att dessa människor 
trivs och med glädje går till arbetet varje dag? 
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Sakinformation om sjukfrånvaroläget 
 
Varför en internationell jämförelse? 
Vi vill med en internationell utblick se om Sverige har högre sjuktal än andra länder i norra 
Europa. De länder vi valt för att få ett internationellt perspektiv på sjukskrivningar är, jämte 
Sverige, Storbritannien, Tyskland och Danmark. Vad påverkar sjukskrivningarna i de här 
länderna, likheter och skillnader? Anledningen till att vi valde just de här tre länderna är för 
att vi tror att Danmark är ganska likt Sverige och att Storbritannien är ett land som har 
återkommit många gånger i vår litteratur genom åren. Tyskland däremot valde vi därför att vi 
inte vet särskilt mycket om landet och vi tror att Tyskland är ett mellanting mellan Sverige 
och Storbritannien. Anledningen till att vi i inte gick längre ner i Europa var för att vi tror att 
de länderna är alltför olika Sverige och på så vis varit svåra att jämföra med. De tre länderna 
vi valt ligger i norra Europa, geografiskt nära varandra och är precis som Sverige medlemmar 
i EU.  
 
Vi diskuterar olika förklaringsfaktorer till höjd sjukfrånvaro men som Ds 2002:11 menar så 
kan inte enbart faktorer såsom konjunktur, ålder, kön och anställningsform förklara varför 
Sverige har hög sjukfrånvaro (jämfört med andra länder) utan även andra förhållanden spelar 
in.  
 
Befolkningsutvecklingen och de ökande vårdbehoven i de flesta västeuropeiska länderna 
liknar utvecklingen i Sverige. Det här innebär även att trycket på samhällekonomin ökar i de 
här länderna. (Johansson & Lannerberth, 1997). Att det länderna emellan då sker ett 
kunskapsutbyte är naturligt och Johnsson (1997) menar att utbytet med andra länder kan ge 
oss svenskar idéer och ökad kunskap kring alternativ offentlig sektor. Att apa efter hur de 
andra länderna gör ser författaren som svårt men att kunskap nästan alltid växer fram i mötet 
med det okända. I Sverige har det under de senaste åren hänt mycket i kommunerna. Bland 
annat så ansvarar kommunerna idag för fler uppgifter än tidigare. Även organisationen i sig 
har förändrats och blivit flexiblare samt att boende- och vårdformer har utvecklats. 
 
Ländernas- och sjukfrånvarons utveckling 
Det som under den här rubriken benämns som sjukfrånvaro är andelen anställda som under 
en vecka eller mer, på grund av sjukdom, varit borta från arbetet. Åldersintervallet i 
beräkningen är 20-65 år. (Riksförsäkringsverket 2002:11) 
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Landsfakta 
 
  Danmark Storbritannien  Sverige Tyskland 
 
Invånare, (1999) milj. 5,33  59,3      8,9 82 
Medellivslängd (nyfödda) 
Män  74 år 75 år      76 år 74 år 
Kvinnor   79 år 80 år      82 år 80 år 
 
Pensionsålder  
Män  67 år 65 år      65 år 63 år 
Kvinnor  67 år 60 år      65 år 63 år 
Tabell 1 Egen sammanställning ur Länder i fickformat, 2000 
 
Av de fyra länderna är det i Tyskland som den äldre befolkningen växer snabbast i 
Västeuropa. År 2010 beräknas antalet personer över 60 år ha ökat med 3,8 miljoner. Liknande 
tendenser syns även i de tre andra länderna, till exempel i Danmark beräknas att befolkningen 
fram till 2025 kommer att minska till 5 miljoner, men däremot kommer antalet personer över 
60 år att öka. Den största ökningen sker bland dem över 80 år. År 2010 kommer det att finnas 
tre personer i arbetsför ålder på varje pensionär. (Johansson & Lannerberth, 1997) 
 
I Storbritannien är kommunerna medvetna om att kraven på anhöriga kommer att öka i 
samma takt som nedläggningarna i den offentliga sektorn ökar. Även frivilliga organisationer 
spelar en väsentlig roll i det engelska välfärdssystemet. Storbritannien har ca 160.000 
frivilliga välgörenhetsorganisationer som kompletterar de insatser som samhället utför. Men 
det förekommer också regelrätta upphandlingar av frivilligorganisationernas verksamhet. En 
del av organisationerna tycks i vissa fall konkurrera med den offentliga verksamheten. (Ibid) 
 
Även i Danmark görs försök med privatisering av vissa tjänster. Man försöker även 
uppmuntra familjerna att ta ett större ansvar. I Danmark kommer den frivilliga verksamheten 
att få ökad betydelsen. Flera frivilliga organisationer har slutit sig samman för att erbjuda sina 
tjänster, en del av tjänsterna kommer att vara avgiftsbelagda, vilka är dock ej preciserade. 
(Ibid) 
 
Sedan 1980-talet har det funnits möjlighet för medborgarna i Tyskland att hos privata 
försäkringsbolag skaffa egna frivilliga vårdförsäkringar. Det är inte många som har använt sig 
av den här möjligheten. Orsakerna kan vara flera, till exempel: 
 

• Den yngre generationen har svårt att se sitt framtida behov av vård och har därför 
ingen motivation att betala premier. 

• Det är svårt för äldre eller personer med försämrad hälsa att få teckna försäkringar. 
(Ibid) 

 
Sjukfrånvarons utveckling bland anställda  
I Sverige har sjukfrånvaron bland anställda varit avsevärt högre än i Danmark, Storbritannien 
och Tyskland. Vid jämförelse mellan de fyra länderna är det endast i Sverige som 
sjukfrånvaron har varierat kraftigt under de senaste 15 åren. 1988 låg den svenska 
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sjukfrånvaron på 5,7 procent medan den under första hälften av 1990-talet låg på 2,5 procent, 
en för Sveriges del låg nivå. Sedan följde en ökning igen och år 2001 var sjukfrånvaron uppe 
på 4,4 procent. Under åren 1995-2001 var ökningen ca 150 procent i den yngsta och äldsta 
åldersgruppen. (Riksförsäkringsverket 2002:11) Bergendorff och Larheden i Hogstedt med 
flera (2004) drar slutsatsen att den låga sjukfrånvaron i Tyskland jämfört med Sverige beror 
på en väl fungerande försäkringsorganisation i Tyskland.     
 
I Danmark, Storbritannien och Tyskland höll sig sjukfrånvaron stadigt på en låg nivå under 
andra hälften av 1990-talet. I de här länderna var frånvaron under 2,5 procent. 
(Riksförsäkringsverket 2002:11) 
 

 
 
Figur 1. Delvis ur Riksförsäkringsverket Ds 2002:11. s. 17 
 
Det framgår också av diagrammet ovan att sjukfrånvaron i Sverige stigit markant under senare 
delen av 1990-talet.  
 
Sjukfrånvaro bland anställda uppdelat efter ålder, genomsitt 1983-2001, procent. 
  
Land Ålder       
 20-29 30-39 40-49 50-59 60-64 20-64  
DK 1,5 1,6 1,7 2,3 2,7 1,7  
UK 1,8 2,1 2,5 3,9 4,0 2,0  
SE* 2,5 3,1 3,9 4,4 9,1 4,2  
DE 0,9 1,1 1,4 2,7 3,2 1,4  
* Från och med 1987 
Tabell 2, delvis ur Riksförsäkringsverket 2002:11, s. 20 

Sjukfrånvaro bland anställda i ålden 20-64 år 1987-2001

0

1

2

3

4

5

6

19
87

19
89

19
91

19
93

19
95

19
97

19
99

20
01

 

Pr
oc

en
t

DK
UK
SE
DE

 
59 



             Blekinge Tekniska Högskola  2015-05-20 
             Chefen och sjukfrånvaron - en studie i offentlig verksamhet 
             Sektionen för management  Marie Larsson 
             Magisteruppsats    Ann-Helene Mårtensson                         

 
Som tabellen ovan visar var den genomsnittliga sjukfrånvaron, högst i åldersgruppen 60-64 år 
i alla fyra länderna. Jämfört med övriga åldersgrupper var frånvaron i den här gruppen mer än 
dubbelt så hög i Sverige, cirka nio procent. Danmark som ligger lägst, hade knappt tre 
procents frånvaro i den äldsta åldersgruppen. I alla länder är sjukfrånvaron lägre i de yngre 
åldersgrupperna än i de äldre. Värt att notera är att det är betydligt fler kvinnor och äldre som 
deltar i arbetskraften i Sverige jämfört med Danmark. Vilket kan förklara en del av den högre 
sjukskrivningen i Sverige då kvinnor och äldre är sjukskrivna oftare. (Riksförsäkringsverket 
2002:11) 
 
Det är även så att i Danmark och Tyskland varierar sjukfrånvaron bland äldre från år till år 
medan den i Storbritannien är ganska stabil. (Ibid) 
 
Av de fyra länderna är det Tyskland som utmärker sig när det gäller åldersstrukturen. Som 
tidigare nämnts är Tyskland ett av de länder där andelen äldre växer snabbast. Andelen 
personer i åldern 60-64 år är där flera procentenheter högre än i de övriga tre länderna. (Ibid) 
 
Generellt sett har kvinnorna, i alla åldersgrupper mer sjukfrånvaro än männen, utom i 
Tyskland där männens sjukfrånvaro är högre än kvinnornas. Den största genomsnittliga 
skillnaden återfinns i Sverige, där kvinnornas sjukfrånvaro är ca 54 procent högre än männens 
under perioden 1987-2001. I Danmark är motsvarande siffra cirka 46 procent och i 
Storbritannien 30 procent. I de här tre länderna finns en svag tendens till att kvinnors 
sjukfrånvaro stiger något snabbare än mäns. (Ibid) 
 
Sverige har det högsta arbetskraftsdeltagandet bland kvinnor i åldersgruppen 50-59 år, även 
Danmark ligger högt. Men under de senaste åren har arbetskraftsdeltagande i åldersgruppen 
ökat markant i både Storbritannien och framförallt Tyskland. Sverige har även den högsta 
andelen anställda i åldersgrupperna 50-59 och 60-64 år, både när det gäller kvinnor och män. 
(Riksförsäkringsverket 2002:11) Det är även så att 80 procent av kvinnorna i Sverige och 
Danmark arbetar medan siffrorna i Tyskland och Storbritannien ligger mellan 55 och 60 
procent. (Alvesson och Due Billing, 1999) 
 
Konjunktur, anställningsform och sjukförsäkringssystem–förklarande 
sjukfrånvaroorsaker  
 
Konjunkturen 
Enligt vissa forskare, till exempel Johansson (i Schaller och Johansson, 1992), innebär en 
ökad arbetslöshet att sjukfrånvaron minskar.  Flertalet forskare anser enligt Herloff (i Schaller 
och Johansson, 1992) att ”marginalgrupper” har möjlighet att komma ut på arbetsmarknaden 
när det råder arbetskraftsbrist. Till exempel personer med psykiska och sociala problem, 
missbrukare, de som ofta är sjukskrivna och har hög frånvaro. Vid ”lågkonjunktur” är det 
tvärt om, man arbetar trots sjukdom för att inte riskera mista arbetet. (Herloff i Schaller och 
Johansson, 1992) 
 
Vid en jämförelse mellan länderna angående sjukfrånvaro och arbetslöshet visar det sig att 
Sveriges kurva har ett annat utseende än de övriga ländernas (se diagram nedan). I Sverige har 
under åren 1987 till 2001 en hög arbetslöshet motsvarats av en låg sjukfrånvaro. De övriga 
länderna uppvisar inte samma tydliga mönster. I Storbritannien har under de senaste åren 
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kurvorna för sjukfrånvaro och arbetslöshet börjat visa samma tendens som i Sverige. 
(Riksförsäkringsverket 2002:11)  
 
Sjukfrånvaro och arbetslöshet per land i åldern 20-64 år, 1983-2001, procent13. 

 

 
Figur 2, Riksförsäkringsverket Ds 2002:11, s. 39 
 
Anställningsform 
I Sverige är sjukfrånvaron högre bland dem som har en tillsvidareanställning jämfört med 
dem som är tillfälligt anställda. Det här gäller i alla åldersgrupper. (Ibid) 
 
Sedan mitten av 1990-talet har sjukskrivningarna ökat i samtliga kommuner i Sverige. 
Utvecklingen detta årtionde skiljer dock sig från 1980-talet genom att de korta 
sjukskrivningarna minskade och de långa ökade. (Ibid) 
 
Andelen offentligt anställda är högst i de nordiska länderna. I Sverige utgör de 40,7 procent 
av de anställda och i Danmark 38,9 procent, Storbritannien ligger på 33 procent medan 
Tyskland har den lägsta andelen offentligt anställda med 29,8 procent. I Tyskland är 

13 Arbetslöshetsskalan till vänster i tabellerna och sjukfrånvaroskalan till höger.  
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sjukfrånvaron högre bland privat anställda jämfört med offentligt anställda. I de övriga tre 
länderna är det tvärt om. I Sverige och Storbritannien är skillnaden markant, ungefär 25 
procent högre sjukfrånvaro bland offentligt anställda jämfört med privat anställda. I Danmark 
är skillnaden ca 10 procent. (Ibid) 
 
Sjukfrånvaro och andel anställda i åldern 20-64 år fördelat på kön och sektor, genomsnitt 
1996-2000 
 
Land Andel Sjukfrånvaro 
 kvinnor 

offentlig 
sektor 
% 

kvinnor 
privat 
sektor 
% 

kvinnor 
offentlig 
sektor 
% 

kvinnor 
privat  
sektor 
% 

Män 
offentlig 
sektor 
% 

män 
privat 
sektor 
% 

DK 
DE 
SE 
UK 

69,0 
60,2 
73,8 
66,9 

34,0 
37,3 
34,4 
37,5 

1,9 
1,4 
4,3 
2,5 

1,6 
1,2 
3,5 
2,1 

1,2 
1,3 
2,2 
1,8 

1,5 
1,5 
2,4 
1,5 
 

Tabell 3, delvis ur Riksförsäkringsverket Ds 2002:11, s. 46 
 
Kvinnor i den offentliga sektorn i Danmark, Storbritannien och i synnerhet i Sverige hade 
sjukfrånvaro i mycket större utsträckning än kvinnor i den privata sektorn. I Sverige 23 
procent, Danmark 18 procent och Storbritannien 19 procent. I samtliga länder återfinns över 
60 procent av de anställda kvinnorna i den offentliga sektorn, i Sverige 74 procent. När det 
gäller männens sjukfrånvaro är den i flertalet av de europeiska länderna högre i den privata 
sektorn än i den offentliga. (Ibid) 
 
Den högsta andelen offentligt anställda kvinnor finns i Sverige med ca 74 procent. Tyskland 
har lägst andel med ca 60 procent. I alla länderna är sjukfrånvaron bland kvinnor i offentlig 
sektor högre än bland kvinnor i privat sektor. Tabellen visar att resultatet är tvärtom när det 
gäller männen, med undantag för Storbritannien där män i privat sektor har lägre sjukfrånvaro 
än män i offentlig sektor. (Ibid) 
 
Sjukförsäkringssystem 
Enligt nationalencyklopedin är sjukförsäkringen, i Sverige, en obligatorisk socialförsäkring 
som ger rätt till sjukvårdsersättning, föräldrapenning och sjukpenning och täcker helt eller 
delvis den enskildes kostnader för sjukvård. (www.nationalencyklopedin.se 2004-10-25) De 
mest generösa sjukförsäkringarna finns i Sverige och de minst generösa finns i Storbritannien. 
I Sverige finns det bland annat ingen övre gräns för hur länge en individ kan få sjukpenning 
medan det i andra länder finns en gräns på upp till ett år.  I många länder kombineras privata 
och offentliga ersättningsformer. Den vanligaste kombinationen är sjuklön i början av 
sjukfrånvaroperioden och därefter ersättning från en offentlig sjukförsäkring. 
(Riksförsäkringsverket 2002:11) Sjuklöneperioden i Danmark sträcker sig från 14 dagar, i 
Sverige är den 14 dagar och i Storbritannien upp till 28 veckor. (Ds 2003:63) I Tyskland är 
sjuklöneperioden sex veckor. De sjukskrivna inom den offentliga sektorn i Danmark får full 
lön under sjukskrivningsperioden. (Ibid)  
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Ersättningsnivån är 100 procent i Tyskland under sjuklöneperioden, därefter sänks 
ersättningsgraden till 70 procent men den 70-procentiga ersättningen är skattefri, men får ej 
överstiga 90 procent av nettoinkomsten. Sjukpenningen betalas ut i högst 78 veckor under en 
3-årsperiod. Förlängning av sjukpenningutbetalningen kan beviljas under ytterligare en 3-
årsperiod. (Ds 2003:63) 
 
I Sverige betalar arbetsgivaren 80 procent av lönen under sjuklöneperioden,14 därefter är 
ersättningen 77,6 procent upp till SKR 4 240 per vecka. Arbetsgivaren betalar 15 procent av 
sjuklönen under hela sjukskrivningsperioden.15 I Sverige är ersättningarna beskattningsbara 
men det finns ingen gräns för hur länge en person kan få sjukpenning. Värt att notera är att det 
endast är i Sverige som deltidssjukskrivning tillämpas. (Ibid) 
 
När det gäller Danmark görs det skillnader i sjuklöneperioden beroende på om den 
sjukskrivne arbetar i offentlig verksamhet eller ej. Offentliganställda har 52 veckors 
sjuklöneperiod medan övriga anställda har två veckor.  Ersättningsnivån är 100 procent upp 
till DKK 3 016 per vecka med undantag för anställda inom stat och kommun som inte har 
något tak för ersättningen. Däremot gäller en maximitid på 52 veckor under 18 månader som 
den sjukskrivne kan få ut ersättning.  Ersättningen är beskattningsbar. (Ibid) 
 
I Storbritannien finns en sjuklöneperiod på 28 veckor för dem som har en lön över GBP 72 
per vecka. Ersättningen är inte inkomstrelaterad utan ligger fast på GBP 62,20 per vecka. Det 
är en mycket låg nivå till exempel får en genomsnittlig industriarbetare endast ca 17 procent 
av lönen i ersättning. För de flesta anställda finns dock olika former av kollektivavtal eller 
särskilda arbetsgivarkontrakt som ger en högre ersättning än den lagstadgade. Efter de 28 
veckorna får den anställde söka ersättning från det statliga systemet, då är den enhetliga 
ersättningen GBP 62,20 per vecka plus eventuellt tillägg för försörjningsbörda. Den här 
ersättningen är beskattningsbar. När det gäller personer med inkomst som är lägre än GBP 72 
per vecka går det statliga systemet in direkt och betalar GBP 52,20 per vecka plus eventuellt 
tillägg för försörjningsbörda, den här ersättningen är skattefri. (Ibid) 
 
När det gäller karensdagar har Sverige en medan Storbritannien har tre. I de övriga länderna 
(Danmark, Tyskland) tillämpas inte systemet med karensdag. I Sverige, Tyskland och i 
Danmark krävs ett läkarintyg för att ersättning ska betalas ut. I Sverige och Storbritannien 
måste ett läkarintyg lämnas ut inom åtta dagar medan det i Tyskland krävs ett läkarintyg från 
första dagen. Den sjuke kan även lämna läkarintyg från 3:e dagen men då får hon/han ingen 
ersättning för de första dagarna. I Danmark däremot ska intyget lämnas från fjärde dagen. Det 
krävs även ett skriftligt intyg från den anställde från den andra sjukdagen. 
(Riksförsäkringsverket 2002:11)  
 
I Danmark finns möjlighet att avskeda tjänstemän inom den privata sektorn om de varit 
sjukskrivna mer än 120 dagar, det här gäller inte offentliganställda. Tyska arbetsgivare kan 
avskeda anställda som är sjukskrivna men måste då ansöka om tillstånd hos en särskild 
myndighet. För anställda i Sverige och Storbritannien gäller anställningstrygghet vid 
sjukskrivningar. (Ds 2003:63) 
 

14 Vilken från och med 2005-01-01 är två veckor.   
15 Gäller från och med 2005-01-01. 
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Sjukförsäkringssystemet i de olika länderna skiljer sig och detta skapar olika beteende kring 
sjukskrivningar.  Författarna menar att det är ersättningsgraden, karensperioden, förekomsten 
av sjuklöneperiod samt en eventuell begränsning på sjuklöneperioden som påverkar 
sjukskrivningsutfallet. Hogstedt med flera (2004) Henrekson, Lantto och Persson (1992) och 
Henrekson och Persson (2004) (i Hogstedt med flera, 2004) visar i sina studier att reformer 
som gjort sjukförsäkringssystemet mer generöst har lett till att antal dagar med sjuklön har 
ökat medan reformer med mer restriktiva inslag har gjort att antalet dagar med sjuklön 
minskade. Även Johansson och Brännäs (1998), Johansson och Palme (2002) och Andrén 
(2001) visar i sina studier att ju högre inkomstbortfallet är vid sjukdom ju färre sjukdagar tas 
ut. Alltså hänger det ekonomiska bortfallet tätt samman med antalet sjukdagar som tas ut.  
 
Riktner (2002) (i Hogstedt med flera, 2004) menar att yngre människor som i regel har 
kortare sjukskrivningsperioder vill ha färre karensdagar än äldre som tenderar har längre 
sjukskrivningsperioder. Författaren menar att dessa val görs utifrån vad den enskilde ser som 
mest fördelaktigt för denne som individ.  
 
Sammanfattning 
Sveriges sjukfrånvaro har varit högre än Danmark, Storbritannien och Tysklands. År 2001 var 
Sveriges sjukfrånvaro 4,4 procent medan de andra länderna, under andra hälften av 1990-talet, 
låg på en genomsnittlig sjukfrånvaro under 2,5 procent. Det är endast i Tyskland som 
männens sjukfrånvaro är högre än kvinnornas och detta gäller alla åldersgrupper. I alla fyra 
länderna är dock sjukfrånvaron lägre i de yngre åldersgrupperna än i de äldre.  
 
Sverige har det högsta arbetskraftsdeltagandet bland kvinnor i åldersgruppen 50-59 år, även 
Danmark ligger högt. Dock har arbetskraftsdeltagandet ökat markant i både Storbritannien 
och Danmark. Sveriges andel förtidspensionerade har sedan 1985 ökat och kvinnor står för 
den största ökningen. Någon jämförbar internationell statistik finns inte tillgänglig. 
 
Mellan 1987 och 2001 visar Sverige på siffror som innebär att hög arbetslöshet motsvaras av 
en låg sjukfrånvaro. Detta mönster syns inte i de andra länderna men Storbritannien börjar 
visa på liknande tendenser. Bland de fyra länderna har Tyskland den lägsta andelen offentligt 
anställda. I samma land är sjukfrånvaron högre bland de privat anställda än de offentligt 
anställda, vilket är tvärtemot vad de andra länderna visar.  
 
74 procent av Sveriges anställda kvinnor återfinns i den offentliga sektorn, Tyskland ligger 
lägst av de jämförda länderna med 60 procent. I alla länderna är sjukfrånvaron bland kvinnor, 
i offentlig sektor, högre än bland kvinnor i privat sektor. 
 
De mest generösa försäkringssystemen återfinns i Sverige och de minst generösa finns i 
Storbritannien. I Sverige finns det bland annat ingen övre gräns för hur länge en individ kan få 
sjukpenning medan det i andra länder finns en övre gräns på upp till ett år. I Tyskland är 
sjuklöneperioden sex veckor, sjuklöneperioden i Danmark sträcker sig från 14 dagar, i 
Sverige är den 14 dagar och i Storbritannien är den 28 veckor. Sverige har en karensdag och 
Storbritannien har tre. Övriga länder i denna undersökning tillämpar inte systemet med 
karensdag.  
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Det vi funnit är alltså att Sveriges sjukfrånvaro är högre än de andra undersökta länderna och 
att Sveriges sjukfrånvaro har varierat kraftigt under de senaste femton åren. Detta beror bland 
annat på att Sverige har ett högre arbetskraftsdeltagande bland kvinnor än de övriga länderna 
samt att det svenska sjukförsäkringssystemet är bland de generösaste. Exempel på detta är att 
inom det svenska sjukförsäkringssystemet finns ingen övre gräns för hur länge en person får 
ha sjukpenning samt att Sverige är det enda land där deltidssjukskrivning tillämpas. Men 
enligt Ds 2002:11 kan inte enbart dessa resultat förklara skillnaden mellan Sverige och de 
övriga länderna. Det kvarstår vissa frågor som inte besvaras av undersökningen, bland annat 
vilken inverkan arbetsmiljön har på sjukfrånvaron.  
    
Det är utifrån bland annat dessa förutsättningar som vi valt att titta närmre på den inverkan 
arbetsmiljön har på sjukskrivningar. Ds 2002:11 säger att vissa frågor kvarstår och en del av 
dessa frågor ska vi besvara. Alltså som vårt syfte säger: Vi vill med denna uppsats klarlägga 
om chefernas agerande har någon betydelse för i vilken omfattning deras medarbetare blir 
långtidssjukskrivna.    
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