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Forord

Efter fyra ars studier vid Blekinge Tekniska Hogskola avslutas var akademiska resa, for den
har gangen, med denna magisteruppsats. Vart huvudamne har varit Féretagsekonomi med
inriktning mot den offentliga sektorn vilket var magisteruppsats naturligtvis aterspeglar.

Vi vill har passa pa att tacka de som stottat och hjalpt oss genom aren bade géllande kurser
och arbeten och for den kunskap som villigt delats med till oss. Ett sérskilt tack, i denna
stund, till Goran Alsén, var handledare, som hjélpt oss att ro denna var magisteruppsats i
hamn.

Marie Larsson Ann-Helene Martensson
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Forfattare: Marie Larsson och Ann-Helene Martensson

Handledare: Goran Alsén
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Syfte: Vi vill med denna uppsats klarldagga om chefernas agerande har nagon betydelse
for i vilken omfattning deras medarbetare blir langtidssjukskrivna. For att fa en
okad forstaelse for sambandet undersoker vi dven narmaste chefens
arbetssituation.

Metod: Vi har valt att titta pa vad andra skrivit i &mnet och pa sa satt uppfylla vart syfte.
Det ar manga som skrivit om ledarskapets paverkan pa sjukskrivningar, men det
finns ingen jamforelse emellan de olika uppsatserna/utredningarna. Det vi gjort
ar att jdmfoéra och leta eventuella monster i de kéllor vi valt ut. De kéllor vi valt
att anvanda oss av ar bade studentuppsatser och utredningar fran fackférbund
samt statliga institut. Kraven pa vara kallor var att de skulle vara vetenskapliga
och att de skulle ha gjort sina undersokningar bland den grupp i samhéllet som
svarade mot vart syfte, det vill saga forsta linjens chefer och deras understallda.

Slutsatser: Vi kom fram till att chefens egna forutséttningar, sasom stod fran 6verordnade,
kompetens och lagom arbetsbelastning, &r det som skapar mojligheter till bra
psykosocial arbetsmiljo. Detta i sin tur Okar forutsdttningarna for friskare
arbetsplatser som i sin tur ger minskade sjukskrivningarna. Vi har under arbetets
gang funnit fyra komponenter som tillsammans med chefens forutsattningar
skapar forutsattningar fOor battre arbetsmiljé och darmed en minskning av
sjukskrivningarna. De komponenter vi funnit, jamte chefens forutsattningar, ar
arbetsklimat, egenkontroll, kommunikation samt kompetensutveckling.
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Abstract
Title: The manager and abcense due to sickness-a report in public activity
Author: Marie Larsson and Ann-Helene Martensson

Supervisor: Goran Alsén
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Course: FED 006 Master thesis in Business Administration

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 Sjukfranvaron kostar pengar och manskligt lidande

Under de senaste aren har det i massmedia och olika rapporter debatterats kring de 6kande
sjukskrivningarna i landet. Det hér &r inte bara ett hélsoproblem utan &ven ett ekonomiskt
problem for samhéllet. (Angeléw, 2002) Enligt Thylefors (1991) har de senaste decenniernas
politiska och ekonomiska forandring tvingat fram en kritisk syning av den offentliga sektorn.
De manskliga behoven ar obegransade medan resurserna inte ar det i dagens samhaélle.
Sjukforsakringskostnaderna for ar 2001 var 100 miljarder kronor och antalet sjukdagar
fortsatter att 0ka. Det som Okat mest under de senaste fem till tio aren &r just de langa
sjukskrivningarna. (Angelow, 2002) Eftersom vi under fyra ar vid Blekinge Tekniska
Hogskola last Foretagsekonomi och de tva sista aren med inriktning mot halso- och sjukvard
ar det har ndgot som har fangat vart intresse. Den offentliga sektorn® har varit i fokus genom
hela var utbildning till halsoekonomer och vi ser den som var framtida arbetsplats, darfor tror
vi att problemet med de Okande langtidssjukskrivningarna kommer att vara ett for oss
aterkommande dilemma.

1.2 Langtidssjukskrivningarna okar — framst inom den offentliga sektorn

Enligt en rapport fran Blekinge FoU-enhet (2005) minskade under 2003 antalet sjukskrivna, i
Blekinge, for forsta gangen sedan 1990-talet. Under 2003 motsvarade minskningen 7,7
procentenheter. Den har minskningen aterspeglar sig dock inte nar det galler
langtidssjukskrivningarna. Det ar dven sa att sjukskrivningslangderna 6kar, i november 2003
var det 52 procent av fallen som 6versteg 365 dagar medan matningen i november 2004 visar
en okning till 55 procent. Skillnaden mellan sjukskrivningar bland offentliganstallda jamfort
med privatanstallda & markant, det & mer an dubbelt sa stor sannolikhet for att bli
sjukskriven om man arbetar inom den offentliga sektorn &n inom den privata. (Blekinge FoU,
2005)

Aven Sveriges Kommuner och Landsting (2004) menar att det totala antalet nya sjukfall
minskade under 2003 bland de offentliganstéllda, i landstingen och regionerna, medan de
langa sjukfallen? fortsatte att Oka. Nastan hilften av dem som i november 2003 var
sjukskrivna, var det dven ett ar tidigare. Bland kvinnorna var 6kningen sarskilt stor. (Sveriges
Kommuner och Landsting, 2004)

1.3 Tufft jobb att vara chef i den offentliga sektorn

”’Nedskarningar i den offentliga sektorn i kombination med vaxande
sociala problem gor i Sverige offentliga chefsjobb till nagot av
sjalvmordsuppdrag...”” (Holmquist i1 Billing i Nyberg & Sundin 1997,
s. 146)

! Den offentliga sektorn bestar av statens, landstingens och kommunernas verksamhet (Nationalencyklopedin,
2004). Den storsta skillnaden mellan privat och offentlig verksamhet &r anledningen till organisationens existens
samt att de offentliga organisationerna tillkommit genom politiska beslut. Andamélet med offentlig verksamhet
&r att utfora en uppgift. (Richard, 1997)

2 De individer som varit sjukfranvarande i november under minst tva pa varandra foljande &r.

6
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Enligt en rapport frdn SKTF® (4/00) har mer &n dubbelt s& méanga chefer i kommunal
verksamhet kant “utbrdndhetssymptom” jamfort med chefer inom den privata sektorn.
Rapporten "Chef inom &ldreomsorgen — pressas till utbrandhet och sjukskrivning” (3/01) fran
SKTF visar att 18.2 procent av cheferna inom &ldreomsorgen, néstan var femte, har varit eller
ar fortfarande sjukskrivna. SKTF:s rapport fran december 2002 visar att cheferna inom
omsorgsverksamheten har en orimlig situation, framforallt har cheferna alldeles for manga
understdllda och de flesta cheferna har inget administrativt stod i sitt arbete. (SKTF, Rapport
december 2002) Enligt Angelow (2002) har antalet chefer pa mellanniva minskat i kommuner
och landsting ndr de under 1990-talet slimmade sina verksamheter. Till exempel inom &ldre-
och handikappomsorgen har antalet arbetsledare minskat med 1400 personer under de senaste
fem aren, i jamforelse med att det under samma period anstéllts 25000 personer.

En chef bor inte ha mer & 30 medarbetare direkt under sig for att kunna hantera
verksamheten pa ett bra satt. Nar det galler chefer inom den offentliga sektorn visar SKTF:s
rapport fran december 2002 att det finns chefer som har upp emot 100 anstéllda under sig.
(SKTF, Rapport december 2002) Aven Angeléw (2002) menar att den hoga
arbetsbelastningen ar en av de vasentligaste faktorerna till stress och hdg sjukfranvaro.

SKTF:s rapport fran december 2002 visar att det finns skillnader mellan kvinnliga och
manliga chefer, dér de kvinnliga cheferna har fler understallda &n de manliga. Né&r det galler
de kvinnliga cheferna har mer &n en fjardedel ansvar for 50 eller fler understallda medan
endast 11 procent av de manliga cheferna ligger inom samma intervall. En forklaring till det
har forhallandet ar att en typisk manlig chef arbetar inom teknik och underhall samt har
manliga understéllda, medan den typiskt kvinnliga chefen arbetar inom social/omsorg eller
vard och har till 6vervagande del kvinnliga understallda. (SKTF, Rapport december 2002)
Enligt Alvesson och Billing (1999) &r kvinnor i allménhet chefer Over sitt eget kon och
forfattarna menar att stresstudier visar pa att kvinnliga chefer kanner mer stress an vad
manliga chefer i samma situation gor. Maslach (1985) menar att manga arbeten é&r
konssegregerade, de utfors antingen i allménhet av kvinnor eller i allménhet av man.
Skillnaderna mellan man och kvinnors upplevelse av stress beror kanske inte pa
konsskillnader utan pa arbetets innehall och status. (Maslach 1985) Skillnaden mellan kénen
ar en intressant infallsvinkel men inget vi kommer att ta upp i var uppsats.

1.4 Utmattningsdepression och tva av dess orsaker

Vi har under den har rubriken valt att beskriva utmattningsdepression, vilket ar ett
uppmarksammat sjukdomstillstand idag, samt ta upp tva omraden som vi anser kan ge upphov
till utmattningsdepression.

1.4.1 Utmattningsdepression

Enligt Angelow (2002) ar det de psykiska sjukdomarna som svarat for den kraftigaste
okningen bland sjukskrivningarna. 30 procent av de langtidssjukskrivna kvinnorna och 20
procent av de langtidssjukskrivna mannen ar sjukskrivna for psykisk ohalsa. En av orsakerna
till psykisk ohalsa ar vad som allméant bendmns som utbrandhet. Det har begreppet kom pa
1970-talet och var en Gversattning fran engelskans “burn out”, begreppet anvandes da framst

% Svenska Kommunaltjéanstemannaférbundet
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av psykologer i USA. Christina Maslach (Angeléw, 2002) definierar uttrycket "burn out” sa

har:
”Utbréanning ar ett syndrom med emotionell utmattning,
depersonalisation och nedsatt personlig prestation som kan
forekomma hos individer som arbetar med manniskor pa nagot satt.
Det &r en reaktion pa den kroniska emotionella pafrestningen i att ha
mycket att gora med andra méanniskor, sarskilt om de har bekymmer
och problem. Man kan séga att det ar ett slags arbetsstress. Det har
delvis samma skadeverkningar som andra stressreaktioner, men det
unika med utbranning ar att stressens upphov ligger i den sociala
interaktionen mellan hjéalparen och den hjalpta.” (Angelow 2002, s.
26)

Enligt Angelow (2002) &r det battre att anvanda begreppen utmattningsdepression eller mental
utmattning istallet for utbrandhet, eftersom de begreppen mer stdmmer Overens med
sjukdomstillstandet. Nar vi refererar till andra forfattare anvander vi de begrepp de anvander
for utbrandhet medan ndr vi skriver sjalva anvander vi 0ss av utmattningsdepression.

De i Sverige snabbast vaxande sjukskrivningsorsakerna &r stress och utbrdndhet. Den har
okningen har pagatt sedan mitten av 1990-talet och i Sverige har vi den snabbaste 6kningen
av stressrelaterade sjukdomar i hela vastvérlden. (Krauklis & Schenstrom 2002) Den sektor
som tycks vara speciellt drabbad av den har ékningen ar den offentliga sektorn med vard,
omsorg och skola i fokus. (Jurisoo 2001)

1.4.2 Stress och dess orsaker

Enligt Cassidy (2003) forekommer rapporter om stress och hur den ska undvikas eller botas
nastan dagligen i massmedia. Begreppet stress ar dock inget nytt, daremot ar det nytt att
forsoka studera stress utifran vetenskapliga metoder. Stress har enligt forfattaren varit kopplat
till halsa och sjukdom de senaste sexhundra aren och kan snarare ses som en aterupptackt i
nittonhundratalets samhalle. Enligt rapporten “Langsiktig verksamhetsutveckling ur ett
arbetsmiljoperspektiv”’ (Ds 2001:28) definieras stress som en reaktion fran kroppen, psyket
och hjarnan for att klara av olika slags pafrestningar, utmaningar och krav som individen
utsatts for.

Flera forskare, bland annat Cooper m fl (1988, i Cassidy, 2003), har kategoriserat de
viktigaste kallorna till stress i arbetsmiljon. Enligt deras modell finns det sex typer av faktorer
som kan leda till stress, de hdr faktorerna har att gdra med: arbetets art, roller, relationer,
karriarmojligheter, organisation samt férhallandet mellan hem och arbete. Nar det galler
organisationsfaktorer sa handlar det om att se organisationens kultur och klimat som en méjlig
orsak till stress. Till den har faktorn hérleds &ven ledarskapsstil och deltagande i
beslutsfattande. (Cassidy, 2003, Hatch, 2002). Aven Maslach (1985) menar att dalig
organisation och ledning av en organisation ar en orsak till stress och “utbrdnning” hos
medarbetarna. Enligt Jurisoo (2001) &r bland annat omorganisationer och downsizing, det vill
sdga slimning av organisationerna, samt hdg arbetsbelastning det som orsakar stress och
"utbrandhet” i vara organisationer.
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Enligt Bjorkegren och Frdode (2000) upplevs stress olika av olika personer och ordet
forknippas ofta med negativa aspekter. Men stress kan dven vara en positiv upplevelse,
"positiv stress” innebar enligt forfattarna ett tillstand av koncentration och arbetsgladije, vilket
infinner sig nar arbetsuppgiften ar intressant och berikar individen. Ett sadant tillstand, nar
individen kanner sig stimulerad av sina arbetsuppgifter, medfor inte ndgra negativa
upplevelser for individen. Om en individ daremot tvingas utfora arbetsuppgifter som kanns
ointressanta eller som ska utforas i en alltfor snabb takt, blir stressen nagot negativt.
(Bjorkegren & Frode, 2000) Vantrivsel och tristess ar ett vanligt kannetecken pa negativ
stress. Langre perioder av stress leder till att kroppens reserver téms och individen blir mindre
effektiv och okoncentrerad. (Assadi, 2000)

Enligt Agervold (2001) finns det tecken som pekar pa att otillfredsstallelse, stress och
sjukskrivningar kan kopplas samman med arbetsmiljon. Det ar bade fysiska belastningar och
psykosociala villkor, vilka beror pa hur arbetet har organiserats, som har de hér foljderna.

1.4.3 Arbetsmiljo och ledarens roll

”Arbetsmilj0 ar en o6vergripande beteckning for de biologiska,
medicinska, fysiologisk, psykologiska och tekniska faktorer som i
arbetssituationen eller arbetsplatsens narmaste omgivning paverkar
individen”. (Granberg, 2003)

Den som arbetar tillbringar en stor del av sin vakna tid pa arbetet och det ar darmed viktigt att
forhallandena pa arbetet fungerar val. Gor de inte det dr det inte enbart ett samhallsmassigt
problem utan ocksa ett halsomassigt. (Kile, 1990) Enligt arbetsmiljolagen ar det arbetsgivaren
som har ansvaret for arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Daremot definieras inte ordet arbetsmiljo i
lagtexten, man utgar ifran att begreppet arbetsmiljc ar en sjalvklarhet for dem som ska
praktisera lagen. Arbetsmiljobegreppet anses omfatta bade fysiska, psykiska och sociala
upplevelser. Med andra ord en samlad bild av hur tekniken, arbetsinnehallet och
arbetsorganisationen paverkar manniskor pa arbetsplatsen. Det ar, som sagts tidigare,
arbetsgivaren som &r ytterst ansvarig for arbetsmiljon. Eftersom en organisations hogste chef
ar foretradare for arbetsgivaren sa ar det hon/han som har ansvaret, men en person kan inte
personligen utfora alla uppgifter i arbetsmiljoarbetet. Darfor anses det att arbetsgivaren ska
delegera ut arbetsuppgifterna sa att de hamnar hos den arbetsgivarforetradare som har den
kompetens som behovs for att genomfora uppgiften. Vilken titel foretradaren har ar helt
ovasentligt. (Iseskog, 2001) Enligt Ds 2001:28 ar en av de grundldggande uppfattningarna i
arbetsmiljolagen att arbetet med arbetsmiljon ska inordnas i verksamheternas dagliga arbete. |
rapporten betonas dven betydelsen av en tydlig roll- och ansvarsfordelning i organisationerna
nar det géller arbetsmiljoarbetet.

Ledarna, pa de olika nivaerna, i en organisation har stor betydelse for arbetsmiljon och
darmed aven for de anstélldas trivsel och arbetsgladje pa arbetsplatsen. Ingen kan tvinga fram
trivsel, men som chef har man ansvar for att mojligheterna till trivsel skapas. Det har ansvaret
innebar att som chef maste man ha bade kompetens och manniskokannedom for att kunna
utfora ledarskapet pa basta satt.
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1.5 Bristande ledarskap inom den offentliga sektorn

Den offentliga sektorn bestér av professionella* och paraprofessionella® grupper och detta
innebér enligt Thylefors (1991) att det skapas vissa bestdmda forutsattningar for ledarskapet
inom exempelvis vard och omsorg.

Enligt Holmberg i Holmberg & Henning (2003) finns det en bred uppfattning att ledarskapet
inom den offentliga sektorn ar bristfalligt. Manga ganger ges det har bristfalliga ledarskapet
som forklaring till bland annat hog sjukfranvaro, resursbrist och budgetéverskridande. Med
bristande ledarskap asyftar Holmberg det ledarskap som ar undermaligt och otillrackligt. Den
privata sektorn fungerar ofta som en referenspunkt och "med foéretaget som idealbild och det
personrelaterade ledarskapet som mattstock ar det tamligen givet att ledarskap i offentliga
organisationer framstar som en brist eller i vart fall som bristande”. (Holmberg i Holmberg &
Henning, 2003, s. 14) Att ha foretag som forebilder kan enligt Holmberg gora att ledarskapet
inom den offentliga sektorn definieras och analyseras efter kriterier som &r direkt olampliga.
Det ar darfor nodvandigt att istallet utga ifran synsatt som kommer ur den lopande offentliga
verksamheten. Thylefors (1991) menar att vara offentliga organisationer ar foremal for
konflikter da de genomsyras av politiska sporsmal till skillnad fran vara foretag dar deras
styrelser sitter inne med gemensamma mal. Forfattaren menar dven att det idag finns bristande
kunskap bland dagens politiker hur deras beslut paverkar bland annat manniskors arbetsmiljo
och trivsel.

Det ar latt att glomma bort individerna nar det ska satsas pa effektivitet och
kostnadsmedvetenhet, det kan vara svart att kombinera de bada infallsvinklarna.

Gortner med flera i Richard (1997) menar att forsta linjens chefer®, framfor allt inom den
offentliga sektorn, manga ganger agerar utan den flexibilitet och det inflytande som i regel
ké&nnetecknar den privata sektorn. Enligt SKTF:s rapport 3/00 ar det viktigt att forsta linjens
chefers roll gors tydligare, det maste finnas forutsattningar for ett tydligt och malinriktat
ledarskap. Det &r viktigt att chefer inom omsorgsverksamheten far vidareutbildning och
mojlighet att ga pa den, att det frigors resurser. Det dr ocksd viktigt att cheferna far
handledning och uppbackning i sitt ledarskap. En forutsattning for att kunna leda andra &r att
man sjalv upplever ett tydligt ledarskap fran sina 6verordnade.

1.6 Chef kontra ledare

Traditionellt sett har litteraturen delat upp chef-/ledarskapet i formellt och informellt. Det
formella chefskapet innebdr att en person blir utsedd till chef av organisationens ledning
medan det & 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 far sin makt fran arbetsgivaren medan
ledaren far sin makt fran arbetstagarna. Forfattarna menar att man maste ha i atanke att ett
"felaktigt utovat chefskap ar till mer skada &n nytta” (Rohlin m.fl, 1994)

4 Yrkesutévning som forutsatter utbildning. Exempelvis lakare och psykolog. (Thylefors, 1991)

5 Yrkesutévning som inte forutsatter utbildning. Exempelvis vardbitrade och behandlingsassistenter. (Thylefors,
1991)

& Enligt Sundin i Nyberg och Sundin (1997) s. 276, definieras forsta linjens chefer som “chefer som inte har
nagra andra chefer mellan sig och de lagst placerade, "fotfolket™”.

10



. % Blekinge Tekniska Hogskola 2015-05-20
#% Chefen och sjukfranvaron - en studie i offentlig verksamhet

Sektionen for management Marie Larsson

Magisteruppsats Ann-Helene Martensson

Berggren m.fl (2001) ser pa skillnaden mellan chef och ledare pa sa satt att de menar att
chefskapet handlar om varfér uppdragen/uppgifterna ska géras medan ledarskapet handlar om
hur de ska genomforas. Ledaren far saker och ting att handa genom sina medarbetare och
denne tillampar personligt ledarskap medan chefskapet kommer av formella befogenheter.

| den har uppsatsen kommer vi synonymt att anvanda oss av bade chef och ledare. | bada
fallen anvénder 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 namnts tidigare utgor  stressrelaterade  sjukdomar en stor del av
langtidssjukskrivningarna, framforallt inom den offentliga sektorn. Forst och framst &r det
naturligtvis den enskilde individen som drabbas, inte minst ekonomiskt, men &ven resten av
samhallet forlorar pa den har utvecklingen. Enligt Ds 2001:28 innebar utvecklingen mot allt
fler langtidssjukskrivningar inte bara ett stort samhallsproblem med 6kad ohélsa och stora
kostnader for samhallet. Utvecklingen medfor aven ekonomiska problem for organisationerna
med Okade kostnader for bland annat produktionsbortfall, genom behov av vikarier och
nyanstallningar vid langtidssjukskrivningar, fortidspensioneringar och nar personalen vid for
stor arbetsbelastning valjer att s6ka sig till andra arbeten. Det tar tid att skola in ny personal i
arbetet och under tiden uppstar negativa produktionseffekter. (Ds 2001:8) Att det har ar nagot
som bade politiker, arbetsgivare och forskare ar medvetna om visar den digra litteratur som
finns inom omradet.

Det finns mycket litteratur om stressrelaterade sjukdomar och att de utgér en stor samt 6kande
del av langtidssjukskrivningarna. Det presenteras l6sning efter losning i alla sa kallade
“handbocker” for hur drabbade ska hantera stress och utbrédndhet, for att kunna komma
tillbaka till arbetslivet. Det kan ibland verka som om hela problemet med
langtidssjukskrivningarna skulle I6sas om alla arbetstagare fick utbildning i stresshantering.
Men trots alla bocker och forskningsrapporter om orsaker till sjukskrivningarna och hur dessa
ska hanteras fortsatter langtidssjukskrivningarna inom den offentliga sektorn att 6ka i Sverige.

I en organisation innehar chefen en viktig roll nar det géller medarbetarnas prestationer och
tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen. Det ar dven hon/han som ar ansvarig for arbetsmiljon och
har darmed ansvaret for att skapa mojligheter till trivsel och arbetsgladje i organisationen.
(Renborg, 1991) Chefen har ett ansenligt inflytande over de faktorer som inverkar pa den
negativa stressen och ddrmed dven medarbetarnas arbetsvillkor och hélsa. (Ds 2001:28) Ett
bra ledarskap &r inte forenligt med att lata medarbetarna ”ga in i vaggen”.

Det har i olika undersokningar tagits upp manga externa "kallor” till sjukskrivningarna, till
exempel konjunkturen, sjukforsékringssystemet samt fortidspensioneringar, och det finns
aven internationella jamférelser. Det man kan fundera Over & om problemet med
sjukskrivningarna ar nagot specifikt for Sverige eller forekommer det &ven i Ovriga
jamforbara vastlander. Det ar svart att utifran massmedias debatt, om sjukskrivningarna,
avgora om det har ar ndgot som bara drabbat vart land. De internationella jamforelser som
finns ar inte nagot, som enligt var mening, tydligt redovisats i debatten. Darfor behovs det,
enligt oss, en sammanstalining 6ver hur det ser ut i andra lander, som ar jamforbara med
Sverige vad det galler utveckling, demografi och ersattningsnivaer. For att se om det ser
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likadant ut i andra jamforbara lander eller om Sverige ar unikt i detta avseende. Genom att fa
forstaelse for hur det ser ut i Sverige, och andra lander i Véasteuropa, nar det galler
sjukskrivningarna och vilka “kéllor” som anses, till viss del, ligga bakom de skillnader som
finns, menar vi att det ar lattare att forsta att dven ledarskapet utgor en av orsakerna bakom de
stigande sjukskrivningstalen. Darfor har vi “utover” uppsatsen gjort en sadan
sammanstallning vilken ligger som bilaga sist i uppsatsen.

Arbetsmiljon och dess betydelse for de anstallda och deras hélsa &r ocksa ett omrade som
intresserat manga forskare. Enligt Forslin (1995) verkar det daremot som att miljéforskarna
inte har funderat 6ver cheferna och deras betydelse for arbetsmiljén och dédrmed dven deras
inverkan pd de anstillda. And& kan ett daligt ledarskap, enligt Olsson (2001), genom
meningsldsa arbetsmiljoer och klumpiga rationaliseringslosningar forstdra manniskors hdlsa
och vilbefinnande, vilket far negativa effekter saval for foretag, samhalle som for
skattebetalarna. Enligt forfattaren har vi i Sverige inte rad med att bryta ner och forstora en
enda manniskas halsa, med tanke pa att vi i framtiden inte &r tillrackligt manga i
forvarvsarbete for att kunna betala den samhallsservice som ar nédvandig. (Olsson, 2001)

1.8 Syfte

Vi vill med denna uppsats klarlagga om chefernas agerande har nagon betydelse for i vilken
omfattning deras medarbetare blir langtidssjukskrivna. For att fa en ckad forstaelse for
sambandet undersdker vi dven ndrmaste chefens arbetssituation.

1.9 Avgransningar

Vi har i var uppsats valt att enbart behandla den psykosociala arbetsmiljon och inte den
fysiska arbetsmiljon da manga studier redan gjorts pa detta omrade. Vi har inte heller tagit
med den personliga livsstilens inverkan. Med den fysiska arbetsmiljon menar vi till exempel
skador i samband med buller och forslitningsskador. Med den personliga livsstilen menar vi
de forhallandena som inte har med arbetet att gora till exempel familjesituationen. En annan
anledning till att vi valt bort dessa omraden, det vill sdga den fysiska arbetsmiljon och den
personliga livsstilen, ar for att var uppsats da hade blivit alldeles for omfattande.
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2. Teoretisk referensram

I det har avsnittet behandlar vi teorier kring ledarskap, arbetsmiljé och organisationskultur
och hur dessa omraden kan paverka sjukskrivningar. Teorierna ska anvandas som verktyg for
att forklara olika orsaker till sjukfranvaro.

2.1 Arbetsmiljo

Interaktionerna mellan miljo, arbetsprestation och hélsa &r individuella enligt Forslin (i
Schaller och Johansson, 1992), det vill sdga olika personer upplever samma miljo pa olika
satt. En person skapar ocksa sin egen arbetsmiljo genom dennes agerande, men framfor allt ar
manniskor varandras arbetsmiljo. Vilka konsekvenser miljon far och hur den uppfattas beror
till stor del pa arbetsplatsens klimat, kamratskapet och sa vidare, med andra ord den sociala
miljo som finns representerad. Upplevs den sociala miljon som positiv behover inte en dalig
yttre miljo leda till stress och darmed sjukskrivningar. Ofta ar det den anstéalldes uppfattning
om ledningen av arbetet och chefens goda eller daliga egenskaper som ligger till grund for
den underordnades kénslor angaende arbetet och dess miljo. (Schaller och Johansson, 1992)

Herloff (i Schaller och Johansson, 1992) beskriver fem huvudfaktorer som enligt Rubenowitz
(1987) betyder mycket for det psykosociala’ arbetsmiljoklimatet. De fem faktorerna &r:

e Egenkontroll i arbetet — genom att individen sjalv kan paverka arbetsfordelning och
arbetstakt blir situationen inte lika stressfylld.

e Positivt arbetsledningsklimat — fungerar kommunikation och information fran den
narmaste chefen k&nner sig medarbetarna sedda.

e Stimulans fran sjélva arbetet — att arbetet ar omvaxlande och medarbetarna far lara sig
nya saker.

e God arbetsgemenskap — om det finns mojlighet till stdd och samarbete med
arbetskamrater ar det lattare att resonera om eventuella samarbetssvarigheter.

e En psykisk arbetsbelastning som ar “’lagom” — arbetsbelastningen, bade den fysiska
och psykiska, bor vara hanterbar. Den far inte upplevas som stressig.

Ilmarinen (1999) (i Nyman, Bergendorff och Palmer, 2002) menar i sin studie att Sverige star
sig bra arbetsmiljoméssigt i jamforelse med andra lander. Detta goda resultat kan vara en
effekt av att man i borjan av 1990-talet satsade stora summor pengar, av staten och
arbetsgivare, pa arbetsmiljoforbattringar. Dock satsades enbart en liten del av de har pengarna
pa arbetsmiljoforbattringar inom typiskt kvinnliga yrken. (Nyman, Bergendorff och Palmer,
2002)

Utredningen om analys av hélsa och arbete (i Nyman, Bergendorff och Palmer, 2002) visar att
den psykosociala arbetsmiljon har i Sverige forandrats snabbare &n vad den gjort i EU som

7 Enligt nationalencyklopedin avser psykosocial, sociala aspekter av psykiska reaktioner. Ordet anvands i
arbetslivet for att beskriva den psykiska och sociala miljon.
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helhet. Férfattarna menar att det ar framst inom vard, skola och omsorg som en forsamring av
arbetsmiljon har setts. Enligt Riksforsakringsverkets skrift “Psykiska sjukdomar och
stressrelaterade besvar” (2004:8) har de psykosociala arbetsmiljoproblemen generellt sett Okat
under 1990-talet nar det galler kvinnor och anstéllda inom kommuner och landsting.

Enligt Olsson (2001) kan en chef nastan alltid skapa en sa bra arbetsmiljo som hon/han vill.
Han menar att det i Skandinavien finns sa mycket kompetens inom omradet att arbetsplatser
inte ska behova upplevas som daliga. (Olsson, 2001)

2.2 Organisationskultur

Enligt Hatch (2002) brukar begreppet organisationskultur vara uttryck for livsstilen i en
organisation. Begreppet handlar enligt Jacobsen och Thorsvik (1998) om normer, oskrivna
regler och forvantningar som paverkar manniskorna i en organisation. Forfattarna menar att
ledningen i en organisation ofta anvander kulturen for att bland annat motivera och paverka.
Schein i Jacobsen och Thorsvik (1998) menar att det &r kulturen som lar nya "medlemmar”
vad som ar rétt eller fel i givna situationer eller géallande olika problem. Detta gér, menar
Schein i Jacobsen och Thorsvik (1998), att kulturen i alla fall pa individniva verkar
angestreducerande. En organisations vérderingar daremot formedlar vad organisationen anser
bra och vad den anser vara daligt. (Jacobsen och Thorsvik, 1998) Enligt Hatch (2002) gar
asikterna isar bland organisationsforskare nar det galler om kulturen gar att styra eller ej. De
forskare som menar att det & mojligt anser att om kulturen, genom vérderingar och normer,
paverkar medlemmarnas beteende uppstar nya former for ledningens styrning av
organisationen. Exempelvis genom en praxis att anstalla medarbetare som gar med pa de
varderingar som finns i organisationen. Det antas att eftersom de hdga cheferna ar vél synliga
for organisationens 6vriga medlemmar sa kommer deras upptradande vara den norm som
galler aven for de andra. Darmed inte sagt att chefens avsikter kommer att tolkas pa ratt satt
eller att paverkan blir den avsedda. De forskare som anser utsikterna att styra kulturen som
mycket begrénsade menar, enligt fOrfattaren, att normer och varderingar &r djupt inlarda
synsatt som tas for givna och ar darmed svara att paverka.

"Ledare i allménhet och grundare i synnerhet &r de viktigaste kulturskaparna i
organisationer, eftersom det ar de som har mest makt att pragla organisationen med sina
verklighetsdefinitioner (Schein 1985 i Bang 1999 s. 84)”. Schein (1985) menar att ledaren
paverkar organisationskulturen pa fem sétt:

Det ledningen riktar uppmarksamheten mot, mater och kontrollerar i organisationen.
Ledarnas reaktioner pa kritiska handelser och kriser i organisationen.

Medveten rollférebild, végledning och tréning.

Kriterier for foérdelning av beléningar och status.

Kriterier for rekrytering och urval, befordran, pensionering och avsked.

ISAEEIE A

2.3 Ledarskap

Som nédmnts tidigare ar en chef en person som av organisationens ledning utsetts till chef och
ska med tilldelade resurser nd mal och losa uppgifter. (Granberg, 2003) Det har ar det sa
kallade formella ledarskapet. (Rohlin m.fl, 1994) En ledare daremot ar en person som av
gruppen getts behorighet att leda densamma. Den har behorigheten kan inte tas utan maste
som sagt ges. (Granberg, 2003, Thylefors, 1991) Har handlar det om det informella
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ledarskapet. (Rohlin m.fl, 1994) Granberg (2003) menar att ordet ledare associerar till nagot
positivt dar medarbetarna ar engagerade och delaktiga.

2.3.1 Ledarstilar

Ekvall (i Schaller och Johansson, 1992) menar att begreppet ledarstil ’bygger pa antagandet
att det finns en uppsattning specifika beteenden som tillsammans bildar en
beteenderepertoar” (Schaller & Johansson, 1992, s.16). Enligt forfattaren innebar det att de
har beteendena dr nagot som gar att lara ut, for att personer pa sa satt ska kunna bli battre
chef. Det har skiljer sig fran forskningen om ledaregenskaper, vilken inriktade sig pa att det
skulle finnas sarskilda nedarvda egenskaper vilka gjorde vissa personer till férutbestdmda
ledare. (Schaller och Johansson, 1992) "Great Man”-teorierna var de tidigaste (forsta halften
av 1900-talet) teorierna som refererade till sarskilda ledaregenskaper. Teorierna forsokte
kartlagga sérskilda egenskaper som associerades med framgangsrika ledare. (Granberg, 2003)

2.3.2 Situationsanpassat ledarskap

Ljusenius och Rydqvist (2001) menar att en chefs ménniskosyn och kunskaper om manskligt
beteende ar grundldggande for hur denne utfor sitt ledarskap. Det situationsanpassade
ledarskapet utvecklades som en foljd av svarigheterna att beskriva hur en chef skulle vara
utformad och uppfora 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 forhallanden for vilken ledarstil som var
effektivast. De tre faktorerna ar:

-Egenskaper hos ledaren

-Egenskaper hos de underordnade

-Egenskaper hos arbetssituationen

Tannenbaum m.fl vill med sin teori kring ledarskap visa pa samspelet mellan ledarstil och den
situation som ledaren verkar inom. (Jacobsen och Thorsvik, 1995)

Enligt Hersey och Blanchard (1988) i Granberg (2003) &r det utifran medarbetarna som
chefen ska vélja ledarstil. Medarbetarnas mognad att ta egna initiativ och eget ansvar &r det
som avgor. Ljusenius och Rydqvist (2001) menar att en manniskas formaga att paverka sin
egen situation (arbetssituation) ar starkt hilsobeframjande. Aven Bass (1981) i Thylefors
(1991) menar att chefen fungerar bast da denne fogar sig till situationens krav. Karlof och
Soderberg (1989) menar att poangen med situationsanpassat ledarskap &r att ledarskapet
kommer fran den situation medarbetarna befinner sig i.
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Figur"_3‘,. Hérsey & Blanchard i Granberg, 2000 s. 475.

Modellen bestar av tva axlar dar den vertikala axeln star for personorientering och den
horisontella for uppgiftsorientering. Den personorienterade axeln beskriver i vilken grad
chefen ger sina medarbetare uppméarksamhet medan den uppgiftsorienterade axeln visar i
vilken utstrackning chefen styr sina medarbetare. (Karl6f & Sdderberg, 1989) Karléf och
Soderberg (1989) papekar att Hersey och Blanchards modell beskriver ledarbeteende och inte
ledarpersonlighet och att modellskaparna har undersokt vilket ledarskap manniskor faktiskt
vill ha. Detta visas av den sa kallade Gausskurvan i mitten av figuren. Vilken ledare som
foredras ar alltsd beroende av vilken mognadsniva medarbetaren har. Ledarens uppgift ar
sedan att vélja den lampligaste modellen i forhallande till medarbetarens mognad.

Till exempel en ny medarbetare behdver hog uppgiftsorientering medan en medarbetare med
storre mognad behdver mindre uppgiftsorientering och mer individorientering. En
medarbetare som daremot ar "fullmogen” behover lag uppgifts- och individorientering.
(Granberg, 2003)

Vroom och Yetton (1973) i Jacobsen och Thorsvik (1995) definierar ledarstilar pa en skala
fran "mycket envaldig ledarstil” till “demokratisk ledarstil”. Det ar da aspekterna pa
arbetssituationen som &r det primdra och h&nsyn ska tas till kvalitet och medarbetarnas
accepterande av beslut.

Enligt Ekvall (i Schaller och Johansson, 1992) tror inte Fiedler (1967) att chefen kan andra pa
sin grundlaggande stil nar situationen dndras utan det galler att placera chefen sa att dennes
stil motsvarar situationens krav eller att forandra situationen sa att den dverensstammer med
ledarstilen. (Schaller och Johansson, 1992) Fiedler (1967, 1970) i Jacobsen och Thorsvik
(1995) har utvecklat en teori som pavisar tre centrala begrepp i situationen som har betydelse
for chefens roll och mojlighet att inverka pa de anstallda.

-Forhallandet mellan ledare och medarbetare

-Uppgiftsstruktur

-Positionsmakt
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Fiedler (1967, 1970) (i Jacobsen och Thorsvik 1995) menar att det ar situationens krav pa
chefen som paverkar medarbetarnas effektivitet.

2.3.3 Management

Att ha en frisk personal i en bra arbetsmiljo ar en av forutsattningarna for ett framgangsrikt
foretag” Ljusenius och Rydqvist (2001). FoOrfattarna menar att chefer som anser att
medarbetarna &r deras viktigaste resurs ska anvénda sig av managementresonemang vid
diskussioner om och kring halso- och sjukvard.

Bennis i Rohlin m.fl (1994) menar att ordet management star for bland annat forvaltning och
administration medan ledarskap & andra sidan star for enskilda personers engagemang,
visionara och foredomliga agerande. Management aterfinns i den stabila omvérlden medan
ledarskap patraffas i den turbulenta miljon. Rohlins m.fl (1994) syn pa begreppen &r att en
ledning maste kombinera de tva. De menar bland annat att ett foretags stabilitet ibland maste
utmanas och kanske kompletteras. (FOreldsningsanteckning, 2/2-04) Kotter ur
forelasningsanteckningar 2/2-04 menar att management star for fordelning av nodvandiga
resurser och struktur for att na malen medan det inom ledarskap skapas visioner om framtiden
och kommunikation tillsammans med team ar sétt att nd visionerna.

”Det ar latt att lasa sig fast i den ena eller den andra — poéangen ar
delat ledarskap’ (Foreldsningsanteckning, 2/2-04)

2.3.4 Goda och daliga ledare

Olsson (2001) menar att det finns manga goda ledare men aven ledare som inte fungerar — i
varje fall ur medarbetarnas synpunkt.

"Goda ledare ar guld varda for medarbetarna. Daliga ledare skapar
ofta s daliga miljoer att det &r en halsorisk att vistas i dem.”
(Olsson, 2001, s 12)

Enligt Renborg (1991) &r chefen en stor paverkansfaktor pa de anstalldas arbetsmiljo. Dar
goda chefer astadkommer en meningsfull och effektiv miljo dar kompetensen hos
medarbetarna tas till vara, alstrar daliga chefer motsatsen. Det medarbetarna vill ha &r ett
ledarskap som skapar ratt forutsattningar, (till exempel utveckling av deras kompetens), for en
meningsfull effektivitet. Ett daligt ledarskap daremot skapar endast trétthet och uppgivenhet
hos medarbetarna. (Olsson, 2001)

Enligt Olsson (2001) ar paradigmskiften i organisationerna en orsak till att ledarskapet blir
daligt. Eftersom 6kad effektivitet och lonsamhet standigt efterstravas i verksamheten sa stalls
det krav pa nya angreppssétt. Det ar inte alla chefer i en organisation som klarar av att véxla
synsatt och de som i det gamla paradigmet skapat sig en fordelaktig tillvaro forsoker halla
emot det nya. “’de vet vad de har men inte vad de far” (Olsson, 2001, s 14). Det har brukar
leda till en konflikt mellan de som vill genomfora det nya angreppsséattet och de som jobbar
pa enligt det gamla. Det &ar latt att medarbetarna kommer i klam bade nar grupperna
motarbetar varandra och nér chefen inte kan hantera forandringen. (1bid)
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Ofta stannar en dalig chef kvar pa sin plats och det medarbetarna ser som en dalig chef ar
kanske inte det samma som ledningen ser. Det ar vanligt att en dalig chef visar upp en annan
sida av sig sjalv gentemot sina 6verordnade &n vad hon/han gor gentemot sina underordnade.
Det kan ta foretagsledningen flera ar att upptacka det medarbetarna forstod efter tre manader.
Daliga chefer skapar miljoer som leder till att medarbetarna mar daligt. For manga
medarbetare som befinner sig i en ohdlsosam miljo, blir det enda alternativet att ta sig dar
ifrdn sa fort som mojligt. For dem som stannar kvar &r risken stor att de paverkas bade fysiskt
och psykiskt. (Ibid)

Vad ar det da som enligt Olsson (2001) utméarker en dalig chef? Det finns enligt forfattaren
manga orsaker till att en chef inte fungerar i sitt ledarskap, en del av de egenskaper som
benamns som daliga ar:

e Att ledaren i forsta hand tanker pa sig sjélv, det viktigaste blir till exempel, den egna
statusen, karriaren, prestigen, formanerna och mojligheten till inflytande. Egoism och
daligt omdome kan leda till att tjanster tillsdtts med personer som inte har ratt
kompetens, men som gar ledaren till motes i alla situationer.

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

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

e Att ledaren inte kan kommunicera, lyssnar inte pa medarbetarna eller har svart att
hantera den information ledaren far. Ger inte heller nagon feedback pa vad som hander
i organisationen eller svar pa de fragor/forslag som medarbetarna kommer med.

Att ett daligt ledarskap ska kunna forbattras genom kompetensutveckling och uthildning &r
enligt Olsson (2001) ett optimistiskt synsatt. En dalig chef anser sig oftast inte ha nagot behov
av kompetensutveckling och det finns granser for vad som kan astadkommas med utbildning.
Det ar svart att varaktigt forandra en persons beteende, ofta lar sig chefen att saga “ratt” saker
men utovar sitt ledarskap som tidigare.

2.3.4.1 Heja chefen

Kommunal® kom under 2003 ut med ett handlingsprogram for ledarskap inom omsorg och
vard. Motivet var att Kommunals medlemmar, i sina arbeten, i mycket stor utstrackning &r
beroende av goda chefer. Forbundet menar att den forskning som bedrivs om hdlsa och
arbetsliv, visar pd samband mellan friska medarbetare och ett gott ledarskap.
Handlingsprogrammet kallas "Heja chefen”. (Kommunal, 2003)

Ledarskapet inom den kommunala varden har varit hierarkiskt, dar Kommunals medlemmar
befunnit sig langst ner och darmed haft minst inflytande. Det &r anmarkningsvart da det ar de
narmast brukarna® och vérdtagarna som vet mest om behovet. Under de

8 Den fackforening till vilka flertalet av de anstallda inom vard och omsorg &r anslutna.
® De som fér hjélpen.
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kostnadsnedskarningar som genomforts inom kommuner och landsting sista artiondena har
inte Kommunals medlemmar haft nagot inflytande. Vilket lett till en kdnsla av maktloshet och
frustration. Aven nar det galler arbetsuppgifterna kanner de sig styrda, det ar inte deras
kunskaper som bestammer om de far utféra en arbetsuppgift eller ej, utan chefens
godtycklighet. Den har maktlosheten och frustrationen bidrar enligt Kommunal till
medarbetarnas ohélsa. (Kommunal, 2003)

Bland annat de kommande stora pensionsavgangarna medfor ett 6kat behov av att rekrytera
nya medarbetare till arbeten inom omsorg och vard. Kommunal anser att de nya medarbetarna
kommer att stéalla andra krav pa ledarskapet. Vad som kommer att beh6vas ar chefer som kan
st6tta, sporra och motivera sina medarbetare. Det racker inte att "halla budgeten”. (Ibid)

For att ett ledarskap ska fungera maste chefen kanna sig sjalv. Hon/han maste veta i vilka
situationer denne fungerar bra eller daligt, och vilka drivkrafter som finns. Det ar dven viktigt
att veta vilken vardegrund som ens ledarskap bygger pa. Det vill saga sitt forhallningssatt till
medarbetarna och vilken etik och ménniskosyn man som chef har. Resultatet av den "inre
resa” som det hér innebér, leder till en personlig ledarstil som varje chef behover. (1bid)

Personlighet :
Den personliga

—> :
ledarstilen
——>

Vérdegrund

Figur4, Ledarstilen &r resultatet av en inre resa”. (Kommunal, 2003, s. 20)

En god chef dr enligt Kommunal mycket situationsberoende. VVad som avgér om en chef
passar beror pa "vilken verksamhet som ska ledas, i vilken riktning, i vilket tempo, efter vilka
regler och i vilken resurssituation.” (Kommunal, 2003, s. 20) FOr att ett bra ledarskap ska
kunna uppsta behovs en tydlig organisation dar rollerna mellan de politiskt folkvalda och den
som ska verkstalla besluten &r klara. (Kommunal, 2003)

Till skillnad mot den privata sektorn finns inom den offentliga sektorn &ven ett politiskt
ledarskap, vilket ska beakta forhallanden och intressen som ar saval regionala, nationella som
globala. Det gar inte att endast ta hansyn till den egna regionen. Enligt Kommunal bestar
politikernas uppdrag av att ange de Overgripande malen, bestélla det som ska utforas och
avsétta resurser som tacker det bestdllda. Daremot ar det verksamheterna som ska utfora
bestéllningarna. (1bid)

Verksamhetschefernas uppdrag ar att konkretisera malen och kommunicera dem sa att de nar
alla och forstads av alla i organisationen. Men dven att bygga upp en organisation dar
ledaruppdragen &r tydligt angivna. For att en organisation ska fungera krdavs en fungerande
kommunikation bade mellan och inom alla led. Det ar inte verksamhetschefen som ska utfora
de gjorda bestéllningarna utan hon/han ska skapa forutsattningarna for medarbetarna sa att de
kan utfora arbetet. (Ibid)
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Det ar forsta linjens chefer som beddmer hur bestallningarna ska genomféras och sedan utfor
fotfolket bestallningarna. For att det har ska fungera maste forsta linjens chefer utveckla ett
medarbetarskap som bygger pa god kommunikation, lyhérdhet och respekt for medarbetarnas
erfarenhet och kunskap. Medarbetarna maste ocksa kunna paverka sin arbetssituation. Men
som chef maste hon/han dven vaga ta tag i de konflikter som uppstar pa arbetsplatsen, samt
fatta de beslut som kravs for att verksamheten ska fungera. Det “kravs ett matt av mod att
vaga vara chef”. (Kommunal, 2003, s. 27) En chef maste ha mojlighet att lara kéanna
medarbetarna for att ledarskapet ska kunna fungera. Det &r inte ovanligt med 50 — 70
direktrapporterande medarbetare under sig bland forsta linjens chefer inom omsorg och vard.
Det har géller framfor allt bland de kvinnliga ledarna, de har som regel fler medarbetare under
sig an de manliga, men har betydligt mindre administrativt stod. Det har &r enligt Kommunal
en omojlig situation. (Kommunal, 2003)

Tidigare har nya chefer inom organisationen ofta rekryterats bland de egna leden, framfér allt
nar det galler forsta linjens chefer, till exempel sjukskoterskor. Det kan fungera bra dven i
framtiden men da maste hon/han dven ha formagan att kunna leda, inte bara kanna till
professionen. Kommunal menar att ledarskap handlar om mer an teoretisk kunskap. Vid
nyrekrytering bor arbetsgivaren efterfraga utbildning i egenutveckling och sjalvkannedom.
(Ibid)

2.3.5 Halsoframjande processer pa arbetsplatsen

Menckel och Osterblom (2000) menar att det behovs sérskilda resurser for att utveckla ett
halsoframjande ledarskap. Friskvard och foretagshalsovard &r exempel pa sadana resurser
men de menar dven att det behovs mer &n den har kunskapen for att stétta chefer pa olika
nivaer att uppna ett halsoframjande ledarskap.

Naschold (i Menckel och Osterblom, 2000) menar att det inom svenska arbetsplatser finns
battre forutsattningar for ett halsoframjande ledarskap &n i Storbritannien, USA och Tyskland.
Han visar i sin studie, bland annat, pa att vi pa svenska arbetsplatser i htg grad diskuterar och
analyserar arbetsforhallandena. Aven att det pa svenska arbetsplatser finns en kultur som
frémjar forandringar.

Westlander (i Menckel och Osterblom, 2000) har undersokt vilken betydelse olika
ledarskapsmonster har for forutsattningar att utova halsosamt ledarskap. De mdnster hon har
valt att undersOka &r det demokratiska ledarskapet, situationsanpassat ledarskap, auktoritart
ledarskap och forandringsinriktat ledarskap.

Det demokratiska ledarskapet ar enligt Granberg (2003) det ledarskap som ar inriktat pa
gruppen. Diskussioner med och inom gruppen fors for att pa sa satt pa ett tillfredsstallande
satt na malen. Situationsanpassat ledarskap a andra sidan syftar till att chefen i sitt ledarskap
tar hansyn till medarbetarna. Dess mognad, arbetsengagemang och kreativitet. (Granberg,
2003 och Menckel och Osterblom, 2000) | det auktoritara ledarskapet star makten i centrum.
Chefen 4 dominant och medarbetarna har liten insyn. (Granberg, 2003) Det
forandringsinriktade ledarskapet slutligen star for chefens vilja till férandring genom
risktagande och idéspruteri frdn bade denne och medarbetarna. (Menckel och Osterblom,
2000)
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Det Westlander kom fram till var att, under olika forutsattningar &r, alla de har fyra monstren
viktiga for det hdlsoframjande ledarskapet. Hon menar &ven att enbart handlingen att chefen
valjer strategi/monster for sitt ledarskap &r hdlsoframjande. Ljusenius och Rydqvist (i
Menckel och Osterblom, 2000) menar att det har valet maste goras utifran chefen och
gruppens egna forutsattningar.

Nerrel och Sandberg (i Menckel och Osterblom, 2000) menar att en chef maste for att verka
halsoinriktat vara medveten om gruppens utveckling och behov, samt att kunna diagnostisera
gruppen. Rubenowitz (i Menckel och Osterblom, 2000) menar déremot att det ar inte bara det
chefen gor och astadkommer som medverkar till god hélsa utan ocksa hur medarbetarna sjélva
upplever sitt arbetsklimat.

Enligt SOU:s rapport 2002:5 &r sjukfranvaron ett resultat av samspelet mellan individ och
arbetsplats och det har &r nagot som varje chef maste vara medveten om. | dag ingar den har
kunskapen i all ledarskapsutbildning, framfor allt i den hégre utbildningen vid hégskolor och
universitet. Men dven vidareutbildning av chefer maste innehalla kunskap om ovan namnda
samspel och “de anstélldas — "foretagens viktigaste resurs” — hélsa i arbetet.” (SOU 2002:5, s.
64)

2.3.6 Det dubbla representantskapet

Enligt Mossboda, Peterson och Ronnholm (2002), &r det dubbla representantskapet ett av
chefens vanligaste problem. Det &r arbetsgivaren som utser chefen men hon/han representerar
inte enbart denne utan &ven sina medarbetare. Det har galler oavsett vilken niva i
organisationen som chefen verkar pa. Att representera flera parter kan, enligt forfattarna, vara
orsak till en del av den frustration som upplevs av manga chefer. Arbetsgivaren vill ha en chef
som utvecklar och driver verksamheten mot de mal som dr uppsatta, medan medarbetarna vill
att den ndrmaste chefen skall vara deras representant gentemot de 6verordnade.

Pressen fran medarbetarna brukar vara annu stérre om chefen rekryterats fran de egna leden.
Till exempel &r det vanligt med uttalanden som:

’Du kan vél inte begéara att vi skall astadkomma battre resultat nu nar
du &r chef an nar du sjalv var en av oss i gruppen. Du, om nagon, vet
hur svart det ar.” (Mossboda, Peterson och Ronnholm, 2002, s 20)

Som chef &r det viktigt att se till helheten, (ha helikopterperspektiv), i verksamheten och inte
bara tdnka pa sin "egen” avdelning/grupp. Ett allt for ensidigt engagemang for medarbetarna
gentemot arbetsgivaren gynnar varken organisationen eller i slutdndan medarbetarna. (Ibid)

Sambandet chef och syndabock ar aktuellt enligt Thylefors (i Schaller och Johansson, 1992).
Ofta ar det arbetsledare och chefer som gors till syndabockar nar nagot inte fungerar i en
organisation. Enligt forfattaren sa ar mellancheferna de mest utsatta.

For maktgruppen ar det viktigt att den offrade & ena sidan befinner

sig sa langt ned i hierarkin att inte sjalva maktcentrat hotas, & andra
sidan att denne befinner sig sa hogt upp att han av ‘massan’ uppfattas
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som ett tillrackligt offer.”” (Thylefors i Schaller och Johansson, 1992,
S. 94)
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3. Metod

| det har avsnittet visar vi pa hur vi exakt gatt tillvaga for att komma fram till resultatet. Vi
beskriver dven de ““tekniker”” vi anvant oss av i skrivandet, sasom forskningsmetod och
uppbyggnaden av uppsatsen.

3.1 Angreppssatt

For att svara pa vart syfte behovde vi data som anger statistik men &ven data dér utsagor fran
respondenter anges kring ledarskapets samband med sjukskrivningar. Det hdr innebar for oss
att vi behévde anvanda oss av bade den kvantitativa och den kvalitativa metoden. For att
kunna genomfora den tilltankta kunskapsoversikten ansag vi det lampligt att enbart samla
material i studier av andra forfattare/forskare.

Patel och Davidson (1994) menar att det finns tva vagar att bearbeta den data/information
man som forskare samlat in, ndmligen kvantitativ och kvalitativ metod. Den kvalitativa
metoden syftar till att bearbeta texter eller intervjuer medan den kvantitativa metoden daremot
syftar till att bearbeta statistik. Forfattarna menar dven att vi bor se pa rent kvantitativ inriktad
och rent kvalitativt inriktad forskning som var sin &ndpunkt mellan vilka huvuddelen av
dagens forskning, inom samhélls- och beteendevetenskap, befinner sig.

| var uppsats aterfinns bade den kvalitativa och den kvantitativa metoden. Den kvantitativa
metoden anvéander vi oss av nar vi gor var internationella jamfcrelse dar uppgifterna har sin
utgangspunkt i siffror och statistik. Den kvalitativa metoden daremot anvander vi oss av i
analysen/bearbetningen av var empiri dar intervjuer och enkéter ar grunden.,

3.2 Referensram

Var referensram bestod vid arbetets borjan av den kunskap vi inhamtat under vara levnadsar.
Denna kunskap har vi fatt saval genom studier som genom arbets- och privatliv. Under
arbetets gang fick vi okad kunskap, vilket gjorde att var referensram forandrades och
utvecklades. Dels genom tillvagagangssattet i var datainsamling och dels genom diskussioner
med varandra, handledare och kurskamrater.

3.2.1 Praktisk referensram

Vidare bestod var referensram av praktiska erfarenheter kring vart forskningsomrade. Vi har
bada haft olika typer av chefer i vara yrkesliv och kan pa sa sétt, i vissa av de situationer vi tar
upp i denna uppsats, kanna igen oss och dra personliga paralleller for oss sjalva. Vi kan dven
ha forstaelse for och kanna igen oss i respondenternas utsagor. En annan aspekt av det hela ar
att vi i och med detta har tagit stor lardom av vad de teorier och den empiri vi valt att ha med i
uppsatsen har att sdga. Och vet att vi kommer att ha dessa lardomar och aha-upplevelser med
oss i vart fortsatta arbete som ekonomer inom héalso- och sjukvarden.

3.2.2 Teoretisk referensram

Var teoretiska referensram daremot bestod av all den litteratur, kring forskningsomradet, som
vi last genom arens lopp. Bade kurslitteratur och litteratur vald av eget intresse. Detta gjorde
att vi redan innan starten av uppsatsen hade viss forforstaelse for amnet men var langt ifran
fullarda. Daremot hjalpte det oss i sokandet av litteratur da vi visste, pa ett ungefar, var vi
skulle leta efter teorier.
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3.3 Sekundardata

Narheten till informationskéllan &r det som enligt Patel och Davidsson (1994) avgdr om det &r
primar eller sekundérdata. Ett annat ord for sekundédrdata ar andrahandsdata och den hér typen
av information &r inte i forsta hand inhamtad for den egna studien. Exempel pa sekundérdata
ar bocker och artiklar. (Lundahl och Skarvad, 1999) Utifran detta resonemang ar all den data
vi arbetar med sekundar. Bade bdcker och artiklar men dven den empiri vi valt att arbeta med.

3.4 Uppbyggnad av uppsats

Upplagget/strukturen pa uppsatsen har vi diskuterat fram samtidigt som vi, efter att ha last
andra uppsatser pa samma niva, fattat tycke for just denna struktur. De flesta av vara
huvudrubriker foljs ofta av en kursiv text. | denna kursiva text vill vi leda in lasaren pa vad
som komma skall i det stundande kapitlet.

Vart forsta kapitel bestar av en inledning till det aktuella &mnet och avslutas med en
problemdiskussion som i sin tur mynnar ut i ett syfte. Vart andra kapitel, teoretisk
referensram, innehaller teorier om arbetsmiljo, organisationskultur och ledarskap. Metoden
kommer darefter foljt av det avsnitt som vi valt att kalla empiri. Den del vi valt att kalla
analys utgar ifran samma rubriker som i den teoretiska referensramen. Uppsatsen avslutar vi
med en sammanfattning. Dérefter kommer bilagan med internationell jamforelse av
sjukfranvarolaget.

For att fa forstaelse for Sveriges sjukfranvarolage jamfort med andra lander och om Sverige
har hogre sjukfranvaro har vi sammanstéllt material kring detta (se bilaga).

3.5 Bearbetning och urval av empiri

Var empiri bestar av vad andra forskare kommit fram till i sina uppsatser och rapporter.
Empirin bestar av intervjuer och enkéter. Totalt har dver tusen intervjuer genomforts bland
bade chefer och dem ”p& golvet”. Aven en rad enkater har delats ut. Datamangden &r
inhamtad fran bade skolvarlden och arbetslivet. Manga bade C- och D-uppsatser samt skrifter
fran fackforbund och statliga institut har anvéants. “Skoluppsatserna” har gjort sina
undersokningar inom kommunal miljoé sasom vard- och forvaltningssektorn. De fackliga och
statliga undersokningarna &r gjorda bland medlemmar och utifran arbetskraftsundersokningar.
Den internationella studien ger oss en inblick och bakgrund till Sveriges sakldge av
sjukskrivningar jamfort med andra lander och skall i var uppsats ses som en hjalp att forsta
problemet kring sjukskrivningar.

Internet har varit den frémsta kéllan for att samla empiri. Det mesta har vi hdmtat dar medan
mycket av tipsen till de kallor vi valt att anvanda har vi funnit inte bara pa Internet utan ocksa
i olika typer av litteratur. For att finna examensarbeten har vi varit inne pa de olika
hdgskolorna och universitetens hemsidor. Aven anvant 0SS av
http://uppsok.libris.kb.se/sru/uppsok dar svenska hogskolors och universitets examensarbeten
ar samlade. Undersokningarna fran fackforbunden och instituten har vi funnit pa respektive
kallas hemsida.

Vi anser att var empiri med manga intervjuer och enkéater inom olika omraden, och olika
nivaer, i det svenska samhallet ger oss en helhet och en bredd som svarar mot vart syfte. De
kallor/undersokningar som vi valt att anvanda oss av har innehallit samma madnster och
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monstret i sin tur har haft samband med vart syfte. Manga kéllor har valts bort samtidigt som
manga har gett uppslag till nya sokningar av andra kéllor. Dock har dven de bortvalda
kéllorna innehallit samma monster som de vi valt att anvanda oss av. De har ménstren har vi
sedan forsokt pavisa i det avsnitt vi valt att kalla sammanfattning. Att just soka efter monster i
den insamlade datan sdger Denscombe (2000) &r en viktig del i den kvalitativa forskningen

Om vi sjdlva hade genomfort studier for att fa svar pa vart syfte hade vi varit noga med att
valja olika typer av arbetsplatser att studera samt intervjuat eller lamnat ut enkater till bade
fotfolket och chefer pa olika nivaer. Fragor vi hade stéllt hade varit av typen; Hur upplevs
arbetsmiljon? Vad saknas? Vad ar positivt? Vad gor att man gar till arbetet? Vi hade dven
tagit upp varfor vissa arbetsplatser har och lyckas fortsétta att ha lag sjukfranvaro. Vilken
forutsattning chefen har att skapa en god arbetsmiljo och vilka forutsattningar denne skapar
for sina medarbetare. Fokus pa varfor vissa klarar av att arbeta och inte blir sjukskrivna.
Vilken forutsattning chefen har att skapa en god arbetsmiljé och vilka forutsattningar denne
skapar for sina medarbetare, men &ven chefens egna forutsattningar. Vilken kompetens och
utbildning har chefen, finns det mgjligheter i organisationen att skapa en bra arbetsmiljo, ger
ledningen sina chefer pa de lagre nivaerna forutsattningarna som behovs och far de
mojligheter att sjalva utveckla sig och sitt ledarskap?

3.5.1 Varfor vi valde ut just de har skrifterna till var empiri

Anledningen till att vi valt uppsatsen ”Karaktéristiska for arbetsplatser med hég ndrvaro” &r
for att den anammar problemet med hog sjukfranvaro inom den offentliga sektorn pa ett
omvant satt. Den tittar namligen pa offentliga arbetsplatser med hog narvaro istéllet for hog
sjukfranvaro. Undersokningen ar gjord pa tva kommunala arbetsplatser dar tio intervjuer ar
gjorda bland medarbetarna och en pa Kristianstads kommunkontor. Respondenten vid denna
intervju ansags vara “expert” pa vad som gors inom kommunen for vad som forfattaren valt
att kalla "friskhet”. Forfattaren utgar i sina teorier fran Angeléws “Friskare arbetsplatser”
(2002) och har darefter skapat en egen modell som ger forklaringar till varfor vissa
arbetsplatser har hogre narvaro dn andra. Syftet med att ha med denna studie i vart empiriska
avsnitt ar just for att den ser pa problemet med 6kad sjukfranvaro fran vinkeln vad som gér att
vissa arbetsplatser har hog narvaro istéllet for hdg franvaro.

Styrkan i skriften “Arbetsrelaterad sjukfranvaro - kan arbetsplatsen vara orsak till
sjukfranvaro?” ar att den tacker ett stort omrade. Det ar namligen tre enheter som &r
undersokta och som sdgs ha olika niva av sjukfranvaro. Totalt har 63 enkater sammanstallts
och tre intervjuer har gjorts. Enkaterna fick “fotfolket” svara pa medan intervjuerna var med
tre enhetschefer. Forfattaren har &ven, precis som vi i var uppsats, valt att ha med en
internationell utblick pa sjukfranvaro och detta for att belysa problemet. De teorier forfattaren
valt att anvanda sig av syftar till att ge forslag pa hur arbetssituationen i organisationer kan
forbattras for att pa sa satt minska sjukfranvaron. Syftet med att ha med denna studie i vart
empiriska avsnitt ar for att den i sitt resultat belyser vad som orsakar sjukfranvaro utifran bade
ledares och medarbetares synvinkel.

| uppsatsen “Ledarskap pa laga nivaer inom sjuk- och aldrevarden” framgar det klart och
tydligt vilka respondenterna ar och vi anser det vara mycket positivt att forfattaren har valt att
intervjua bade man och kvinnor i skiftande alder samt att respondenterna arbetar pa vitt skilda
arbetsplatser. Totalt har sex intervjuer genomforts med utgangspunkt i fem praktikfall. Bade
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de kommunala verksamheterna och annan offentlig verksamhet har har blivit tillfragad. De
teorier som anvants beskriver olika typer av ledarstilar. Syftet med att ha med denna studie i
var uppsats ar for att se hur olika ledarstilar paverkar medarbetarna.

Skriften ”Ledarskapets betydelse for medarbetarnas hdlsa” ar intressant for oss darfor att den
utgar ifran chefer som respondenter. Sex omradeschefer inom Fritidssektorn ar intervjuade.
Aven fritidschefen, som anses vara experten inom forvaltningen, har intervjuats men inte
tagits med i uppsatsen da forfattarna ansag att det da varit allt for latt att utlasa dennes svar.
Syftet med att ha med denna studie i var uppsats &r for att se hur olika typer av ledarskap, sett
ur chefers syn, paverkar medarbetarnas héalsa.

"Psykosociala faktorer i arbetet” &r en uppsats som gjorts genom djupintervjuer med bade
mellanchefer och deras medarbetare. Det har upplagget ar nagot som vi sjalva skulle ha
anvant oss av om vi genomfort en studie for att fa fram egen empiri. Genom att fa fram
synpunkter bade fran chefen och dennes medarbetare gar det att jamfora hur chefen uppfattar
sig sjalv och sitt ledarskap med medarbetarnas uppfattning om hur de blir ledda. Vilka
faktorer som medarbetarna anser viktiga for sin trivsel pa arbetsplatsen framtrader ocksa
tydligt i de hér intervjuerna. Teorierna som anvants behandlar organisationsteori, arbetsmiljo,
psykosocial arbetsmiljé och sambandet mellan psykosocial arbetsmiljé och hélsa. Syftet med
att ta med den har studien i var empiri ar att visa pa olika psykosociala faktorer som kan
paverka arbetsmiljon pa en arbetsplats.

Rapporterna 1 000 chefer kan inte ha fel” och 1 000 chefer har fullt upp” anser vi visar pa
den situation som rader for mellanchefer i den offentliga sektorn. Hur ska man som chef
kunna skapa en bra arbetsmiljo for sina medarbetare nér det varken finns tid eller kompetens?
Telefonintervjuer har genomforts med 6ver 1 000 chefer pa olika befattningar och inom olika
verksamheter i den offentliga sektorn. Syftet med att vi valde ut de har rapporterna ar for att
visa pa hur viktigt det ar att chefen har méjlighet att skapa en bra psykosocial arbetsmiljo for
sina medarbetare.

”Man behdvs pa nat satt” ar en rapport fran SKTF som visar pa vilka faktorer som gor att
manniskor tycker det &ar roligt att ga till arbetet. Det ar fokusen pa de sa kallade
friskfaktorerna som vi tycker gor rapporten intressant. De flesta rapporter/uppsatser vi last
fokuserar pa vad som gor manniskor sjuka och varfor de blir langtidssjukskrivna, alltfor fa
tittar pa vad som faktiskt far den Gvervagande delen av arbetskraften att gar till jobbet varje
dag. Nar vi diskuterade att gora en egen undersokning sa var det just den har vinklingen vi
hade tankt oss. En annan sak som gor rapporten intressant dr det stora antalet intervjuade
(6ver 4 500 personer) och att man anvant sig av bade kvantitativa och kvalitativa metoder.
Syftet till att vi valde den har undersokningen var att forsoka urskilja de arbetsmiljofaktorer
som bidrar till trivsel pa arbetet.

All den empiri vi anvant oss av beskriver tydligt vilka deras objekt &r och vilka
respondenterna &r, detta har gjort att vi med sékerhet vet att var sekundardata svarar mot vara
krav pa utgangspunkt i offentlig sektor. Vi menar aven att alla vara empiriska kéllor har hog
trovardighet da de antingen ar studentuppsatser, som vi vet genomgar granskning, eller
skrifter gjorda av inrattningar som ar kanda i samhallet. Vidare ar det ingen av vara
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undersokta skrifter som behandlar eller som tar upp fysiologiska eller medicinska aspekter pa
sjukskrivningar.

3.6 Kallkritik

N&ar man som vi enbart anvénder sig av sekundéra kéllor som data, som inhdmtats av andra
(Lundahl och Skarvad, 1999) kan man aldrig som forskare kontrollera graden av trovérdighet
i den metod som anvants. All empiri vi anvant oss av ar sa kallad empirisk vetenskap, (Patel,
1994) det vill s&ga att det &r verkligheten som observerats.

For att fa ett vetenskapligt resultat trots det har har vi valt att behandla olika kéllor, olika bade
nar det galler forfattare och ursprung. Denscombe (2000) menar att forfattare som anvander
sig av andras skrifter maste sjalv vardera de har kallornas trovardighet. | var uppsats har vi
som sagt uppsatser pa hogskoleniva och statliga skrifter som empiri och Denscombe menar att
just akademiska skrifter har en hog grad av tillforlitlighet just darfor att dessa vanligtvis blir
granskade. Samma kansla hade vi da vi valde att lagga var tilltro till akademiska skrifter. Om
statliga skrifter sager Denscombe att de ar svara att bedoma om de ér tillforlitliga eller ej da
de ofta ar politiskt forankrade samt att datamangden tagits fram av egenintresse men att staten
samtidigt forfogar 6ver manga sakkunniga vilket gor de héar skrifterna trovardiga i hog grad.

Nar andras resultat analyseras kan det vara sa att de kommit fram till liknande resultat da de
anvant samma litteraturkallor. Vi har granskat var empiris kallor och ingen av kallorna
forekommer regelbundet, som mest har vi hittat samma kalla i tva av rapporterna.

3.6.1 Metodgranskning av var empiri

I 5.1 har bade fotfolk och chefer intervjuats och bland dessa bade fast anstalld personal och
vikarier. Styrkan med denna forskning &r att fokus ligger pa tva arbetsplatser med hog
narvaro.

5.2 har bade enkétsvar och intervjusvar i sin empiri. Trots en ganska lag svarsfrekvens pa 57
procent for enké&terna ar fOrfattaren nojd med antalet som besvarade enkaterna. Enké&terna
besvarades av fotfolket medan intervjuerna genomférdes med chefer. Intervjuerna
genomfordes telefonledes vilket gor att viss information kan missas sasom det kroppsspraket
berattar samt att bandspelare inte kunnat anvandas. Att tillfraga bade 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 fatt en extra “knorr” med denna typ empiri men tyvarr ville ingen av
respondenterna beratta vilka deras chefer var. Att alla intervjuerna genomférdes hemma hos
var och en av respondenterna tror vi ytterliggare garanterar den anonymitet som var
forutsattningen for ett par av intervjuerna.

Forfattarna till 5.4 har valt att intervjua personer med ledarposition. Av respondenterna &r fem
av sex man, vilket vi inte anser gor resultatet mindre trovardigt men det hade varit intressant
att granska intervjusvaren utifran kon om konsfordelningen hade varit jamnare. Grunden till
slutsatserna i denna forskning hade varit bredare om aven fotfolket hade fatt vara med som
respondenter.

27



. % Blekinge Tekniska Hogskola 2015-05-20
#% Chefen och sjukfranvaron - en studie i offentlig verksamhet

Sektionen for management Marie Larsson

Magisteruppsats Ann-Helene Martensson

I 5.5 har forfattaren inte sjalv valt ut sina respondenter utan har fatt hjalp av foretagets
personalassistent med detta. Nackdelen med denna metod ar att personalassistenten i fraga
kan ha gjort valet utifran egna intressen. Studien ar inte gjord inom den offentliga sektorn,
vilket de 6vriga &r, och det &r ju den verksamheten som vi valt att undersdka. Trots det har vi
valt att ta med den i empirin, som en paminnelse om att hur den psykosociala miljon upplevs,
inte beror pa vilken sektor medarbetarna befinner sig i utan pa chefens forutsattningar och
engagemang.

Rapporterna i 5.6 och 5.8 dr gjorda av SKTF, en fackforening for kommunalt anstallda
tjansteman. Det kan uppfattas som om de dr partiska och naturligtvis varnar fackféreningen
om sina medlemmars basta. Men vi anser att med det hoga antal intervjuer och spridningen pa
respondenterna sa ar rapporterna lika sakliga som om nagon oberoende instans skulle ha gjort
dem. | 5.8 har dven extern expertis anvants vid vissa intervjuer.

Sammanfattningsvis kan ségas att alla forskare anvént sig av de former av intervjuer och
enkater som dagens metodbdcker rekommenderar med till exempel en intervjuguide eller
standardiserade enkétfragor. Blandningen av studentuppsatser och fackliga undersékningar
dar vissa valt att enbart tillfraga chefer eller fotfolk eller bade och gor att de skiljer sig at i
utformning och ger oss en kombinerbar blandning. Manga av forskarna har aven valt att
studera mer &n en enhet for att senare kunna jamfora dessa. Avslutningsvis kan vi papeka att
ingen av den forskning vi valt att anvanda oss av har nadgot samband med varandra samt att vi
inte funnit ett resultat som visar att ledarskapet inte har ndgon betydelse for arbetsmiljon

3.7 Sjélvkritik

Att var uppsats ar som Denscombe (2000) kallar det positivt filtrerad ar vi val medvetna om.
Med positivt filtrerad menar forfattaren att alla de beslut som vi som forfattare fattat har
format uppsatsskrivandet. Vi har hela tiden varit medvetna om att vi genom vad vi last innan
och vart arbete i den offentliga sektorn, bade som forsta linjens chef och fotfolk, fran bérjan
haft en egen uppfattning hur det ser ut i denna verksamhet. Vi har dven valt den empiri vi har
med i uppsatsen, alltsa fargas resultatet av vara val. De monster vi sett ar de vi tagit med,
kanske har det funnits andra. Det ar nagot vi forsokt att tdnka pa under hela arbetet med
uppsatsen.

”Om nagon annan genomfor undersokningen, kommer han eller hon fram till samma resultat
och drar han eller hon samma slutsatser?” (Denscombe, 2000 s. 250) Sjalvklart &r den har
fragan nast intill omojlig att besvara men vi har haft denna mening med oss till och fran
genom hela skrivarprocessen. Vi anser namligen att en del av tillforlitligheten i en uppsats
ligger i att man arbetar pa ett sadant satt att man precis som Denscombe sager kommer fram
till i stort sett samma resultat som andra hade gjort.
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4. Sammanstallning av utvald empiri

4.1 Karaktaristiska for arbetsplatser med hdg narvaro

Ekonomihogskolan
Lunds universitet
Per Ranstam

Studien ar genomford pa tva kommunala arbetsplatser som relativt sett, enligt forfattaren, har
lag sjukfranvaro och syftet dr att se vad som gor att vissa arbetsplatser har hég narvaro.
Empirin har inhdmtats i elva intervjuer, atta understéllda, tva chefer och en anstilld pa
kommunkontoret. Forfattaren har utifran olika teorier kring friska arbetsplatser utarbetat en
egen teori. | den empiriska studien har forfattaren utgatt ifran olika omraden for att pa sa satt
na syftet med uppsatsen. De omraden som behandlas &r organisatoriska atgarder for hog
narvaro, arbetsklimat, ledarskap, kultur och individen.

Sammanfattning

Information och kommunikation

Pa den ena av de undersokta enheterna uttryckte respondenterna att de tyckte att
kommunikationen mellan chefen och medarbetarna fungerade val medan respondenterna
inom den andra enheten ansag kommunikationen vara relativt bra.

Arbetsmiljo

Personalen pa de bada arbetsplatserna ansag alla att de kunde ta egna initiativ utan att chefen
ifrdgasatte. De uppgav aven att de kande att arbetet gav dem nagot tillbaks. Bada
arbetsplatserna ansag att deras arbetsbelastning ligger inom vad som anses vara normalt. Pa
det ena stallet havdade man att det kunde vara sa att de boende hade psykiskt tunga perioder
vilket gjorde att personalen fick ge det dar lilla extra.

Ledarskapet

Respondenterna pa de bada arbetsplatserna menar att deras chef ar delaktiga, stodjande och
uppmuntrande samt att de lyssnar pa personalen nar olika beslut ska fattas. Ledarna kontaktar
aven de som ar sjukskrivna. En av medarbetarna uttryckte det sahar:

"Bada ledarna tar kontakt eller ser till att nagon tar kontakt med den
anstallda om de ar sjuka vilket ar en del i kommunikationsdelen” (s.
47)

Nar det galler antalet medarbetare som chefen har under sig sa skiljer de bada undersokta
arbetsplatserna sig lite at. Pa det ena stallet har chefen ca 20 medarbetare under sig medan
chefen pa den andra arbetsplatsen har 35 medarbetare under sig. Vart att notera har ar att
chefen som idag har 35 medarbetare under sig tidigare hade 70 direktrapporterande under sig.
Bade medarbetarna och chefen ansag att 70 under sig var for mycket och de utryckte sig sa att
det mérktes i 16ne- och utvecklingssamtalen. Chefen hann helt enkelt inte med.

Medarbetarna pa den ena av de undersokta arbetsplatserna papekar att deras chef ar latt att fa
tag pa och att chefen "marks” pa arbetsplatsen. Chefen pa den andra arbetsplatsen menar att
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det ar viktigt att inte bli kompis med sina understallda utan papekar professionalism.
Medarbetarna a andra sidan menade att deras ledare var chef och inget annat.

Respondenterna erbjuds mycket kompetensutveckling i form av kurser och aktiviteter. Pa en

av enheter uttrycker man att organisationen i méjligaste man forsoker ta tillvara de anstélldas
onskemal gallande kurser och aktiviteter.
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4.2 Arbetsrelaterad sjukfranvaro

Foretagsekonomiska institutionen
Stockholms universitet
Marie Nohrén

Forfattaren har valt att angripa sitt problem med bada kvalitativa och kvantitativa
undersokningar, alltsa bade genom intervjuer och genom enkéter. Dessa undersokningar ar
gjorda pa tre olika enheter inom handikappomsorgen med, som forfattarna valt att kalla det,
samma utformning av arbetsuppgifter och brukare. Enkatfrdgorna utgick ifran omradena
delaktighet, chefens delaktighet, mojlighet till personlig utveckling, relation till chefen och
medarbetare samt trivsel pa arbetsplatsen. Intervjuerna genomfordes telefonledes med
enhetschefer. 63 enkater besvarades och tre intervjuer med chefer genomférdes. Syftet med
uppsatsen ar att se skillnader mellan olika arbetsplatser med olika nivaer av sjukfranvaro.
Forfattaren  har i sin  uppsats  utgatt  mycket ifran  kvalitets-  och
verksamhetsutvecklingsprojektet "Den attraktiva arbetsplatsen”. Projektet genomfordes under
tre ar och det Gvergripande syftet for projektet ar att 6ka kommunens attraktivitet som
arbetsgivare.

Sammanfattning

Forfattaren har utifran enkaterna och intervjuerna kommit fram till bland annat det har:
Forfattaren menar att chefens placering av kontor har paverkan pa relationen mellan chefen
och medarbetarna och enligt de teorier som fOrfattaren har anvant sig av ar konsultativt
ledarskap viktigt for langtidsfriskhet. Enhetscheferna sjalva menar i sina intervjuer att de har
god relation med sina anstéllda trots varierande narhet till arbetsplatserna i forhallande till
deras kontor. De tre undersdkta enheterna kanner alla fortroende for sina chefer och enligt
forfattaren kan detta hanga samman med chefernas fysiska narvaro pa arbetsplatserna.
Gemenskapen mellan medarbetarna pa de undersokta enheterna anses dven den som god.

Forfattaren har i teorierna funnit att tidspress &r en faktor som &r sarskilt kritisk ur
halsosynpunkt och majoriteten av respondenterna anser sig ofta arbeta under tidspress. Vidare
menar forfattaren att 1ag egenkontroll tillsammans med héga krav dr en stor orsak till
langtidssjukskrivning och detta har denne dven funnit i sin empiri. Empirin visar namligen pa
att den grupp av de tre undersokta enheterna som har hég langtidssjukfranvaro ocksa indikerar
lagst niva av kontroll och hogst krav fran chefen.

“genom att lyssna pa vad personalen tycker...
skulle sjukfranvaron minska” (s. 34)

De tre enheterna tycker generellt att deras fysiska arbetsmiljo &r battre an den psykiska och
forfattaren har i teorierna funnit att den upplevda fysiska och psykiska arbetsmiljon har stor
betydelse for langtidssjukskrivning. Studien visar vidare att den enhet med hdgst
langtidssjukfranvaro dven ar den enhet som ar minst ndjd med sin psykiska arbetsmiljo.

Det var en av de undersokta enheterna dar respondenterna aldrig ansag sig vara under

tidspress. Pa de andra enheterna upplevde alla respondenter tidspress. Samma enhet &ar den
enhet som alltid anser sig inneha enformigt arbete och detta sager forfattaren kan vara en
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anledning till deras hoga antal av langtidssjukskrivningar. Personalen pa en av de andra
enheterna menar att de har ett fysiskt anstrangande arbete och forfattaren pekar da pa att aven
detta kan vara en faktor som paverkar sjukskrivningarna.

Alla tre avdelningarna eller enheterna har tillgang till den sa kallade "kompetensfonden” och
"Lys, kompa och funka” som &r ett EU-projekt. De har tva medlen erbjuder utbildning av
varierande slag for de anstallda. Men enligt cheferna har inte de anstéllda som de uttrycker det
”markt den positiva effekten” av dessa medel.

Forfattaren avslutar sin uppsats med att komma med olika forslag pa atgarder som kan vidtas

och ndmner da bland annat delaktighet for de anstallda, engagemang och delaktighet fran
cheferna, mgjlighet till personlig utveckling och goda relationer mellan anstéllda och chefer.
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4.3 Ledarskap pa laga nivaer inom sjuk- och aldrevarden
Hur upplever medarbetarna sin ledares agerande och beteende?

Institutionen for Ekonomi
Industriell ekonomi
Hogskolan Kristianstad
Marie Nilsson, Sabina Vendel

For att na slutsatser med sin uppsats valde forfattarna att gora sex stycken kvalitativa
intervjuer med utgangspunkt i fem olika praktikfall. Respondenterna var olika typer av
"medarbetare”, en distriktsskoterska, tre underskoterskor och tva sjukskéterskor. De fem
praktikfallen handlade om besparingar med starka kanslomadssiga reaktioner, konflikt mellan
anstallda, anstallda med personliga svarigheter, konflikt i arbetsgruppen samt férandring av
arbetsschema. | empirin togs var och en av respondenterna upp och foljdes av de fem
praktikfallen. | analysen dédremot analyserades praktikfallen vart och ett for sig.

Sammanfattning

Vi har utifran forfattarnas analys funnit fyra huvudomraden som nastan alla respondenter tar
upp omkring sin chef. Omradena ar hur ofta de traffar sin chef, hur chefen ar rekryterad, hur
arbetsmiljon ar samt informationsutbytet och kommunikationen medarbetarna och chefen
emellan. De olika respondenterna traffar sin chef olika ofta. En av respondenterna traffar sin
chef ofta men anser da att chefen ar pa arbetsplatsen for att kontrollera hur arbetet skots
medan en annan upplever detta som positivt. En tredje respondent anser det negativt att inte
traffa sin chef sa ofta da det garna hopar sig en massa fragor till just det tillfallet.

Det andra huvudomradet som vi funnit ar hur de respektive ledarna har rekryterats till
chefspositionen. Alla de sex intervjuade personerna har chefer som rekryterats fran de egna
leden. En av respondenterna tycker inte att det ar bra att chefen tidigare varit en medarbetare.
Respondenten menar att medarbetarna inte tar chefen pa allvar da de fortfarande ser denne
som “en i génget” och just det har med problematiken kring ”en i ganget”- kanslan ar det flera
respondenter som tar upp. Daremot var det tva respondenter som tyckte att det var positivt att
deras chef tidigare arbetat som sjukskoterskor och menade da pa att chefen da visste hur det
var att arbeta "pa golvet”.

Nagra av respondenterna papekade aven att deras chef saknar den ratta kompetensen och
uthildningen for att kunna leda pa "ett bra satt”.

Det tredje huvudomradet handlar om informationen och kommunikationen chefen och
medarbetarna emellan. En av respondenterna papekar att kommunikationen inte alls fungerar
med chefen da denne fattar beslut utan att lyssna pa sina understéllda, alltsa respondenten och
dennes medarbetare. Forfattarna menar att detta beror pa att chefen inte kan handskas med
situationen och ta emot den information som ges. En av de andra respondenterna menar pa att
aven pa dennes arbetsplats ar informationen dalig och pekar pa att chefen istéllet for att prata
med medarbetarna satter upp lappar pa anslagstavlan.
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Det fjarde och sista omradet ar arbetsmiljon. En av respondenterna kanner ibland inte for att
ga till jobbet da denne kanner irritation infor chefen pa grund av att chefen inte tar tag i
problem och konflikter. Aven en annan av respondenterna papekar att dennes chef inte tar tag
i problem och namner ett problem som funnits i fyra ar utan att chefen forsokt att l6sa det.
Detta paverkar medarbetarna negativt och som forfattarna séger “bidrar till en dalig
arbetsmiljo”.
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4.4 Ledarskapets betydelse for medarbetarnas halsa

Pedagogiska institutionen
Lunds universitet
Jenny Bengtsson, Petra Karlsson

”Syftet med studien &r att undersoka hur olika typer av ledarskap kan leda till en battre hélsa
for de anstallda”. (s. 6). Studien ar genomfoérd pa Kultur och fritidsnamnden i Lunds kommun,
dar man har en mycket lag sjukfranvaro. Forfattarna har intervjuat sex omradeschefer inom
fritidssektorn och fritidschefen. De har &ven anvant sig av tidigare genomforda
enk&tundersokningar bland de anstdllda. FOrfattarna sager sig ha anvant den litteratur som
ansetts tillféra kunskap och som kunnat understddja undersékningen och empirin. De har dven
tagit med litteratur dar forfattarna anses vara forgrundsgestalter inom omradet. De omraden
som behandlats ar ledarskap, utbildning och hélsa.

Forfattarnas analys
Det forfattarna kommit fram till utifran intervjuer, tidigare utférda enkater samt anvand
litteratur ar féljande:

Att det finns atskilliga typer av ledarskap som stodjer medarbetarnas arbetsmiljo och halsa.
De talar om ett positivt ledarskap inom fritidssektorn. Forfattarna konstaterar att det
integrerade ledarskapet (aven kallat funktionellt’® ledarskap) &r den ledarskapsmodell som
finns inom forvaltningen. Omradescheferna som intervjuas sager sig trivas véldigt bra pa sin
arbetsplats och de tror att deras medarbetare har samma instéllning.

Att omradescheferna arbetar for ett halsosamt arbetsklimat genom satsningar pa friskvard,
utvecklingssamtal, utbildning samt ger stdd och stimulans till sina medarbetare. De ordnar
ocksa gemensamma aktiviteter for att starka gemenskapen och trivseln pa arbetsplatsen.
Omradescheferna har tillsammans med medarbetarna utformat en arbetsplanering, genom det
har har ett fortroende vaxt fram. Man litar pa sina medarbetare och later dem ta ansvar for
sina egna arbetsuppgifter samt tar tillvara tidigare erfarenheter och kunskaper.

Att det som saknas ar, enligt omradescheferna, stod ifran deras 6verordnade, vilket kan spela
stor roll da det som ger det storsta stodet ar det sociala stodet fran dverordnade. Det far
medarbetarna men inte omradescheferna. Mellancheferna betraktas ofta som en forebild av
sina medarbetare, vilket kan vara bade positivt och negativt, beroende pa hur de agerar.

Att omradescheferna sade sig sakna utbildning i ledarskap och ville ha en béttre dialog med
ledningen.

Sammanfattningsvis konstaterar forfattarna att:

10 Det funktionella ledarskapet har enligt Maltén (1998) tva roller. En uppgiftsorienterad roll dar ledaren
planerar, organiserar och skapar olika uppgifter och visioner, samt en personorienterad roll dar ledaren visar
omsorg och dppenhet, samt kan kommunicera med och stimulera medarbetarna. Fungerar bada rollerna sa bildas
den ideala bilden av det funktionella ledarskapet, ett s kallat dynamiskt ledarskap
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4.5 Psykosociala faktorer i arbetet
En kvalitativ studie om hur ledarskapet paverkar medarbetares psykosociala arbetsmiljo

Sociologiska institutionen
Lunds universitet
Jenny Astrand

Forfattaren har for att fa fram sitt empiriska material valt att géra kvalitativa djupintervjuer
med sju medarbetare samt tre av deras skiftesledare, (kallade Sixten, Tyra och Knut), pa tre
avdelningar inom ett tillverkande foretag. Intervjupersonerna valdes slumpmassigt ut av
foretagets personalassistent. Den teoretiska ramen bestar av de olika faktorer som enligt
forfattaren bor beaktas, sd som organisationsteori, arbetsmiljo, psykosocial arbetsmiljo,
samband mellan psykosocial arbetsmiljo och hélsa, forskning om psykosocial arbetsmiljo,
hélsa och stress, samt fem psykosociala faktorer i arbetsmiljon.

Forfattarens analys

Analysen &r upplagd efter de fem psykosociala faktorer som forfattaren utifran sin teoretiska
ram har ansett vara viktigast, motivation, socialt stod, inflytande, larande och utveckling samt
egenkontroll.

Motivation i arbetet

Enligt forfattaren har en viktig del i motivationsskapandet for de intervjuade varit erkdnnande
fran skiftesledare och arbetskamrater. Det finns dock skillnader mellan avdelningarna, vilket
beror pa hur skiftesledarna agerar. Pa en avdelning ar medarbetarnas arbetsmotivation hogre
an pa de andra. Det har beror pa Knuts agerande, hans medarbetare kdnner sig prioriterade,
deras forvantningar har tillgodosetts och Knut ger uppmuntran och stéd i anknytning till
arbetsuppgiften. Medarbetarna ser sin chef som stabil och palitlig. P4 den har avdelningen ar
dven medarbetarna ndjda med sina arbetskamrater. Medarbetarna pa de tva andra
avdelningarna upplever inte samma motivation. De tycker inte att de far konkret feedback i
arbetet, Tyra har &ven hoppat Over utvecklingssamtalen vilket upplevs som negativt av
medarbetarna.

Socialt stod fran omgivningen

Det sociala stodet fran arbetskamraterna var hogre pa Knuts avdelning an pa de bada andra
avdelningarna. Nar det gallde skiftesledarna fanns vissa brister pa Sixtens och Tyras
avdelningar, medarbetarna ansag sig sakna uppmuntran och engagemang fran sina chefer.
Bade Sixten och Tyra ansdgs stressade och hade inte tid att lyssna, vilket paverkade
stdmningen negativt. Daremot séger sig Knuts medarbetare ha fullt fortroende for sin
skiftesledare samt anser att han ar bade palitlig och tillganglig. De séger sig aven ha stod fran
Knuts chef. Fungerar stodet fran chefen sa ar forutsattningarna for att det ska fungera mellan
medarbetarna storre. Om inte stodet fungerar fran chefen blir olika stressorer mer tydliga
vilket kan leda till mindre arbetsgladje samt ohélsa.

Inflytande for delaktighet och helhetsperspektiv
Alla tre avdelningarna anser att de har mojlighet att paverka sina arbetstider. Daremot anser
de sig sakna helhetsperspektiv pa sitt arbete, manga ser inget samband mellan sina
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arbetsuppgifter och helheten. Det verkar som Knuts medarbetare har storre inflytande dver sin
arbetssituation dn vad Sixtens och Tyras medarbetare har, dessutom far medarbetarna ingen
respons av Sixten och Tyra nar det géller idéer till forbattringar. Medarbetarna pa Sixtens
avdelning menar att om mer ansvar lades pa arbetsgruppen sa skulle det skapas mer
delaktighet.

Larande och utvecklingsmdjligheter

Knut &r skickligare pa att delegera ansvar till sina medarbetare &n vad de andra skiftesledarna
ar samtidigt som han ser utvecklingssamtalen som ett viktigt redskap dér han tillsammans
med sin medarbetare satter upp gemensamma mal. Sixtens forsok att delegera blir, for
medarbetarna, mer ett tvang an ett inflytande och utvecklingssamtalen anvander han for att
informera om sina asikter om utbildningar. Tyra later inte heller medarbetarna delta i
planeringen dessutom har hon hoppat éver utvecklingssamtal pa grund av tidsbrist. Hon sager
att hennes chef inte har haft ndgot samtal med henne heller. Aven nar det géller sattet att ge
kritik skiljer sig Knut fran de andra, han kallar in medarbetaren pa kontoret medan de andra
framfor kritiken infor medarbetarens arbetskamrater vilket upplevs som omddmeslost.

Egenkontroll

Det &r viktigt att kunna ha en viss kontroll éver sin arbetssituation om en god psykosocial
arbetsmiljo ska uppkomma. De flesta medarbetarna anser sig ha en lag egenkontroll. Tyras
medarbetare kan paverka mindre eftersom hon ar ovillig att delegera samt bestammer vem
som ska arbeta var. Knuts medarbetare har stérst handlingsfrihet och bestammer sjalva 6ver
byten av arbetsuppgifter mellan sig. Sixtens medarbetare ligger nadgonstans mitt emellan de
andra.

Sammanfattning

Medarbetarna pa de tre avdelningarna upplevde sin psykosociala arbetsmiljo pa olika satt.
Knuts medarbetare upplevde sin arbetsmiljo som positivare &n vad Sixten och Tyras
medarbetare gjorde. Det hédr pa grund av att de var mer motiverade, hade mer inflytande dver
sin arbetssituation, hade béttre socialt stdd och storre utvecklingsmojligheter &n vad
medarbetarna hos Sixten och Tyra hade. Knut hade &ven ett storre stod och uppbackning fran
sin chef, vilket hade en positiv inverkan pa hur han i sin tur ledde sina medarbetare. Knuts
chef hade dven god kontakt med medarbetarna pa Knuts avdelning. Sixten och Tyra upplevde
daremot att de inte fick ndgot gensvar eller stod fran ledningen 6ver huvud taget. Tyra
papekade att hennes chef aldrig hade besokt hennes medarbetare ute pa avdelningen.

"Slutsatsen blev foljaktligen att skiftesledarens ledarskap hade
betydelse fér medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo, eftersom det
fanns ett samband mellan medarbetarnas upplevelser och
skiftesledarens engagemang och insatser, och darmed ocksa 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 forutsattningar for ett gott ledarskap
SKTF

Om chefers forutsattningar att skapa en god arbetsmiljo — och hur de upplever sin egen
SKTF

SKTF har genomfort en undersokning bland drygt 1000 slumpmassigt utvalda medlemmar,
vilka arbetar som chefer. 202 foretagsledare/forvaltningschefer och 804 chefer med annan
befattning med anknytning till kommun och landsting har intervjuats per telefon. Lika manga
kvinnor som méan har ingatt i undersokningen. Utifran resultatet har ovanstaende tva rapporter
skrivits.

Sammanfattning

Om inte cheferna har mojlighet att genomféra utvecklingssamtal, uppmuntra och inspirera
medarbetarna, hantera konflikter, forbattra verksamheten samt vara tillgdngliga for brukare
och anhoriga blir arbetsmiljon lidande. Ju fler medarbetare en chef har ansvar for ju farre
utvecklingssamtal genomfors pa arbetsplatsen. En annan faktor som paverkar om
utvecklingssamtal genomfors eller ej & om chefen sjéalv har haft nagot samtal med sin chef.
Aven nir samtal genomfors leder det bara i en tredjedel av fallen till att en konkret
utvecklingsplan uppréttas for medarbetaren.

Att chefens roll for arbetsmiljon pa en arbetsplats & mycket viktig anser 84 procent av
cheferna, men mer &n var tredje chef anser att de inte har tillrdcklig kompetens inom
arbetsmiljoomradet. De flesta cheferna vill ha utbildning i arbetsmiljofragor.

39 procent av cheferna har svarat att de ofta har en hog arbetsbelastning och 40 procent att de
har det ibland. Det &r dels det bristfalliga administrativa stodet och dels antalet direkt
understallda medarbetare (ibland upp till 100 st) som &r forklaringarna till att cheferna
upplever sig ha en hdg arbetsbelastning. 1 gruppen som uppger sig har en for hog
arbetsbelastning har 11 procent kant olust éver att ga till arbetet. Det ar dubbelt sa vanligt
bland kvinnliga chefer som bland deras manliga kollegor att kdnna olust infOr arbetet.

Rapporten visar pa ett samband mellan arbetshelastningen och den arbetsrelaterade
sjukfranvaron. 18 procent av dem som upplever sig ha en hdg arbetsbelastning har haft
arbetsrelaterad sjukfranvaro under det senaste aret'!. Det ar dven vanligare att de chefer som
upplever sig ha en hdg arbetsbelastning ar pa arbetet trots att de &ar sjuka, sa kallad
sjuknarvaro. 56 procent i den har gruppen séger sig har varit pa arbetet trots att de var sjuka
och skulle ha varit hemma. Att chefen &r sjukndrvarande kan latt bli en norm som sprider sig
till den Gvriga personalen och hdg sjuknarvaro leder ofta till langtidssjukskrivningar.

Ett positivt resultat ar att de flesta cheferna tycker sig ha inflytande éver och kunna paverka
beslutsprocessen nar det galler fragor som ror den egna verksamheten.

1 Undersokningen genomfardes i oktober 2002.
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Vad som enligt rapporten ”1000 chefer har fullt upp” behdvs for att chefer ska uppleva att de
har en god arbetsmiljo och darmed dven kunna skapa en god arbetsmiljo for sina medarbetare
ar:

En god arbetsmiljc for chefer innehaller en rimlig arbetsbelastning i

en stodjande organisation. Det finns ledarstod i form av

ledarutvecklingsprogram, mentorskap, nétverk, coachning och

liknande. Tillrackligt manga chefsled som till skillnad fran alltfor platt

organisationer skapar fOrutsdttningar for en Overgripande och

langsiktig planering och utveckling. Ingen chef ska heller beh6va ha

direkt ansvar for fler &n 30 medarbetare. (s. 3)
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4.7 Langtidsfriskas arbetsvillkor

En populationsstudie
Arbetslivsinstitutet
Gunnar Aronsson, Tomas Lindh

Datan till den har studien kommer fran skriften "Utbranning i Sverige” av Hallsten, 2002.

Metoden som anvants ar tillaggsenkéater till arbetskraftsundersokningar (AKU). Datan

insamlades vid tva tillfallen. Den forsta enkaten besvarades av 68 procent vilket motsvarar

4997 personer. Den andra enkéten skickades ut till dem som bevarat den forsta enkaten och

hér var det 4318 personer (86 procent) som svarade. Respondenterna ar forvarvsarbetare i

aldrarna 20-65 ar och studien gjordes 2000-2001. Enkéterna utgick fran tva fragor:

- Hur manga ganger de senaste 12 manaderna har det hant att Du gatt till arbetet, trots att Du
med tanke pa ditt halsotillstand egentligen borde ha sjukanmalt dig?

- Hur manga dagar har Du sammanlagt varit hemma fran arbetet och varit sjukanmald under
de senaste 12 manaderna?

Sammanfattning:

42 procent av dem som kanner att de far stod fran chefen i besvarliga situationer gar under
kategorin langtidsfriska som i den har studien ar de som har hogst ett tillfalle av sjukfranvaro
och hogst ett tillfalle av sjuknéarvaro per ar och da sjukfranvaro under mest fem dagar. Vidare
framgar det i studien att hog arbetsbelastning, oklara mal, bristande information samt som
tidigare namnts otillfredsstallande stod fran chefen ar faktorer som inverkar pa graden av vél
genomfort arbete.
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4.8 Man behdvs pa nat satt

Rapport om friskfaktorer i arbetslivet
SKTF

Det primdra syftet med den hér undersokningen var att férsoka urskilja de arbetsmiljofaktorer
som bidrar till trivsel pa arbetet. Undersokningen genomfordes i flera steg, dar bade
kvalitativa och kvantitativa metoder anvandes. Till att borja med utsags en projektgrupp
bestaende av intern expertis, gruppen kom fram till att man i undersokningen skulle anvanda
sig av en referensgrupp. Sa forst genomfordes en kvalitativ del hos SKTF, dar diskussioner
med kommunala personalchefer och arbetsmiljoexperter (referensgruppen) genomfordes.
Referensgruppen har genom diskussioner om de olika stegen i undersokningen aktivt
medverkat till hur den har verkstallts.

Nasta steg blev att utse fyra fokusgrupper med vilka en kvalitativ studie skulle utforas.
Grupperna bestod av 6-8 personer slumpmaéssigt utvalda ur medlemsregistret for
Stockholmcentret. For att kunna foretrada sa stor del som mojligt av medlemmarna sa hade
fokusgrupperna olika sammanséttning. | de har grupperna diskuterades arbetsmiljofragor samt
trivsel pa arbetsplatsen. Utifran resultatet av diskussionerna i fokusgrupperna bestamde
referensgruppen vilka fragor som skulle inga i den storre kvantitativa undersékningen.

Totalt genomférdes drygt 4 500 telefonintervjuer i den kvantitativa undersékningen, de hér
intervjuerna utfordes av extern expertis. Urvalet gjordes slumpmassigt i medlemsregistret,
men tva kriterier skulle vara uppfyllda: intervjupersonerna fick inte inneha nagot fackligt
fortroendeuppdrag och inte heller fick man varit medlem kortare tid &n ett ar.

Resultatet

Resultatet av telefonintervjuerna visar att de faktorer som SKTF:s medlemmar ansag hade
avgorande betydelse for trivseln pa arbetsplatsen var: arbetskamraterna, chefen/ledarskapet
och mojligheterna till inflytande. Vart att notera &r att en bra fysisk miljo inte upplevs som
nagon av de viktigaste forutsattningarna.

96 procent svarade att arbetskamraterna har mycket eller ganska stor betydelse for den egna
arbetsmiljon. Nar det gallde chefens roll for arbetsmiljon sa menade 72 procent att den var
mycket viktig medan 23 procent ansag att den var ganska viktig. Vi ar varandras arbetsmiljo.

"Det ar viktigt att ledningen ar bra, det ar darifran det smittar av sig”
(Citat fran en fokusgrupp s. 16)

Nastan 75 procent sager sig uppleva att de har mycket eller ganska stor mojlighet att paverka
arbetsmiljon pa den egna arbetsplatsen. Det ar de som ar chefer som anser sig ha storst
mojlighet att paverka sin arbetsmiljo. Medan assistenterna ar de som i lagst grad tycker sig
kunna paverka sin arbetsmiljo. Det visar sig dven att manga av medlemmarna har tagit upp
arbetsmiljéproblem med sin chef. Och 72 procent av dessa tycker att det ledde till ett positivt
resultat.
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Nar det galler utvecklingssamtal uppger nastan 30 procent att de inte haft ndgot sadant under
det senaste aret. De som i lagst grad har haft utvecklingssamtal ar de vilka arbetar som chefer.
Av dem som haft utvecklingssamtal &r det cirka hélften som har en faststalld plan for den
egna kompetensutvecklingen.

Pa fragan i vilken grad man sjalv kan paverka sitt dagliga arbete anger néasta 80 procent att de
kan paverka i mycket eller ganska stor utstrackning. De flesta upplever dven att de tas pa
allvar nér de kommer med forslag.

”Det &r viktigt att man blir bekraftad, sedd och hord. Blir man det
s& mar man bra pa jobbet.” (Citat fran en fokusgrupp s. 19)

De flesta anser att deras arbete ar mycket eller ganska meningsfullt. De som upplever sitt
arbete som meningslost ar knappt matbara. Det dr cheferna som i hogst grad upplever sitt
arbete som mycket meningsfullt. 76 procent tycker att det ar roligt att ga till arbetet infor alla
eller de flesta arbetsdagarna.

"Nar det ar roligt pa jobbet kanner man ett vélbefinnande. Man
tar hoppsassteg till jobbet.” (Citat fran en fokusgrupp s. 20)

Né&r det gdller arbetsbelastningen anser 45 procent att den &r for hog medan drygt hélften av
de intervjuade anser att den &r lagom. Bland cheferna &r det 60 procent som anser sig ha en
for hdg arbetsbelastning och det &r vanligare bland de kvinnliga cheferna att anse sig har for
hdg arbetsbelastning an bland de mannliga.

Bland de intervjuade har 43 procent varit sjukskrivna fem ganger eller farre under det senaste
aret. 4 procent har varit sjukskrivna sex ganger eller flera. Sjuknarvarofrekvensen visar sig
vara mycket htg. 57 procent sager att de har arbetat nagon gang under det senaste aret trots att
de var sjuka och borde varit hemma.

SKTF:s kommentarer:

De anstallda som i lagst utstrackning dr intresserade av att byta arbete &r de som ofta far
bekraftelse fran sin chef for sitt utforda arbete. Det har ar ett tydligt tecken pa chefens
betydelse. Men forutsattningen for ett gott ledarskap &r att cheferna hinner med att se och
lyssna till sina medarbetare och darmed kan forebygga ohédlsa och utféra de
arbetsmiljéuppgifter som delegerats av arbetsgivaren.

Med utgangspunkt fran resultatet av undersokningen har SKTF gjort en lista med krav pa
friskfaktorer

e Alla chefer ska ha tillgang till stodfunktioner for administration.

e Alla chefer ska ges mgjlighet att utveckla sina kunskaper i ledarskap.

e Antalet medarbetare som en chef har ansvaret for ska inte vara stérre an att alla

medarbetare blir sedda, hérda och lyssnade till.

e All personal ska garanteras utvecklingssamtal.

e All personal ska ha en egen utvecklingsplan.

o Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ske pa ett sadant satt att friskfaktorer beaktas.
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e Samverkan pa arbetsplatsen ska utdvas sa att alla medarbetare har ett reellt inflytande
pa de beslut som berdr dem.
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5. Analys

| detta avsnitt analyserar vi var empiri med de teorier vi funnit. Vi har valt att utgd ifran
samma rubriker som i teoriavsnittet namligen arbetsmiljo, organisationskultur och ledarskap.

5.1 Arbetsmilj6

Respondenterna i 4.1 hade mycket positivt att sdga om arbetet och arbetsplatserna i sig. De
har egenkontroll i arbetet, lagom arbetsbelastning och stimulans fran sjalva arbetet.
Respondenterna i 4.7 sager daremot att bland annat bristande information, oklara mal och hog
arbetsbelastning syns i organisationen. Respondenterna i 4.5 tycker sig inte ha nagot
helhetsperspektiv nér det galler sina arbetsuppgifter och vad de betyder for helheten. Herloff
menar att arbetshelastningen och arbetsledningsklimatet &r faktorer som paverkar arbetsmiljon
aven att medarbetarna blir sedda av chefen har stor betydelse for arbetsklimatet. Att chefen ej
ifrdgasatter tyder pa att denne vill och har skapat ett klimat dar egna initiativ uppmuntras.
Alltsa att som Olsson (2001) séager, att chefen nastan alltid kan skapa den arbetsmiljo denne
vill ha.

Vi har funnit att arbetsklimatet paverkar graden av sjukskrivningar da medarbetarna maste
kanna att de har lagom arbetsbelastning utan tidspress, samt kanna stod fran chefen. Att inte
bli ifragasatta utan bli trodda samt kanna fortroende for chefen har vi funnit &r viktiga faktorer
for att medarbetarna ska k&nna att det finns en tillfredsstallande arbetsmiljo. Det &r dven
viktigt att arbetet mellan medarbetarna fungerar, vi ar ju varandras arbetsmilj6. Det ar vilka
kénslor medarbetarna har for sin arbetssituation och sin chef som avgor hur de uppfattar
arbetsklimatet och darmed aven paverkar hur de mar.

Pa de tre undersokta 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 for medarbetarens kanslor foér och kring arbetet.
Respondenterna i 4.3 kanner daremot ovilja att ga till arbetet eftersom chefen inte tar tag i de
problem som finns. Detta &r inget som framjar arbetsmiljon enligt Forslin (1995) (i Schaller
och Johansson, 1992). De menar att det & medarbetarens uppfattning och kansla infor
ledningen som styr kanslorna kring arbetsmiljon. Aven Kommunal (2003) pépekar vikten av
att en chef tar tag i och forsoker 16sa konflikter.

Respondenterna i 4.4 sager att omradescheferna anordnar gemensamma aktiviteter for
personalen. Menckel och Osterblom (2000) papekar att sédana har aktiviteter ar viktiga for att
skapa en hélsosam milj6. Gemensamma aktiviteter, som utflykter, fester eller forelasningar,
anser vi bidrar till att sammanhallningen i arbetsgruppen starks. Det blir mer vi-kénsla och
darmed bryr sig personalen mer om varandra.

Medarbetarna pa en av avdelningarna i 4.5 ar ndjda med sina arbetskamrater och pa den
avdelningen var det sociala stodet mellan arbetskamraterna hogre &n pa de andra. | 4.8 menar
Over 95 procent av de intervjuade att arbetskamraternas betydelse for den egna arbetsmiljon
har ganska mycket eller mycket stor betydelse. Enligt Herloff menar Rubenowitz (1987) att
god arbetsgemenskap med stéd och samarbete mellan arbetskamrater betyder mycket for den
psykosociala arbetsmiljon. Forslin (i Schaller och Johansson, 1992) menar att &ven om den
yttre miljon ar dalig sa behéver det inte leda till stress eller sjukskrivningar hos medarbetarna
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om den sociala miljon upplevs som positiv. Summerat kan man sdga som SOU 2002:5 att
sjukfranvaron &r ett resultat av samspelet mellan individ och arbetsplats. Vi menar att det &r
viktigt att arbetet mellan medarbetarna fungerar, eftersom vi dr varandras arbetsmiljo.
Fungerar vi inte tillsammans sa kan det inte skapas nagot trivsel pa arbetsplatsen. Det galler
att ha en god relationskompetens det vill sdga, kunna ta ansvar och forsta hur jag paverkar
andra.

Ledarna/cheferna pa de bada enheterna i 4.1 har mellan 20 och 35 direktrapporterande under
sig. Enligt Kommunal 2003 &r detta ett rimligt antal att ha under sig da chefen maste ha
mojlighet att lara k&nna sina medarbetare. Daremot har ledarna i 4.6 ibland upp till 100
direktrapporterande medarbetare under sig vilket gor arbetsbelastningen orimligt hdg. Enligt
Kommunal 2003 &r redan en situation med 50 — 70 direktrapporterande medarbetare en
omdjlig situation om chefen ska ha mojlighet att lara k&nna varje medarbetare. For att
situationsanpassat ledarskap ska uppsta, enligt Karlof och Séderberg (1989), maste chefen
utgd fran den situation medarbetaren befinner sig i. Vilket vi anser & omdjligt i en sadan
arbetssituation. Det gar inte att veta vilket stod var och en av medarbetarna behéver nar man
som chef har ett sa stort direktrapporterande medarbetare att ansvara for.

| 4.6 ar det dubbelt s& manga kvinnliga respondenter jamfort med de manliga som uppger att
de kénner olust infor arbetet. Bland de kvinnliga respondenterna i 4.8 dr det vanligare att anse
sig ha for hog arbetsbelastning. Ilimarinen (1999) (i Nyman, Bergendorff och Palmer, 2002)
menar att det satsats betydligt minde pengar pa arbetsmiljéforbattringar inom kvinnliga yrken.
Det har setts en forsamring av arbetsmiljon framst inom vard, skola och omsorg. Aven
Riksforsékringsverket (2004:8) menar att det ar bland kvinnor och de offentliganstallida som
de psykosociala arbetsmiljéproblemen har o6kat under 1990-talet generellt sett. Enligt
Kommunal (2003) har de kvinnliga ledarna som regel fler direktrapporterande medarbetare
under sig men samtidigt betydligt mindre administrativt stdd an de manliga ledarna. Ljusenius
och Rydqvist (2001) menar “Att ha en frisk personal i en bra arbetsmiljo ar en av
forutsattningarna for ett framgangsrikt foretag”.

Om vi tittar pa hur det ser ut bland forsta linjens chefer i kommunerna ser vi att kvinnor leder
kvinnor, det & inom omsorgsverksamheten man finner kvinnor bland forsta linjens chefer.
Man aterfinns inom de mer tekniska forvaltningarna, dar de i stort sett leder man och ofta inte
har mer dn 10-15 direktrapporterande. Daremot ar det ofta man som aterfinns som hogsta
chefer inom omsorgsverksamheten. Man kan ifragasatta varfor det satsas mindre pengar pa
arbetsmiljoforbattringar inom de offentliga verksamheterna, dar behovet ar som storst. Vi
anser att en forklaring kan vara att det betraktas som lagstatusarbete.

5.2 Organisationskultur

De undersokta arbetsplatserna i 4.1 ar arbetsplatser med hdg néarvaro och bada enheterna
menar att kommunikationen inom arbetsplatserna fungerar bra. Hatch (2002) menar att det ar
cheferna pd en arbetsplats som skapar dess normer. Om cheferna da for en god
kommunikation med sina medarbetare smittar denna anda av sig i hela organisationen. Aven
Kommunal 2003 papekar vardet av en god kommunikation inom organisationer. Detta kravs,
menar de, for att en organisation ska fungera val. En god kommunikation menar de dven leder
till/gor att fotfolket har majlighet att paverka sin arbetssituation. Granberg (2003) skulle kallat
detta det demokratiska ledarskapet.
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Respondenterna i 4.3 traffar sina chefer olika ofta och har varierande instéllning till detta. De
flesta tyckte att det bara var positivt att traffa sin chef ofta medan andra menade att
anledningen till att chefen syntes ofta i organisationen var for att kontrollera medarbetarna.
Hatch (2002) menar att chefernas synlighet och upptrddande skapar principer som galler for
andra, samt att ledningen ofta anvander kulturen for att paverka. Aven Schein (1985) menar
att chefens agerande paverkar organisationskulturen. Till exempel vad denne riktar sin
uppméarksamhet mot. Vi tror att det &r nést intill omojligt att skapa en bra arbetsmiljé om inte
ledningen foregar med gott exempel och pa sa vis visar vagen.

5.3 Ledarskap

5.3.1 Situationsanpassat ledarskap

Som vi ser det ska det situationsanpassade ledarskapet utga ifran medarbetarnas
formaga/mognad och chefen ska utova sitt ledarskap utifran dessa forutsattningar. Bland
annat ska chefen inte stalla for hoga krav eller for ldga pa sina medarbetare. Det ar nar
ledarskapet utgar fran den situation som medarbetaren befinner sig i som det fungerar. Det ar
aven viktigt att inte glomma vikten av att &ven chefen passar in i situationen.

| 4.2 ar det den enhet som uppvisar lagst delaktighet i arbetet och hogst krav fran chefen som
ocksa uppvisar den hogsta sjukfranvaron. | 4.5 anser de flesta respondenterna att
egenkontrollen ar lag, medarbetarna pa en av avdelningarna menar att om de fick mer ansvar
sa skulle de kanna sig mer delaktiga i arbetet. Pa en avdelning upplevs den hogre, dar har
skiftesledaren gett sina medarbetare storre handlingsfrinet. Respondenterna i 4.4 sager aven
att de later sina medarbetare ta ett stort eget ansvar. Att kunna paverka sin arbetssituation, ha
egenkontroll i arbetet, menar Herloff betyder mycket for det psykosociala arbetsmiljoklimatet.
Ju hogre egenkontroll desto mindre stressfylld blir arbetssituationen. Enligt Kommunal (2003)
har dess medlemmar kant frustration och maktloshet en langre tid da det varit chefens
godtycklighet som bestamt om de fatt utfora en arbetsuppgift eller ej. Granberg (2003) hade
kallat denna typ av ledarskap det auktoritdra ledarskapet.

Att inte fa utfora de arbetsuppgifter en person har kompetens for kan upplevas nedvarderande.
Litar inte chefen pad min kompetens eller &r det mig som person hon/han inte gillar. Som chef
ar det viktigt att vara tydlig och vaga kommunicera med sin personal. Det ar viktigt att alla
medarbetarna far ta ansvar och utvecklas, da trivs de béattre pa arbetsplatsen. Om nagon inte
klarar av uppgifterna sa maste chefen dven patala det, sa att de tillsammans kan losa
situationen, kanske med utbildning. Medarbetarna maste kanna att chefen litar pa dem.

| situationsanpassat ledarskap ska chefen utgd ifran medarbetarnas mognad och att
medarbetarnas férmaga till att paverka sin arbetssituation ar starkt halsoframjande enligt
Hersey & Blanchard (1988) samt Ljusenius & Rydqvist (2001). Chefen ska med andra ord
anpassa sitt ledarskap till den situation medarbetarna befinner sig i enligt Karléf och
Soderberg (1989). Enligt Fiedler (1967) ska dven chefen placeras sa att aven denne passar in i
situationen. Rubenowitz (i Menckel och Osterblom, 2000) menar att det &r hur medarbetarna
sjalva upplever sitt arbetsklimat som skapar en god eller dalig halsa.

Respondenterna i 4.7 sager i denna rapport att de upplever bristande stod fran chefen.
Tillrackligt stod fran chefen menar Hersey och Blanchard (1988) ar en del av det
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situationsanpassade ledarskapet. Kommunal (2003) menar att paverkan pa sin arbetssituation
samt en bra kommunikation med chefen for att verksamheten ska fungera.

Vi har funnit att graden av egenkontroll som medarbetarna har, paverkar arbetsmiljon och
forutsattningarna for sjukskrivningar. Ju hégre egenkontroll desto mindre stressfylld k&nns
arbetsmiljo. Att ha stod fran chefen, kanna handlingsfrinet och kunna paverka sin
arbetssituation ar exempel pa egenkontroll. Att veta hur mycket stod en medarbetare behéver
for att klara av sin arbetsuppgift ar grunden i det situationsanpassade ledarskapet, vilket visas
i Hersey & Blanchards modell (se teoretiska referensramen).

Att som chef vaga delegera arbetsuppgifter och lita pa att de utfors pa ratt sétt utvecklar inte
bara medarbetarna utan skapar dven en kénsla av fortroende och tillit p& arbetsplatsen. Anda
menar en del av respondenterna att de saknar stod fran chefen och att det & dennes
godtycklighet som avgér om de far utfora vissa arbetsuppgifter eller ej. Vi anser att det har
kan bero pa osakerhet hos chefen, att hon/han inte vagar slappa kontrollen, vilket leder till att
medarbetarna kanner sig papassade och upplever att chefen inte litar pa dem.

Ingen tidspress och enformigt arbete séger respondenterna i 4.2 pa den ena av de undersokta
enheterna, de menar &ven att deras upplevda fysiska arbetsmiljo &r battre &n deras psykiska,
medan de andra enheterna anser arbetet vara fysiskt anstrangande och tidspressat. Olsson
(2001) menar att det &r chefens uppgift att skapa meningsfulla och effektiva miljéer for
medarbetarna. Herloff menar att den fysiska arbetsmiljo maste vara hanterbar och inte
upplevas som stressig.

Vi menar att manniskor uppfattar en situation pa olika satt. Det nagon tycker ar jobbigt
kanske ar helt acceptabelt for arbetskamraten som star jamte. Trivs en person med sitt arbete
och sig sjalv sa upplev inte arbetet som stressigt och tungt, vilket det kan géra om en person
vantrivs pa sin arbetsplats eller inte mar bra med sig sjalv. Ibland ar man kanske pa "fel
plats”, arbetet upplevs inte som stimulerande och stannar en person for lange i en sadan
situation kan det leda till utmattning. Aven om det kanns svart sa ar det eventuellt battre att
sluta pa arbetsplatsen och forsoka ga vidare, vi har trots allt ett eget ansvar for var
livssituation. Vill eller kan inte chefen hjalpa oss, sa far vi forsoka gora det som &r bast for
oss, aven om det kan upplevas som jobbigt att byta arbetsplats eller mahanda riskera att bli
arbetslosa.

Att ta tillvara medarbetarnas kompetens och stimulera dem som ledarna i 4.1 g0r menar
Olsson (2001) &r en egenskap som utmérker en bra chef. Han anser &dven att medarbetarna vill
ha en chef som utvecklar deras kompetens. Aven respondenterna i 4.2 har tillgdng till
kompetensutveckling genom projekten "kompetensfonden” och ”Lys, kompa och funka” men
enligt en av cheferna tas inte dessa tillfallen till kompetensutveckling i beaktning.
Respondenterna i 4.4 menar att de tar tillvara varje medarbetares erfarenheter och utnyttjar
dessa fardigheter i organisationen.

Medlemmarna pa de tre avdelningarna i 4.5 upplevde sin arbetsmiljo pa olika satt. Den
avdelning dar skiftesledaren gav medarbetarna mer utvecklingsmdjligheter, genom att
delegera och genomfora utvecklingssamtal, dar upplevdes arbetsmiljon som positivare &n pa
de tva andra avdelningarna. Skiftesledaren pa den avdelningen menade att det ar viktigt att
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malen for kompetensutvecklingen satts upp tillsammans med medarbetaren. Karlof och
Soderberg (1989) anser att det ar utifran den situation som medarbetaren befinner sig i, som
ledarskapet ska utformas. Enligt Olsson (2001) karaktdriseras en bra chef av att vilja ta till
vara och utveckla medarbetarnas kompetens.

Vi anser att det galler att se den kompetens som finns i den egna organisationen. En god chef
tar tillvara och utvecklar medarbetarnas kompetens for att pa sa satt fora bade medarbetarna
och organisationen framat. Det ar viktigt att chefen tillsammans med sin personal satter upp
enskilda mal for kompetensutvecklingen. Dar igenom skapas en meningsfull och effektiv
miljo. Att gora detta ar en del av det situationsanpassade ledarskapet som i sig lyfter fram den
enskilde individen.

Det har vi uppmarksammat under var analys ar att nar tiden inte racker till sa ar det oftast
utvecklingssamtalen som far sta tillbaka, trots att ledarna ar medvetna om hur viktiga de ér.
Har man som chef &nda upp till 100 medarbetare sa ar det inte konstigt att
utvecklingssamtalen blir lidande. De chefer som prioriterar utvecklingssamtal &r oftast de som
sjdlva har haft de har samtalen med sin chef. Det har visar pa att den kultur som rader i
organisationen satter sina spar anda ner till fotfolket pa golvet. Man leder som man blir ledd.

5.3.2 Goda och daliga ledare

Storre delen av respondenterna i 4.3 papekar att varken informationen eller kommunikationen
fungerar pa deras arbetsplatser. En av respondenterna sager att anledningen till detta &r att
chefen inte kan handskas med situationen. Kommunal (2003) menar att en chef maste kanna
sig sjalv for att kunna utfora ett gott ledarskap och veta i vilka situationer denna fungerar
antingen bra eller daligt. Olsson (2001) menar att formagan och viljan att informera och
kommunicera med medarbetarna ar egenskaper som ar avgérande for om en person fungerar
eller ej i sitt ledarskap. Herloff menar att om kommunikationen mellan chefen och
medarbetarna fungerar sa kanner sig medarbetarna sedda. Medarbetarna pa en avdelning i 5.5
upplever ingen motivation i arbetet eftersom de inte anser sig fa nagon konkret feedback av
sin skiftesledare. Medarbetarna ansag aven att skiftesledaren inte hade tid att lyssna pa dem
nar de ville diskutera nagot.

Chefen ska ha en god kommunikation med sina medarbetare samt ett fungerande
informationsfléde gentemot dem, enligt oss. Detta for att medarbetarna ska kénna sig
delaktiga och kanna att de kan paverka sin arbetssituation. Chefen maste dock kanna sig trygg
I sig sjalv for att detta ska fungera. Ett gott ledarskap forutsatter att chefen k&nner sig sjalv
och hur hon/han reagerar i olika situationer annars kan latt missforstand uppsta bade i den
verbala och icke-verbala kommunikationen.

Vi anser det dr tankvart att vissa av respondenterna menar att de inte far nagon feedback eller
forstar helheten i det som gors i organisationen. Det har menar vi kan bero pa att chefen ar
osaker pa sig sjélv eller den situation som hon/han befinner sig i. Da kan det bli svart att ta till
sig information eller ge feedback till sina medarbetare. Det blir dven svart att na ut med den
information som behovs for att medarbetarna ska kunna genomfora ledningens mal. Om man
som medarbetare inte kanner sig sedd eller forstar vilken betydelse ens arbete har sa gar det
inte att kdnna nagon gladje 6ver vad man presterar. Ibland behdvs det inte sa mycket for att
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medarbetarna ska kanna sig sedda, det kan racka med en klapp pa axeln eller ett berémmande
ord nar man gar forbi. Berom dampar faktiskt stresskanslan.

Skiftesledarna i 4.5 upplever stodet fran sina narmaste chefer och foretagets ledning pa olika
satt. Pa den avdelning dar skiftesledaren menade att han hade ett bra stod fran sin narmaste
chef och dar chefen dven hade bra kontakt och kommunikation med medarbetarna ute pa
avdelningen, upplevde medarbetarna att de hade bra kontakt med sin ndrmaste chef. De andra
tva skiftesledarna upplevde inget stod fran sina narmaste chefer och pa deras avdelningar
uppgav medarbetarna att de saknade stod fran sin narmaste chef. Enligt "Manskligare
arbetsmiljo” (i Olsson, 2001) paverkar chefens agerande medarbetarens arbetsmiljo. Det &r en
av de situationer dar ett bra ledarskap skiljer sig fran ett icke fungerade. Fungerar inte
ledarskapet sa upplever medarbetaren i sin tur uppgivenhet och trétthet. (Olsson, 2001) Enligt
Thylefors (i Schaller och Johansson, 1992) ar det mellancheferna som oftast gors till
syndabockar nar nagot inte fungerar i en organisation.

Aven respondenterna (mellancheferna) i 4.4 papekar att de saknar stod fran sina 6verordnade.
Detta dr ett, enligt Mossboda, Peterson och Rénnholm (2002), vanligt problem och att manga
chefer upplever detta som mycket frustrerande. | 4.4 tas &ven vikten av att ledningen har
tunga argument bakom sina forslag och idéer for att de dven ska kénnas viktiga for
mellanchefer och medarbetare upp.

Att chefen maste kanna stod fran sina dverordnade for att kunna géra ett bra jobb nedat i
organisationen ar en forutsattning som vi funnit. Desto mer stod chefen kanner fran sina
overordnade desto mer stod kanner chefens underordnade fran denne. Det hér &r ju ratt sa
sjalvklart men anda ser man i undersokningarna att majoriteten av mellancheferna inte kanner
att de har ratt stod uppifran. Det dr aven sa att oftast ar det mellancheferna som blir
syndabockar nar nagot inte fungerar i organisationen, bade fran ledningens sida och fran
fotfolkets sida.

Att rekrytera fran de egna leden kan, menar Kommunal (2003), fungera val om &ven réatt
uthildning efterfragas vid rekryteringen. En av respondenterna i chefsposition i 4.1 papekar
detta da denne sager att det ar viktigt att chefen inte blir som en kompis utan haller sig
professionell. P4 en av enheterna sager respondenterna att deras ledare ar chef och inget
annat. Manga av respondenternas chefer i 4.3 har rekryterats fran “de egna leden” vilket bland
respondenterna upplevs som bade positivt och negativt. Mossboda, Peterson och Ronnholm
(2002) menar att pressen fran medarbetarna 6kar om chefen kommer fran de egna leden.

Vi har i var forskning funnit att det ar viktigt att den som rekryteras fran de egna leden har
den ratta kompetensen. Det &r annars latt att medarbetarna ser sin chef mer som en kompis an
som ledare. Sker rekryteringen utefter kompetens 6kar mojligheterna for att medarbetarna ska
ha en annan syn pa sin chef. Uppfattningen ar namligen den att fotfolket/respondenterna
ibland anser att deras chef just saknar den ratta utbildningen for att kunna gora ett
tillfredsstallande arbete. Sedan ar det inte latt att bli chef Gver sina arbetskamrater, det
forvantas att som fore detta arbetskamrat sa pa deras sida mot ledningen. Det behovs inga
forandringar for det fungerade ju sa har nar du arbetade har.
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Manga av medarbetarna i 4.3 menar att deras chef inte har den réatta utbildningen att klara av
att losa vissa situationer, exempelvis néar konflikter uppkommer mellan anstdllda. Olsson
(2001) menar att det "finns granser for vad som kan astadkommas med utbildning”. Det ar
svart att genom utbildning forandra ett beteende. Men Ekvall (i Schaller och Johansson, 1992)
menar att ledarbeteenden gar att lara ut. Vi menar att det inte ar alltid sa att kompetenshéjande
utbildning bland chefer gér dem till battre chefer. Det &r latt att under utbildningens gang anta
den nya ledarstilen men det kan vara svart att applicera det i verkligheten, tror vi.
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6. Slutsatser

| detta vart sista kapitel sammanfattar vi vad vi i var uppsats kommit fram till. Vi har valt att
askadliggora monstren med dess komponenter i en figur och pa sa satt askadliggora vara
slutsatser pa ett lattforstaligt satt.

En ledare skapar den arbetsmiljo som finns i organisationen genom sitt agerande i olika
situationer. Dagens chefer borde ha mdjlighet att skapa en sa bra arbetsmiljo som denne vill
da det idag finns kunskap om vilka utgdngspunkter som kravs. Andd upplever méanga
medarbetare sin arbetsmiljo6 som stressig och det méarks ingen minskning av
langtidssjukskrivningarna, framfor allt inte inom den offentliga sektorn. Vad &r det da som
gor att vissa chefer lyckas skapa trivsamma arbetsplatser med néjda medarbetare medan andra
misslyckas totalt med att uppna det har?

Det vi funnit under vart arbete med analysen av rapportsammanstéllningen och valda teorier,
ar vissa aterkommande monster i chefernas agerande som vi anser paverkar arbetsmiljén och
darmed &dven graden av sjukskrivningar bland deras direktrapporterande medarbetare. |
monstren har vi funnit de fem komponenterna arbetsklimat, egenkontroll, kommunikation,
kompetensutveckling och chefens forutsattningar?. De har fem komponenterna har vi valt att
askadliggora i nedanstaende spiralmodell.

Leder till en bra psykosocial arbetsmiljé som gér
att forutsattningarna for en friskare arbetsplats
oOkar

Arbetsklimat
Egenkontroll
Kommunikation
Kompetensutveckling

Chefens forutsattningar

Figur 5 Forutsattningar for friskare arbetsplatser

Som vi upplever det sa ar grundstenen, de forutsattningar som chefen har for att klara av sitt
uppdrag. Finns det ingen tid, kompetens eller nagot stod fran ledningen sa finns det heller
ingen mojlighet for chefen att skapa en bra psykosocial arbetsmiljo for sina medarbetare. Har
hon/han d&remot de har forutsattningarna kan chefen genom att skapa ett bra arbetsklimat, ge

12 Med ledarens forutsattningar menar vi lagom arbetsbelastning, stod fran 6verordnade samt kompetens.
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medarbetarna egenkontroll Over sin arbetssituation, se till att kommunikationen och
informationen pa arbetsplatsen fungerar samt ge méjlighet till kompetensutveckling, generera
en bra psykosocial arbetsmiljo. Vilket i sin tur gor att forutsattningarna for en friskare
arbetsplats okar och darmed minskar risken for bade korta och langa sjukskrivningar. Darmed
inte sagt att det ar alla chefer som nar det har resultatet, trots att de har de forutsattningar som
enligt var undersokning behdvs. Det &r inte alla som vill eller vagar vara chefer trotts att de
innehar befattningen.

6.1 Vidare forskning

Under tiden vi skrev var uppsats fann vi en del andra infallsvinklar, an den vi valt att ta upp,
som varit intressanta att skriva och forska om. Bland annat hade det varit mycket intressant att
istallet for ledarskap titta pa vilken paverkan den privata omgivningen, sasom familj och
vanner har pa sjukskrivningar. Vidare hade en studie dar fokus ligger pa det friska istallet for
det sjuka varit intressant. Vi menar da att en undersokning dar anledningen till att vissa
manniskor i princip aldrig ar sjuka och trivs att ga till jobbet tas upp och forskas kring.
Kanske till och med se pa en arbetsplats dar det bade finns méanniskor som aldrig ar
sjukskrivna och ménniskor som ofta &r sjukskrivna. Vad &ar det som gor att dessa manniskor
trivs och med gladje gar till arbetet varje dag?
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Sakinformation om sjukfranvarolaget

Varfor en internationell jamforelse?

Vi vill med en internationell utblick se om Sverige har hogre sjuktal &n andra lander i norra
Europa. De lander vi valt for att fa ett internationellt perspektiv pa sjukskrivningar ar, jamte
Sverige, Storbritannien, Tyskland och Danmark. Vad paverkar sjukskrivningarna i de har
landerna, likheter och skillnader? Anledningen till att vi valde just de har tre landerna ar for
att vi tror att Danmark &r ganska likt Sverige och att Storbritannien &r ett land som har
aterkommit manga ganger i var litteratur genom aren. Tyskland daremot valde vi darfor att vi
inte vet sérskilt mycket om landet och vi tror att Tyskland &r ett mellanting mellan Sverige
och Storbritannien. Anledningen till att vi i inte gick langre ner i Europa var for att vi tror att
de landerna ar alltfor olika Sverige och pa sa vis varit svara att jamfora med. De tre landerna
vi valt ligger i norra Europa, geografiskt néra varandra och &r precis som Sverige medlemmar
i EU.

Vi diskuterar olika forklaringsfaktorer till hojd sjukfranvaro men som Ds 2002:11 menar sa
kan inte enbart faktorer sasom konjunktur, alder, koén och anstallningsform férklara varfor
Sverige har hog sjukfranvaro (jamfort med andra lander) utan dven andra forhallanden spelar
in.

Befolkningsutvecklingen och de 6kande vardbehoven i de flesta vasteuropeiska landerna
liknar utvecklingen i Sverige. Det har innebér dven att trycket pa samhallekonomin 6kar i de
har landerna. (Johansson & Lannerberth, 1997). Att det landerna emellan da sker ett
kunskapsutbyte &r naturligt och Johnsson (1997) menar att utbytet med andra lander kan ge
oss svenskar idéer och 6kad kunskap kring alternativ offentlig sektor. Att apa efter hur de
andra landerna gor ser forfattaren som svart men att kunskap nastan alltid vaxer fram i motet
med det okanda. | Sverige har det under de senaste aren hant mycket i kommunerna. Bland
annat sd ansvarar kommunerna idag for fler uppgifter an tidigare. Aven organisationen i sig
har forandrats och blivit flexiblare samt att boende- och vardformer har utvecklats.

Léandernas- och sjukfranvarons utveckling

Det som under den har rubriken benamns som sjukfranvaro ar andelen anstallda som under
en vecka eller mer, pd grund av sjukdom, varit borta fr&n arbetet. Aldersintervallet i
berékningen ar 20-65 ar. (Riksforsakringsverket 2002:11)
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Landsfakta

Danmark  Storbritannien Sverige Tyskland

Invanare, (1999) milj. 5,33 59,3 8,9 82
Medellivslangd (nyfodda)

Mén 74 ar 75 ar 76 ar 74 ar
Kvinnor 79 ar 80 ar 82 ar 80 ar
Pensionsalder

Man 67 ar 65 ar 65 ar 63 ar
Kvinnor 67 ar 60 ar 65 ar 63 ar

Tabell 1 Egen sammanstéllning ur Lander i fickformat, 2000

Av de fyra landerna ar det i Tyskland som den &ldre befolkningen véxer snabbast i
Visteuropa. Ar 2010 berdknas antalet personer éver 60 &r ha 6kat med 3,8 miljoner. Liknande
tendenser syns &ven i de tre andra landerna, till exempel i Danmark beréknas att befolkningen
fram till 2025 kommer att minska till 5 miljoner, men daremot kommer antalet personer 6ver
60 ar att 6ka. Den storsta 6kningen sker bland dem 6ver 80 ar. Ar 2010 kommer det att finnas
tre personer i arbetsfor alder pa varje pensionar. (Johansson & Lannerberth, 1997)

| Storbritannien & kommunerna medvetna om att kraven pa anhoriga kommer att oka i
samma takt som nedlaggningarna i den offentliga sektorn ékar. Aven frivilliga organisationer
spelar en vasentlig roll i det engelska valfardssystemet. Storbritannien har ca 160.000
frivilliga vélgorenhetsorganisationer som kompletterar de insatser som samhallet utfér. Men
det forekommer ocksa regelratta upphandlingar av frivilligorganisationernas verksamhet. En
del av organisationerna tycks i vissa fall konkurrera med den offentliga verksamheten. (I1bid)

Aven i Danmark gors forsok med privatisering av vissa tjanster. Man forsoker &aven
uppmuntra familjerna att ta ett storre ansvar. | Danmark kommer den frivilliga verksamheten
att fa 6kad betydelsen. Flera frivilliga organisationer har slutit sig samman for att erbjuda sina
tjanster, en del av tjdnsterna kommer att vara avgiftsbelagda, vilka ar dock ej preciserade.
(Ibid)

Sedan 1980-talet har det funnits mojlighet for medborgarna i Tyskland att hos privata
forsakringsholag skaffa egna frivilliga vardforsékringar. Det ar inte manga som har anvant sig
av den har mojligheten. Orsakerna kan vara flera, till exempel:

e Den yngre generationen har svart att se sitt framtida behov av vard och har darfor
ingen motivation att betala premier.

o Det ar svart for aldre eller personer med forsamrad hélsa att fa teckna forsékringar.
(Ibid)

Sjukfranvarons utveckling bland anstéallda

| Sverige har sjukfranvaron bland anstéllda varit avsevart hdgre an i Danmark, Storbritannien
och Tyskland. Vid jamférelse mellan de fyra landerna dr det endast i Sverige som
sjukfranvaron har varierat kraftigt under de senaste 15 aren. 1988 lag den svenska
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sjukfranvaron pa 5,7 procent medan den under forsta halften av 1990-talet lag pa 2,5 procent,
en for Sveriges del lag niva. Sedan foljde en 6kning igen och ar 2001 var sjukfranvaron uppe
pa 4,4 procent. Under aren 1995-2001 var 6kningen ca 150 procent i den yngsta och aldsta
aldersgruppen. (Riksforsakringsverket 2002:11) Bergendorff och Larheden i Hogstedt med
flera (2004) drar slutsatsen att den laga sjukfranvaron i Tyskland jamfort med Sverige beror
pa en val fungerande forsakringsorganisation i Tyskland.

I Danmark, Storbritannien och Tyskland holl sig sjukfranvaron stadigt pa en Iag niva under
andra halften av 1990-talet. | de har landerna var franvaron under 2,5 procent.
(Riksforsakringsverket 2002:11)

Sjukfranvaro bland anstéllda i alden 20-64 ar 1987-2001
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Figur 1. Delvis ur Riksforsékringsverket Ds 2002:11. s. 17

Det framgar ocksa av diagrammet ovan att sjukfranvaron i Sverige stigit markant under senare
delen av 1990-talet.

Sjukfranvaro bland anstéllda uppdelat efter alder, genomsitt 1983-2001, procent.

Land Alder

20-29 30-39 40-49 50-59 60-64 20-64
DK 15 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

* Fran och med 1987
Tabell 2, delvis ur Riksforsékringsverket 2002:11, s. 20
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Som tabellen ovan visar var den genomsnittliga sjukfranvaron, hogst i aldersgruppen 60-64 ar
i alla fyra landerna. Jamfort med 6vriga aldersgrupper var franvaron i den har gruppen mer an
dubbelt s hog i Sverige, cirka nio procent. Danmark som ligger lagst, hade knappt tre
procents franvaro i den aldsta aldersgruppen. I alla lander &r sjukfranvaron lagre i de yngre
aldersgrupperna an i de aldre. Vart att notera ar att det ar betydligt fler kvinnor och aldre som
deltar i arbetskraften i Sverige jamfort med Danmark. Vilket kan forklara en del av den hogre
sjukskrivningen i Sverige da kvinnor och éldre &r sjukskrivna oftare. (Riksforsakringsverket
2002:11)

Det ar aven sa att i Danmark och Tyskland varierar sjukfranvaron bland &ldre fran ar till ar
medan den i Storbritannien dr ganska stabil. (1bid)

Av de fyra landerna ar det Tyskland som utmarker sig nar det galler aldersstrukturen. Som
tidigare namnts &r Tyskland ett av de lander dar andelen &ldre vaxer snabbast. Andelen
personer i aldern 60-64 ar ar dar flera procentenheter hogre an i de 6vriga tre landerna. (Ibid)

Generellt sett har kvinnorna, i alla aldersgrupper mer sjukfranvaro &n mannen, utom i
Tyskland dar méannens sjukfranvaro ar hégre an kvinnornas. Den storsta genomsnittliga
skillnaden aterfinns i Sverige, dar kvinnornas sjukfranvaro ar ca 54 procent hégre 4n mannens
under perioden 1987-2001. | Danmark &r motsvarande siffra cirka 46 procent och |
Storbritannien 30 procent. | de hér tre landerna finns en svag tendens till att kvinnors
sjukfranvaro stiger nagot snabbare &n mans. (1bid)

Sverige har det hogsta arbetskraftsdeltagandet bland kvinnor i aldersgruppen 50-59 ar, dven
Danmark ligger hogt. Men under de senaste aren har arbetskraftsdeltagande i aldersgruppen
okat markant i bade Storbritannien och framforallt Tyskland. Sverige har dven den hogsta
andelen anstallda i aldersgrupperna 50-59 och 60-64 ar, bade nar det galler kvinnor och mén.
(Riksforsakringsverket 2002:11) Det ar dven sa 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, anstallningsform och sjukforsakringssystem-férklarande
sjukfranvaroorsaker

Konjunkturen

Enligt vissa forskare, till exempel Johansson (i Schaller och Johansson, 1992), innebér en
okad arbetsloshet att sjukfranvaron minskar. Flertalet forskare anser enligt Herloff (i Schaller
och Johansson, 1992) att "marginalgrupper” har mojlighet att komma ut pa arbetsmarknaden
nar det rader arbetskraftsbrist. Till exempel personer med psykiska och sociala problem,
missbrukare, de som ofta ar sjukskrivna och har hdg franvaro. Vid "lagkonjunktur” ar det
tvart om, man arbetar trots sjukdom for att inte riskera mista arbetet. (Herloff i Schaller och
Johansson, 1992)

Vid en jamforelse mellan landerna angaende sjukfranvaro och arbetsloshet visar det sig att
Sveriges kurva har ett annat utseende &n de dvriga landernas (se diagram nedan). | Sverige har
under aren 1987 till 2001 en hog arbetsloshet motsvarats av en lag sjukfranvaro. De 6vriga
landerna uppvisar inte samma tydliga monster. | Storbritannien har under de senaste aren
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kurvorna for sjukfranvaro och arbetsloshet borjat visa samma tendens som i Sverige.
(Riksforsakringsverket 2002:11)

Sjukfrénvaro och arbetsléshet per land i aldern 20-64 &r, 1983-2001, procent®2,
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Figur 2, Riksforsakringsverket Ds 2002:11, s. 39

Anstallningsform
| Sverige ar sjukfranvaron hogre bland dem som har en tillsvidareanstallning jamfort med
dem som ar tillfalligt anstallda. Det har galler i alla aldersgrupper. (1bid)

Sedan mitten av 1990-talet har sjukskrivningarna okat i samtliga kommuner i Sverige.
Utvecklingen detta artionde skiljer dock sig fran 1980-talet genom att de korta
sjukskrivningarna minskade och de langa 6kade. (lbid)

Andelen offentligt anstallda ar hogst i de nordiska landerna. | Sverige utgor de 40,7 procent
av de anstallda och i Danmark 38,9 procent, Storbritannien ligger pa 33 procent medan
Tyskland har den lagsta andelen offentligt anstéllda med 29,8 procent. 1 Tyskland &r

13 Arbetsloshetsskalan till vanster i tabellerna och sjukfranvaroskalan till hoger.
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sjukfranvaron hogre bland privat anstéallda jamfort med offentligt anstallda. | de 6vriga tre
ldnderna dr det tvart om. | Sverige och Storbritannien &r skillnaden markant, ungeféar 25
procent hogre sjukfranvaro bland offentligt anstallda jamfort med privat anstallda. 1 Danmark
ar skillnaden ca 10 procent. (Ibid)

Sjukfranvaro och andel anstallda i aldern 20-64 ar férdelat pa kon och sektor, genomsnitt
1996-2000

Land Andel | Sjukfrénvaro
kvinnor kvinnor kvinnor kvinnor Man man
offentlig privat offentlig privat offentlig privat
sektor sektor sektor sektor sektor sektor
% % % % % %
DK 69,0 34,0 1,9 1,6 1,2 15
DE 60,2 37,3 14 1,2 1,3 15
SE 73,8 34,4 4,3 3,5 2,2 2,4
UK 66,9 37,5 2,5 2,1 1,8 15

Tabell 3, delvis ur Riksforsékringsverket Ds 2002:11, s. 46

Kvinnor 1 den offentliga sektorn i Danmark, Storbritannien och i synnerhet i Sverige hade
sjukfranvaro i mycket storre utstrackning an kvinnor i den privata sektorn. | Sverige 23
procent, Danmark 18 procent och Storbritannien 19 procent. | samtliga lander aterfinns dver
60 procent av de anstdllda kvinnorna i den offentliga sektorn, i Sverige 74 procent. Nar det
galler mannens sjukfranvaro ar den i flertalet av de europeiska landerna hogre i den privata
sektorn an i den offentliga. (Ibid)

Den hogsta andelen offentligt anstallda kvinnor finns i Sverige med ca 74 procent. Tyskland
har lagst andel med ca 60 procent. | alla landerna &r sjukfranvaron bland kvinnor i offentlig
sektor hogre an bland kvinnor i privat sektor. Tabellen visar att resultatet ar tvartom nar det
galler mannen, med undantag for Storbritannien dar man i privat sektor har lagre sjukfranvaro
an mén i offentlig sektor. (Ibid)

Sjukforsakringssystem

Enligt nationalencyklopedin ar sjukforsakringen, i Sverige, en obligatorisk socialforsakring
som ger ratt till sjukvardsersattning, foraldrapenning och sjukpenning och tacker helt eller
delvis den enskildes kostnader for sjukvard. (www.nationalencyklopedin.se 2004-10-25) De
mest generdsa sjukforsakringarna finns i Sverige och de minst generdsa finns i Storbritannien.
I Sverige finns det bland annat ingen évre grans for hur lange en individ kan fa sjukpenning
medan det i andra lander finns en grans pa upp till ett ar. 1 manga lander kombineras privata
och offentliga erséttningsformer. Den vanligaste kombinationen &r sjuklon i borjan av
sjukfranvaroperioden och darefter ersattning fran en offentlig sjukforsakring.
(Riksforsakringsverket 2002:11) Sjukloneperioden i Danmark stracker sig fran 14 dagar, i
Sverige ar den 14 dagar och i Storbritannien upp till 28 veckor. (Ds 2003:63) | Tyskland &r
sjukloneperioden sex veckor. De sjukskrivna inom den offentliga sektorn i Danmark far full
I16n under sjukskrivningsperioden. (Ibid)
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Ersattningsnivan ar 100 procent i Tyskland under sjukloneperioden, darefter sanks
ersattningsgraden till 70 procent men den 70-procentiga erséttningen ar skattefri, men far ej
Overstiga 90 procent av nettoinkomsten. Sjukpenningen betalas ut i hogst 78 veckor under en
3-arsperiod. Forlangning av sjukpenningutbetalningen kan beviljas under ytterligare en 3-
arsperiod. (Ds 2003:63)

| Sverige betalar arbetsgivaren 80 procent av lénen under sjukloneperioden,** darefter &r
ersattningen 77,6 procent upp till SKR 4 240 per vecka. Arbetsgivaren betalar 15 procent av
sjuklénen under hela sjukskrivningsperioden.™ | Sverige &r ersittningarna beskattningsbara
men det finns ingen grans for hur lange en person kan fa sjukpenning. Vart att notera &r att det
endast ar i Sverige som deltidssjukskrivning tillampas. (Ibid)

Nar det galler Danmark gors det skillnader i sjukloneperioden beroende pa om den
sjukskrivne arbetar i offentlig verksamhet eller ej. Offentliganstallda har 52 veckors
sjukloneperiod medan 6vriga anstallda har tva veckor. Ersattningsnivan ar 100 procent upp
till DKK 3 016 per vecka med undantag for anstdllda inom stat och kommun som inte har
nagot tak for ersattningen. Daremot géller en maximitid pa 52 veckor under 18 manader som
den sjukskrivne kan fa ut erséttning. Ersattningen ar beskattningsbar. (Ibid)

| Storbritannien finns en sjukléneperiod pa 28 veckor for dem som har en lon 6ver GBP 72
per vecka. Ersattningen dr inte inkomstrelaterad utan ligger fast pa GBP 62,20 per vecka. Det
ar en mycket lag niva till exempel far en genomsnittlig industriarbetare endast ca 17 procent
av Ionen i erséttning. For de flesta anstallda finns dock olika former av kollektivavtal eller
sérskilda arbetsgivarkontrakt som ger en hdgre erséttning an den lagstadgade. Efter de 28
veckorna far den anstdllde soka ersattning fran det statliga systemet, da &r den enhetliga
ersattningen GBP 62,20 per vecka plus eventuellt tillagg for forsorjningsbérda. Den har
ersattningen ar beskattningsbar. Nar det géller personer med inkomst som &r lagre an GBP 72
per vecka gar det statliga systemet in direkt och betalar GBP 52,20 per vecka plus eventuellt
tillagg for forsorjningsborda, den har ersattningen &r skattefri. (1bid)

Né&r det galler karensdagar har Sverige en medan Storbritannien har tre. | de dvriga landerna
(Danmark, Tyskland) tillampas inte systemet med karensdag. | Sverige, Tyskland och i
Danmark krévs ett lakarintyg for att ersattning ska betalas ut. I Sverige och Storbritannien
maste ett lakarintyg lamnas ut inom atta dagar medan det i Tyskland kravs ett lakarintyg fran
forsta dagen. Den sjuke kan dven lamna lakarintyg fran 3:e dagen men da far hon/han ingen
ersattning for de forsta dagarna. | Danmark daremot ska intyget lamnas fran fjarde dagen. Det
kravs dven ett skriftligt intyg fran den anstdllde fran den andra sjukdagen.
(Riksforsakringsverket 2002:11)

I Danmark finns mojlighet att avskeda tjanstemdn inom den privata sektorn om de varit
sjukskrivna mer &n 120 dagar, det har gdller inte offentliganstalida. Tyska arbetsgivare kan
avskeda anstallda som ar sjukskrivna men maste da ansoka om tillstand hos en sarskild
myndighet. For anstdllda i Sverige och Storbritannien géller anstallningstrygghet vid
sjukskrivningar. (Ds 2003:63)

14 vilken fr&n och med 2005-01-01 &r tva veckor.
15 Géller fran och med 2005-01-01.
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Sjukforsakringssystemet i de olika landerna skiljer sig och detta skapar olika beteende kring
sjukskrivningar. FoOrfattarna menar att det ar ersattningsgraden, karensperioden, forekomsten
av sjukloneperiod samt en eventuell begransning pa sjukloneperioden som paverkar
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 sjukforsakringssystemet mer generdst har lett till att antal dagar med sjuklén har
Okat medan reformer med mer restriktiva inslag har gjort att antalet dagar med sjuklon
minskade. Aven Johansson och Brannis (1998), Johansson och Palme (2002) och Andrén
(2001) visar i sina studier att ju hogre inkomstbortfallet &r vid sjukdom ju farre sjukdagar tas
ut. Alltsa hanger det ekonomiska bortfallet tatt samman med antalet sjukdagar som tas ut.

Riktner (2002) (i Hogstedt med flera, 2004) menar att yngre manniskor som i regel har
kortare sjukskrivningsperioder vill ha farre karensdagar an &aldre som tenderar har langre
sjukskrivningsperioder. Forfattaren menar att dessa val gors utifran vad den enskilde ser som
mest fordelaktigt for denne som individ.

Sammanfattning

Sveriges sjukfranvaro har varit hogre &n Danmark, Storbritannien och Tysklands. Ar 2001 var
Sveriges sjukfranvaro 4,4 procent medan de andra landerna, under andra hélften av 1990-talet,
lag pa en genomsnittlig sjukfranvaro under 2,5 procent. Det ar endast i Tyskland som
mannens sjukfranvaro ar hogre an kvinnornas och detta galler alla aldersgrupper. 1 alla fyra
landerna &r dock sjukfranvaron lagre i de yngre aldersgrupperna an i de éldre.

Sverige har det hogsta arbetskraftsdeltagandet bland kvinnor i aldersgruppen 50-59 ar, dven
Danmark ligger hogt. Dock har arbetskraftsdeltagandet ¢kat markant i bade Storbritannien
och Danmark. Sveriges andel fortidspensionerade har sedan 1985 okat och kvinnor star for
den storsta 6kningen. Nagon jamforbar internationell statistik finns inte tillganglig.

Mellan 1987 och 2001 visar Sverige pa siffror som innebar att hog arbetsloshet motsvaras av
en lag sjukfranvaro. Detta monster syns inte i de andra landerna men Storbritannien borjar
visa pa liknande tendenser. Bland de fyra landerna har Tyskland den lagsta andelen offentligt
anstallda. 1 samma land &r sjukfranvaron hégre bland de privat anstdllda an de offentligt
anstallda, vilket ar tvartemot vad de andra landerna visar.

74 procent av Sveriges anstéllda kvinnor aterfinns i den offentliga sektorn, Tyskland ligger
lagst av de jamforda landerna med 60 procent. | alla landerna &r sjukfranvaron bland kvinnor,
i offentlig sektor, hdgre &n bland kvinnor i privat sektor.

De mest genertsa forsakringssystemen aterfinns i Sverige och de minst generésa finns i
Storbritannien. | Sverige finns det bland annat ingen 6vre gréans for hur lange en individ kan fa
sjukpenning medan det i andra lander finns en Gvre grans pa upp till ett ar. | Tyskland &r
sjukloneperioden sex veckor, sjukloneperioden i Danmark stracker sig fran 14 dagar, i
Sverige &r den 14 dagar och i Storbritannien &r den 28 veckor. Sverige har en karensdag och
Storbritannien har tre. Ovriga lander i denna undersokning tillampar inte systemet med
karensdag.
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Det vi funnit ar alltsa att Sveriges sjukfranvaro ar hogre an de andra undersokta landerna och
att Sveriges sjukfranvaro har varierat kraftigt under de senaste femton aren. Detta beror bland
annat pa att Sverige har ett hdgre arbetskraftsdeltagande bland kvinnor dn de vriga landerna
samt att det svenska sjukforsékringssystemet ar bland de generdsaste. Exempel pa detta &r att
inom det svenska sjukforsakringssystemet finns ingen 6vre grans for hur lange en person far
ha sjukpenning samt att Sverige ar det enda land dar deltidssjukskrivning tillampas. Men
enligt Ds 2002:11 kan inte enbart dessa resultat forklara skillnaden mellan Sverige och de
ovriga landerna. Det kvarstar vissa fragor som inte besvaras av undersokningen, bland annat
vilken inverkan arbetsmiljon har pa sjukfranvaron.

Det ar utifran bland annat dessa forutsattningar som vi valt att titta narmre pa den inverkan
arbetsmiljon har pa sjukskrivningar. Ds 2002:11 sager att vissa fragor kvarstar och en del av
dessa fragor ska vi besvara. Alltsa som vart syfte sager: Vi vill med denna uppsats klarlagga
om chefernas agerande har nagon betydelse for i vilken omfattning deras medarbetare blir
langtidssjukskrivna.
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