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Chefer i den offentliga sektorn upplever ökade svårigheter med den 

psykosociala arbetsmiljön, vilket bland annat förväntas leda till allt större 

hälsoproblem och rekryteringssvårigheter för denna grupp. Studien hade sin 

teoretiska bas i job demands-resources-modellen och syftade till att 

undersöka sambandet mellan organisatoriska strukturella faktorer, 

psykosocial arbetsmiljö och organisatorisk effektivitet. Frågeställningarna 

formulerades till att undersöka sambandet mellan antal medarbetare per chef 

och de organisatoriska effektivitetsmåtten Organizational Capacity to 

Perform, Comparative Service Performance och brukarnöjdhet, samt om 

detta samband medieras av arbetskraven illegitima arbetsuppgifter, 

logikkonflikter, överbelastning och medarbetarproblem. En enkätstudie 

genomfördes med självskattade data från offentligt anställda chefer på olika 

nivåer från verksamheter inom skola, vård och omsorg samt teknisk service. 

Tre multipla medieringsanalyser utfördes. Två av tre totala modeller blev 

signifikanta och innehöll signifikanta indirekta effekter. Resultatet indikerade 

att det kan finnas svaga samband mellan kontrollspann och två av tre 

undersökta mått på organisatorisk effektivitet, vilka medieras av vissa 

arbetskrav. Studiens bidrag var att förlänga JD-R-modellen med 

kontrollspann som en organisatorisk strukturell faktor och belysa att detta 

möjligtvis kan påverka organisatorisk effektivitet negativt. De svaga 

sambanden gör att resultatet bör tolkas med försiktighet. Studiens 

begränsningar samt rekommendationer för framtida forskning diskuterades. 

 

I dagsläget finns det stora problem med den psykosociala arbetsmiljön för chefer i den 

offentliga sektorn. Dessa chefer upplever ofta höga krav och desto sämre tillgång till 

resurser i arbetet, vilket påverkar fysisk och psykisk hälsa samt prestation negativt 

(Björklund, Lohela-Karlsson, Jensen, & Bergström, 2013; Corin, 2016; Landstad & 

Vinberg, 2013). Ledare är nyckelpersoner som påverkar organisationens effektivitet 

(Knies, Jacobsen & Tummers, 2016), och det finns tidigare forskning som pekar mot att 

för höga krav i arbetsmiljön kan föranleda en sämre rollprestation vilket i sin tur kan få 

negativa utfall för organisationen (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). Eftersom den 

offentliga sektorn producerar mycket välfärd såsom utbildning, vård och omsorg 

(Thylefors, 2007) är det inte otänkbart att de negativa konsekvenserna av de offentliga 

chefernas arbetssituation även kan få negativa konsekvenser för samhället. 

För att få en indikation på chefers förutsättningar att prestera är det relevant 

att se till deras hälsa. Även om det är svårt att uttala sig om orsakssambandets riktning 

verkar chefer som mår bättre också prestera bättre (Berntson, Wallin och Härenstam, 

2012), och hälsoskyddande resurser i arbetsmiljön skapar också förutsättningar för 

prestation (Demerouti & Bakker, 2011).  Därför är det alarmerande att den negativa 

trenden för allt sämre hälsa hos offentliga chefer utöver forskning även syns i 

arbetsmarknadsundersökningar. I den senaste rapporten från Jobbhälsoindex (2018) 

fastslås att chefer tidigare har upplevt god hälsa relativt sina medarbetare, men nu 

upplever sämre hälsa, oftare känner psykiskt obehag inför att gå till jobbet samt jobbar 

övertid i större utsträckning än sina underställda. Särskilt ohållbart är läget för chefer i 

offentlig sektor, vilka upplever mer psykiskt obehag inför att gå till jobbet, ser mindre 

mening med arbetet, upplever sig mindre respekterade och lyssnade på, trivs sämre med 

sina kollegor, är mindre nöjda med sitt arbete och är mindre benägna att stanna kvar hos 

sin arbetsgivare än privatanställda chefer. Även SACO-förbundet rapporterar 

hälsoproblem för chefer i offentlig sektor som härleds till organisatoriska och strukturella 
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missförhållanden (Andrén, 2018). Yngre chefer upplever också avsevärt lägre 

meningsfullhet med arbetet samt upplever sig mindre respekterade än äldre chefer 

(Jobbhälsoindex, 2018), vilket väcker frågan om den yngre generationen chefer har 

motivation att stanna kvar i sektorn och täcka upp för pensionsavgångar.  

 I den offentliga sektorn är dessutom rekryteringssvårigheter av kompetenta 

chefer en fråga som lyfts i flera sammanhang. Sveriges Kommuner och Landsting 

rapporterar om rekryteringssvårigheter av första linjens chefer till välfärden (SKL, 2018) 

och även i media uppmärksammar politiker ett lågt antal sökande per chefstjänst i 

offentlig sektor (Billstöm, 2011). Situationen kan komma att förvärras eftersom det 

väntas stora pensionsavgångar i Sverige och inom ledningsarbete (Statistiska 

centralbyrån, 2010) som av fackföreningar förväntas leda till stora 

rekryteringssvårigheter på avancerade tjänster i den offentliga sektorn (Jusek, 2013; 

Andrén 2018).  

 För att säkerställa effektiva organisationer i den offentliga sektorn, och på 

så sätt förutsättningar för fungerande verksamheter inom exempelvis skola, vård och 

omsorg, behövs en god psykosocial arbetsmiljö, eftersom denna påverkar chefers 

prestation (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Cropanzano, Rupp & Byrne, 2003), 

hälsa (Bakker & Demerouti, 2007) och är viktig för att kunna locka och behålla chefer 

(Corin, Berntson & Härenstam, 2016).  I det här sammanhanget har det också lyfts fram 

att den psykosociala arbetsmiljön i sin tur påverkas av organisatoriska förutsättningar 

(Bolin, 2009). Den här studien syftar därför till att öka kunskapen om sambandet mellan 

organisatoriska förutsättningar, chefers psykosociala arbetsmiljö samt organisationens 

effektivitet i den offentliga sektorn. Detta motsvarar ett kontextuellt perspektiv på 

ledarskap. 

 

Ledarskap 

Forskning om ledarskap och ledarskapets effekter har historiskt sett huvudsakligen 

fokuserat på personliga egenskaper och beteenden hos ledaren och hur dessa skiljer sig 

åt, och vilka effekterna blir av detta (Vroom & Jago, 2007; Yukl, 1989). En stor andel av 

forskningen har fokuserat på ledarskapsstilar där exempelvis karismatiskt och 

transformativt ledarskap lyfts fram som eftersträvansvärda (Bedi, Alpaslan & Green, 

2016; Day, 2000). På senare tid har forskning alltmer börjat fokusera kring delade, 

relationella och interaktiva processer mellan ledare och andra organisatoriska faktorer 

(van Dierendonck, 2011).  

De bidrag som forskningen om individuella skillnader mellan ledare har 

gjort för förståelsen för ledarskap och dess effekter är viktiga, men att perspektiv på hur 

ledarskapet påverkas av kontexten det utövas i har fallit i skymundan. Det är 

anmärkningsvärt att det finns betydligt mindre forskning inom detta viktiga område 

(Björk, 2013; Corin, 2016; Vroom & Jago, 2007) trots att studier visar på att kontextuella 

faktorer kan påverka ledarbeteenden och utfall av ledarskap (Brazier, 2005; Sjöberg, 

Wallenius & Larsson, 2006; Larsson et. al., 2006; Vroom & Jago, 2007).  Sedan länge 

har vikten av att modifiera organisatoriska faktorer för att skapa hälsosammare jobb 

snarare än att förändra individuella chefers beteenden lyfts fram (Rau, 2004).  

Ledare är nyckelpersoner i organisationers effektivitet (Knies, Jacobsen & 

Tummers, 2016) och påverkar medarbetares arbetsmiljö och hälsa. Ledarskapsbeteenden 

och relationer mellan medarbetare och ledare har visat sig påverka medarbetares nivåer 

av stress och risken för utbrändhet (Harms, Credé, Tynan, Leon & Jeung, 2017).  Det 

medför att chefers förutsättningar i arbetet är särskilt viktiga eftersom de påverkar många 

fler personer i organisationen än chefen själv, genom att de kan bli en del av 

medarbetarens förutsättningar. Chefen kan ha inverkan på många anställdas 
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arbetssituation genom socialt stöd, de krav som ställs och den kontroll medarbetaren har 

över sin arbetssituation (Nyberg, Bernin & Theorell, 2005).  

Vilka förutsättningar i den psykosociala arbetsmiljön som är relevanta kan 

skilja sig åt mellan varje enskild verksamhet och roll (Demerouti & Bakker, 2011), varför 

det är viktigt att fördjupa sig i förutsättningarna för det aktuella sammanhanget som ska 

undersökas. 

 

Chefskap i offentlig sektor 

För att förstå de specifika utmaningar som uppstår för chefer i den offentliga sektorn 

behöver man jämföra hur deras förutsättningar skiljer sig åt jämtemot chefer i den privata 

sektorn. I den offentliga sektorn måste chefer ta hänsyn till många olika intressen från 

exempelvis politiker, medborgare och ledning jämfört med den privata sektorn. Särskilt 

chefer på operativ nivå arbetar i en komplex och krävande kontext, där ibland motstridiga 

krav och förväntningar utifrån politiska beslut, lagstiftning, strategiska direktiv, 

arbetsrutiner, budget, kollegors åsikter och värderingar, klienters behov och underställdas 

arbetssätt måste balanseras. Arbetsplatsens förutsättningar har en mycket stor inverkan 

på hur chefen måste lägga upp sin arbetsdag på ett sätt som minskar dennes kontroll och 

inflytande (Björk, 2013). Arbetskontexten är också mer byråkratisk i offentlig än i privat 

sektor, i form av att det finns mer regler och formalisering att rätta sig efter (Boyne, 2002). 

Studier visar även att arbetssituationen för offentliga chefer ofta är obalanserad i form av 

att det ställs för höga krav i förhållande till tillgängliga resurser, vilket har visat sig ha 

negativa konsekvenser för chefernas hälsa och prestation (Corin, 2016; Landstad & 

Vinberg, 2013). Särskilt missgynnade är chefer i människovårdande verksamheter (Corin, 

2016) samt kvinnliga chefer på lägre nivå (Björklund, Lohela-Karlsson, Jensen, & 

Bergström, 2013).  

 En del av de försämringar som rapporterats om i den offentliga sektorns 

psykosociala arbetsmiljö kan förstås mot bakgrund av de organisatoriska förändringar 

som gjorts under de senaste decennierna i Sverige, vilka huvudsakligen ligger i linje med 

New Public Management, förkortas NPM (Montin, 2004). NPM innebär att idéer om 

ledarskap och ekonomi överförts från den privata till den offentliga sektorn. Detta innebär 

i praktiken bland annat fokus på att minska på utgifter, byråkratisera ledarskapet, fokus 

på kvantitativa mål och ökad privatisering (Hood, 1991). I Sverige har detta exempelvis 

lett till nedskärningar för att minska på kostnader för offentliga verksamheter (Montin, 

2004). NPM har fått stor kritik i svensk media främst på grund av att det leder till 

otillräcklig kvalitet i den offentliga verksamheten, och man anser att det finns ett behov 

av att mäta kvaliteten på ett annat sätt än genom prestation och standardiserade processer 

och ge större förtroende till offentliga tjänstemän (Emanuelsson, 2017). Även 

vetenskapliga studier har varit kritiska mot NPM, exempelvis verkar det inte leda till 

någon förbättring i prestation utan rentav försämra prestationen i många fall (Pollitt & 

Sorin, 2011), och anses också rimma illa med de kvalitativa värdena i den offentliga 

sektorn (Noordegraaf & Abma, 2003). 

 I Sverige har införandet av NPM exempelvis föranlett att chefer har allt fler 

underställda och ställs inför högre krav i arbetet (Harder, Svärd, Wigforss, & Hedén, 

2000; Thylefors, 2007) jämfört med motsvarande verksamheter i privat sektor (Höckertin, 

2007).  Organisationerna har under en period blivit mer och mer platta med mindre 

tillgängliga stödfunktioner såsom HR och ekonomi, vilket medför större ansvar och börda 

på cheferna (Veach, Rahe et al., 2003). Särskilt chefer på lägre nivå i organisationen 

upplever dessa effekter (Dellve Andreasson Jutengren, 2013; Björklund, Lohela-

Karlsson, Jensen & Bergström, 2013). Sammanfattningsvis kan man säga att jämfört med 

den privata sektorn finns det större utmaningar i den offentliga sektorn med avseende på 
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psykosocial arbetsmiljö och även strukturella förutsättningar för arbete, som till stor del 

kan härledas till NPM. 

   

Kontrollspann. 

Kontrollspann, ett begrepp som ofta likställs med antal underställda per chef, är en viktig 

strukturell förutsättning för att utöva chefskap (Andersson-Felé, 2008) och är en av de 

organisatoriska förutsättningarna som påverkats av omstruktureringar i den offentliga 

sektorn, exempelvis genom att många chefer fått fler underställda medarbetare (Harder, 

Svärd, Wigforss, & Hedén, 2000). Ur en hälso- och prestationssynpunkt har man i tidigare 

forskning argumenterat för att det är till chefens nackdel att ha alltför många underställda 

eftersom det ökar arbetskraven (Wallin, Pousette & Dellve, 2014). Ändå har chefer i den 

offentliga sektorn generellt sett så pass stora kontrollspann att de orsakar belastning på 

cheferna (Corin, 2016). Att undersöka hur kontrollspannets storlek påverkar 

organisationens effektivitet är angeläget. Det har påvisats samband mellan alltför stora 

kontrollspann och negativa arbetsmiljöfaktorer som kan ha betydelse för hur 

arbetsgrupper och därmed organisationen presterar, men mer studier på området behövs 

(Wong et. al., 2015). Det har även lyfts fram att ledarskapsbeteenden samt samspelet 

mellan ledare och följare påverkas av kontrollspannet, och att kvaliteten på utbytet 

däremellan kan bli lidande om chefen har för många underställda (Lucas, Laschinger 

& Wong, 2008; Moon & Park, 2019; Thompson, Buch & Glaso, 2019). 

I tidigare studier har det argumenterats för att kontrollspann har ett positivt 

samband med olika former av arbetsrelaterad belastning, både för enskilda chefer och för 

chefsteam (Wallin, Pousette & Dellve, 2014), vilket kan leda till sämre förutsättningar 

för god hälsa och att utföra sitt arbete (Demerouti & Bakker, 2011). Att minska på chefers 

kontrollspann kan vara en viktig åtgärd för att minska belastning och förbättra den 

psykosociala arbetsmiljön, och på så sätt även organisationens prestationsförmåga 

(Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Wallin et. al., 2014).  Kontrollspannet är även 

viktigt för chefer i den offentliga sektorn genom att det har visat sig påverka vilken vikt 

olika typer av socialt stöd har. Chefer med större konstrollspann har större behov av stöd 

från ledning, resurser, medarbetare och chefskollegor för att hållbarheten ska vara stabil 

över tiden. Samtidigt tenderar dessa chefer att ha tillgång till mindre stöd från 

medarbetare och externa resurser, vilket kan bero på sämre förutsättningar att återkoppla 

till många personer (Dellve, Andreasson & Jutengren, 2013).  

Kortfattat har kontrollspannet har ett samband med faktorer i den 

psykosociala arbetsmiljön (Wallin, Pousette & Dellve, 2014). Dessa faktorer har 

betydelse för individers och organisationens prestation. En välkänd teoretisk modell som 

beskriver sambandet mellan psykosocial arbetsmiljö, prestation och även hälsa är Job 

demands- resources-modellen (Demerouti & Bakker, 2011).  

 

Job demands – resources – modellen 

Tidigare forskning har funnit tydliga samband mellan de krav och belastningar samt 

resurser ett arbete innehåller samt hälsa och prestation. Job demands – resources-

modellen, förkortas JD-R, är en empiriskt beprövad modell som är anpassningsbar till 

specifika förutsättningar i olika arbetskontexter, och blir på så sätt mer flexibel och 

omfattande, än tidigare balansmodeller som behandlar sambandet mellan arbetsfaktorer 

och hälsa (Bakker & Demerouti, 2007). Det gör att den kan anses särskilt lämplig för att 

undersöka den offentlig sektorns särskilda komponenter i den psykosociala arbetsmiljön 

(Corin, 2016). 

JD-R-modellen utgår ifrån att varje specifikt arbete har särskilda faktorer i 

form av krav (job demands) och resurser (job resources) att ta hänsyn till, och att både 



6 
 

krav och resurser spelar roll för utvecklandet av arbetsrelaterad stress och ohälsa. Krav 

och resurser kan vara fysiska, psykologiska, sociala och organisatoriska, med andra ord 

en bred och inkluderande definition som tillåter att modellen används i många olika 

kontexter. Krav definieras som de aspekter av arbetet som kräver ansträngning eller 

skicklighet, och därav även en kostnad för individen som kan vara psykologisk eller 

fysisk. Resurser definieras som faktorer vilka hjälper till att nå satta mål, bidrar till 

personlig utveckling och minskar arbetets krav samt konsekvenser av krav (Demerouti & 

Bakker, 2011). Exempel på välkända och typiska arbetskrav är överbelastning och 

känslomässiga krav medan välanvända exempel på resurser är socialt stöd, autonomi och 

möjlighet att delta i beslutsfattande (Bakker, Veldhoven & Xanthopoulou, 2010). 

I modellen ryms de två underliggande psykologiska processerna 

ansträngning och motivation. Vid för höga arbetskrav kan den ansträngning som krävs 

för att hantera dessa leda till en hälsoskadlig process, som över längre tidsspann dränerar 

individens energi. Resurser antas istället ha ett positivt samband med motivation och leda 

till exempelvis god prestation och engagemang i arbetet och bidra till hälsa genom att 

uppfylla grundläggande mänskliga behov (Demerouti & Bakker, 2011). 

Modellen inkluderar även interaktionseffekter mellan krav och resurser. 

Exempelvis kan en tillräcklig mängd resurser ha en buffrande effekt för krav och 

ansträngning från arbetet, och minska risken för skadliga hälsoeffekter såsom utbrändhet 

(Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2003; Jong, 2018). Forskare har pekat 

ut en ökad tillgång på arbetsresurser som ett viktigt sätt att förbättra arbetsplatsers 

psykosociala arbetsmiljö och förbättra förutsättningar för anställdas hälsa (Van den 

Broeck, De Cuyper, Luyckx & De Witte, 2012) men empirin kring resursers bufferteffekt 

visar mixade resultat (Corin, 2016) vilket stödjer att man inte enbart kan använda sig av 

denna buffrande effekt för att skapa hälsosamma jobb, utan att man även kan behöva 

minska på arbetskraven (Corin, 2016; Wallin, Pousette & Dellve, 2014). JD-R-modellen 

skiljer sig från tidigare liknande modeller genom att utöka förståelsen för bufferteffekten 

av resurser, genom att behandla hur olika typer av resurser interagerar på olika sätt med 

olika typer av arbetskrav. Modellen är också unik i att tillåta användandet av specifika 

krav och resurser som är anpassade för varje enskild roll och arbetsplats (Demerouti & 

Bakker, 2011). Mer studier på dessa specifika interaktioner i specifika sammanhang 

behövs för fördjupad förståelse (Bakker & Demerouti, 2007), där chefer i offentlig sektor 

är ett viktigt område för fördjupning (Corin, 2016).  

 Ytterligare en interaktionseffekt i modellen är att resurser framförallt verkar 

motiverande när arbetskraven är höga (Demerouti & Bakker, 2011). Det verkar som att 

den mest positiva attityden till arbete kommer av en kombination av höga arbetskrav och 

mycket resurser, vilket skapar förutsättningar för god arbetsprestation. Höga krav kan 

med andra ord vara någonting positivt för både individen och organisationen om de 

samexisterar med tillräckliga resurser (Bakker, Veldhoven & Xanthopoulou, 2010). En 

alltför stor andel arbetskrav kan ändå associeras till negativa utfall för organisationens 

effektivitet. Även om arbetskrav kan driva prestation i kombination med tillräckliga 

resurser kan de också bidra till en försämrad rollprestation för individen genom 

utmattning (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004).   

 

Arbetskrav för chefer i offentlig sektor. 

Eftersom JD-R-modellen anpassas till den specifika kontexten den används i (Bakker & 

Demerouti, 2007) är det viktigt att specificera relevanta arbetskrav till föreliggande 

studie, det vill säga arbetskrav som är särskilt relevanta för chefer i den offentliga sektorn. 

Illegitima arbetsuppgifter kallas arbetsuppgifter som upplevs som onödiga 

eller oskäliga, det vill säga att man anser att de inte behöver göras eller att det inte är man 
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själv som borde göra dem, kallas illegitima arbetsuppgifter. Uppgifterna saknar upplevd 

koppling till kärnan i ens yrke eller professionella identitet. En och samma uppgift kan 

upplevas illegitim av en roll men inte av en annan. Exempelvis skulle lärare uppleva 

undervisning som en legitim uppgift, men sannolikt inte en rektor (Björk, Bejerot, 

Jacobshagen & Härenstam, 2013). Illegitima arbetsuppgifter ses som ett brott i det 

psykologiska kontraktet mellan arbetsgivare och arbetstagare som så småningom blir 

skadligt för arbetstagarens självkänsla och att denne upplever sig förorättad (Semmer, 

Jaconshagen, Meier & Elfering, 2007). Dessa uppgifter har ett negativt samband med 

välbefinnande på arbetet och tycks förutsäga stress och arbetsbelastning (Semmer, 2015).  

Logikkonflikter innehåller kravfyllda och motsägelsefulla förväntningar, 

vilket är vanligt att arbetet för chefer i offentlig sektor i Sverige innehåller (Forsberg 

Kankkunen, 2006).  Huvudsakliga dilemman i den offentliga sektorn tycks stå mellan att 

hantera stora mängder administrativt arbete, finna tid till att stötta underordnade och att 

hinna med det strategiska arbetet (Wikström & Dellve, 2009). Det är sannolikt att större 

konstrollspann är en anledning till att administrativt arbete ökar för chefer (Forsberg 

Kankkunen, 2006). En hög andel logikkonflikt i chefsarbetet är associerad med ökad risk 

att vilja lämna sitt yrke (Corin, Berntson & Härenstam, 2016). 

Överbelastning rapporteras ofta i den offentliga sektorn som problematisk 

för anställdas fysiska och psykiska hälsa samt sjukfrånvaro (Fjell, Alexanderson, 

Karlqvist & Bildt, 2007). För hög arbetsbelastning i den offentliga sektorn tycks också 

vara en utbredd anledning till vilja att lämna arbetsplatsen (Hegney, Plank & Parker, 

2003) Även chefer i den offentliga sektorn har ofta en alltför hög arbetsbelastning 

(Lindholm, Dejin-Karlsson, Westin, Hagström & Udén, 2004), någonting som det gjorts 

relativt få studier på. En studie av Wallin, Pousette och Dellve (2014) visar att 

kontrollspannet har ett positivt samband med överbelastning för chefer. 

Medarbetarproblem kan uppstå genom exempelvis omotiverade 

medarbetare eller att chefen inte kan lita på sina underställda. Det anses vara en potentiell 

källa till stress för chefer i offentlig sektor. Dessutom tar ledare ofta på sig ett socialt 

ansvar för att motivera och upprätthålla moralen i stressade tider (Skagert et. al., 2008). 

Belastning av den här typen tycks öka med ett större kontrollspann (Wallin, Pousette & 

Dellve, 2014). 

 

Prestation 

Både kontrollspann och arbetskrav har betydelse för både individens prestation och 

organisationens effektivitet (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Wong et. al., 

2015).  Däremot fattas det i dagsläget en gemensam uppfattning om vad som är det bästa 

sättet att mäta chefers prestation. I linje med att den samlade ledarskapsforskningen till 

stor del varit inriktad på ledarskapsbeteenden (Vroom & Jago, 2007; Yukl, 1989) kan 

man även se dessa trender i prestationsmätning av ledarskap. Exempelvis mäter man olika 

former av rollprestation (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004) samt relaterar chefens 

rollbeteenden till ledarskapsstilar (Tummers & Knies, 2016).  

Ett annat angreppssätt är att låta chefer skatta organisationens prestation. 

Chefen kan anses vara en mycket lämplig person att uppskatta hur väl organisationen kan 

prestera och hur den egna verksamheten står sig i förhållande till liknande verksamheter, 

eftersom de sitter i en roll som ger möjlighet till god överblick och närhet till 

organisationens olika nivåer. Chefer i offentlig sektor har svårare än chefer i privat sektor 

att agera efter eget tyckande utan måste balansera många andras intressen i sitt dagliga 

arbete såsom politiska, juridiska, ekonomiska, brukare, med flera. Eftersom chefer sitter 

i en roll där de ska skapa förutsättningar för medarbetares prestation genom att hantera 

resurser blir det rimligt att titta på hur deras förutsättningar ser ut att genomföra sina 
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arbetsuppgifter snarare än deras eget beteende, just eftersom de har så litet utrymme att 

välja riktning och tillvägagångssätt (Björk, Szucs & Härenstam, 2013). Ett sådant 

kontextuellt perspektiv på prestation motiveras ytterligare av att det begränsade 

handlingsutrymmet har visat sig särskilt framträdande i kvinnodominerade 

organisationer, och en stor andel av den offentliga sektorn utgörs av dessa, exempelvis 

vårdyrken och skola (Björk, Forsberg Kankunnen & Bejerot, 2011). För att förstå hur 

kontexten och dess förutsättningar inverkar på ledarskapet kan det anses lämpligt att inte 

blanda ihop individuella utfall med kontextuella (Rau, 2004), det kan alltså vara viktigt 

att mäta organisationens kapacitet när man undersöker exempelvis arbetsmiljö snarare än 

hur effektiva chefens beteenden är.  

Organizational capacity to perform (OCAP) är ett mått framtaget av Björk, 

Szucs & Härenstam (2013) som är framtaget för att mäta offentliga organisationers 

förmåga att omsätta sina olika sorters resurser till att göra det som organisationen är 

avsedd till. Dessa forskare har också tagit fram ett index som kallas Comparative service 

performance (CSP) i vilken en verksamhets förmåga att prestera jämförs med liknande 

verksamheter. Båda dessa mått ger ett värde på organisationens prestation som är 

lämpliga att låta chefer självskatta (Björk, Szucs & Härenstam, 2013). Ett annat intressant 

utfallsmått är hur nöjda brukarna blir med den service de får. Många av de offentliga 

verksamheterna tillhandahåller välfärd till allmänheten (Thylefors, 2007), vilket gör 

brukarnöjdhet till ett relevant mått på organisationens effektivitet.  

 

Syfte och frågeställningar 

Syftet med den här studien är att öka kunskapen om sambandet mellan organisatoriska 

förutsättningar, chefers psykosociala arbetsmiljö samt organisationens effektivitet i den 

offentliga sektorn. En sådan kunskap kan vara värdefull för att bidra till utvecklingen av 

hållbara arbetsplatser som kan bibehålla personal samt förstå mer om hur organisationer 

ska struktureras för att uppnå en önskad prestationsnivå. Studien bidrar till 

forskningsområdet med att undersöka en utökning av JD-R-modellen med 

organisatoriska strukturella faktorer, samt fördjupad förståelse kring hur arbetskrav 

påverkar modellens prestationsdrivande dimension. 

Organisatoriska förutsättningar operationaliserades till kontrollspann och därefter till 

antal medarbetare per chef och psykosocial arbetsmiljö operationaliserades till specifika 

arbetskrav, där fem stycken valdes ut. Organisatorisk effektivitet mäts och benämns med 

tre olika utfallsmått. Tre frågeställningar formulerades för att undersöka sambandet 

mellan kontrollspann, arbetskrav och organisatorisk effektivitet (se figur 1.): 

1. Finns det ett samband mellan antal medarbetare per chef och OCAP som medieras 

av arbetskraven överbelastning, logikkonflikter, medarbetarproblem och 

illegitima arbetsuppgifter? 

2. Finns det ett samband mellan antal medarbetare per chef och CSP som medieras 

av arbetskraven överbelastning, logikkonflikter, medarbetarproblem och 

illegitima arbetsuppgifter? 

3. Finns det ett samband mellan antal medarbetare per chef och brukarnöjdhet som 

medieras av arbetskraven överbelastning, logikkonflikter, medarbetarproblem 

och illegitima arbetsuppgifter? 
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Figur 1. Undersökningsmodell 

 

Metod 

 

Enkätmaterialet som den här studien bygger på är inhämtat i forskningsprojektet 

CHEFiOS år, 2009-2011. Projektet syftade till att undersöka organisatoriska 

förutsättningar för chefer i offentlig sektor att utföra sitt arbete (Härenstam et. al., 2014). 

 

Deltagare 

Stickprovet bestod av ett strategiskt urval som gjordes i två omgångar för att underlätta 

vetenskapliga jämförelser. Även om den föreliggande studien inte inkluderar något 

material kopplat till de interventioner som gjordes i originalprojektet (Härenstam et. al., 

2014) kommer urvalet beskrivas utifrån hur man tänkte med avseende på att mäta effekter 

av interventioner, eftersom det påverkade stickprovets sammansättning. 

 I det första steget valdes kommuner av olika storlekar i Västra Götaland i 

Sverige ut, där både mindre och större orter ingick. Dessa var villiga att ingå (och ingick 

även senare) i en förbättringsintervention avseende arbetsmiljö som ingick i 

originalprojektet CHEFiOS.  För att möjliggöra jämförelser och synliggöra eventuella 

kontraster mellan olika sorters verksamheter valdes ett lika stort antal förvaltningar ut 

inom de tre områdena vård och omsorg, skola och teknisk service. Rekryteringen skedde 

genom olika former av personliga kontakter med förvaltingsledare och dylika. 

Verksamheter som ingick i stickprovet blev människovårdande tjänster i form av 

äldrevård och vård av funktionshindrade, grundskola och förskola, gymnasium och 

tekniska tjänster.  

 I det andra steget valdes jämförelseförvaltningar ut, där det eftersträvades 

att en interventionskommun skulle matchas med en så lik kommun som möjligt avseende 

demografi, politiskt styre och demografi enligt Most Similar Systems Design vilket 

rekommenderas för jämförelser mellan större verksamheter och samhällen (Szücs & 

Strömberg, 2006) .Ofta har interventionsförvaltningar matchats med andra förvaltningar 

i samma kommun som inte skulle ingå i någon intervention, men även andra kommuner 

som bedriver samma typer av verksamheter ingår. Sammantaget blev antalet 29 

kommunala förvaltningar i totalt 7 kommuner.  

Över 700 chefer deltog i något stadie av enkätstudien men till föreliggande 

studie ingick endast 255 av dessa, vilka kvarstod efter deltagande i samtliga uppföljningar 

och efter internt bortfall. En stor del av det externa bortfallet förklaras av att chefer 

avslutat eller börjat sin tjänst mellan enkättillfällena. Könsfördelningen i den undersökta 

gruppen var ca 70% kvinnor och ca 30% män, varav majoriteten är över 44 år gamla, 

stickprovets medelålder låg på åldersintervallet 45-54 år. Antal års chefserfarenhet 

sträckte sig mellan 0 till 45 år med ett medelvärde på 12,3 år. Medelvärdet för antal 

medarbetare per chef var 24,5 stycken underställda. Ca 65% av cheferna hade 
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befattningen enhetschef medan övriga 35% hade befattningen förvaltningschef, 

verksamhetschef, gruppchef, arbetsledare eller expertchef med relativt jämn fördelning. 

Cheferna arbetade i olika verksamheter inom för- och grundskola, gymnasieskola, vård 

av funktionshindrade äldrevård och teknisk service samt några enstaka övriga funktioner.  

 

 Material 

Enkätdata har hämtats från CHEFiOS chefsenkät. Denna innehöll frågor om bakgrund, 

arbetsvillkor, copingstrategier, prestation, hälsa och arbetsförmåga. Sammanlagt innehöll 

enkäten 233 items. För att se hela enkäten, se Stengård et. al. (2013). Ett urval gjordes av 

de index som var relevanta för frågeställningen. 

I föreliggande studie användes sex olika sorters demografiska data. Kontrollspann 

operationaliserades som antal medarbetare per chef. Denna variabel samt antal år 

chefserfarenhet mättes som en kontinuerliga variabler där deltagaren fick fylla i antalet 

efter självskattning. Verksamhetstyp, vilket mättes med 6 kategorier (funktionshinder, 

teknisk service, gymnasieskola, grundskola, äldrevård och övrigt). Kön mättes som en 

dikotom kategorisk variabel. Åldersspann mättes som fyra kategorier som motsvarade 

åldersintervall (yngre än 35, 35 till 44, 45 till 54 och 55 eller äldre).   Chefsposition mättes 

med sex kategorier (förvaltningschef, verksamhetschef, enhetschef, 

gruppledare/arbetsledare, expertchef, annat).  Reliabilitetsanalys för varje skala 

beräknades för stickprovet (se tabell 1). 

Arbetskrav mättes med flera olika skalor från Gothemburg Manager Stress 

Inventory (GMSI) (Eklöf et. al., 2010). I originalstudien CHEFiOS ingår fler arbetskrav 

än de som används i föreliggande studie. Samtliga frågor utgick från påståenden där 

deltagaren skattade sitt svar med en 5-gradig likertskala med alternativen Aldrig/Nästan 

aldrig = 1 poäng, Sällan = 2 poäng, Ibland = 3 poäng, Ofta = 4 poäng och Alltid/nästan 

alltid = 5 poäng.  

Illegitima arbetsuppgifter (onödiga) mättes med 5 frågor. Exempelfrågor är 

”Har du arbetsuppgifter som du undrar över om de a. egentligen alls behöver göras? b. är 

vettiga och meningsfulla?”. Cronbachs alfa uppmättes till 0,82. 

Illegitima arbetsuppgifter (oskäliga) mättes med 4 frågor, där ett par 

exempel är ”Måste du utföra arbetsuppgifter som du menar a. borde göras av någon 

annan? B. kräver mer av dig än vad som är rimligt?”. Cronbachs alfa uppmättes till 0,73.  

Logikkonflikter mättes med 5 frågor. Exempelfrågor är ”Att det uppstår 

situationer då du känner att du måste göra flera olika saker samtidigt”, ”Att det uppstår 

slitningar mellan administrativt arbete, verksamhetsutveckling och kontakten med 

medarbetarna”. Cronbachs alfa uppmättes till 0,87. 

Överbelastning mättes med 4 frågor, där exempelfrågor är ”Att du faktiskt 

inte hinner med allt det du känner att du borde i arbetet,” ”Att du måste arbeta övertid 

eller ta med arbete hem”. Cronbachs alfa uppmättes till 0,84. 

Medarbetarproblem mättes med 7 frågor. Två exempel är ”Att medarbetare 

har otillräcklig struktur på sitt arbete”, ”Att du måste hjälpa medarbetare att planera och 

strukturera sitt arbete”. Cronbachs alfa uppmättes till 0,85.  

Som prestationsmått användes skalorna Organizational capacity to perform 

(OCAP) och comparative service performance (CSP) utvecklade av Björk, Szücs, & 

Härenstam (2013). Poängsättningen sätts efter en 4-gradig svarsskala från 1 (inte alls) till 

4 (i mycket hög grad). Måtten anpassades för att mäta både förutsättningar att lösa 

chefsuppdraget och olika sorters resultat av detta, samtidigt som de kan användas oavsett 

verksamhetstyp (Härenstam et. al., 2014). Reliabilitetsanalys för varje skala beräknades 

för stickprovet (se tabell 1). 
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OCAP mättes med 10 frågor där exempel är ”Tycker du att du på din 

arbetsplats kan arbeta på ett sätt så att du känner dig nöjd med resultatet?”, ”Är du nöjd 

med dina möjligheter att på ett säkert och tillfredsställande sätt uppfylla dina åtaganden: 

a. Administrativt arbete b. Budgetarbete…”. Cronbachs alfa uppmättes till 0,77 

CSP mättes med 3 frågor där exempel är  ”När det gäller en sammanvägd 

bedömning av kvalitet och servicenivå?  b. När det gäller en sammanvägd bedömning av 

kostnadseffektivitet?” Cronbachs alfa uppmättes till 0,63.  

Brukarnöjdhet användes som ytterligare ett prestationsmått. Detta mättes 

med en enda fråga, ”I vilken grad anser du att brukarnas behov blir tillgodosedda?”, som 

besvarades med en 4-gradig likertskala. 

 

 Procedur 

Under 2008 inleddes förberedelser i form av information till berörda ledningsgrupper för 

de verksamheter som skulle undersökas. Enkäten skickades ut till 765 chefer under 2009 

där insamling av svar pågick mellan april och september, varav 555 inkom med svar vilket 

gav en svarsfrekvens på 72 %. Den föreliggande studien använder sig av data avseende 

mått på kontrollspann och arbetskrav från denna tidpunkt. En uppföljningsmätning 

gjordes efter två år, 2011, där 739 chefer fick enkäten och svar inkom från 491, vilket gav 

66% svarsfrekvens. I denna omgång ingick både chefer som var med i datainsamlingen 

2009 samt chefer som nyanställts därefter. Från mättillfälle 2011 använder sig 

föreliggande studie av flera mått på prestation. Den longitudinella svarsfrekvensen, det 

vill säga antalet chefer som svarade på båda enkäterna 2009 och 2011, ligger på 57% och 

316 chefer.  Ett utskick med två påföljande påminnelser skickades under 

insamlingsperioderna. Adress till deltagarna togs fram i samarbete med lokala 

kontaktpersoner i verksamheterna, och enkäten skickades ut med hjälp av 

undersökningsföretaget Scandinfo, vilka överförde data till SPSS.  

Till föreliggande studie valdes aktuella variabler ut från enkäten avseende 

bakgrundsvariabler såsom verksamhetstyp, chefsposition och ålder, samt relevanta 

arbetskrav och arbetsresurser och kontrollspann. Dessa anonymiserades helt innan 

databearbetning påbörjades. Analyser genomfördes på ett underlag bestående av de 255 

chefer från det longitudinella urvalet som kvarstod efter internt bortfall. 

 

Etik 

CHEFiOS-projektets enkätstudie är godkänd av etikprövningsnämnden i Göteborg, dnr 

048-09 och har bedömts vara förenlig med rådande etiska riktlinjer. Observera att 

datainsamlingen ägde rum innan GDPR trädde i kraft.  

I chefsenkäten samlades det in data om hälsa vilket räknas som en känslig 

personuppgift. Enkäten samlade också in information om individers uppfattning om 

arbetsplatsen, vilket är information som kan anses relativt känslig då det inte är helt 

uteslutet att den kan påverka individens position på arbetsplatsen eller framtida 

arbetsmöjligheter. För att minimera riskerna med datahanteringen har all data i skrivandet 

av föreliggande uppsats hanterats helt avidentifierad. Informerat samtyckte användes 

genom att deltagarna fick information om deltagandet och sedan deltog frivilligt i studien. 

 

Analys 

Alla statistiska analyser är gjorda i IBM SPSS Statistics 25. Initialt bearbetades data på 

så sätt att vissa skalor reverserades så att samtliga var riktade åt samma håll, det vill säga 

att höga poäng på svarsskalan motsvarade hög grad av det arbetskrav eller det 
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prestationsmått som avsågs, för att kunna beräkna medelvärden av indexen.  Little’s test 

för missing values genomfördes, Missing Completely At Random (MCAR). Testet blev 

inte signifikant, vilket medförde att det går att anta att nollhypotesen stämmer och att de 

saknade värdena inte följer något särskilt mönster. Med detta och stickprovets storlek i 

beaktning togs samtliga saknade värden bort, eftersom det inte antogs skapa några 

problem med avseende på bias eller för få deltagare. 

 En korrelationsmatris beräknades med Pearsons korrelationskoefficient (2-

talied) samt medelvärden och standardavvikelser (se tabell 1). Intern konsistens 

beräknades för de olika skalorna genom SPSS reliabilitetsanalys för skalor (se tabell 1). 

Som riktvärden för acceptabel reliabilitet användes 0,7 och god reliabilitet mellan 0,7 och 

0,9, men inte högre (Streiner, 2003). Reliabiliteten kunde inte höjas för något av indexen 

genom att ta bort något item, varför alla item behölls.  

För att besvara frågeställningen gjordes medieringsanalyser vilka med 

beräknades med hjälp av Preacher Hayes macro till SPSS. Modell 4 användes och 

bootstrap-metoden omfördelade samplet 5000 gånger. Analysen bygger på regression, 

vilket möjliggör användandet av multipla mediatorer. För att bedöma om en 

medieringseffekt ägt rum bör det 95%-iga konfidensintervallet för den indirekta effekten 

inte innehålla värdet 0 (Preacher & Hayes, 2008). Totala och direkta effekter behöver inte 

vara relevanta för att avgöra om en mediering ägt rum eller ej, däremot ger de 

kompletterande information om modellen mot vilken bakgrund resultatet kan förstås. Att 

arbeta utifrån begreppen total och partiell mediering medför risk att missa eller 

underskatta medieringseffekter, så att enbart se till indirekta effekter rekommenderas vid 

tolkning (Rucker, Preacher, Tormala & Petty, 2011). 

Som kovariat i medieringsanalyserna användes kön och antal års 

chefserfarenhet. Kön har ett samband med arbetsplatsens förutsättningar genom att olika 

verksamheter i den offentliga sektorn har en genusmärkning, det vill säga att 

verksamheterna traditionellt associeras med kvinnligt eller manligt, och att detta påverkar 

vilka arbetsvillkor chefen har i form av olika sorters stöd, logikkonflikter och större 

kontrollspann, där kvinnor generellt set missgynnas jämfört med män (Björk, 2013). 

Chefserfarenhet påverkar hur väl chefen kan hantera arbetskrav och behovet av stöd för 

att klara av dessa krav (Härenstam et. al., 2014). 

För att lättare kunna jämföra a- och b-, och c, c’-koefficienterna, samt 

koefficienterna för kovariaten, med varandra standardiserades de. De beräknades genom 

att den ostandardiserade koefficienten multiplicerades med standardavvikelsen för den 

aktuella variabeln delat med standardavvikelsen för den beroende variabeln. 
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Tabell 1. Korrelationer, medelvärden och standardavvikelser samt cronbachs alfa för 

samtliga variabler som ingick i analysen. IA = Illegitima arbetsuppgifter. 
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1. 1           24.51 13,71  

2. 0,16* 1          2,70 0,66 0,82 

3. 0,17** 0,43** 1         2,49 0,60 0,73 

4. 0,20** 0,36** 0,56** 1        3.76 0,69 0,87 

5. 0,16 0,23** 0,45** 0,59** 1       3,21 0,77 0,84 

6. 0,19** 0,36** 0,41** 0,42** 0,19** 1      2,36 0,59 0,85 

7. -0,13* -0,27** -0,41** -0,41** -0,25** -0,38** 1     2,75 0,45 0,77 

8. -0,02 -0,12* -0,16** -0,22** -0,07 -0,14* 0,45** 1    3,53 0,51 0,63 

9. 0,11 0,19** 0,13* 0,10 0,05 0,20** -0,33** -0,20** 1   1,80 0,51  

10. 0,04 -0,07 -0,17** -0,16* -0,20** -0,07 0,20** 0,15* -0,06 1  12,31 8,96  

11. -0,25** -0,05 -0,14* -0,08 0,01 -0,08 0,15* 0,16** -0,01 0,06 1  0,46  

               

*=p<0,05, ** = p<0,01 (2-tailed), N=255 

 

Resultat 

 

Medieringsanalyser 

För att undersöka sambandet mellan antal medarbetare per chef och de tre 

prestationsmåtten OCAP, CSP och brukarnöjdhet med flera olika arbetskrav som 

medierande variabler, utfördes parallella medierande analyser. Dessa redovisas i figur 2, 

3 och 4. Som kovariat användes kön och chefserfarenhet. Samtliga koefficienter som 

redovisas är standardiserade och har avrundats till två decimaler.  

 

Sambandet mellan antal medarbetare per chef och OCAP redovisas i figur 2. Den totala 

effekten av antal medarbetare per chef på OCAP blev c=-0,01 och den direkta effekten 

blev c’=-0,12. Inget av sambanden var statistiskt signifikanta. De indirekta effekterna, 

med 95% konfidentintervall, blev 0,00 [-0,02, 0,03] för överbelastning, -0,04 [-0,09, -

0,01] för logikkonflikter, -0,04[-0,08 -0,01] för medarbetarproblem, -0,01 [-0,03, 0,02] 

för onödiga illegitima arbetsuppgifter samt -0,03 [-0,06, 0,00] för oskäliga illegitima 

arbetsuppgifter. Överbelastning och illegitima arbetsuppgifter (onödiga och oskäliga) 

tycks inte mediera sambandet mellan antal medarbetare per chef och OCAP, däremot sker 

en mediering genom logikkonflikter och medarbetarproblem. Detta betyder att med ett 

större antal medarbetare per chef minskar OCAP, och att denna effekt delvis förklaras av 

logikkonflikter och medarbetarproblem.  R2=0,07 vilket innebär att modellen ger ca 7% 

förklarad varians, och är signifikant för p < 0,001. Kovariatet antal år chefserfarenhet blev 

signifikant för hela modellen (standardiserat värde 0,12), p=0,03, medan kön ej blev 

signifikant. 
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Antal medarbetare per chef predicerar samtliga arbetskrav utom illegitima onödiga 

arbetsuppgifter med svaga signifikanta samband, vilket betyder att ett större antal 

medarbetare per chef leder till ökade illegitima oskäliga arbetsuppgifter, logikkonflikter, 

överbelastning och medarbetarproblem. Medarbetarproblem, logikkonflikter och 

illegitima oskäliga arbetsuppgifter förutsäger en minskad OCAP, medan överbelastning 

och illegitima onödiga arbetsuppgifter inte förutsäger någon förändring i OCAP. 

 

 
Figur 2. Standardiserade koefficienter för den medierande effekten av fem olika 

arbetskrav (Illegitima arbetsuppgifter – onödiga, illegitima arbetsuppgifter – oskäliga, 

logikkonflikter, överbelastning och medarbetarproblem) på sambandet mellan antal 

medarbetare per chef och organizational capacity to perform. Sambanden mellan den 

oberoende variabeln kontrollspann och mediatorerna benämns a medan sambanden 

mellan mediatorerna och den beroende variabeln benämns b. Sambandet mellan 

oberoende och beroende variabel utan inblandning av mediatorer benämns c medan 

sambandet mellan dessa när mediatorerna räknas in benämns c’. OCAP står för 

Organizational Capacity to Perform och IA står för illegitima arbetsuppgifter. 

*p<0,05, **p<0,001, N = 255 

 

Medieringsanalysen för sambandet mellan antal medarbetare per chef och CSP redovisas 

i figur 3. Denna medieringsanalys visar att den totala effekten av antal medarbetare per 

chef på CSP är c=0,01 och den direkta effekten c’=0,06. Inget av dessa samband är 

statistiskt signifikanta. De indirekta effekterna för de medierande variablerna med 95% 

konfidensintervall blev 0,01 [-0,20, 0,05] för överbelastning, -0,05 [-0,10, -0,01] för 

logikkonflikter, -0,01 [-0,04, 0,03] för medarbetarproblem, -0,01 [-0,04, 0,02] för 

illegitima onödiga arbetsuppgifter samt 0,00 [-0,04, 0,03] för illegitima oskäliga 

arbetsuppgifter. Resultatet indikerar att logikkonflikter har en medierande effekt på 

sambandet mellan antal medarbetare per chef och CSP medan övriga variabler inte har 

det. Det betyder att ett större antal medarbetare per chef leder till en minskning i CSP 

genom logikkonflikter. Hela modellen är signifikant för p<0,01 och R2 blev 0,05 vilket 

ger en förklarad varians på ca 5%. Logikkonflikter har ett svagt negativt samband med 

CSP, vilket betyder att det predicerar en minskning i CSP, medan övriga variabler inte 

gör det. Modellens vänstra del med a-koefficienter är identisk med figur 2 och beskrivs i 

anslutning till denna. Kovariatet kön blev signifikant för hela modellen (standardiserat 

värde 0,14), p=0,03, medan antal år chefserfarenhet ej blev signifikant. 

 



15 
 

 
Figur 3. Standardiserade koefficienter för den medierande effekten av fem olika 

arbetskrav (Illegitima arbetsuppgifter – onödiga, illegitima arbetsuppgifter – oskäliga, 

logikkonflikter, överbelastning och medarbetarproblem) på sambandet mellan antal 

medarbetare per chef och comparative service performance. För beskrivning av a, b, c 

och c’, se figur 2. CSP står för Comparative Service Performance och IA för illegitima 

arbetsuppgifter. 

*p<0,05, **p<0,001, N = 255 

 

Medieringsanalysen för sambandet mellan antal medarbetare per chef och brukarnöjdhet 

redovisas i figur 4. Koefficienterna har avrundats till två decimaler. Den totala effekten 

blev c= 0,11 och den direkta effekten blev c’=0,07. Varken c eller c’ blev statistiskt 

signifikanta. De indirekta effekterna, med 95% konfidensintervall, blev 0,00 [-0,03, 0,02] 

för överbelastning, 0,00 [-0,04, 0,03] för logikkonflikter, 0,03 [-0,04, 0,03] för 

medarbetarproblem, 0,02 [-0,00, 0,05] för illegitima onödiga arbetsuppgifter samt 0,00 [-

0,03, 0,03] för illegitima oskäliga arbetsuppgifter. Eftersom samtliga konfidensintervall 

innehåller värdet 0 indikerar resultatet på att ingen mediering sker i modellen och att antal 

medarbetare per chef inte har något samband med brukarnöjdhet. Den totala modellen är 

inte statistiskt signifikant, p=0,25. Ingen av de medierande variablerna predicerar någon 

förändring i brukarnöjdhet. Inga kovariat blev signifikanta. Modellens vänstra del med a-

koefficienter är identisk med figur 2 och beskrivs i anslutning till denna. 

 

 
Figur 4. Standardiserade koefficienter för den medierande effekten av fem olika 

arbetskrav (Illegitima arbetsuppgifter – onödiga, illegitima arbetsuppgifter – oskäliga, 
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logikkonflikter, överbelastning och medarbetarproblem) på sambandet mellan 

kontrollspan och brukarnöjdhet. För beskrivning av a, b, c och c’, se figur 2. IA står för 

illegitima arbetsuppgifter.  

*p<0,05, **p<0,001, N = 255 

 

Diskussion 

 

Studien syftade till att öka kunskapen om sambandet mellan organisatoriska 

förutsättningar, chefers psykosociala arbetsmiljö samt organisationens effektivitet i den 

offentliga sektorn. Därmed undersöktes sambandet mellan kontrollspann och 

organisatorisk effektivitet. Frågeställningarna formulerades till huruvida det finns ett 

samband mellan antal medarbetare per chef, de tre utfallsvariablerna OCAP, CSP och 

brukarnöjdhet samt huruvida arbetskraven överbelastning, logikkonflikter, 

medarbetarproblem och illegitima arbetsuppgifter medierade detta samband. 

Självskattade enkätdata från offentligt anställda chefer användes.  

Sammanfattningsvis indikerar resultaten från studien att det kan finnas 

svaga samband mellan kontrollspann och organisatorisk effektivitet genom att ett större 

antal medarbetare per chef har ett negativt samband med OCAP och CSP, vilket medieras 

av vissa specifika arbetskrav, dock inte alla de arbetskrav som studien undersökte. 

Däremot tycks det inte finnas något samband mellan antal medarbetare per chef och 

brukarnöjdhet. Effekterna som påvisats i studien är så pass svaga att det inte går att 

utesluta att de saknar betydelse för praktiska implikationer, de bör därför tolkas med 

försiktighet och framförallt ses som intressanta indikationer för vad som är relevanta 

föremål för vidare studier inom området. Det finns begränsat med studier kring 

sambandet mellan organisatoriska strukturella faktorer och organisatorisk effektivitet, 

vilket medför att ett av studiens viktiga bidrag är att det finns indikationer på att ett sådant 

samband kan existera, vilket också motsvarar en förlängning av JD-R-modellen med 

organisatoriska kontextuella faktorer. Studien bör dock replikeras.  

Att analysen visar på svaga resultat för sambandet mellan antal medarbetare 

per chef och OCAP samt CSP är inte så förvånande med tanke på att mediatorerna som 

ingår endast förklarar en liten del av sambandet mellan kontrollspann och organisatorisk 

effektivitet. Resultatet bör tolkas i sammanhanget av att det finns många fler krav och 

resurser som tänkbart har betydelse i förhållandet mellan kontrollspann och 

organisatorisk prestation, precis som att individens hälsa och prestation påverkas av 

många olika psykosociala faktorer i arbetet (Demerouti & Bakker, 2011).  

I framtida forskning är det viktigt att fördjupa förståelsen för samt kartlägga 

större delar av det komplexa sambandet av organisatoriskt strukturella och psykosociala 

faktorer i arbetet till organisationens effektivitet. Man bör undersöka hur fler arbetskrav 

och även resurser ur JD-R-modellen förhåller sig till kontrollspann och organisatorisk 

effektivitet. Det är även relevant att undersöka andra strukturella förutsättningar än 

kontrollspann, samt andra mått på organisatorisk effektivitet. 

Samtliga analyser kontrollerades för kovariaten kön och antal år 

chefserfarenhet. Resultaten varierade med avseende på kovariatens signifikans för de 

undersökta modellerna. Det indikerar att kön och antal års chefserfarenhet inte 

nödvändigtvis är relevanta att kontrollera för i sambandet mellan kontrollspann och 

organisatorisk effektivitet, och kan innebära att dessa variabler inte bidrar till 

organisatorisk prestation.  

Studiens syfte var att besvara tre forskningsfrågor. Den första frågan löd 

huruvida det finns ett samband mellan antal medarbetare per chef och OCAP, samt om 

det sambandet medieras av specifika arbetskrav. Resultatet indikerar att det finns ett svagt 
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negativt samband mellan den oberoende och beroende variabeln som medieras av två utav 

fem undersökta arbetskrav. Det innebär att personer med större kontrollspann rapporterar 

något lägre OCAP och att det sambandet medieras av upplevda och rapporterade 

logikkonflikter och medarbetarproblem. Överbelastning och illegitima arbetsuppgifter 

(onödiga och oskäliga) medierade inte sambandet. Antal medarbetare per chef tycks vara 

associerat med en svag ökning i upplevda illegitima oskäliga arbetsuppgifter, vilket i sin 

tur tycks vara associerat med att chefer rapporterar en något sämre förmåga hos 

organisationen att omsätta resurser, men utan att mediering sker. Samtliga effekter var 

svaga och bör tolkas med försiktighet. Studien ger en fingervisning om att alltför många 

medarbetare per chef kan leda till en viss ökning av chefers upplevda mängd 

logikkonflikter och medarbetarproblem och att dessa kan medföra att organisationens 

förmåga att prestera blir påverkad negativt.  Att uppleva oskäliga illegitima 

arbetsuppgifter kan också vara associerat med en något försämrad organisatorisk 

effektivitet. 

Att sambandet mellan kontrollspann och organisatorisk effektivitet i denna 

analys tycks svagt eller möjligen obefintligt går delvis emot tidigare studier som funnit 

att ledarskapsbeteenden och interaktionen mellan ledare och medarbetare kan påverkas 

till det sämre när chefer har allt för många medarbetare, (Thompson, Buch & Glasø, 2019; 

Moon & Park, 2019; Lucas, Laschinger & Wong, 2008), vilket kan antas ha ett negativt 

samband med en organisatorisk prestation. Dessutom har man i tidigare studier funnit 

samband mellan fler antal underställda per chef och organisationens prestation i offentliga 

skolor (Meier & Bohte, 2000). Resultatet från föreliggande studie kan snarare sägas ligga 

i linje med en studie av Wong et. al. (2015) där man inte lyckats finns förväntade samband 

mellan större kontrollspann och vilja att lämna sitt arbete. Det finns dock få studier gjorda 

på detta samband och fler studier behöver utföras, hittills tycks resultaten ge blandade 

budskap. 

För logikkonflikter och medarbetarproblem låg resultaten i linje med 

tidigare studier på samma datakälla, där man exempelvis funnit att kontrollspann tycks 

öka andelen upplevda logikkonflikter och problem kopplade till medarbetare för chefer 

(Wallin Pousette & Dellve, 2014). I tidigare studier har man även hittat samband mellan 

logikkonflikter och en ökad risk att vilja lämna sitt yrke (Corin, Berntson & Härenstam, 

2016). I övrigt finns det i dagsläget få utförda studier kring sambandet mellan 

logikkonflikter, medarbetarproblem och organisatorisk effektivitet. Resultatet ligger dock 

teoretiskt i linje med JD-R modellen, där för höga arbetskrav är associerat med risk för 

försämrad prestation (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004). Föreliggande studie ger en 

intressant indikation om att fler underställda för chefer kan ha ett samband med en något 

försämrad förmåga hos organisationen att göra det den är avsedd till genom att chefer 

upplever en viss ökad andel logikkonflikter och medarbetarproblem. 

Onödiga illegitima arbetsuppgifter saknade helt samband med de beroende 

och oberoende variablerna, medan oskäliga illegitima arbetsuppgifter tycks ha ett positivt 

samband med antal medarbetare per chef och ett negativt med OCAP. Det är en indikation 

på att fler underställda inte nödvändigtvis skapar fler onödiga uppgifter, men däremot kan 

associeras med en ökad andel oskäliga uppgifter såsom exempelvis administration, vilket 

diskuterats i tidigare studier (Björk et. al., 2013). Illegitima arbetsuppgifters relation till 

organisatorisk effektivitet är i dagsläget relativt outforskad, men resultatet kan anses ligga 

i linje med tidigare studier där man sett samband mellan dessa och faktorer som associeras 

till prestation, såsom att vilja avsluta sin tjänst (Apostel, Syrek, & Antoni, 2018) och 

kontraproduktiva arbetsbeteenden (Semmer et. al., 2009; Zhou, Eatough & Wald, 2018). 

Att överbelastning inte tycks ha något samband med OCAP är förvånande 

mot bakgrund av tidigare studier där ett ansträngande arbete tycks ha ett samband med 
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utbrändhet och en vilja att sluta sitt arbete hos chefer (Wong & Laschinger, 2015), vilket 

kan associeras med en försämrad prestation. Samtidigt har det i tidigare forskning 

diskuterats huruvida generella arbetskrav kopplat till JD-R-modellen har ett samband med 

ökad rollprestation, trots att det även verkar ha ett samband med negativa hälsoeffekter 

som i vissa kontexter kan vara negativa för prestation (Bakker, Demerouti & Verbeke, 

2004), vilket ligger i linje med föreliggande studies resultat. En möjlig förklaring till att 

överbelastning inte tycks vara associerat med en försämrad organisatorisk effektivitet, 

varken genom OCAP eller något annat undersökt utfallsmått, är att det åtminstone 

kortsiktigt är prestationsdrivande eftersom det är förenligt med utförande av fler uppgifter 

på kortare tid. En rekommendation för framtida forskning är att undersöka dynamiken 

mellan hög arbetsbelastning, prestation och hälsa över korta och längre tidsspann för ökad 

förståelse för dessa samband.  

Studiens andra frågeställning var huruvida antal medarbetare per chef har 

ett samband med CSP, samt om det sambandet medieras av specifika arbetskrav. 

Resultatet indikerar att det kan finnas ett svagt negativt samband mellan antal 

medarbetare per chef och CSP som medieras av logikkonflikter. Det innebär att det kan 

finnas ett samband där ett större antal medarbetare per chef är associerat med en viss 

försämrad förmåga hos organisationen att hävda sig mot liknande verksamheter, och en 

liten del av detta samband skulle kunna förklaras av ökad andel upplevda logikkonflikter 

hos chefer. En intressant observation i denna analys är att färre arbetskrav har ett 

signifikant samband med CSP än med OCAP, vilket väcker frågan huruvida olika 

arbetskrav kan associeras med olika aspekter av organisatorisk effektivitet. En möjlig 

tolkning av detta är att de arbetskrav som inte har en medierande effekt på fler än ett mått 

på organisatorisk effektivitet kanske inte är relevanta för fenomenet i sin bredare 

betydelse. En annan tänkbar förklaring till att majoriteten av de undersökta arbetskraven 

i denna studie visar på mixade resultat gällande samband med utfallsmåttet är att det 

uppstått mätfel i den beroende variabeln. Frågan huruvida logikkonflikter kan vara ett 

särskilt relevant arbetskrav att studera i relation till organisatorisk effektivitet i 

kommande forskning väcks, eftersom det i denna studie är det enda undersökta 

arbetskravet som tycks relevant för två utfallsmått. 

Den tredje forskningsfrågan var huruvida antal medarbetare per chef har ett 

samband med brukarnöjdhet, samt om det sambandet medieras av specifika arbetskrav. 

Resultaten indikerar att det inte finns något signifikant samband mellan antal medarbetare 

per chef och brukarnöjdhet och att ingen mediering sker. Det innebär att antal underställda 

per chef inte tycks påverka hur nöjda brukarna är med verksamheten. En tänkbar 

förklaring till detta är att brukarens nöjdhet inte nödvändigtvis är samma sak som att 

brukaren har fått allt den behöver av organisationen. Resultatet skulle kunna bero på att 

använda brukarnöjdhet inte är ett tillräckligt bra mått ur validitetssynpunkt på 

organisatorisk effektivitet. Det är tänkbart att brukarens nöjdhet med organisationen 

påverkas av alltför smala aspekter av organisationens prestation, såsom service, vilket 

skulle kunna göra att chefer skattar detta utfall på ett annat sätt än andra mått på 

organisatorisk effektivitet. I framtida forskning kan det vara fördelaktigt att använda sig 

av andra sätt att mäta och operationalisera organisatorisk effektivitet. 

En implikation av att större antal medarbetare per chef tycks vara associerat 

med en viss försämrad organisatorisk effektivitet är att organisationer möjligtvis kan 

förbättra sina förutsättningar för organisationens prestation något genom att minska på 

chefers kontrollspann. Några riktvärden för det optimala antalet medarbetare per chef kan 

dock inte rekommenderas utifrån denna studie.  
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Studiens begräsningar 

Studien har vissa begränsningar som kan påverka resultatens tillförlitlighet, vilka här 

kommer att redovisas. Den första begränsningen består i att datainsamlingen enbart 

bygger på självrapporterade data. Risken med denna konstruktion är att Common Method 

Biases kan uppstå (Podsakoff et. al., 2003), vilket skulle kunna leda till att föreliggande 

studies resultat överskattats. Några tänkbara scenarion är att chefer gärna vill måla upp 

en bild av att de har en tuff arbetssituation och vill få tillgång till insatser med sina 

skattningar, eller att de ser igenom studiens syfte och påverkas till att svara i linje med en 

uppfattad social önskvärdhet. Det kan också finnas tolkningsfrågor kring hur man 

bedömer antalet medarbetare, vilket kan skapa incitament för studiedeltagare att 

framställa sin arbetssituation som ansträngande för att få tillgång till eventuella fördelar, 

såsom interventioner som ju var en del av ursprungsstudiens konstruktion. I framtida 

studier kan man istället använda sig av andra källor för att få ett mått på kontrollspann, 

såsom att ta ut data från organisationens arkiv. Det är associerat med andra former av 

mätfel och därför minskar Common Method Biases och risken för överskattning, och 

resultaten blir mer tillförlitliga. Ett annat sätt att variera datainsamlingen är att lägga till 

fler utfallsmått på organisatorisk effektivitet, såsom mått på produktion, innovation eller 

ekonomi som inte är självskattade och jämföra med resultat för självskattade utfallsmått. 

Den andra begränsningen är att studien refererar till flertalet studier som är gjorda 

på samma datamaterial. Det riskerar leda till en viss självbekräftelse och därmed finns en 

risk för att resultaten kan se ut att ligga mer i linje med annan forskning än vad som 

faktiskt är fallet på grund av hur det presenteras i detta arbete. Detta har dock varit en 

nödvändighet eftersom föreliggande studie behandlar ett relativt outforskat område där få 

studier är gjorda i andra sammanhang. Det vore inte rimligt att utesluta relevanta tidigare 

studier ur referenserna bara för att de är gjorda på samma material. För att skapa ökad 

tillförlitlighet till dessa resultat är det dock att rekommendera att i vidare forskning göra 

studier som är baserade på olika datakällor. 

Den tredje begränsningen består i att urvalet formats av att ett stort antal chefer 

hoppat av mellan den första och den andra enkäten. Redan vid den första enkäten valde 

ungefär en tredjedel av de chefer som bjöds in till studien att inte svara på enkäten, av 

okända anledningar. Det kan medföra att en viss grupp av chefer kan vara 

underrepresenterade i stickprovet, en spekulation är att detta kan röra chefer med extremt 

hög arbetsbelastning som inte upplevt sig ha tid att svara på enkäten. Av de 555 chefer 

som svarade på enkäten i den första insamlingen inkom endast 255 med fullständiga svar, 

vilket är mindre än hälften. Avhoppen berodde både på att chefer valt att sluta sin tjänst 

mellan tillfällena eller att de valt bort att svara på den andra enkäten. I tidigare studier har 

viljan att sluta sin tjänst associerats med förekomsten av höga arbetskrav och 

ansträngning från arbete (Corin, Berntson & Härenstam, 2016; Apostel, Syrek & Antoni, 

2018), och ett högre kontrollspann har lyfts fram som relevant för ökad andel upplevda 

arbetskrav hos chefer (Wallin, Pousette & Dellve, 2014). Det betyder att anledningen till 

en andel av avhoppen mellan första och andra enkättillfället kan ha berott på faktorer som 

studien syftade till att mäta. En möjlig effekt av detta är att resultaten underskattats på 

grund av ett minskat antal deltagare som upplever höga arbetskrav. I framtida studier 

rekommenderas att försöka samla in en kommentar från chefer som väljer att inte delta 

om varför så är fallet, för att kunna göra en bättre uppskattning om på vilket sätt externt 

bortfall påverkar resultaten. Det är också rekommenderat att göra en bedömning av hur 

det strategiska urvalet påverkats av stora bortfall genom att sammanställa demografiska 

data för det longitudinella bortfallet. Detta var svårtillgängligt i den föreliggande studien 

på grund av begränsad tillgång till data till följd av konfidentiell datahantering. Tiden 
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mellan de olika datainsamlingarna är två år, vilket kan anses vara längre tid än 

nödvändigt. I kommande studier kan det vara av intresse att undersöka om det blir någon 

skillnad med kortare och längre tid mellan datainsamlingar och betydelsen för 

observerade effekter.  

En fjärde begränsning består i att den interna konsistensen för de medierande 

variablernas index var högre (cronbachs alfa 0,82-0,87 för fyra index, 0,73 för ett, 

motsvarande god reliabilitet) än den interna konsistensen för de beroende variablerna 

(cronbachs alfa 0,63-0,77, motsvarande acceptabel eller god reliabilitet, samt ett 

utfallsmått som mättes med ett enstaka item). Enligt Rucker, Preacher, Tormala och Petty 

(2011) kan en högre reliabilitet hos mediatorer än hos Y-variabeln, eller en för låg 

reliabilitet hos Y-variabeln, leda till att den totala effekten (c) underskattas. I föreliggande 

studie finns det en risk att de icke signifikanta totala effekterna beror på mätfel och att 

delar av resultatets signifikans underskattats. Inför kommande studier rekommenderas 

därför att måtten väljs ut med avseende på både god och jämn reliabilitet för att minimera 

risken för detta fel. 

 

Avslutande kommentarer 

Denna studie indikerar att ett svagt negativt samband kan finnas mellan chefers 

kontrollspann och organisatorisk effektivitet, och att detta samband medieras av vissa 

arbetskrav. Studien har vissa begränsningar som gör att resultatet bör tolkas med 

försiktighet med avseende på implikationer. Resultatet ger intressanta indikationer på 

relevanta samband att undersöka i kommande studier och generella rekommendationer är 

att fler organisatoriska strukturella förutsättningar undersöks i förhållande till 

organisatorisk effektivitet. Fler arbetskrav och även arbetsresurser ur JD-R-modellen kan 

med fördel undersökas som mediatorer i sambandet mellan kontrollspann eller andra 

kontextuella förutsättningar och organisatorisk effektivitet. Resultatet ligger i linje med 

tidigare studier som belyst olika aspekter av arbetsrelaterad prestation och att denna kan 

påverkas av olika organisatoriska förutsättningar, men relativt få studier är hittills gjorda 

inom området, och relationen mellan kontrollspann och organisatorisk effektivitet är 

nästintill outforskad. Denna studie bidrar till forskningsområdet med att förlänga JD-R-

modellen med organisatoriska strukturella faktorer och belysa att dessa kan ha relevans 

för organisationers prestation genom att ge upphov till vissa typer av arbetskrav. En 

implikation av detta är att organisationer möjligen kan skapa något bättre förutsättningar 

för organisatorisk effektivitet genom att minska på chefers kontrollspann, dock kan denna 

studie inte ge några rekommendationer för ett optimalt antal underställda per chef. 

Effekterna av antal medarbetare per chef på olika mått av organisatorisk effektivitet 

verkar dock vara svaga och utifrån endast denna studie går det går inte att utesluta att de 

saknar praktisk relevans. Studien bör därför replikeras och kompletteras med bredare 

forskningsfrågor som undersöker olika relevanta variabler.  
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