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Under första halvan av 2009 ökade inlednings-
vis varslen i Sverige till nivåer som tidigare inte 
uppmätts sedan jämförbar statistik infördes på 
1970-talet (Arbetsförmedlingen 2009), och i 
slutet av denna period hade den relativa arbets-
lösheten ökat med 1,7 procentenheter jämfört 

med föregående år (SCB 2009). Bortsett från dem som blev uppsagda under 
denna period riskerade de kvarvarande att drabbas av osäkerhet huruvida de 
skulle få behålla sina tjänster eller ej. Denna osäkerhet kring anställningens fram-
tida form, eller anställningsotrygghet, är ett subjektivt fenomen (Greenhalgh & 
Rosenblatt 1984) som kan syfta både på oron att bli av med arbetet som sådant 
eller att förlora förmåner och utvecklingsmöjligheter inom tjänsten (Hellgren, 
Sverke & Isaksson 1999). Utöver att uppstå vid faktiska nedskärningar och om-
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struktureringar (Sverke, Hellgren & Näswall 2002) kan anställningsotrygghet 
även förekomma i situationer där den anställde endast misstänker att framti-
da omstruktureringar kan komma att inträffa eller där denne inte upplever sig 
kunna förutsäga och kontrollera sitt arbete (Ashford, Lee & Bobko 1989). Det 
innebär att fenomenet kan upplevas av långt fler än endast dem som arbetar 
på arbetsplatser drabbade av nedskärningar. Detta kan ses som alarmerande då 
anställningsotrygghet kan ha negativa konsekvenser för såväl arbetsgivare som 
anställda (Sverke, Hellgren & Näswall 2002) samt ligga till grund för olika former 
av ohälsa (Dekker & Schaufeli 1995; Ferrie, Shipley, Stansfeld & Marmot 2002; 
Hellgren & Sverke 2003). Behovet av att klargöra hur anställningsotrygghetens 
negativa hälsoeffekter kan dämpas har tidigare getts hög prioritet (Sverke & Hell-
gren 2002). Trots att det framkommit att ledningens agerande vid uppsägningar 
kan minska de kvarvarandes upplevelser av otrygghet (Kinnunen et al 2000) är 
den inverkan ledarskap har i processen där anställningsotrygghet resulterar i ned-
satt hälsa fortfarande ett outforskat område.

Syftet med denna tvärsnittsstudie är således att undersöka sambanden mellan 
anställningsotrygghet (kvantitativ, kvalitativ) och ohälsovariablerna utbrändhet 
(utmattning, distansering) och psykisk ohälsa samt huruvida utvecklande/trans-
formativt ledarskap modererar dessa hypotetiska samband. 
 

Anställningsotrygghet
Anställningsotrygghet har i litteraturen beskrivits som en subjektiv upplevd 
maktlöshet inför hot mot kontinuiteten i ens tjänst (Greenhalgh & Rosenblatt 
1984). Fenomenet har i enlighet med detta definierats som den anställdes för-
väntningar kring kontinuitet i sin tjänst (Davy, Kinicki & Scheck 1997) samt 
dennes uppfattning av möjliga hot mot anställningen (Heaney, Israel & House 
1994). Utifrån detta resonemang är anställningsotrygghet ett perceptuellt feno-
men skilt från en faktisk förlust av arbetet samt något som endast uppstår i situa-
tioner där den befarade förlusten är ofrivillig (Greenhalgh & Rosenblatt 1984). 
Att veta att tjänsten man har är hotad när man i själva verket själv vill säga upp 
sig kan därför inte klassas som anställningsotrygghet. Individer har vidare visat 
sig reagera olika på anställningsotrygghet beroende på faktorer som personlighet 
(Näswall, Sverke & Hellgren 2005), ålder (Cheng & Chan 2008), utbildningsnivå 
(Näswall & De Witte 2003), typ av anställningsform (Bernhard-Oettel, Sverke & 
De Witte 2005) och upplevd kontroll över arbetet (Barling & Kelloway 1996).

Den modell som ligger i fokus i denna studie delar upp anställningsotrygghet 
i två dimensioner. Dimensionen kvantitativ anställningsotrygghet avser en oro att 
mot sin vilja bli av med sin nuvarande tjänst medan kvalitativ anställningsotrygghet 
syftar på upplevelsen av hot mot viktiga aspekter av arbetet, exempelvis försäm-
ringar av arbetsförhållanden eller ens karriär- och löneutveckling (Hellgren, Sverke 
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& Isaksson 1999). De negativa effekter anställningsotrygghet kan ha för individ 
och organisation har dokumenterats i ett flertal studier. Bland de direkta effekterna 
för individen återfinns attitydförändringar som nedsatt arbetstillfredsställelse samt 
minskad involvering i arbetet, och om perioden med anställningsotrygghet blir 
långvarig riskerar individens hälsa att drabbas (Sverke, Hellgren & Näswall 2002).

Anställningsotrygghet som stressor
Enligt Lazarus och Folkman (1984) kan upplevelsen av att inte säkert veta hu-
ruvida en händelse kommer att inträffa utgöra en källa till stress. Författarna 
förklarar detta med att osäkerheten hindrar individen från att hantera den even-
tuellt kommande händelsen och samtidigt riskerar att skapa förvirring, ängslig-
het och rädsla. Andra menar att upplevda hot mot resurser (exempelvis ens an-
ställning eller socioekonomiska status) kan utgöra en källa till stress då dessa 
besitter instrumentella och symboliska värden för individen (Hobfòll 1989). I 
linje med detta resonemang har individens upplevelser av hot mot dennes an-
ställning visats utgöra en förhållandevis kraftfull källa till ohälsa jämfört med 
andra arbetsrelaterade stressorer (De Witte 1999). De negativa hälsoeffekterna 
av anställningsotrygghet förefaller även bli kraftfullare ju längre tid individen 
arbetar under dessa förhållanden (Heaney, Israel & House 1994) samt kvarstå 
efter längre tidsperioder (Hellgren, Sverke & Isaksson 1999) även i fall där arbets-
situationen förbättrats (Ferrie, Shipley, Stansfeld & Marmot 2002). Det finns 
även indikationer på att den osäkerhet som föreligger vid anställningsotrygghet 
kan ha större negativ inverkan på individers hälsa jämfört med ett faktiskt besked 
om uppsägning (Dekker & Schaufeli 1995).

Som kronisk stressor har anställningsotrygghet kopplats till låg självrapporte-
rad fysisk och psykisk hälsa (Ferrie, Shipley, Stansfeld & Marmot 2002). Även om 
samband mellan anställningsotrygghet och olika former av fysisk ohälsa har på-
visats i andra studier (Barling & Kelloway 1996, Siegrist et al 1990) förefaller an-
ställningsotrygghet enligt två longitudinella studier ha störst negativ inverkan på 
individers psykiska hälsa (Hellgren, Sverke & Isaksson 1999; Hellgren & Sverke 
2003). Utöver att leda till allmänt nedsatt psykisk ohälsa har anställningsotrygg-
het även påvisats ligga till grund för utbrändhet (Dekker & Schaufeli 1995). Med 
detta som bakgrund avses följande hypoteser att testas:

Hypotes 1a: Kvantitativ anställningsotrygghet har positiva samband med 
utmattning, distansering och psykisk ohälsa.

Hypotes 1b: Kvalitativ anställningsotrygghet har positiva samband med 
utmattning, distansering och psykisk ohälsa.
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Utbrändhet
Utbrändhet observerades ursprungligen bland anställda inom vården där det 
kom att klassificeras som ett tillstånd av utmattning, cynism och ineffektivitet 
(Maslach, Schaufeli & Leiter 2001). Utmattning anses ofta utgöra kärndimen-
sionen av utbrändhet, men på senare år har även cynism–dimensionen, eller 
distansering, räknats in som en viktig komponent (Demerouti et al 2001). Vidare 
har det framkommit att utbrändhet inte är isolerat till vårdyrken då fenomenet 
påvisats inom en rad olika yrken i olika länder (Demerouti et al 2001, Demerouti 
et al 2003, Halbesleben & Demerouti 2005, Peterson 2008). Medan utmattning 
definierats som en konsekvens av intensiv långvarig fysisk, affektiv eller kognitiv 
ansträngning innebär distansering att den anställde tar avstånd från arbetet och 
utvecklar negativa attityder mot objekt i arbetet, innehållet i arbetet eller arbetet 
som helhet (Demerouti et al 2003). Enligt Job Demands-Resources Model ( JD-
R) är höga krav i arbetet kopplat till utmattning medan brist på resurser (bland 
annat anställningstrygghet och stöd från chef/arbetsledare) snarare är kopplat till 
distansering från arbetet (Demerouti et al 2001).

Ledarskap
En av dagens mest inflytelserika ledarskapsmodeller utgår från en multidimen-
sionell ansats och delar upp ledarskap i en transformativ och en transaktionell 
dimension (Bass 1999; Nyberg, Bernin & Theorell 2005). En av grunderna i mo-
dellen är att ledare samtidigt kan uppvisa egenskaper från de olika dimensionerna 
och att många framgångsrika ledare både är transformativa och transaktionella 
i sina ledarstilar. Medan det transaktionella ledarskapet syftar på en utbytesrela-
tion mellan ledare och anställd innebär det transformativa ledarskapet att leda-
ren får den anställde att gå bortom direkta egenintressen genom att stimulera till 
intellektualitet (innovation och kreativitet), vara karismatisk och inspirerande 
samt ta hänsyn till den anställdes individuella behov (Bass 1999). I Sverige har 
Larsson med kollegor (2003) arbetat fram ett instrument (utvecklande ledarskap 
ledarbedömning, ULL) som till stor del baseras på denna modell och mäter de 
övergripande ledarskapsdimensionerna utvecklande ledarskap (motsvarar trans-
formativt ledarskap), konventionellt ledarskap (motsvarar transaktionellt ledar-
skap), icke-ledarskap samt önskvärda kompetenser. I den ursprungliga model-
len består utvecklande ledarskap av de tre underliggande faktorerna föredöme, 
personlig omtanke samt inspiration och motivation (Larsson et al 2003). I en 
uppföljande faktoranalys har utvecklande ledarskap beskrivits som ett stödjande 
och ansvarstagande ledarskap baserat på en god värdegrund där delaktighet och 
kreativitet uppmuntras samt att ledaren har förmåga att framgångsrikt konfron-
tera sina anställda (Larsson 2006). 

Johan Guthenberg
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Ledarskap och hälsa
Under senare år har det framkommit att olika former av ledarskap kan inverka på 
anställdas välmående och hälsa. Bland de mer destruktiva formerna av ledarskap 
återfinns passivt ledarskap (Hetland, Sandal & Johnsen 2007; Kanste, Kyngäs 
& Nikkilä 2007), diktatoriskt ledarskap och brist på positivt ledarskap (Nyberg 
2009). I kontrast till detta tycks det transaktionella ledarskapet snarare kunna ha 
en positiv inverkan på anställdas hälsa (Nyberg, Bernin & Theorell 2005; Kanste, 
Kyngäs & Nikkilä 2007). Den form av ledarskap som fått störst uppmärksamhet i 
detta sammanhang är dock det transformativa ledarskapet som påvisats ha indi-
rekt inflytande på anställdas välmående genom att ge en ökad känsla av menings-
fullhet i arbetet (Arnold et al 2007, Nielsen et al 2008), stärka rolltydligheten 
samt ge bättre utvecklingsmöjligheter (Nielsen et al 2008). I andra studier finns 
det indikationer på att transformativt ledarskap är negativt kopplad till arbets-
relaterad stress (Sosik & Godshalk 2000), att utövandet av ett karismatiskt ledar-
skap kan ha positiv inverkan på anställdas känsloläge (Bono & Ilies 2006) samt 
att det föreligger negativa samband mellan ett aktivt och stödjande ledarskap och 
anställdas nivåer av psykisk ohälsa (Van Dierendonck et al 2004). I den svenska 
prospektiva kohortstudien WOLF har högre nivåer av managerial leadership (ett 
ledarskap präglat av hänsynstagande samt förmåga att förmedla information och 
ge återkoppling, genomföra förändringar och uppmuntra till delaktighet) dess-
utom påvisats medföra en lägre risk för ischemisk hjärtsjukdom bland anställda. 
Dessa samband påverkades inte i någon nämnvärd utsträckning efter kontroll för 
socioekonomiska faktorer och konventionella riskfaktorer för hjärtkärlsjukdom 
(Nyberg, Alfredsson & Theorell 2008). Det har i en ytterligare svensk studie även 
framkommit att ett inspirerande ledarskap kan minska förekomsten av kortvarig 
sjukfrånvaro bland anställda (Nyberg, Westerlund, Magnusson Hanson & Theorell 
2008). Utifrån dessa studier kan följande hypotes formuleras:

Hypotes 2: Utvecklande ledarskap har negativa samband med utmattning, 
distansering och psykisk ohälsa.

Vidare har det framkommit att ett ledarskap präglat av stöd, rättvisa samt upp-
muntran till delaktighet och utveckling kan utgöra skydd mot utbrändhet (Pe-
terson 2008) och att ett stödjande ledarskap kan utgöra en resurs som skyddar 
mot distansering (Demerouti et al 2001). I andra studier har det visats att ett 
visionärt och inspirerande ledarskap kan sänka nivåerna av känslomässig utmatt-
ning (Densten 2005) samt att intellektuell stimulering kan ha en positiv inverkan 
på utbrändhet bland anställda (Seltzer, Numerof & Bass 1989; refererad i Bass 
1999). Med dessa studier som grund avses följande hypoteser att testas:

Kan utvecklande ledarskap dämpa anställningsotrygghetens negativa hälsoeffekter?
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Hypotes 3a: Sambanden mellan kvantitativ anställningsotrygghet och 
ohälsovariablerna utmattning, distansering och psykisk ohälsa modereras 
av utvecklande ledarskap.

Hypotes 3b: Sambanden mellan kvalitativ anställningsotrygghet och ohäl-
sovariablerna utmattning, distansering och psykisk ohälsa modereras av 
utvecklande ledarskap.

Metod
Undersökningsdeltagare
Deltagarna i studien består av 468 medlemmar i fackförbundet Akademikerför-
bundet SSR. För att säkerställa att samtliga stora yrkesgrupper inom förbundet 
hade lika stor sannolikhet att bli inkluderade i studien gjordes ett slumpmässigt 
stratifierat urval ur förbundets medlemsregister baserat på yrkeskategorierna per-
sonalvetare, ekonomer, samhällsvetare/administration och socialt arbete. Av de 
yrkesverksamma medlemmarna hade 87 procent rapporterat in sina e-postadresser 
till förbundets register. Vid det första enkätutskicket framkom att inbjudningarna 
av olika tekniska anledningar (exempelvis e-postadresser som inte längre var i bruk) 
inte kom fram till samtliga utvalda, vilket innebär att det totala urvalet i studien 
består av 868 individer. Av dessa hade vid enkätens stängning svar inkommit från 
468 individer vilket innebär en svarsfrekvens på 53,9 procent. Av dem som besva-
rade enkäten var 73,1 procent kvinnor (medelålder 44,5 år, standardavvikelse 11,3 
år) och 26,9 procent män (medelålder 46,4 år, standardavvikelse 11,3 år). På grund 
av internt bortfall är analyserna baserade på 467 respondenter.

Enkäten
I tabell 1 redovisas medelvärden, standardavvikelser och korrelationer samt i fö-
rekommande fall reliabilitetsmått för studiens samtliga variabler.

Frågorna kring anställningsotrygghet baserades på Hellgren, Sverke och Isaks-
sons (1999) skala. Kvantitativ anställningsotrygghet mättes med tre frågor (α = 
0,94) och kvalitativ anställningsotrygghet med fem frågor (α = 0,80). Exempel 
på en av frågorna är ”Jag oroar mig över om jag ska få behålla mitt arbete”. Frå-
gorna besvarades på en femgradig skala med ankarvärden ”stämmer inte alls” 
och ”stämmer helt”.

Utvecklande ledarskap mättes med 18 påståenden från ULL1. Även om ULL 
är utvecklat inom försvarsmakten är påståendena formulerade på ett sätt som 
inte är knutet till den militära sektorn, och sedan 2004 tillämpas instrumentet 
1  För att undersöka huruvida skalans påståenden kan beskrivas med en i sammanhanget mer lätthanterlig 
global faktor genomfördes konfirmatoriska faktoranalyser i Lisrel 8 ( Jöreskog & Sörbom 1996). Enligt 
analyserna var varken den sexfaktoriella lösning som föreslagits av Larsson (2006) eller den enfaktoriella 
lösningen helt lämpade för erhållna data. Skillnaderna de båda modellerna sinsemellan var emellertid liten 
vilken föranledde en hopslagning av skalans påståenden till ett övergripande globalt index.

Johan Guthenberg
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även inom statlig och kommunal sektor samt inom det privata näringslivet (Ut-
vecklande ledarskap 2009). Exempel på ett av påståendena är ”Min närmaste 
chef inspirerar mig till att pröva nya sätt att arbeta”. Varje påstående besvarades 
på en niogradig skala med ankarvärden ”Aldrig” och ”Alltid”. Skalan uppvisade 
ett alphavärde på α = 0,98. 

Utbrändhet mättes med Oldenburg Burnout Inventory (Demerouti et al 
2001), en skala som mäter de två utbrändhetsdimensionerna utmattning (α = 
0,83) och distansering (α = 0,86). Den svenska version som här användes är 
validerad i en avhandling av Peterson (2008). Exempel på en av frågorna är ”Det 
finns dagar då jag känner mig trött redan innan jag går till arbetet”. Samtliga frå-
gor besvarades på en fyrgradig likertskala med alternativen “Stämmer inte alls”, 
“Stämmer inte särskilt bra”, “Stämmer ganska bra” och “Stämmer precis”. 

Psykisk ohälsa mättes med GHQ-12, en kortversion av General Health Ques-
tionnaire (Goldberg 1972, se även Banks et al 1980). Frågorna (exempelvis ”Har 
du de senaste veckorna känt dig olycklig och nedstämd?”) besvarades på en fyr-
gradig likertskala med svarsalternativen ”aldrig”, ”ibland”, ”ganska ofta”, ”alltid” 
och fick ett alphavärde på α = 0,86.

De demografiska data som samlades in var födelseår och könstillhörighet. 
Då ett krav för medlemskap i Akademikerförbundet SSR är en pågående eller 
avslutad beteendevetenskaplig eller samhällsvetenskaplig utbildning om minst 
120 ”gamla” poäng (Akademikerförbundet SSR 2009) ansågs utbildningsnivå 
överflödigt att samla in.

Procedur och etiska förhållningssätt
Enkäten distribuerades elektroniskt till medlemmarnas e-postadresser genom 
webbtjänsten Survey Generator (2009) den 27 maj 2009. I den e-post respon-
denterna fick framgick att deltagandet var frivilligt, att resultatet av undersök-
ningen endast avsågs presenteras på gruppnivå, att enskilda individers svar inte 
skulle vara möjliga att utläsa i rapporten samt att de besvarade enkäterna avsågs 
behandlas strikt konfidentiellt. Den 3 juni skickades en påminnelse ut till dem 
som inte påbörjat eller helt avslutat enkäten. De som påbörjat men inte fullföljt 
enkäten fick den 10 juni en sista påminnelse. Den 17 juni 2009 stängdes enkäten.

Analys
För att besvara de uppställda hypoteserna beräknades tre hierarkiska regressions-
analyser med utmattning, distansering och psykisk ohälsa som beroende variab-
ler. Inledningsvis studerades variablernas fördelning samt eventuella brott mot 
antagandena i multipel regressionsanalys. Samtliga prediktorer, exklusive inter-
aktionstermerna, medelvärdescentrerades innan de lades in i analyserna (Aiken 
& West 1991). För att kunna presentera korrekta standardiserade betakoefficien-
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ter i tabell 2, något som annars inte är möjligt i regressionsmodeller där interak-
tionstermer ingår, genomfördes även separata analyser med Z-transformerade 
variabler enligt Friedrich-proceduren (Aiken & West 1991, s 43–44). 

Resultat
Samtliga analyser gjordes i fyra steg vilka redovisas i tabell 2. I det första reg-
ressionssteget lades ålder och könstillhörighet in följt av kvantitativ och kva-
litativ anställningsotrygghet i steg två. I steg tre lades utvecklande ledarskap in 
och i det fjärde steget interaktionstermerna (kvantitativ anställningsotrygghet 
× utvecklande ledarskap och kvalitativ anställningsotrygghet × utvecklande 

Tabell 2. Sammanfattning av hierarkiska regressionsanalyser. Standardiserade  
 regressionskoefficienter (ß) anges. 
   
 Utmattning Distansering Psykisk ohälsa  
     
Steg 1 
 Kön (1=kvinna, 2=man) -0,13** 0,05 -0,07 
 Ålder 0,01 -0,09* 0,02 
 R2 (justerad) 0,01* 0,01 0,00 
Steg 2 
 Kön  -0,10* 0,10* -0,03 
 Ålder 0,03 -0,08* 0,07 
 Kvantitativ otrygghet  0,06 0,01 0,18*** 
 Kvalitativ otrygghet  0,32*** 0,54*** 0,39*** 
 ΔR2 0,12*** 0,29*** 0,23*** 
 R2 (justerad) 0,13*** 0,30*** 0,23*** 
Steg 3 
 Kön  -0,09* 0,10** -0,02 
 Ålder 0,03 -0,09* 0,06 
 Kvantitativ otrygghet  0,06 0,01 0,18*** 
 Kvalitativ otrygghet 0,29*** 0,43*** 0,32*** 
 Utvecklande ledarskap -0,07 -0,24*** -0,16** 
 ΔR2 0,00 0,06*** 0,02** 
 R2 (justerad) 0,13*** 0,35*** 0,25*** 
Steg 4 
 Kön  -0,10* 0,09* -0,03 
 Ålder 0,03 -0,09* 0,06 
 Kvantitativ otrygghet (KTO) 0,04 -0,02 0,14** 
 Kvalitativ otrygghet (KLO) 0,29*** 0,43*** 0,32*** 
 Utvecklande ledarskap (UL) -0,08 -0,24*** -0,15** 
 KTO × UL -0,09* -0,10* -0,10* 
 KLO × UL 0,07 0,04 0,02 
 ΔR2 0,005 0,006* 0,008* 
 R2 (justerad) 0,14*** 0,35*** 0,26***  
  
* p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. 

Tabell 2. Sammanfattning av hierarkiska regressionsanalyser. Standardiserade 
regressionskoefficienter (ß) anges.
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ledarskap). Som framgår i tabell 2 har kvalitativ anställningsotrygghet 
förhållandevis starka samband med såväl utmattning (ß=0,32, p<0,001), 
distansering (ß=0,54, p<0,001) som psykisk ohälsa (ß=0,39, p<0,001) efter 
kontroll för ålder och könstillhörighet, vilket ger stöd åt hypotes 1b. Kvantitativ 
anställningsotrygghet var dock endast signifikant som prediktor av psykisk ohälsa 
(ß=0,18, p<0,001) vilket bara ger delvis stöd åt hypotes 1a. I det tredje steget 
kunde utvecklande ledarskap inte kopplas till utmattning, men måttliga negativa 
samband framträdde med både distansering (ß=-0,24, p<0,001) och psykisk 
ohälsa (ß=-0,16, p<0,01) varpå hypotes 2 ges delvis stöd. I analysernas fjärde 
och sista steg ökade justerat R2 med 0,5 procent för modellen med utmattning, 
0,6 procent för modellen med distansering och 0,8 procent för modellen 
med psykisk ohälsa. Interaktionstermerna kvalitativ anställningsotrygghet × 
utvecklande ledarskap var inte signifikanta prediktorer av ohälsa i någon av de 
tre modellerna vilket innebär att hypotes 3b inte ges stöd. Interaktionstermerna 
kvantitativ anställningsotrygghet × utvecklande ledarskap var dock signifikanta 
prediktorer av utmattning (ß=-0,09, p<0,05), distansering (ß=-0,10, p<0,05) och 
psykisk ohälsa (ß=-0,10, p<0,05).

Samtliga dessa signifikanta interaktioner plottades grafiskt i figur 1 utifrån 
de instruktioner som ges i Aiken och West (1991) för att illustrera sambanden 
mellan de beroende och oberoende variablerna som en funktion av låga nivåer 
(en standardavvikelse under medelvärdet), medelnivåer (medelvärdet) och höga 
nivåer (en standardavvikelse över medelvärdet) av utvecklande ledarskap. Detta 
gjordes genom att för varje nivå av utvecklande ledarskap beräkna utfallsvariab-
lerna utifrån olika nivåer av kvantitativ anställningsotrygghet. Även här definie-
rades skalans olika nivåer av dess medelvärde och en standardavvikelse under 
respektive över detta värde. För att förtydliga den modererande effekten av ut-
vecklande ledarskap anpassades figurernas y-axlar till respektive utfallsvariabels 
medelvärde och standardavvikelse. För att klargöra huruvida lutningarna för de 
olika gruppernas regressionslinjer skiljer sig från noll genomfördes därefter simple 
slope-analyser (Aiken & West 1991). Utöver t-värden med tillhörande signifikans-
nivå beräknades även 95-procentiga konfidensintervall runt linjernas lutningar 
(Cohen et al 2003, s 274). Resultaten av dessa analyser återfinns i tabell 3.

Som framgår i figur 1a var sambanden mellan kvantitativ anställningsotrygg-
het och utmattning kraftigast för de som rapporterade att deras chef utövar låga 
nivåer av utvecklande ledarskap. Något sådant samband kunde inte påvisas för 
gruppen som upplevde höga nivåer av utvecklande ledarskap. Även sambanden 
mellan kvantitativ anställningsotrygghet och psykisk ohälsa var kraftigast bland 
dem som rapporterade att deras chef utövar låga nivåer av utvecklande ledarskap 
(figur 1c).
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Lutningen för sambandet mellan kvantitativ anställningsotrygghet och distan-
sering visade sig vara negativ bland dem som rapporterade höga och genom-
snittliga nivåer av utvecklande ledarskap. Samtidigt framkom en positiv lutning 
för dem som rapporterade låga nivåer av utvecklande ledarskap (figur 1b). Dock 
visade sig ingen av dessa lutningar vara signifikant skild från noll (tabell 3). Även 

om de olika gruppernas regressionslinjer inte var signifikant skilda från noll så 
indikerar den signifikanta betavikten för interaktionstermen (ß=-0,10, p<0,05) 
att utvecklande ledarskap inverkar på sambandet mellan kvantitativ anställnings-
otrygghet och distansering. Sammantaget innebär detta att hypotes 3a ges stöd; 
sambanden mellan kvantitativ anställningsotrygghet och samtliga utfallsvariab-
ler modereras av utvecklande ledarskap. 

Tabell 3. Analyser av huruvida regressionslinjernas lutningar mellan kvantitativ 
anställningsotrygghet och ohälsovariablerna skiljer sig från noll. 

   
Utvecklande ledarskap Lågt Medel Högt  
   
Utmattning 
 Lutning ± CI.95 0,06 ± 0,05 0,02 ± 0,06  -0,03 ± 0,07 
 t(463) a  2,26* 0,54 -0,77 
Distansering 
 Lutning ± CI.95 0,04 ± 0,07 -0,01 ± 0,07 -0,06 ± 0,08 
 t(463) a  1,16 -0,29 -1,51 
Psykisk ohälsa 
 Lutning ± CI.95 0,09 ± 0,02 0,05 ± 0,03 0,01 ± 0,04 
 t(463) a  9,60*** 3,44*** 0,71 
   
* p < 0,05, *** p < 0,001. a = Dubbelsidigt t-test. 
 

Tabell 3. Analyser av huruvida regressionslinjernas lutningar mellan kvantitativ 
anställningsotrygghet och ohälsovariablerna skiljer sig från noll.

Figur 1. Samband mellan kvantitativ anställningsotrygghet och a) utmattning, b) 
distansering och c) psykisk ohälsa som funktion av utvecklande ledarskap (UL).

 

 
Figur 1.  Samband mellan kvantitativ anställningsotrygghet och a) utmattning, b) 

distansering och c) psykisk ohälsa som funktion av utvecklande ledarskap (UL). 
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Diskussion
Syftet med denna studie var att undersöka sambanden mellan anställnings-
otrygghet (kvantitativ, kvalitativ) och ohälsovariablerna utbrändhet (utmattning, 
distansering) och psykisk ohälsa samt huruvida ett utvecklande ledarskap mo-
dererar dessa eventuella samband. Gällande huvudeffekterna framkom att kva-
litativ anställningsotrygghet var en bättre prediktor av samtliga ohälsovariabler 
jämfört med kvantitativ anställningsotrygghet. Utöver detta uppvisade kvanti-
tativ anställningsotrygghet endast ett signifikant samband med utfallsvariabeln 
psykisk ohälsa. Dessa resultat är anmärkningsvärda då de skiljer sig från tidigare 
forskning som visat att kvantitativ anställningsotrygghet är den dimension som 
har störst negativ inverkan på individers psykiska hälsa (Sverke, Hellgren & Näs-
wall 2002; Hellgren & Sverke 2003). En möjlig förklaring till detta är att förelig-
gande studie är den första som undersökt sambanden mellan dessa former av 
anställningsotrygghet och ohälsa bland akademiker. Det har tidigare konstaterats 
att låg utbildningsnivå har samband med högre nivåer av anställningsotrygghet 
(Näswall & De Witte 2003) och det är därmed tänkbart att olika aspekter av den 
upplevda otryggheten har skilda effekter beroende på individens utbildning och 
typ av tjänst.

Enligt statistik från SCB (2009) drabbades främst anställda inom tillverk-
ningsindustrin av nedgången på arbetsmarknaden under våren 2009. Som akade-
miker var man därför kanske mindre utsatt för direkta hot att bli av med arbetet. 
Däremot kan riskerna för en försämrad framtida löneutveckling och att bli av 
med karriär- och utvecklingsmöjligheter ha setts som mer sannolika och hotfulla 
under den generella ekonomiska nedgången. I denna studie framkom att medel-
värdet för kvalitativ anställningsotrygghet var 0,87 poäng högre jämfört med 
medelvärdet för kvantitativ anställningsotrygghet (för båda skalor tillämpades en 
femgradig svarsskala), och påståendena i skalan för kvalitativ anställningsotrygg-
het mäter just en oro av att förlora olika aspekter av arbetet (Hellgren, Sverke 
& Isaksson 1999). En annan förklaring till resultaten är att kvalitativ anställ-
ningsotrygghet, som är mer multifacetterad än kvantitativ anställningsotrygghet 
(Hellgren, Sverke & Isaksson 1999), hypotetiskt sett skulle kunna utgöra fler – 
om än relaterade – källor till osäkerhet. Att kvantitativ anställningsotrygghet 
påvisades vara en sämre prediktor av ohälsovariablerna kan delvis också förklaras 
med den modererande effekten av ledarskapet, men skulle även kunna förklaras 
med urvalsgruppens höga utbildningsnivå som borgar för relativt goda möjlig-
heter att skaffa nya arbeten. En ytterligare möjlig förklaring är att oron över att 
bli av med arbetet, som förvisso kan vara nog så påfrestande, även kan innebära 
en eventuell framtida brytpunkt där individen vid en faktisk uppsägning ser en 
möjlighet att börja om på nytt och söka sig till nya arbetsplatser.

Även om samband mellan anställningsotrygghet och utbrändhet påvisats 
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inom tidigare forskning (Dekker & Schaufeli 1995) är denna studie den första 
som studerat förhållandet mellan kvantitativ och kvalitativ anställningsotrygg-
het och de båda utbrändhetsdimensionerna utmattning och distansering. I JD-
R-modellen ses trygghet i anställningen som en resursfaktor som skyddar mot 
distansering (Demerouti et al 2001) och resultaten i denna studie visar att kva-
litativ anställningsotrygghet i enlighet med teorin är kopplat till högre nivå av 
distansering. Resultaten ligger även i linje med Lazarus och Folkmans (1984) 
stressmodell då det kunde påvisas positiva samband mellan kvalitativ anställ-
ningsotrygghet och utfallsvariablerna utmattning och psykisk ohälsa, om än inte 
lika kraftiga som med distansering.

Som väntat framkom att utvecklande ledarskap var negativt korrelerat med 
samtliga undersökta ohälsovariabler. I regressionsanalyserna, där ålder, könstill-
hörighet och anställningsotrygghet ingick, visades de negativa sambanden dock 
endast vara signifikanta med psykisk ohälsa och distansering, inte med utmatt-
ning. Resultatet ligger därför delvis i linje med tidigare forskning som kopplat 
transformativa ledaregenskaper till välmående och hälsa (exempelvis Arnold et 
al 2007, Nielsen et al 2008, Nyberg 2009). Även om kvantitativ anställnings-
otrygghet inte visades ha någon signifikant huvudeffekt på vare sig utmattning 
eller distansering förefaller det finnas samband mellan denna form av otrygghet 
och ohälsa beroende på hur ledarskapet upplevs. Den modererande effekten av 
utvecklande ledarskap var förvisso måttlig, men i analyserna framkom att indi-
vider som rapporterar att deras närmaste chef utövar låga nivåer av utvecklande 
ledarskap har starkare samband mellan kvantitativ anställningsotrygghet å ena 
sidan och psykisk ohälsa och utmattning å andra sidan jämfört med dem som 
rapporterar att deras chefer utövar höga nivåer av utvecklande ledarskap. En 
signifikant interaktionseffekt erhölls även för utfallsvariabeln distansering, men 
närmare analyser visade att de olika nivåerna av utvecklande ledarskap inte hade 
någon effekt som med säkerhet var skild från noll. Att de olika gruppernas lut-
ningar inte var signifikant skilda från noll, trots en signifikant modererande ef-
fekt av utvecklande ledarskap, kan spekulativt förklaras med att de klassificering-
ar som rekommenderas av Aiken och West (1991) för de olika nivåerna av den 
modererande variabeln inte täckte in de nivåer där skillnaderna förelåg. Det kan 
emellertid även innebära att utvecklande ledarskap faktiskt inte har någon bety-
dande dämpande effekt på sambanden mellan kvantitativ anställningsotrygghet 
och distansering. Ytterligare forskning krävs för att klargöra hur utvecklande le-
darskap inverkar på dessa samband.

Då signifikanta interaktionseffekter endast kunde påvisas mellan kvantitativ 
anställningsotrygghet och utvecklande ledarskap ligger resultaten delvis i linje 
med den tidigare forskning som visat att transformativa ledaregenskaper kan 
minska känslomässig utmattning (Densten 2005) samt skydda mot utbrändhet 
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(Peterson 2009) och distansering (Demerouti et al 2001) bland anställda. Även 
om utvecklande ledarskap innefattar mer än bara stöd kan paralleller dras till 
studien av Dekker och Schaufeli (1995) där författarna fann att stöd från ledning, 
kollegor och fackförbund inte dämpade de negativa hälsoeffekter som kunde 
kopplas till anställningsotrygghet. 

Metoddiskussion
Gällande studiens upplägg medför den tvärsnittsdesign som användes att ut-
talanden gällande kausalitet inte kan göras (Spector 1994). Även om tidigare 
longitudinell forskning visat att anställningsotrygghet föranleder psykisk ohälsa 
(Dekker & Schaufeli 1995; Hellgren, Sverke & Isaksson 1999; Hellgren & Sverke 
2003) kan man alltså inte med säkerhet uttala sig kring detta här. Då samma 
metod användes för att mäta prediktorer och utfallsvariabler kan resultaten även 
ha påverkats av common method variance, en form av systematiska mätfel som 
innebär att en viss andel förklarad varians kan härledas till själva metoden som 
använts (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff 2003). Spector (2006) ifråga-
sätter dock huruvida en viss metod kan orsaka denna typ av mätfel men lyfter 
samtidigt fram betydelsen av att identifiera och hantera potentiella mätfel som 
är specifika till det område man valt att studera. I denna studie kvarstår frågan 
huruvida bakomliggande variabler av okänd art inverkat på variabelsambanden 
(Spector 1994, Spector 2006), något som bör beaktas vid tolkning av resultaten.

Även om en majoritet av de yrkesverksamma medlemmarna i det undersökta 
fackförbundet hade rapporterat in sina e-postadresser saknades adresser till 13 
procent av medlemmarna. Vid det första enkätutskicket framkom vidare att vissa 
inbjudningar av tekniska anledningar (främst på grund av ogiltiga e-postadresser) 
aldrig kom fram till samtliga mottagare. Då detta kan ha inverkat på resultaten 
rekommenderas ett visst mått av försiktighet vid generalisering till andra grupper 
fackligt anslutna akademiker. Att utskicket gjordes elektroniskt kan eventuellt 
även vara en bidragande orsak till svarsfrekvensen på 53,9 procent. Det är ex-
empelvis tänkbart att faktorer som felaktigt konfigurerade filter för skräppost, 
e-postadresser som inte avläses, sjukfrånvaro, semester och föräldraledighet kan 
ha förhindrat vissa individer i urvalet att deltaga i studien.

Att uteslutande fackligt anslutna inkluderades i urvalet, samt att en majoritet 
av respondenterna var kvinnor, skulle hypotetiskt sett kunna påverka studiens 
generaliserbarhet. I en metaanalys har några könsskillnader i samband mellan 
anställningsotrygghet och ohälsa dock inte kunna påvisas (Cheng & Chan 2008) 
och huruvida ett fackligt medlemskap över huvud taget påverkar effekten av 
anställningsotrygghet, och i så fall i vilken riktning, är omdiskuterat (Dekker 
& Schaufeli 1995, Greenhalgh & Rosenblatt 1984, Näswall & De Witte 2003). 
Oavsett den inverkan en facklig anslutning har på förhållandena mellan anställ-
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ningsotrygghet och ohälsa finns det uppenbara fördelar med att undersöka med-
lemmar i ett fackförbund. Urvalet i föreliggande studie medförde att akademiker 
från olika yrkeskategorier och företag kunde inkluderas, och risken för syste-
matiska fel, exempelvis att deltagarna har samma chef, kan därmed antagas ha 
minskats markant jämfört med om en eller flera avdelningar på ett enskilt företag 
hade studerats. 

Avslutande kommentarer
Enligt denna studie är kvalitativ anställningsotrygghet en bättre prediktor av 
ohälsa jämfört med kvantitativ anställningsotrygghet i ett urval av fackligt anslut-
na akademiker. Resultaten indikerar även att sambanden mellan kvantitativ an-
ställningsotrygghet och ohälsa (utmattning, distansering från arbetet och psykisk 
ohälsa) modereras av att ha en chef som utövar ett utvecklande/transformativt 
ledarskap. Mer specifikt påvisades dämpande effekter av utvecklande ledarskap 
på sambanden mellan kvantitativ anställningsotrygghet och såväl utmattning 
som psykisk ohälsa. Det har tidigare framkommit att aspekter av det transforma-
tiva ledarskapet är möjliga att lära ut (Barling, Weber & Kelloway 1996). Därför 
är en rekommendation utifrån de resultat som här presenterats att utbilda chefer 
inom utvecklande/transformativt ledarskap för att på så sätt dämpa sambanden 
mellan anställdas upplevelser av kvantitativ anställningsotrygghet och ohälsa. 
Att enbart vidta denna åtgärd löser dock troligtvis inte alla de hälsoproblem 
som kan kopplas till anställningsotrygghet, inte minst då det i denna studie inte 
kunde påvisas någon mildrande effekt av utvecklande ledarskap på sambanden 
mellan kvalitativ anställningsotrygghet och ohälsa. I detta sammanhang bör 
samtidigt de negativa samband som framträdde mellan utvecklande ledarskap 
och ohälsa (psykisk ohälsa och distansering) lyftas fram, något som i praktiken 
innebär att anställda som upplever högre nivåer av utvecklande ledarskap samti-
digt rapporterar lägre nivåer av psykisk ohälsa och distansering från arbetet. Med 
utgångspunkt i dessa resultat uppmuntras avslutningsvis fortsatt forskning kring 
vad som kan göras för att dämpa anställningsotrygghetens negativa hälsoeffekter, 
och inte minst på vilket sätt olika former av ledarskap inverkar i dessa processer.
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