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Norske ansatte 2000-2003

Ingen sammenheng mellom nedbemanning og sykefravær av 

betydning.



Nedbemanning i en finsk kommune Raisio 1991-1993 

Sammenlignet 3 grupper:  <8%       Ingen nedbemanning

8-18%     

>18%     Stor nedbemanning

Ansatte ble fulgt i 4,9 år

117 % høyere risiko for sykefravær i gruppen 

med >18% sammenlignet med gruppen med  <8%

Endringer i krav, lav kontroll og jobbusikkerhet forklarte 49%



Nedbemanning i 4 finske kommuner 1991-1993 

Sammenlignet 3 grupper:  <8%       Ingen nedbemanning

8-18%     

>18%     Stor nedbemanning

Ansatte ble fulgt i 5 år (01 01 94 – 31 12 98)

81 % høyere risiko for uførepensjonering i grupper 

med >18% sammenlignet med grupper med  <8%



Nedbemanning i 4 finske kommuner 1991-1993 

Sammenlignet 3 grupper:  <8%       Ingen nedbemanning

8-18%     

>18%     Stor nedbemanning

Ansatte ble fulgt i 7,5 år

100 % høyere risiko for død av hjerte-karsykdom i grupper 

med >18% sammenlignet med grupper med  <8%



Nedbemanning i 20 islandske kommuner etter økonomikrisen 

oktober 2008

Økt sykefravær både i nedbemannede og ikke-

nedbemannede arbeidsplasser.

Ansatte i nedbemannede arbeidsplasser var mer syke.

Økning over tid.
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Har det på din arbeidsplass blitt foretatt nedbemanning eller oppsigelser det siste året?

Offshore Landanlegg

% 2013 2015

Ja 19,3 74,0

Nei
80,7 26,0

% 2013 2015

Ja 41,4 71,3

Nei
58,6 28,7

% 2013 2015

Har opplevd 

omorganisering med 

stor betydning

10,3 19,4

Har opplevd 

omorganisering med 

moderat betydning

21,3 29,0

Har opplevd 

omorganisering uten 

at den har ført til 

endringer av betydning 

for mitt arbeid

20,7 25,4

Har ikke opplevd 

omorganisering

47,7 26,2

Har du i løpet av det siste året opplevd omorganiseringer som har hatt betydning for hvordan du 

planlegger og/eller utfører dine arbeidsoppgaver når du er på innretningen?

% 2013 2015

Har opplevd 

omorganisering med 

stor betydning

15,0 20,6

Har opplevd 

omorganisering med 

moderat betydning

23,6 29,4

Har opplevd 

omorganisering uten at 

den har ført til 

endringer av betydning 

for mitt arbeid

23,6 25,9

Har ikke opplevd 

omorganisering

37,8 24,1



Psykologisk og sosialt arbeidsmiljø

(1 = meget sjelden/aldri, 5 = meget ofte/alltid)

Gjennomsnitt 

offshore 2013 2015

Er det 

nødvendig å 

arbeide i et høyt 

tempo?

2,95 3,07**

Kan du selv 

bestemme ditt 

arbeidstempo?
3,63 3,56**

Kan du påvirke 

beslutninger 

som er viktige 

for ditt arbeid?

3,71 3,64**

Om du trenger 

det, kan du få 

støtte og hjelp i 

ditt arbeid fra 

din nærmeste 

leder?

3,92 3,86**

Har du så 

mange 

oppgaver at det 

blir vanskelig å 

konsentrere seg 

om hver enkelt 

oppgave?

2,44 2,50*

Gjennomsnitt 

land 2013 2015

Er det 

nødvendig å 

arbeide i et 

høyt tempo?

2,96 2,97

Kan du selv 

bestemme ditt 

arbeidstempo?
3,63 3,64

Kan du påvirke 

beslutninger 

som er viktige 

for ditt arbeid?

3,5 3,48

Om du trenger 

det, kan du få 

støtte og hjelp i 

ditt arbeid fra 

din nærmeste 

leder?

3,88 3,86

Har du så 

mange 

oppgaver at det 

blir vanskelig å 

konsentrere seg 

om hver enkelt 

oppgave?

2,63 2,59
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Systematisk gjennomgang av forskning for Norges forskningsråd :

Knardahl S, Sterud T, Nielsen MB, Nordby K-C (under trykking)

Arbeidsplassen og sykefravær.

Arbeidsforhold av betydning for sykefravær.

Sammendrag

Forhold på arbeidsplassen av betydning for sykefravær ble belyst med 

kunnskapsoversikt med inklusjonskriterer for primærstudiene: sykefravær 

(søkeord), alle former for eksponeringer på arbeidsplassen, prospektivt eller 

case-control design (søkeord). Eksklusjonskriterier var studier av 

sykdomstilstander/diagnoser; studier av generelle tiltak.

Det var sterkeste evidens som er mulig ved observasjonsstudier, for at 

mekanisk eksponering generelt, repetitive bevegelser, bøying av 

nakke/rygg, kombinasjonen høye krav og lav kontroll, og 

trakassering/mobbing øker risiko for sykefravær. Det var sterkeste mulige 

evidens ved observasjonsstudier for at kontroll, kontroll over arbeidstid

og positivt sosialt klima reduserer risikoen. Det var evidens for manglende 

sammenheng mellom krav og sykefravær.



ABSTRACT

Background: Previous studies indicate that psychological, social, and organizational factors at work 

contribute to health, motivation, absence from work, and functional ability. 

Objective: To assess the current state of knowledge of the contribution of psychological, social, and 

organizational factors to disability retirement by a systematic review and meta-analyses. 

Methods: Data sources: A systematic literature search was done for studies of retirement due to disability in 

Medline, Embase, and PsychINFO. Reference lists of relevant articles were hand-searched for additional 

studies. Data extraction: Internal validity was assessed independently by two referees with a detailed 

checklist for sources of bias. Conclusions were drawn based on studies with acceptable quality. Data 

synthesis: We calculated combined effect estimates by means of averaged associations (Risk ratios) across 

samples, weighting observed associations by the study’s sample size. Thirty-nine studies of accepted 

quality were found, 37 of which from the Nordic countries.

Results: There was moderate evidence for the role of low control (RR=1.40; 95% CI=1.21-1.61) and 

moderate evidence for the combination of high demands and low control (RR=1.45; 95% CI=0.96-2.19) 

as predictors of disability retirement. There were no major systematic differences in findings between the 

highest rated and the lowest rated studies that passed the criterion for adequate quality. Limited evidence 

was found for downsizing, organizational change, lack of employee development and supplementary 

training, repetitive work tasks, effort-reward imbalance increasing risk of disability pension and for no effect 

of job demands. Very limited evidemce was found for evening or night work, and low social support from 

ones superior. 

Conclusions: Psychological and organizational factors at work contribute to disability retirement with the 

most robust evidence for the role of work control. We recommend the measurement of specific exposure 

factors in future studies.

The contribution from psychological, social, and organizational work 

factors to risk of disability retirement: a systematic review with meta-

analyses.

Stein Knardahl1, Håkon A. Johannessen2, Tom Sterud2, Mikko Härmä3, Reiner Rugulies4,5,6, 

Jorma Seitsamo3, Vilhelm Borg4.
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