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Man bliver ikke rask af at være sygemeldt! 
En enkel - og måske provokerende - konstatering fra en virk-
somhed. Men hvad skal der så til for at erstatte fravær med 
nærvær? Det har seks virksomheder og TekSam forsøgt at 
finde svarene på i et fælles sygefraværsprojekt.

En vigtig erfaring fra projektet er, at arbejdet med at reducere 
sygefraværet er en vigtig samarbejdsopgave. Når ledelse og 
medarbejdere i samarbejdsudvalget i fællesskab finder ud af, 
hvad der er bedst for deres virksomhed, skabes de bedste 
resultater. Det er afgørende, at der er fælles forståelse af de 
mulige årsager og at denne forståelse understøttes af fakta. 
Ejerskab til processen og resultaterne er vigtig for opbakning 
til løsningerne.

Virksomhederne har gjort mange konkrete erfaringer om, 
hvordan man kan reducere sygefraværet ved at flytte fokus 
fra fravær til nærvær. Projektets virksomheder har valgt vidt 
forskellige måder at arbejde med sygefraværet på, og de 
mange erfaringer er samlet i denne pjece  til inspiration for 
samarbejdsudvalg, tillidsrepræsentanter og ledelse i andre 
virksomheder.

Projektet peger på en række centrale indsatsområder på  
vejen fra fravær til øget nærvær.

Trivsel og arbejdsglæde, herunder gode rammer for arbejdet, 
er vigtigt, når man skal forebygge fravær. God ledelse skaber 

nærvær, og dermed har ledelse en afgørende indflydelse på 
medarbejdernes trivsel. 

Virksomhederne har arbejdet med kontakten til de sygemeld-
te medarbejdere. Et godt råd er, at man skal bevare kon-
takten til de langtidssyge medarbejdere, da det fastholder 
og forebygger udstødning fra arbejdsmarkedet. Et andet råd 
er, at omsorgssamtaler skal gennemføres med respekt, så 
samtalen bliver en dialog om, hvordan den sygemeldte kan 
fastholdes i jobbet. 

Samarbejdsaftalen fremhæver, at samarbejdsudvalget skal 
have dialog om fravær og forebyggelse af sygdom. Erfarin-
gerne fortæller, at det desuden er vigtigt, at arbejdet med at 
flytte fravær til nærvær skal forankres i organisationen. Et en-
gageret SU og en tæt dialog mellem ledelse og tillidsrepræ-
sentanter er også vigtigt i forhold til at få aflivet eventuelle 
fordomme om fraværet i bestræbelserne på at finde frem til 
de egentlige årsager for et højt sygefravær i virksomheden.

TekSam vil gerne takke de seks virksomheder – Alfa Laval, 
BB-Electronics, Eurofins, Færch Plast, Rynkeby Foods og uni-
chains – for et betydeligt engagement og en åbenhed i erfa-
ringsudveksling til gavn og glæde for andre virksomheder. 
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Sæt fokus på trivsel og      arbejdsglæde  
Gode rammer for arbejdet er den bedste måde at forebygge fravær på. Rammerne skal give  

den enkelte mening og fremme tillidsfulde relationer mellem  

ledelse og medarbejdere – og blandt medarbejderne. 

4

Erfaringer fra  
BB Electronics
Knud Andersen, administrerende 
direktør i BB Electronics, fortæller, at omkost-
ningerne til sygefravær er faldet med 3,5 million 
kroner i 2008 sammenlignet med 2007.
I januar 2008 havde de timelønsansatte i BB 
Electronics et sygefravær på næsten ti procent. 
Ved årets udgang var det faldet til omkring fire 
procent. 
Statistikken siger ikke, om det er korttids- eller 
langtidsfraværet, der er faldet, men det er de 
gået i gang med at undersøge. 



Sæt fokus på trivsel og      arbejdsglæde  
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Rammer, der motiverer til nærvær,  
forebygger langvarig stress og mobning
Tilfredse kunder, leverancer til tiden og produkter, der er i 
orden. Det er forklaringen på, at sygefraværet i BB Elec-
tronics i Kolding er gået ned fra ti procent i begyndelsen 
af 2008 til kun fire procent ved årets slutning.
Mest markant har ændringen været i afdelingen i Horsens, 
der tidligere kørte dårligt, men her har indførsel af lean i 
produktionen været en stor succes.   
Administrerende direktør, Knud Andersen, siger, at afde-
lingen gik så dårligt, at den burde have været lukket, men 
på bare et år er den vendt til en succes. 
I dag foregår produktionen i teams. De ansatte har fået 
overblik og indflydelse på produktionen, og  96-98 pro-
cent af varerne leveres til tiden – det var tidligere kun 60 
procent, og det betød vrede, utilfredse kunder. Det smit-
tede af på hele produktionen.    
Nu er produktiviteten og arbejdsglæden blevet markant 
bedre, og ingen er i tvivl om, at det er den væsentlige 
årsag til det dramatiske fald i sygefraværet.  
”Der har været perioder med ombygning, råben og skri-
gen og stress, hvor folk har været kede af det,” siger Knud 
Andersen.  
”Det er rigtigt. Der var perioder, hvor folk gik grædende 
hjem,” siger tillidsrepræsentant Lene Rasmussen. Men 
det er ovre nu.
”Effektiviteten buldrer opad, og jeg tror bestemt ikke, folk 
føler, de løber stærkere,” siger Knud Andersen. Det skyl-
des, at de ansatte har meget mere indflydelse på arbejdet 
og tilrettelægger det, som det er mest hensigtsmæssigt. 

”Nogle steder bruger vi kun halvt så meget tid på en pro-
duktion, som vi gjorde før,” siger han.
Dorit Schmidt, HR-chef, siger, at man simpelthen kan se 
forskellen på folk – den måde, de smiler og siger godmor-
gen på nu, fortæller, at meget er blevet anderledes. 
”Hos os har lean betydet, at folk har fået mere indflydel-
se,” siger Knud Andersen.  
Virksomheden har mange produktioner i små batches, der 
kræver hurtig omstilling for at kunne levere til tiden. 
”Det kan man ikke, hvis man driver rovdrift på medarbej-
deren,” siger den administrerende direktør. 
Lene Rasmussen: ”Tidligere kunne vi blive flyttet 20 gan-
ge i løbet af en dag, når andre opgaver hastede. Det var 
stressende og frustrerende.”

Det gode arbejdsklima
På Rynkeby omtaler produktionschef Javad Shirangi  
2008 som ’umenneskeligt’. Derfor undrer det ham ikke, at 
sygefraværet steg en smule. 
Problemerne skyldtes, at Arla flyttede en produktion på 
70 millioner liter juice om året fra Sverige til Rynkeby. Det 
medførte byggerod, nye maskiner, nye kolleger, nye pro-
dukter, meget manuel håndtering, lørdagsarbejde og me-
get overarbejde. 
Desuden var der mange små produktioner, der krævede 
hyppige omstillinger af maskinerne.
Også på uni-chains har de en produktion, der kræver hur-
tig handling og hurtige ændringer. De producerer trans-
portbånd, og når sådan et bryder sammen hos en kunde, 
skal det repareres her og nu, så de er meget opmærksomme 
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på, at hverdagen ikke må være unødigt stressende. Cirka 
20 procent af leverancerne er akutte og skal ske fra dag 
til dag. 
”Når det gælder, skal vi kunne yde en kraftpræstation. 
Kollegerne skal smide alt, hvad de har i hænderne, så vi 
kan levere hurtigt. Men det skal ikke være en normaltil-
stand,” understreger produktionsdirektør Erik Andersen. 
Virksomheden har årlige trivselsmålinger – og der bliver 
fulgt op på dem. Hvis ikke, der bliver det, bliver medar-
bejderne frustrerede. 

Rummelighed 
Hos Eurofins er der stor fokus på at være en rummelig 
arbejdsplads for medarbejderne i alle faser af et ansæt-
telsesforløb. Der skal være lige muligheder for alle og 
plads til mangfoldighed. Der er fleksordning på virksom-
heden, mange deltidsansættelser (ikke kun seniorer, men 
også mange andre medarbejdere), andre medarbejdere 
igen har hjemmearbejdspladser, og der skal være plads 
til medarbejdere med anden etnisk baggrund eller nedsat 
erhvervsevne. Medarbejderstaben er mangfoldigt sam-
mensat med forskellige kompetencer og personlige egen-
skaber. 
”Det betyder meget for vores medarbejdere, at vi er en 
samfundsansvarlig og rummelig arbejdsplads, og samti-
digt er det en stigende erkendelse, at der er sammen-
hæng mellem mangfoldighed og innovation/økonomiske 
præstationer,” siger HR-chef Anita Lindhart og tilføjer, at 
i alle afdelinger har medarbejderne stor indflydelse på ar-
bejdets tilrettelæggelse.

Erfaringer fra Rynkeby
Rynkeby havde en fin udvikling i korttidsfra-
været, men i 2008, som var et meget turbulent 
år, steg det lidt igen. 
Blandt de timelønnede havde korttidsfraværet været faldende 
fra 3,4 procent i 2003 til 2,0 procent i 2006. Til gengæld var 
langtidsfraværet, og dermed det samlede fravær, stigende. Det 
samlede fravær blandt timelønnede var steget fra 5,1 procent i 
2003 til 6,7 procent i 2006. 
Men i perioden efterfølgende, mens Rynkeby har fokuseret på 
fraværet, er det faldet til 5,5 i 2007, men steg så en smule igen 
i 2008. Det var korttidsfraværet, der steg, mens langtidsfravæ-
ret fortsat er faldende. 
De forventer, at sygefraværet falder igen i 2009, for nu er der 
igen ’normale tilstande’ på Rynkeby. 

Natarbejde  
Ingen af de seks virksomheder, der medvirker i projektet, 
har skiftehold. Arbejdet om aftenen og natten varetages 
af faste hold, der selv har valgt disse arbejdstider.
Ingen af virksomhederne har bemærket større sygefravær 
på nathold end på daghold, men ikke alle virksomheder 
har lavet opgørelser over fraværet. 
På Alfa Laval har natholdet lidt mindre sygefravær end 
andre grupper.
På Rynkeby havde de et relativt højt sygefravær om nat-
ten, men i 2007 gik de væk fra skiftehold og begyndte at 
have faste hold. Det var de fleste glade for, men der er 
stadig stor udskiftning på natholdene – 70 procent har 
mindre end ni måneders anciennitet.	      



God ledelse skaber nærvær
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Lederens adfærd har afgørende betydning for medarbejdernes trivsel. Ledelsen skal være 

motiverende og nærværende. Det er vigtigt, at lederen kommunikerer klare mål og rammer for 

arbejdet og viser interesse for medarbejderne. Lederen har desuden et særligt ansvar for at 

forebygge og håndtere arbejdsrelateret stress, konflikter og mobning.
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Som leder med personaleansvar kan man ikke klare sig 
med at være en dygtig ingeniør eller en god økonom. 
Virksomhederne i projektet har også sørget for, at lederne 
bliver klædt på til at gennemføre de – ofte følsomme – 
samtaler om sygdom og fravær. 
På Eurofins har alle ledere – udover træning i afholdelse 
af omsorgssamtaler – været igennem et omfattende le-
derudviklingsforløb bestående af fem moduler. Det er i er-
kendelse af, at fagligt dygtige ledere ikke nødvendigvis er 
gode personaleledere. I forbindelse med lederudviklings-
programmet har alle ledere fået en 360 graders evaluering 
med udgangspunkt i Eurofins definition af begrebet ’god 
ledelse’, så de er blevet skarpere på deres individuelle 
udviklingspotentiale. Lederudviklingsforløbet er nu af-
sluttet, og en ny 360 graders evaluering er undervejs, så 
lederne kan se, hvorvidt de har gjort fremskridt i deres 
lederudvikling de sidste to år.  

”Vi forventer mere af vore ledere. Vi savnede noget men-
neskeligt og vil gerne have ledere, der har viden og er-
faring om forandringsledelse,” siger tillidsrepræsentant 
Tine Mejlsing. HR-chef Anita Lindhart tilføjer, at nogle le-
dere har været nervøse for at tage omsorgssamtaler med 
medarbejdere, men det er tydeligt, at de er blevet meget 
bedre til at håndtere medarbejdernes problemstillinger. 
”De er meget bevidste om deres personalemæssige an-
svar, og god ledelse har været den altafgørende faktor for 
projektets og virksomhedens store succes,” siger Anita 
Lindhart, der tilføjer, at god ledelse er fundamentet for at 
skabe en god og succesrig arbejdsplads. 

”Den røde tråd for god ledelse hos os er todelt: Gensidig 
respekt og tillid – og organisationens fokus på eksekve-
ring og skabelse af forretningsmæssige resultater,” siger 
hun. 

Ikke statistikker 
På Færch Plast er alle ledere blevet trænet i at føre disse 
samtaler med medarbejderne, for det er utroligt vigtigt, at 
de ikke kan opfattes som ’første advarsel’. 
Det bliver de muligvis stadig, men det er absolut ikke hen-
sigten – og det bliver fremhævet overfor lederne. 
HR-chef Lisa Mortensen understreger, at det ikke er sta-
tistikker, men den enkelte medarbejder, der er omdrej-
ningspunktet i samtalen. 
Hun fortæller, at det er en fast rutine, at HR og de enkelte 
ledere holder møder og diskuterer den enkelte medarbej-
ders sygdomsmønster. Her drøfter man årsagen til fra-
været – og det overvejes, hvad der kan gøres, inden den 
syge bliver bedt om at komme til samtalen.  
Lederen skal redegøre for, hvordan kontakten med syge 
medarbejdere forløber, og det er en vigtig kvalifikation for 
en leder at kunne gennemføre disse samtaler med syge 
medarbejdere. Det skal alle ledere kunne – og derfor bli-
ver de trænet i det. 
Lederne er blevet gode til at bede om hjælp, hvis de står 
overfor en samtale, de har svært ved. Men den skal gen-
nemføres, og ansvaret ligger hos lederen. 
Rynkeby har haft et år med store udfordringer, fordi en 
stor produktion er flyttet til Ringe fra en fabrik, der blev 
lukket i Sverige. Virksomheden er selv opmærksom på, at 
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der ikke er blevet brugt meget energi på ledelsesudvikling 
– men det bliver der lavet om på. 
Da Rynkeby gik over til selvstyrende grupper i produktio-
nen i 1999, afskaffede man ledere, men efterhånden blev 
der ansat en slags ’coach’ på hvert hold for at sikre, at 
grupperne fungerer optimalt.  

Ny ledelsesstil
Ledere, der ikke formår at skabe et godt arbejdsklima i 
deres område, risikerer at blive afskediget. Det har de fle-
ste virksomheder i projektet prøvet. På uni-chains blev 
en leder afskediget, da trivselsmålinger viste, at vedkom-
mende ikke fungerede. 
”Virksomhedens overordnede ledelsesstil er blevet æn-
dret markant, og det kan selvfølgelig godt være vanske-
ligt at ændre sin adfærd efter 25 års ansættelse. Men kan 
man ikke det, kan man ikke fortsætte. Jeg ved godt, at 
det er tragisk for den enkelte, som har passet sit arbejde 
i mange år,” siger HR-chef, Rikke Kroer Høberg og tilføjer, 
at alle nye ledere kommer igennem et lederudviklingsfor-
løb, og alle har været på kursus i at føre svære samtaler. 
Også på Alfa Laval har de afskediget en leder i en afde-
ling, der havde et stigende sygefravær. Trivselsmålingen 
viste, at der var problemer med en leder, og den pågæl-
dende havde svært ved at se, at det var nødvendigt at 
ændre på sin adfærd.
Også her er der et fast program for lederudvikling og indi-
viduelle træningsforløb, foruden MUS-samtaler. 
”Men hvis ikke man kan erkende, at man skal ændre sin 
ledelsesstil, kan man ikke blive her,” siger HR-chef Ulla 

Poulsen. 
BB Electronics har måttet sige farvel til flere ledere, der 
ikke har kunnet vænne sig til den nye arbejdsform, og i 
flere tilfælde har det haft en synlig effekt i form af lavere 
sygefravær i deres afdelinger bagefter. 
Alle ledere har været på ledelsesseminar – og det har 
samtidig styrket relationerne mellem lederne, der ofte 
ikke kender hinanden, fordi de kommer fra forskellige af-
delinger. 

Erfaringer fra Eurofins
Eurofins besluttede at deltage i 
sygefraværsprojektet på grund 
af en stigning i sygefraværet. I projektperioden 
er det samlede sygefravær for de fem selskaber 
faldet fra 4,1 procent i 2006 til 3,5 procent i 2008. 
I samme periode har Eurofins oplevet en stærkt 
øget trivsel og en halvering af personaleomsæt-
ningen.  
HR-chef Anita Lindhart siger, at beregnet for bare 
et af selskaberne har denne reduktion i sygefra-
været betydet en årlig besparelse på over en halv 
million kroner. Hertil kommer øget produktivitet og 
væsentlige rekrutteringsbesparelser på grund af 
øget trivsel og lavere personaleomsætning. 



Omsorgssamtaler med respekt
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Oprigtig respekt og omsorg for medarbejderen er det bedste udgangspunkt for omsorgs- og 

fraværssamtaler, så de ikke opleves som en trussel. Det er vigtigt, at både medarbejder og le-

der oplever samtalen som en dialog med det fælles formål at sikre medarbejderens sundhed 

og fastholde ham/hende i virksomheden. 
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Den først samtale om fravær må aldrig være eller opfattes 
som en advarsel. 
Virksomhederne bruger forskellige ord som ’omsorgs-’ el-
ler ’nærværs-’ eller ’sundhedssamtaler’ om den snak en 
medarbejder bliver bedt om at komme til, når sygefravæ-
ret påkalder sig opmærksomhed. 
Der er også forskel på, hvornår man bliver indbudt til så-
dan en samtale. I nogle virksomheder er det, når sygefra-
været når fem procent indenfor en tre måneders periode 
eller har et lidt underligt mønster. Andre holder samtale 
’efter behov’, når et eller andet ved en medarbejder stik-
ker i øjnene.  
Én ting, er virksomhederne enige om: Der er aldrig, aldrig 
nogensinde tale om en advarsel… selv om det godt kan 
føles sådan.

SU fastlægger principper  
Tillidsrepræsentant Finn Poulsen, Færch Plast, er godt 
klar over, at nogle kolleger frygter, at samtalen/kontakten 
kan være begyndelsen til en fyring.  
Alligevel mener han, det er vigtigt at få fokus på fraværet, 
og han understreger, at alt er clearet i samarbejdsudval-
get, og samtalen bliver ikke misbrugt. Både regler og sund 
fornuft indgår, og sund fornuft skal helst veje tungest.
HR-chef Lisa Mortensen, Færch Plast, nævner, at hvis folk 
har fravær uden grund, bliver der skredet ind, men det er 
flere år siden, det er forekommet. 
På Rynkeby taler man ikke længere om fravær, når en 
medarbejder ikke kommer på arbejde. Man taler i stedet 
om fremmøde, og virksomheden har ikke en fraværspoli-

tik, men en fremmødepolitik. Sådan har det været siden 
begyndelsen af 2007, og de medarbejdere, der ofte er 
syge, bliver tilbudt omsorgssamtaler. Der er ikke helt fast 
regler for, hvornår det sker, men det kan enten være fordi 
fraværet er højt, eller fordi det har en særligt mønster – 
eksempelvis, at man ofte er syg mandag eller fredag. 
Produktionschef Javad Shirangi understreger, at samtalen 
skal betragtes som en håndsrækning til medarbejderen. 
Alligevel er der fortsat nogle medarbejdere, der mener, 
det er er utidig indblanding at blive spurgt om årsagen til 
manglende fremmøde. 

Omsorgssamtale er ingen advarsel 
På Alfa Laval er der helt klare regler.  
Når en medarbejder har fem procents fravær – målt over 
en tre måneders periode, kommer vedkommende til en 
sundhedssamtale. Det er ikke så populært, men det er 
meningen, de skal sende en positivt signal om, at man har 
omsorg for den pågældende. 
Man måler fremmøde – ikke fravær, og den afdeling, der 
har det højeste fremmøde, får en blomst.  Desuden blev 
der i 2007 uddelt gratis madbilletter til kantinen til alle, der 
ikke havde haft fravær i årets løb. Det drejede sig om ca. 
100 personer. 
På uni-chains blev samtalerne også modtaget med lidt 
forbehold. 
”I begyndelsen frygtede vi, at vi skulle have en skideballe, 
når vi blev bedt om at komme til en samtale,” siger tillids-
repræsentant Jesper Svendsen, uni-chains. 
Det gør de ikke mere. For langt de fleste er det slået 
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fast, at en omsorgssamtale ikke er en advarsel. Den kan 
komme senere, men første gang er der tale om hjælp og 
omsorg.   

Ikke en privat sag 
BB Electronics indførte sundhedssamtaler i maj 2008, for i 
firmaets sygefraværspolitik understreges, at sygdom ikke 
er en privat sag, men et fællesanliggende mellem  virk-
somheden og medarbejderen, så også her gælder de fem 
procent over tre måneder. Samtalen sker typisk med nær-
meste leder – og tillidsrepræsentanten, hvis det ønskes. 
Der udfyldes et skema med et resumé af samtalen. 
Administrerende direktør, Knud Andersen, understreger, 
at selv om virksomheden har mange ufaglærte kvinder, 
der har en kompliceret hverdag, der skal hænge sammen, 
har disse kvinder ikke større sygefravær end ’smede’ har 
i andre virksomheder. 
”De dage, hvor man trak dynen op over hovedet, fordi det 
hele var for uoverskueligt, er ovre,” siger han. 
Undervejs er der fyret folk, men arbejdsleder Michael Klit, 
Horsens, understreger, at man ikke er gået efter dem med 
højt sygefravær, og tillidsrepræsentant Lene Rasmussen, 
3F, siger, at sygefraværssamtalerne fungerer, og folk føler 
ikke, der er tale om en advarsel.

Klare retningslinjer
I Eurofins blev det hurtigt besluttet, at man ikke ønskede 
at aflægge besøg på medarbejderens privatadresse eller 
at afholde en omsorgssamtale efter x antal dages fravær. 
”Hvis vi ved, at en medarbejder eksempelvis har lungebe-

tændelse, og der er en god dialog mellem medarbejder og 
leder, så er der ingen grund til at kalde medarbejderen ind til 
en omsorgssamtale efter et bestemt antal dage,” siger Anita 
Lindhart, HR-chef. 
Alle ledere i Eurofins er blevet trænet i afholdelse af omsorgs-
samtaler for at sikre, at alle personaleledere har en ensartet 
adfærd og tilgang. Typisk vil det være nærmeste leder og 
HR, som holder samtalen med medarbejderen. Medarbejde-
ren kan vælge at tage en bisidder med til samtalen. 
Der kan være mange grunde til eksempelvis mistrivsel - al-
koholproblemer, skilsmisse, problemer med kolleger, og nor-

Erfaringer fra Færch Plast
Færch Plast tilstræber et ’nærvær’ 
på 95 procent, men på grund af 
problemer med indkøring af et nyt  
it-system, findes der ingen statistikker over syge-
fraværet. De vil blive lavet, når systemet kører, for 
tallene findes. 
Da projektet gik i gang, fokuserede man på en 
afdeling/testgruppe, der havde et højt fravær på 
7-8 procent. Det viste sig, at nogle enkeltpersoner 
’fyldte meget’, men var ikke selv meget syge. Da 
de kom væk, faldt sygefraværet. 
Selv om der ingen samlet statistik findes over 
sygefraværet eller hvordan, det er fordelt på de 
forskellige grupper, bliver den enkelte medarbej-
ders sygefravær naturligvis registreret. 
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malt fortæller folk, hvad problemet er. Tillidsrepræsentant 
Tine Mejlsing mener, at det er udtryk for, at folk føler sig 
trygge. Under alle omstændigheder er kollegerne jo klar 
over, hvis der er et eller andet galt, og føler et fælles an-
svar. 
Formålet med omsorgssamtalen er at sikre, at den syge-
meldte medarbejder kommer tilbage på arbejde igen samt 
sikrer dennes fastholdelse på arbejdsmarkedet. 
”Samtalen tjener også det formål at give medarbejdere et 
indblik i hvilken support, virksomheden tilbyder, herunder 
at få løst eventuelle arbejds- eller trivselsmæssige proble-
mer,” siger Anita Lindhardt. 

God forberedelse 
Når en medarbejder på Færch Plast har et ’for’ højt syge-
fravær, drøfter den pågældendes leder og HR-afdelingen, 
hvad årsagen er  – og hvad der kan gøres. Medarbejderen 
er ikke selv med til denne samtale, men hvis beslutningen 
bliver, at medarbejderen skal indkaldes til en omsorgs-
samtale, er både leder, HR, den sygemeldte og evt. til-
lidsrepræsentant med.
Der er ikke faste rammer for, hvornår en medarbejder bli-
ver kaldt til samtale – men det er, når sygefraværet ligger 
omkring fem procent eller har et atypisk mønster. 
Alle ledere er blevet trænet i at føre disse samtaler med 
medarbejderne, for det er utroligt vigtigt, at de ikke kan 
opfattes som ’første advarsel’. Det bliver de muligvis sta-
dig, men det er absolut ikke hensigten – og det understre-
ges overfor lederne. 
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Lad ikke en langtidssygemeldt medarbejder passe sig selv. Det er vigtigt at bevare kontakten til 

kollegerne og arbejdspladsen, mens man er syg. Det bidrager til at fastholde medarbejderen 

på arbejdspladsen og forebygger udstødning fra arbejdsmarkedet. En realistisk plan for, hvad 

medarbejderen kan påtage sig, kan være med til at afkorte sygdomsperioden. 

Erfaringer fra 
uni-chains
Projektet blev start-
skuddet til et syste-
matisk arbejde med sygefraværet. 
I oktober 2007 var sygefraværet totalt 
på 6,2 procent, et år senere var det 
faldet til 5,2, men i december var det 
steget til 6,8 procent. Det er normalt, 
at sygefraværet er højere om vinteren 
på grund af forkølelses- og influenza-
sygdomme. 
Målet er, at det totale sygefravær skal 
ned på 3,5 procent, og at korttidsfra-
været skal ned på 2,5 procent. Det er 
ikke nået, men korttidsfraværet har 
generelt været faldende. 
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Man bliver ikke rask af at være sygemeldt, og virksomhe-
derne oplever, at det kan være til mere skade end gavn for 
den sygemeldte uden videre at blive hjemme længere tid – i 
stedet for at komme på arbejde nogle timer hver dag eller 
et par gange om ugen, hvis man kan det.
I disse forløb er det vigtigt med tæt kontakt mellem virksom-
heden, medarbejderen, lægen og eventuelt kommunen. 
Et tæt samarbejde mellem lægen og arbejdspladsen er af-
gørende, hvis folk eksempelvis bliver sygemeldt på grund 
af stress, ryglidelser eller andre helbredsproblemer, hvor 
løsningen ikke nødvendigvis er at gå hjemme. 

Retningslinjer for kontakt
Retningslinjer for den løbende kontakt med den sygemeld-
te er en del af samarbejdsudvalgets sygefraværspolitik. På 
uni-chains bestræber de sig på, at den sygemeldte ikke 
bliver – eller føler sig glemt.    
”Man sørger for at ringe og holde kontakt med de syge-
meldte,” siger fællestillidsrepræsentant Brian Andersen, der 
tilføjer, at nogle kolleger ganske vist mener, at sygdom ikke 
er noget, arbejdspladsen skal blande sig i. Før i tiden var 
det lidt tilfældigt om medarbejdere, der ikke længere kunne 
arbejde på fuld tid ’kom over på nogle paragraffer’, men nu 
er det struktureret og ikke afhængigt af en enkelt leder.

Bliv ikke hjemme 
Også de øvrige virksomheder benytter rundbordssamtaler, 
hvis den sygemeldte er alvorligt syg og måske ikke kan vende 
tilbage til arbejdspladsen. Hos Færch Plast sker det efter ti 
ugers fravær. Rundbordssamtale kan omfatte: kommunen, 
fagforeningen, praktiserende læge og andre relevante parter. 

HR-chef Lisa Mortensen siger, at de fleste er glade for 
omsorgssamtalen og kontakten, mens de er syge. Mange 
problemer, der kan løses, ville ikke blive det, hvis ikke man 
holdt kontakt til de syge. Hun nævner som eksempel en 
medarbejder, der havde en alvorlig depression. Den pågæl-
dende unge kvinde opholdt sig altid hjemme, da hun var 
bange for at blive set på gaden og mistænkeliggjort under 
sin sygemelding. 
”Heldigvis nævnte hun det til samtalen, så vi kunne fortælle 
hende, at det absolut er tilrådeligt at gå ud, når man har 
en depression – og efterhånden begynde at komme på ar-
bejde nogle timer om ugen, indtil man kan arbejde på fuld 
tid igen,” fortæller hun.  

Delvise raskmeldinger
De medvirkende virksomheder er åbne for delvise raskmel-
dinger, så man langsomt kan trappe op efter en langvarig 
fraværsperiode. Alle er opmærksomme på, at tilknytning til 
arbejdspladsen er vigtig – især hvis der er tale om psykiske 
problemer. 
Anita Lindhart fra Eurofins nævner, at man fra virksomhe-
dens side vil gøre meget for at fastholde medarbejderen på 
arbejdspladsen. Det kan være små, arbejdsmæssige juste-
ringer i en periode, der skal til. Det kan også være en delvis 
optrapning/tilbagevenden, en indbygget fleksibilitet, hjælp 
gennem sundhedsforsikringen eller blot en god dialog, som 
er medvirkende til at sikre medarbejderens fortsatte tilknyt-
ning til og fastholdelse på arbejdspladsen. Udover, at det 
er dyrt at ansætte og oplære nye medarbejdere, så er det 
også af en lang række andre årsager vigtigt at være en an-
svarlig og rummelig arbejdsplads.



Engagement og forankring  
Principperne bag virksomhedens arbejde med sygefravær fastlægges i samarbejdsudvalget, men 

for at holde fokus til hverdag, er det vigtigt, at arbejdet er forankret i organisationen og har 

den øverste ledelses opbakning. 
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”Men man kan selvfølgelig ikke lave trivselsmålinger på et 
– for arbejdspladsen – gunstigt tidspunkt,” siger HR-chef 
Rikke Kroer Høberg.
De fremhæver, at det betyder noget, at virksomheden har 
fået en fuldtids HR-funktion i stedet for, at det, som tidli-
gere, var en del af et andet job, og desuden er der kom-
met en helt ny ledelse – og ledelsesstil i virksomheden. 
Det betyder meget.

Det er vigtigt, at alle ansvarlige i organisationen rappor-
terer troværdigt og systematisk til fraværsstatistikken, at 
de personalepolitiske retningslinier efterleves i hele virk-
somheden og at både ledere og tillidsfolk uddannes til de 
opgaver, de pålægges.
Det er også vigtigt, at der er fokus på at skaffe ny viden, 
og at den afspejles i personalepolitikken. 
Ansvaret for at nedbringe sygefraværet er hele virksomhe-
dens – ikke kun en enkelt medarbejder eller HR-afdelings. 

Hele SUs ansvar
Samtlige medvirkende virksomheder har en fuldtids HR-
chef  – eller sikkerhedsleder, der har ansvaret for sygefra-
værsprojektet. De har ikke alle været ansat siden projek-
tets start, nogle af dem har overtaget det undervejs.
HR-cheferne  er flere steder ’ildsjæle’ i projektet, men de 
erklærer, at det har tæt sammenhæng med samarbejds-
udvalget, så projektet afhænger ikke af en enkeltpersons 
entusiasme. 
I uni-chains er det hele SU, der har påtaget sig opgaven 
med at arbejde med sygefraværet. 
”Det er ikke et eller andet underudvalg,” understreger pro
duktionsdirektør Erik Andersen 
Tillidsrepræsentanterne er med, og virksomheden optræ-
der samlet, så der ikke opstår misforståelser.  
Virksomheden laver årlige trivselsundersøgelser, og der er 
ingen tvivl om, at de har stor betydning – men også, at 
den næste vil være ’dårlig’, for den bliver lavet, mens et 
stort antal opsagte medarbejdere stadig arbejder i virk-
somheden. 16 17
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Andre vil fortsætte  
På Eurofins betegnes Anita Lindhart som en ildsjæl, der 
har gjort meget for at gennemføre projektet, men hun siger 
selv, at projektet ikke var muligt uden ledelsens 
store opbakning og medarbejdernes tillid.
Hun fremhæver også SU og medlemmerne i 
sygefraværsprojektet som aktive medspillere 
og gode ambassadører under hele forløbet. 
De medvirkende virksomheder har alle forskellige 
sundhedsordninger, massage, motionsrum, fæl-
les sportsfaciliteter eller billig adgang til fitness
center, sund kantinemad og andre tiltag, der gør 
dem til attraktive arbejdspladser, som gør en ak-
tiv indsats for at hjælpe medarbejderne til at bevare  
et godt helbred.

Erfaringer fra Alfa Laval 
Sygefravær er ikke et emne, de har disku-
teret meget på Alfa Laval. Det er nemlig lavt 
– under tre procent for timelønnede og under 
to procent for funktionærer. De opgør dog kun korttidsfra-
været – under to uger. 
De håber, de kan bevare fraværet på det lave niveau, og der-
for gik de med i projektet. Selv efter en fyringsrunde, hvor de 
måtte afskedige 80 medarbejdere, undgik de, at sygefraværet 
steg hos de tilbageblevne. Det faldt tværtimod en lille smule.
En enkelt medarbejder har kun haft to sygedage i løbet af de 
48 år, han har været ansat. 
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For yderligere information:

Samarbejdskonsulent Lars Poulsen, DI
Telefon: 3377 3884
Mail: lap@di.dk 

Samarbejdskonsulent Peter Dragsbæk
Telefon: 3363 8000
Mail: pd@co-industri.dk



��

www.teksam.dk 
CO-industri. Telefon: 3363 8000
DI. Telefon: 3377 3377

Virksomhederne har gjort mange konkrete 
erfaringer om, hvordan man kan reducere 
sygefraværet ved at flytte fokus fra fravær 
til nærvær.

Konklusionerne fra projektet peger på seks 
centrale indsatsområder: 

•	 �Sæt fokus på trivsel og arbejdsglæde 
– gode rammer for arbejdet forebygger 
fravær.

•	 �God ledelse skaber nærvær – ledelse har 
afgørende indflydelse på medarbejder-
nes trivsel.

•	 �Omsorgssamtaler med respekt – samta-
lerne skal være en dialog om, hvordan 
den sygemeldte kan fastholdes i jobbet.

•	 �Bevar kontakten til de langtidssyge med-
arbejdere – det fastholder og forebygger 
udstødelse fra arbejdsmarkedet.

•	 �Engagement og forankring – principper-
ne for arbejdet med sygefravær fastlæg-
ges i SU og forankres i organisationen. 

•	 �Gå bag om tallene – for at få aflivet for-
dommene og finde frem til de egentlige 
årsager til et for højt sygefravær.

Pjecen samler de generelle erfaringer 
suppleret med eksempler på, hvordan de 
seks projektvirksomheder – Alfa Laval, BB 
Electronics, Eurofins, Færch Plast, Rynkeby
Foods og uni-chains – har håndteret de 
konkrete udfordringer i hverdagen. 


