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Abstract

I tidigare inlimningsuppgifter tog jag del av kursens litteratur och via den intresserade jag mig for
ledarskap i samband med friskvird och sjukfranvaro. Mitt syfte med arbetet var att analysera
chefen och dennes nirmsta medarbetare om foretagets laga sjukfrénvaro och om sambandet till
trivseln pa arbetsplatsen. Med det hir arbetet ville jag fa en inblick i vilka Atgdrder som ledningen
tagit och vad som foranlett deras goda resultat. Foretaget som jag analyserade hade en mycket lag
sjukiranvaro vilket jag ansig som mycket intressant. Genom en ledarskap- och trivselintervju med
chefen samt en anonym enkétundersokning med fem av de anstillda, kom jag fram till att
foretagets forméner, som t.ex. friskvérd ledde till en minskad personalomsittning som vidare ledde
till en positivare arbetsmiljé. De anstillda pd SAMI dr i stort sett ndjda med ledarskapet och sin
arbetsplats som helhet.

Introduktion

Efter Sveriges forsta lag om anstdllningsskydd som tridde i kraft 1970 okade sjuk-
skrivningarna i Sverige. Sjukfranvaron 6kade fran 3,7 till 5,5 % av befolkningen mellan 1998
och 2002 samtidigt som andelen sjukskrivna ocksé Skade frén 2,7 till 5,5 procent, enligt den
statistiska centralbyran (SCB, 2006). Foretaget som jag analyserar har {6r ndrvarande 140
anstéllda och en sjukfrdnvaro pa 3 % hos kvinnorna och 0,68 % hos minnen. Tidigare ar har
sjukfrénvaron i foretaget legat pa 4 % vilket innebér att sjukfranvaron minskat. Det vill siga
samtidigt som Sveriges sjukskrivningar 6kade procentuellt mellan 1998 och 2002 s& sjénk
SAML:s sjukfrénvaro fran tidigare 4 % 1998. Lars Svedberg (2003) tar i sin bok
Gruppsykologi upp det sk. transformativa ledarskapet “det nya sittet att leda pa”. Den
transformativa ledaren vill forindra och kanske omorganisera si att foretaget nar sin fulla
potential. I den nya ledarskapsstilen &r karisma ingen nackdel, en ledare med god karisma &r
ldttare att bli inspirerad av. Ledaren méste pé ett bra sitt kunna motivera sina medarbetare sa
att de kénner sig behovda, viktiga och att arbetet utfrs snabbt och effektivt. 1 det
transformativa ledarskapet ar individuella kontakter viktiga, att man har nigon coach utanfor
foretaget att f& hjilp av samt ett stort nitverk av virdefulla kontakter utanfor foretaget. Jag
tror att genom ett transformativt ledarskap kan kunskapen inom foretagets bransch férsimras
hos chefen d& han mer fokuserar pd det sociala. Jag antar dven att i vissa fall kan ledaren vara
for ivrig och kanske inte latit en omorganisation lagt sig i lugn och ro eller hunnit stabilisera
sig innan nésta fordndringsprojekt dr pd géing. Detta tror jag i sin tur leder till att de anstillda
kan tappa arbetslusten och motivationen di de inte informerats ordentligt om varfér en
forandring skall genomforas.

Under den hir tiopodngskursen Organisation och ledarskapsutveckling har jag funderat Sver
den optimala ledarstilen. Finns det en optimal ledarstil som gér att anvéinda Gverallt och i alla
lagen? Hur skiljer sig ledarstilarna 4t, nationellt och internationellt? P4 vilket sitt paverkas ett
foretag av en ledare som satsar mycket pa friskvard? Jag vill ta reda pa orsakerna till SAM: s
laga sjukfranvaro, kan det ha ndgot med chefens ledarstil att géra? Dessa fragestillningar har
lett mig fram till det syfte jag satt upp for studien.

Syftet med detta PM ir att analysera en ledare utifrin ett trivselperspektiv. Det innebir
foljaktligen att analysera chefen och dennes nédrmsta medarbetare for att ta reda pé foretagets
laga sjukfranvaro och om sambandet har ndgot att géra med trivseln pa arbetsplatsen. Genom
intervjun med chefen och enkiiter till de anstallda vill jag ta reda pa om organisationens chef
har samma uppfattning om sig sjélv som ledare som de anstiillda har. Jag vill ocksa {3 en
inblick i om det nuvarande ledarskapet passar bra pa denna arbetsplats.
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Metod

I foljande stycke beskriver jag hur den empiriska studien har gitt till viiga.

Deltagare:

Jag har valt att analysera en chef utifrén ett trivselperspektiv. Det dr en chef som jag upplever
bryr sig om sina anstéllda pa ett positivt sétt genom att satsa pé friskvard och andra férméaner,
t.ex. formdnliga bankldn, bra pris pa glaségon, sjukforsikringar osv. Ledaren som jag
analyserat har varit chef i tio &r och har totalt 140 anstillda. Jag har dven vint mig till de fem
nédrmaste anstéllda, d.v.s. hans sekreterare, ckonomichefen, marknadschefen, samt tva jurister
och bett dem anonymt fylla i ett frigeformulir.

Procedur:

Jag borjade med att bestimma triff med chefen. Dagen dérpid genomférdes intervjun pa
dennes tjansterum den 16 maj 2006. Utifran svaren frén intervjun formulerade jag en enkiit till
de fem anstéllda. Dessa delade jag ut den 17 maj pé foretaget. P& grund av att vissa personer
hade m&ten kunde jag forst dagen efter, det vill séiga 18 maj, A tag pa alla utdelade formular.

Material:
Nedan f6ljer ett utdrag av intervjun av foretagets VD.

Hans Lindstrom har varit chef pd SAMI (svenska musiker och artisters intresseorganisation) i
tio r. Hans hade en del mindre chefuppdrag innan han blev chef f6r SAMI. Just nu har han
totalt 140 anstillda i hela koncernen dér bl.a. dotterbolagen restaurang Nalen, Storan samt
Digfi (Sveriges mest besdkta bank for osignerade band, dvs. musiker utan skivkontrakt) och
Stockholm jazzfestival ingar. Innan Hans borjade som chef var han SAMI:s ordfrande i tva
dr. D4 hade SAMI 14 anstillda. Nu tio &r senare har alla dotterbolag vixt fram. Koncernen
SAMI har expanderat till 140 anstillda med en omséttning frin 36 miljoner till dagens ca 282
miljoner. Hans hann bara jobba ett &r pa SAMI innan han genomftrde en stor foréindring inom
friskvérden pa platsen. SAMI hade under ar 2005 endast en sjukfrinvaro pa 3 % kvinnor och
0,68 % for mén vilket jamfort med Sveriges medel pa 5 % dr en vildigt 1ag siffra.

— Det kan nog hénga pa vér hilsopromotion, dér bland annat gymtrining och massage ingar,
séiger Hans.

Han anser édven att deras formédner som till exempel gratis konsert biljetter, fordelaktiga
banklén, samt sjukforsikringar skall ingd i hélsopromotionen. Eftersom bide personal-
omsittningen och sjukfranvaron sjunkit efter att dessa satsningar genomfbrts anser Hans att
friskvarden &r vildigt viktig.

— Trots sjukfrinvaron sjunker fir inte satsningen avta, den kan alltid bli bittre, siger han.
Sedan tre ar tillbaka har SAMI:s personal dven haft tillgdng till en personlig trinare som
kommer till SAMI:s gym tre ganger i veckan. Nir man &r ett foretag pd mer 4n tio anstillda
blev det 2001 lag pa att ha en jamstéilldhetsgrupp som arbetar med féretagets jaimstilldhet och
en sadan grupp har d&ven SAMI. Hans har gjort en mingd olika omorganiseringar for att
effektivisera och hoja kompetensen hos foretagets anstillda och arbete, bade p4 SAMI samt
pd de sju tillhdrande dotterbolagen som véxt fram under hans tid som chef. Det #r precis vad
en transformativ chef gor, fordndringar. Aldrig har en omorganisering gjorts pa grund av kon.



De senaste dren har SAMI haft en jimn konsf6érdelning bland de anstillda. Av 104 fast
anstéllda har det aldrig varit nagon differens pa mer &n 5 % fran 50/50 mén och kvinnor. Just
nu dr det 51 % mén. Nér vi kommer in pa mitt favorit &mne kvinnligt ledarskap tyckte jag att
han hade véldigt bra asikter. Han anser att det finns méanga chefer som &r daliga, bdde mén
och kvinnor och att ledarskapet dr mer personrelaterat. Han tycker om musikbranschen pa det
sittet, det har alltid varit jamstillt i Sverige, redan nér han sokte musikskolor runt om i
Sverige provspelade man bakom skiirm. Kompetensen gar alltid fére allt annat.

Med ett forflutet som fiolist i en orkester berdttar han om sin harda uppvéxt med en extremt
auktoritir ledare, det vill séiga dirigenten. PA SAMI finns nu tva kvinnliga chefer och fyra
manliga. S4 har det bara blivit for nédr vi sokte anstéllda var dessa personer de enda stkande
med rétt kompetens, berdttar Hans.

Han styr pé ett demokratiskt sdtt (det vill sdga han ger tid for kommunikation samt stravar
efter att gora de anstiillda delaktiga i arbetet samtidigt som denne chef hivdar grundldggande
véirden om gruppens mal.)

Han 4r inte auktoritdr pa arbetet i Sverige, men eftersom han dven #r virldspresident for alla
landers “"SAMI™ dér det nu ingar 47 ldnder &r det en omdjlighet att vara en demokratisk ledare
i de sammanhangen. Det &r annorlunda internationellt. Genom utvecklingssamtal och
personalundersdkningar har de anstillda tillfille att siga vad de tycker. Han kénner att hans
ledarskap har foréindrats genom &ren. Genom erfarenheter béde fran nationellt och
internationellt arbete har jag utvecklats enormt, men jag tror #ven att min lyhordhet har
forbattrats, sdger Hans.

Svarsresultat fran intervjun

Jag har utifrdn denna intervju utformat fragor till Hans ndrmsta anstillda (det vill sdga dem
som han &r chef Gver), hir foljer svarsresultaten i medelviirde.

Antal kvinnor som gjort undersékningen #r 2, antal mén 3. Skalan &r fran 1-5. Med en etta
menas délig/ingen/inte alls/aldrig i negativ bemérkelse beroende pd fragan medan fem
motsvarar ofta/mycket i positiv bemérkelse. En trea motsvarar godként, varken bra eller
daligt.

1. Hur néjd éir du med din chef pia en skala mellan 1-5? (5 = ofta/mycket)
Svar: 3,8

Finns det nagot du skulle vilja férbittra med din chefs ledarskap?

Svar: Bittre kommunikation/aterkoppling. Att han hade mer tid for de sma fragorna.
Samtidigt vet jag att han utréittar s& mycket betridffande de stora fragorna. Men &r det nagot
allvarligt som hént, finns han dir till 100 %. Att vara pa plats lite mera. Ha lite mer tdlamod i
vissa situationer. Visa mer engagemang, uppskattning och forstaelse.

2. Hur mycket uppmiirksamhet far du av din chef pa skalan?
Svar: 3,8

Om under 5 pa skalan, hur vill du han ska forbéittra det?

Svar: Det behovs inte. Svart att gbra ndgonting at, eftersom han inte bara dr min chef utan
dven VD och chef i ménga andra sammanhang. Vara mer nérvarnade, sétta sig in i olika
situationer och lyssna mer.

3. Hur ofta kiinner du dig otrygg i din arbetssituation?
Svar: 4,2



Under 5 pa skalan, pa vilket sétt?
Svar: Vid telefonsamtal med vissa “psykopatiska” musikanvindare. Vissa arbetskollegor som
jag inte riktigt vet var jag har. Om jag inte fatt tillréickligt information fran chefen.

4. Hur bra anser du eran friskvard ér pa en skala mellan 1-5?
Svar: 4,6

Om under 5 pa skalan, vad vill du férbéttra?
Svar: Pa ett bdttre sitt forska fa med dem som inte tréinar att bérja. Det vore bra att kunna
vilja en idrott man vill gbra och fa ersittning for det. Alla gillar inte gym.

5. Skulle du kalla din chef auktoritir?
Svar: Jag uppfattar inte honom som auktoritir, men andra kanske kan gora det. Nej. Nej. Nej.
Nej.

6. Ser du din chef som en demokratisk ledare?
Svar: Inte alltid, ja, ja, nja, ja.

7. Tycker du att din chef har nagra méiirkbara brister i sitt ledande?
Svar: Nej, Nej, Nej inte mérkbart, brister ibland i kommunikationen.

Om ja, vad for brister?
Svar: Otydlig ibland, han borde vara pa plats mera. Brister ibland i kommunikationen.

Ar det ett stort hinder for dig?
Svar: Inte for mig personligen. Nej. Ja, ibland. Nej. Nej. Nej.

8. Vad tycker du om SAMI:s jimstilldhet?
Svar: Ganska bra. Bra. Ingen 4sikt, har inte tinkt pa det. 5, Alla behandlas lika pa SAMI
oavsett kon etc. Jag tycker att jamstilldheten dr mycket bra.

9. Kiinner du att du har frihet inom ditt arbete?
Svar: Ja. Ja, definitivt. Absolut. Ja. Ja.

10. Hur bra pa en skala 1-5 lyssnar chefen pa dig i foljande situationer?

— om du vill ha mer variation pa arbetet?
Svar: 4

— egna idéer inom dina arbetsuppgifter?
Svar: 4,2

— personliga problem?
Svar: 4,4

—om du ser nagon biittre arbetssiitt?
Svar: 4, 2
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11. Vad gor att du stannar kvar pa SAMI?

Svar: Omradet SAMI verkar inom (musik). Arbetsuppgifterna som sddana samt den goda
atmosfiar som rader inom SAMI Jag trivs med arbetet samt mina arbetskamrater.
Stimulerande arbetsuppgifter. Bra arbetstider som gor att man kan kombinera arbetet/fritid
(ingen tittar snett om man gir hem i tid). Utmaningar. Arbetskarrifir. Arbetsomradet, kollegor
(inkl. chef), miljo och férméner.

Jag fick #dven tillgdng till en tidigare personalundersékning som gjorts di alla SAMI:s
anstéllda svarade pa en rad fragor angdende sin nidrmsta chef fran 2005.

Resultat:

Genom min intervju samt enkéterna har det visat sig att Hans dr mycket omtyckt som chef.
Det har ocksa framkommit att foretagets anstéillda verkar var mycket néjda med de forméner
de far samt den friskvarden som ges. Svaren har visat olika betyg om hur mycket
uppskatining de far, fast de som svarat under det hogsta pd skalan har dven kommenterat att
de heller inte behéver ha mer uppskattning. Det &r sillan nidgon av de anstillda kiinner sig
otrygg i sin arbetssituation. Ingen av arbetarna tycker att chefen anviinder sig av en auktoritir
ledarstil och alla uppfattar oftast Hans som demokratisk. De anstillda skulle gérna se sin chef
pa plats oftare och har en del kommunikationsbrister med honom. Men trots detta var det bara
en person som i foljdfrdgan svarade att kommunikationsbristen kan vara ett hinder ibland
medan de andra inte sig det som nagot hinder. Jimstéilldhetsgrupp samt jamstilldhetsplan
finns pA SAMI och fungerar bra. Alla behandlas lika och har lika léner. Friheten inom arbetet
tycker samtliga d&r mycket stor och de tycker att chefen lyssnar pa dem ganska bra i de flesta
situationer,

I personalundersdkning som gjordes hosten 2005 svarade alla SAMI:s anstillda pa en hel del
fragor angdende sin ndrmsta chef. Det var en mycket positiv personal som svarat pé enkiten
som verkar trivas pa sitt jobb. Dem verkar ma bra, en bra bit 6ver godkint bade fysiskt och
psykiskt, dé jag anser att 3 pa 1-5 skalan dr bra och SAMI:s anstillda snittade 4,2.

Diskussion:

SAML:s chef Hans Lindstrom verkar anviinda sig av det transformativa ledarskapet, vilket
beskrivs som det nya ledarskapet (Northouse, 2004). Han har gjort flera omorganiseringar for
att fa folk att trivas, effektivisera samt na sin fulla potential. Jag tinker da frimst pA Hans svar
i intervjun. :

En annan sak som jag menar visar p4 att han anvéinder sig av det transformativa ledarskapet #r
Hans personlighet. Han &r positiv har god karisma och hans fulla friskvéirdssatsning verkar fa
folk motiverade s& som i det transformativa ledarskapet. I den analys pa foretaget som jag
gjort fick jag dven ta del av en tidigare personalundersikning (augusti 2005) som gjordes med
alla 104 heltidsanstillda. Ur detta kan jag bara konstatera att s gott som alla anstillda gav
toppbetyg till den sociala samhérigheten och trivseln som rader pd SAMI. Det hir tror jag
beror pé de fantastiska events som de anstillda arligen genomfor, konferensresa till fjillen,
segling pd sommaren, kriftskiva, julfest, den fysiska gymtriningen, “fredags6]” och andra
gemensamma tréiffar. Det tror jag 4r vildigt viktigt for arbetarnas trivsel i helhet. Bra
arbetskamrater &r mycket virt. Jag anser dock inte att Hans saknar kunskapen inom
huvuddmnet musik eftersom ingen av de anstéllda ser hans musikkunskaper som en brist och
han har ju trots allt varit yrkesmusiker under storre delen av sitt liv. Genom flera andra
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chefsuppgifier samt ett flertal styrelse uppdrag har Hans ett mycket stort nitverk med
betydelsefulla kontakter, det &r &ven det ett tecken pi en transformativ ledare. Ménga
kontakter som kan hjilp till i fordndringarna bade i SAMI samt i de sju dotterbolagen.

Jag har valt att géra en analys pad en chef genom en kvalitativ intervju, samt en kvantitativ
studic pa foretagets medarbetare. Det var fem anstiillda som besvarade intervjun. Eftersom
foretaget satsar pd friskvdrd och trivsel anser jag att det hir &r ett intressant foretag att
genomfora studien pa. Den genomsnittliga sjukfranvarosiffran pA SAMI dr 0,68 % for mén
och 3 % for kvinnor &r 2005 till skillnad frén riksgenomsnittet som ligger pa 5 %. Aven i
Sveriges genomsnittliga sjukfranvaron for kvinnor &r hogre, kanske pg a att det oftast &ir dem
som far hela huset och barnens ansvar &ver sig. Genom enkiten trivs de fem nirmaste
medarbetarna mycket bra med chefen. Han har varit chef pa foretaget i tio r och under dessa
ar har foretaget vixt frdn 12 anstéillda till 140 anstéllda samt gatt frén en omsittning pa 36
miljoner till 282 miljoner.

Trivseln pd en arbetsplats har stor inverkan, tex arbetskamrater, miljo, friskvard, 16n,
arbetsuppgifter, chef, frihet och mycket mer. Foretaget SAMI som jag valt att undersika om
trivseln, bade ur chefens och de anstiilldas synpunkt har forbittrat sin sjukfranvaro till 3 % for
kvinnor och 0,68 % f6r méin.
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