
[image: Image]


Detta är en provläsning från Natur & Kultur


ATT LEDA EN FRISK
OCH FRAMGÅNGSRIK
ORGANISATION

Björn Ericsson

BRAIN BOOKS


info@nok.se
www.nok.se

Första e-boksutgåvan, 2010

© Björn Ericsson och Natur & Kultur, Stockholm

ISBN e-bok: 978-91-27-12507-0
ISBN tryckt bok: 978-91-85327-28-7 (2007)


FÖRORD

Stressen och pressen är stor på många arbetsplatser, vilket är ett par av orsakerna till den höga arbetsrelaterade sjukfrånvaron. Frågan om hur man ska komma till rätta med denna problematik har alltmer kommit i fokus. Som ledare är det naturligt att ställa sig frågorna:

• Vilket är mitt ansvar för att åstadkomma en frisk organisation?
• Vad kan jag göra för att vi på min arbetsplats ska få en bättre arbetsmiljö?

Den här boken är tänkt att vara en praktisk hjälpreda för ledare i arbetet med att skapa goda förutsättningar för att åstadkomma en frisk och framgångsrik organisation.

En stor utmaning för varje ledare är att verka för att verksamheten bedrivs effektivt och resultatinriktat, samtidigt som stor kraft läggs på att skapa en frisk organisation. Det är mycket som talar för att organisationer som lyckas förena en hög effektivitet med en god arbetsmiljö långsiktigt kan uppnå fördelar och bli framgångsrika.

En frisk organisation blir också en framgångsrik organisation där medarbetarnas energi, kompetens och kreativitet värdesätts och tas till vara. Ett ledarskap som främjar det friska i organisationen och som motverkar stress och ohälsa på arbetsplatsen är därför något att sträva efter.

Den här boken har två syften. Det ena syftet är att visa vilka möjligheter ledare har att medverka till att medarbetarna får arbeta i en frisk organisation. Ledare kan till exempel påverka synen på vad som är en rimlig arbetsinsats och även skapa förutsättningar för en bra arbetsmiljö. Det andra syftet är att ge ledare tips om vad de själva kan göra för att försöka nå balans i arbetet och livet. För att fungera i sin roll som ledare på ett fullgott sätt måste hon eller han själv må bra, vara i form och ha god hälsa. Jag anser att det är viktigt att behandla båda dessa aspekter i samma bok eftersom de hör så nära samman.

Den här boken vänder sig till ledare på alla nivåer i företag, myndigheter och förvaltningar. Min förhoppning är att boken ska ge uppslag i det ständiga förändrings- och förbättringsarbete som pågår på de allra flesta arbetsplatser. Själv har jag arbetat i mer än 20 år som ledare i en offentlig organisation och har många gånger haft anledning att reflektera över hur en effektiv verksamhet ska kunna förenas med ett bra arbetsklimat som kännetecknas av gott samarbete, hög trivsel och stor arbetsglädje hos såväl ledare som medarbetare. Under senare delen av 1990-talet blev jag också alltmer intresserad av hur jag personligen skulle klara av de krav och förväntningar som riktades mot mig både i arbets- och privatlivet. Detta har jag skrivit om i min bok Om att nå balans i arbetet och livet.

För att en organisation ska bli frisk och framgångsrik räcker det inte med att satsa på friskvård. Det krävs insatser på i stort sett alla områden i organisationen. I boken beskrivs vad som avses med en frisk organisation och ett hälso- och relationsorienterat ledarskap. Dessutom redovisas 21 framgångsvägar, som kan tjäna som inspiration i strävandena efter att få till stånd en frisk och framgångsrik organisation.

I slutet av varje kapitel finns ett antal frågor att besvara. Jag hoppas att dessa frågor kan bli ett underlag för en diskussion i exempelvis en ledningsgrupp eller på en arbetsplatsträff om hur en vision om den friska och framgångsrika organisationen ska kunna formuleras och förverkligas. För att lyckas krävs en samverkan av alla goda krafter i organisationen. Inte minst de fackliga organisationerna har här en betydelsefull roll. Förhoppningen är att boken ska kunna bidra till en ökad förståelse för hur viktiga dessa frågor är för varje organisation, men även att ge uppslag och tips om hur den friska och framgångsrika organisationen ska kunna skapas.

Stockholm i januari 2007
Björn Ericsson


1.
DEN FRISKA ORGANISATIONEN
– EN UTOPI?

Drömmen om den friska organisationen

Drömmen om att få arbeta i en frisk organisation – är den uppnåelig? Eller kommer den att förbli en dröm precis som drömmen om att få leva i den lyckliga familjen eller i det lyckliga samhället? För att kunna utvecklas och nå sina mål behöver organisationen en dröm eller en vision om framtiden. Även om den inte kan förverkligas fullt ut har den ändå sitt värde genom att den blir ett önskvärt tillstånd att sträva emot.

Den här boken handlar om hur drömmen om den friska och framgångsrika organisationen ska kunna förverkligas. Men vad är då egentligen en frisk organisation? Ett försök till definition skulle kunna vara:

En frisk organisation är en organisation som har förmågan att på ett bra sätt tillvarata och utveckla ledares och medarbetares engagemang och kompetens i syfte att nå uppställda mål. Arbetsklimatet kännetecknas av ett gott samarbete, en hög trivsel och en stor arbetsglädje. Arbetsmiljön i övrigt är bra och den arbetsrelaterade sjukfrånvaron är låg.

Detta är en möjlig definition av många. Det är upp till varje organisation att själv formulera sin definition.

Om man saknar en mer allmänt accepterad definition inom organisationen är det svårt att veta vad man vill uppnå i sitt utvecklingsarbete. Inom de allra flesta organisationer pågår ju ett arbete med att utveckla verksamheten, vilket är nödvändigt för den långsiktiga överlevnaden och för att nå framgång.

Det finns givetvis många olika typer av organisationer – företag, myndigheter, förvaltningar och andra typer av sammanslutningar. En liten eller medelstor organisation kan bestå av en arbetsplats, medan större organisationer kan ha ett stort antal arbetsplatser både i Sverige och i andra länder.

För att kunna förverkligas är det viktigt att visionen om den friska organisationen blir en angelägenhet för alla inom en organisation. Det är angeläget att initiativ tas på alla arbetsplatser och på olika nivåer: individ-, grupp- och organisationsnivå.

Organisationen – en del av en större helhet

Varje organisation är en del av en större helhet. Därför påverkas organisationen av många olika faktorer som har betydelse för hur organisationen internt ska kunna förverkliga sina visioner och mål. Det är självklart fråga om komplexa samband som inte enkelt låter sig beskrivas. Figur 1:1 är ett försök att beskriva olika faktorer som kan påverka hur väl en organisation lyckas med att bli en frisk organisation.
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Figur 1.1: Faktorer som påverkar organisationen.

I det följande beskrivs de olika faktorerna i modellen.

1. Krav och förväntningar

Det finns krav och förväntningar på en organisation från bland annat ägare, kunder, anställda och samhället. Dessa krav och förväntningar kan vara motstridiga och de måste balanseras mot varandra.

Organisationen påverkas i hög grad av konkurrenssituationen och förändringar i samhällets värderingar, men även av ekonomiska faktorer som till exempel lönenivåer, räntenivåer, växelkurser och energipriser.

De flesta organisationer verkar således i en mycket turbulent miljö där turbulensen verkar ha ökat, bland annat beroende på den tekniska utvecklingen inom till exempel IT och telekom och den ökade globala konkurrensen.

2. Resurser

Varje organisation förfogar över olika resurser. Det kan vara reala, immateriella och finansiella tillgångar, de anställda och deras kompetens samt positionen på marknaden. Även organisationens anseende har stor betydelse. En positiv bild av organisationen i media och i samhället i övrigt stärker organisationen både externt och internt.

De anställda – i form av ledare och medarbetare – har således en dubbelroll. De är både ”kravställare” och en viktig resurs för organisationen.

3. Organisationens kultur och arbetsmiljö

Den kultur som råder i en organisation – vare sig det är ett företag, en myndighet eller en förvaltning – har stor betydelse för dem som arbetar i organisationen. Ledarna på olika nivåer har ett särskilt stort ansvar för kulturen. Men alla som arbetar i en organisation kan bidra till en god stämning och ett bra arbetsklimat. Kulturen brukar beskrivas som ”det som sitter i väggarna”.

4. Ledning och styrsystem

Hur en organisation styrs har stor betydelse. Det kan gälla vilka personer som leder organisationen, vilka system som används samt vilka riktlinjer och policyer som finns.

Ordning och reda på arbetsplatsen är ofta nödvändigt för att få en hög effektivitet och en bra arbetsmiljö. Men minst lika viktigt är att alla ledare och medarbetare känner sig delaktiga i det som händer och har kunskap om de processer och dokument de behöver känna till.

Som figuren visar så är det många faktorer som påverkar en organisation. Det är troligen sällan som det råder full harmoni i en organisation. Ofta är det fråga om ett läge där det råder någon form av obalans, till exempel att organisationen har svårt att klara de krav som ställs på den i olika avseenden.

Två viktiga och intressanta frågor är:

• Hur ska ledarna och medarbetarna klara av att arbeta utan att riskera sin hälsa i en organisation som kämpar för att nå framgång i en alltmer turbulent miljö?
• Går det att undvika att ”smittas” av den stress och press som råder?

För företag är det övergripande målet att gå med vinst. För offentliga verksamheter är målet att kostnadseffektivt och ändamålsenligt tillhandahålla tjänster. Skillnaden kan kort beskrivas som att ett företag i längden inte kan bedriva en verksamhet som går med förlust, medan en offentlig organisation genom till exempel lagregler åläggs att tillhandahålla en viss verksamhet oavsett det ekonomiska utfallet.

För alla organisationer gäller dock att bedriva verksamheten så effektivt som möjligt.

Det räcker inte med att ledare och medarbetare trivs i en organisation och att hälsoläget är gott. Klarar inte organisationen att uppfylla sitt resultatmål finns risk för organisationens fortlevnad och därmed också för de anställdas sysselsättning. Ett sådant ”skymningsläge” kan också innebära stora hälsorisker för såväl ledare som medarbetare.

Det finns en viktig etisk och moralisk frågeställning när det gäller ägarnas och den högsta ledningens syn och inställning till ledare och medarbetare. Hur stor press är det rimligt att utsätta ledare och medarbetare för när det gäller att nå uppställda mål, till exempel för lönsamhet eller tillväxt? Finns det möjlighet att skapa tillväxt och lönsamhet utan att göra ständiga förändringar? Eller är detta en konsekvens av den ökade globaliseringen som inte går att undvika?

Att formulera en vision om den friska organisationen

Det är ledningen som har att ta ställning till om det är ändamålsenligt och angeläget att formulera en vision om den friska organisationen. En viktig förutsättning är givetvis att ledningen anser att frågan om att skapa en frisk organisation är viktig och avgörande för om organisationen ska nå framgång. Det bästa är naturligtvis om denna vision kan inarbetas i organisationens totala vision och inte behöver ”leva sitt eget liv”.

Vision: en “framtida idealbild att sträva mot” (NE:s ordbok)

Det är viktigt att fundera över hur själva processen att ta fram visionen ska utformas och hur visionen ska förankras i organisationen. Och det är angeläget att många involveras i detta arbete. Förutom ledningen är det en klar fördel om även medarbetare och fackliga organisationer är aktiva.

Rätt använd kan visionen vara ett kraftfullt instrument för att styra och påverka ledare och medarbetare att åstadkomma förändringar i en organisation. Visionen kan, om den är förankrad och väl känd, skapa en hög grad av delaktighet och engagemang i organisationen.

Några kännetecken på en effektiv vision1:

• Visionen uttalar ett framtida önskvärt tillstånd för organisationen.
• Visionen är utmanande (djärv och/eller banbrytande).
• Visionen är kort och slagkraftigt formulerad.
• Visionen väcker entusiasm och engagemang.

En första början i processen med att ta fram en vision är att definiera vad som menas med en frisk och framgångsrik organisation. Utan en mer allmänt accepterad definition inom organisationen är det svårt att veta vad man vill uppnå i sitt utvecklingsarbete. Det blir då svårare att få den nödvändiga kraftsamling som behövs för att uppnå visionen om den friska organisationen.

För att klarlägga vad som kännetecknar en frisk organisation kan bland annat följande faktorer diskuteras:

• Motivation och engagemang.
• Kreativitet.
• Kompetens.
• Utmanande och omväxlande arbetsuppgifter.
• Möjlighet att utvecklas i arbetsrollen.
• Trivsel på arbetet.
• Arbetsglädje.
• Inflytande över arbetssituationen.
• Samverkan med arbetskamrater.

Det är viktigt att formulera visionen kort och slagkraftigt. Utgångspunkten är den egna definitionen av den friska organisationen. För att inte visionen ska bli för lång kanske det är lämpligt att ta med några av de viktigaste orden i den egna definitionen av den friska organisationen. Visionen kan till exempel formuleras på följande sätt:

”Vi är en frisk organisation som tar tillvara våra medarbetares energi, engagemang och kompetens för att nå våra mål.”

Det kan vara svårt att formulera en vision om den friska organisationen. Men det är troligtvis ännu svårare att få ledare och medarbetare att fatta beslut och handla så att visionen förverkligas. Det krävs ofta att många goda krafter samverkar för att lyckas med detta.

Hur skapas en frisk organisation?

Planeringen för att åstadkomma en frisk organisation bör lämpligen samordnas med organisationens övriga visions-, mål- och strategiarbete. Det är angeläget att detta arbete ses som en del av organisationens samlade ledningsarbete och inte som en aktivitet där ansvaret ligger på personalavdelningen.

Det viktigaste arbetet med att förverkliga visionen om den friska organisationen görs på de olika arbetsplatserna och enheterna. Ofta är det den enskilda arbetsplatsen som blir den viktigaste arenan i arbetet med att skapa en frisk organisation. Det är angeläget att det finns tid för diskussioner om olika aspekter på den friska organisationen. Sådana diskussioner leder ofta till en ökad förståelse för vilka förändringar som krävs. Därigenom blir också de förslag till åtgärder som ska genomföras förankrade på arbetsplatsen.

Det är många gånger upp till den enskilde ledaren att klarlägga vilka egna initiativ och beslut som krävs för att skapa en frisk organisation. På olika sätt gäller det att skapa hållbara förutsättningar och en god jordmån för den friska organisationen. Det handlar om att slå vakt om medarbetarnas möjligheter att arbeta ett helt arbetsliv och att inte riskera att slås ut från arbetsmarknaden på grund av orimliga krav och en dålig arbetsmiljö. Arbetsbelastningen måste hållas på en sund nivå.

Även om det ligger utanför den egna kompetensen kan ledaren i ledningsgrupper och liknande forum verka för att initiativ tas till att skapa en frisk organisation. Ibland behövs hjälp av utomstående experter som till exempel företagshälsovården.

En strävan bör vara att på olika sätt visa att satsningen på att skapa en frisk organisation också är en viktig framgångsfaktor för organisationen. I detta sammanhang bör man även ta upp vad det icke-friska kostar och visa på vilken potential som finns om medarbetarnas engagemang och kreativitet kan tas tillvara. Det är troligen först då det breda engagemanget uppnås bland ledare och medarbetare i organisationen.

Inom många organisationer sägs det att ”medarbetarna är vår viktigaste resurs”. Om detta inte bara är en läpparnas bekännelse bör även ledningen agera för att denna resurs tas tillvara på bästa sätt. Förutsättningarna för att skapa en frisk organisation varierar. Hälsovård, sjukvård och socialtjänst är den bransch som har högst antal sjuklönedagar per anställd. Bland män anmäls flest arbetsolyckor inom stål- och metallframställning, och bland kvinnor är det de som arbetar med trävarutillverkning som råkar ut för flest arbetsolyckor i förhållande till antalet sysselsatta. Men även i branscher där läget är bekymmersamt finns det alltid möjligheter att flytta fram positionerna genom att göra ständiga förbättringar av verksamhet och arbetsmiljö.

Det finns inga enkla vägar att skapa en frisk organisation. Detta är ett långt och mödosamt arbete som aldrig blir färdigt. Arbetet måste bedrivas långsiktigt och konsekvent. Vunna positioner måste hela tiden försvaras och nya erövras. Till stor del är det fråga om den kultur som finns på arbetsplatsen. Ägarskifte, byte av personal på ledningsnivå samt övrig personalomsättning gör att uppnådda positioner kan ifrågasättas och kanske elimineras. En utmaning är att få ny personal att omfatta organisationens värderingar, till exempel vad gäller det hälsofrämjande arbetet.

En framgångsväg är ofta att se möjligheter istället för problem och lösningar istället för svårigheter. Det gäller att ta till sig positiva exempel både från den egna organisationen och utifrån. Benchmarking är ett sätt att hitta de organisationer som är ”bäst i klassen” på olika områden. Utveckling av ledarskap och medarbetarskap, formerna för kompetensutveckling, friskvård etc. är några områden där jämförelser med andra organisationer kan vara värdefulla.

Ett hälso- och relationsorienterat ledarskap

I framtiden kommer företag, förvaltningar och myndigheter i allt större utsträckning bli beroende av att kunna mobilisera sina ledares och medarbetares energi och kreativitet. För många anställda finns starka drivkrafter i form av viljan att avancera, få högre lön, större inflytande samt få ta del av olika belöningssystem. Det gäller för ledarna att kunna mobilisera alla medarbetares engagemang i det nya kunskapssamhället. Förmågan att lyckas med detta kan vara av avgörande betydelse för organisationens möjligheter att nå framgång.

Organisationerna vill bli attraktiva arbetsgivare för att kunna behålla sin personal men även för att kunna rekrytera nya ledare och medarbetare. Att medarbetarna är motiverade är en viktig faktor för att kunna utvecklas mot en frisk organisation. Motiverade medarbetare trivs ofta bättre och är mer engagerade i arbetet, vilket vanligen leder till en högre effektivitet. För att få motiverade medarbetare krävs ofta ett systematiskt och långsiktigt arbete.

Utan engagerade, motiverade och kreativa medarbetare med hög närvaro på arbetet står sig de flesta organisationer slätt. Jag tror att organisationer har mycket att vinna på ett hälso- och relationsorienterat ledarskap som lyfter fram den potential som finns i medarbetarnas engagemang.

Aktuell forskning visar att ledarskapet har stor betydelse för medarbetarnas arbetstillfredsställelse och att det i sin tur hänger ihop med medarbetarnas välbefinnande:
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Det finns alltså ett indirekt samband mellan hur chefen utövar sitt ledarskap och de anställdas välbefinnande. Olika studier har visat på detta samband2.

Vad kan då sägas känneteckna ett hälso- och relationsorienterat ledarskap? I ledarskapslitteraturen finns benämningen relationsorienterat ledarskap, vilket kännetecknas av följande fyra faktorer3:

• Det stimulerar medarbetarna att identifiera sig med och hysa starka känslor för ledaren, till exempel respekt och stolthet.
• Det inspirerar och motiverar medarbetarna genom kommunikation av en vision om framtiden och värderingar som konkretiseras i ledarens eget beteende, vilket positivt påverkar engagemanget och känslan av tillhörighet.
• Det stödjer och uppmuntrar medarbetarna.
• Det inspirerar medarbetarna att använda sin kreativitet för att lösa problem genom nya idéer och tillvägagångssätt.

Dessa fyra faktorer är en viktig del av det som jag kallar det hälso- och relationsorienterade ledarskapet. Två andra viktiga faktorer är att ledarskapet kännetecknas av att:

• Det väger in konsekvenser som kan påverka medarbetarnas hälsa i beslut som rör organisationens verksamhet och inriktning.
• Det verkar aktivt för att säkerställa att de aktiviteter som sker i organisationen på olika nivåer främjar hälsa och förebygger ohälsa hos medarbetarna.

För att skapa en frisk organisation räcker det naturligtvis inte med ett hälso- och relationsorienterat ledarskap. I kapitel 3 kommer utförligare att beskrivas vad som ytterligare krävs av ledarskapet för att organisationen ska nå framgång.

Att främja hälsa och förebygga ohälsa

Det finns, som tidigare konstaterats, olika vägar att skapa en frisk organisation. Det kan vara fråga om promotion, det vill säga när initiativ och åtgärder riktar sig till alla på arbetsplatsen. I sådana fall betonas det som fungerar bra, och målet är att åstadkomma ytterligare förbättringar. Att identifiera så kallade friskfaktorer är en viktig uppgift i detta arbete.

Men det kan också vara fråga om prevention, det vill säga initiativ och åtgärder som förhindrar och minskar risker för ohälsa och som riktar sig mot specifika riskgrupper, som till exempel rökare och anställda som inte motionerar alls.

Ibland kan det vara svårt att göra en klar distinktion mellan promotion och prevention, men målet är detsamma – att bidra till att ledare och medarbetare i organisationen får arbeta i en frisk organisation. I fortsättningen benämns båda dessa aktiviteter hälsofrämjande åtgärder. Det är viktigt att se arbetet med hälsofrämjande åtgärder för att skapa en frisk organisation som en huvudprocess. Det är en process som hela tiden måste utvecklas och underhållas. Processägaren bör tillhöra den högsta ledningen för organisationen.

Det är angeläget att skapa ett förhållningssätt i organisationen som går ut på att man arbetar proaktivt. Motsatsen är att arbeta reaktivt, det vill säga att i efterhand försöka åtgärda olika problem som uppstått.

Det finns inte någon definition på hälsa som är allmänt accepterad i forskar världen. Men en definition på hälsa som ofta används är världshälsoorganisationen WHO:s:

”Hälsa är ett tillstånd av fysiskt, psykiskt och socialt välbefinnande och inte endast frånvaro av sjukdom eller svaghet.”

Det kan vara intressant att jämföra denna definition med Nationalencyklopedins ordboks definition av hälsa:

”Tillstånd av välbefinnande och fullgoda kroppsfunktioner.”

De flesta bedömare verkar vara överens om att det är mycket svårt, för att inte säga omöjligt, att under en längre period uppnå hälsa enligt WHO:s definition. Kanske kan man se denna definition som en vision om hur det skulle kunna vara i ett bästa läge för den enskilde individen om alla faktorer samverkade åt rätt håll.

Jag tror att hälsa nog i stor utsträckning är relaterat till hur man själv upplever sin situation och sitt tillstånd i förhållande till vad man vill åstadkomma i arbetet och övriga livet.

Starka motiv för att bli en frisk organisation

En ledare har många uppgifter att fullgöra och almanackan är ofta fulltecknad. Tiden är oftast den trånga sektorn. Hur viktigt är det då att aktivt arbeta för en frisk organisation och aktivt försöka påverka medarbetarnas välbefinnande? Hur ska detta kunna prioriteras bland alla andra viktiga uppgifter? Jag anser att de viktigaste motiven är följande:

• Den ökade stressen och pressen i arbetslivet ställer allt högre krav på ett helhjärtat engagemang från medarbetarna, som därför måste vara både i fysisk och psykisk bra form för att kunna klara sina arbetsuppgifter på ett fullgott sätt.
• Sjukfrånvaron är kostsam för organisationen och kan vara förödande för den enskilde medarbetaren.
• I en frisk organisation utsätts medarbetarna inte för onödiga påfrestningar i lika hög grad, vilket medför en högre effektivitet.
• En frisk organisation har ofta lägre personalomsättning och har lättare att rekrytera nya medarbetare.
• En organisation med lägre sjukfrånvaro är troligen mindre sårbar vid stora påfrestningar och plötsliga förändringar.
• En frisk organisation är mer attraktiv som arbetsgivare, vilket kan vara en avgörande faktor för att organisationen ska nå framgång.

Det finns således många starka motiv för en ledare att försöka öka medarbetarnas välbefinnande och verka för att skapa den friska organisationen.

Frågor att fundera över:

1. Vilken är din definition på en frisk organisation?
2. Hur ska visionen om den friska organisationen förverkligas?
3. Hur är arbetsklimatet på din arbetsplats?
4. Hur kan ledarskapet påverka medarbetarnas välbefinnande?
5. Vilka är de största stressfaktorerna på din arbetsplats?
6. Hur kan kulturen på din arbetsplats förbättras när det gäller synen på hälsofrämjande åtgärder?
7. Vad är det som gör en frisk organisation till en attraktiv organisation?
8. Vilka är dina motiv för att du ska verka för att få arbeta i en frisk organisation?
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