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Kompetensutveckling och dess konsekvenser for medarbetares
psykiska hélsa.
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2003-06-05

Med tanke pé den ohédlsa som idag rdder pd vara svenska
arbetsplatser sdg vi det relevant att studera hur man med
pedagogiska medel kan péverka hilsan 1 positiv riktning.

Vért huvudsakliga syfte med uppsatsen har varit att analysera vilka
konsekvenser kompetensutvecklingen haft for hédlsan hos
medarbetarna 1 en organisation. Ett delsyfte har vidare varit att
utifran en teoretisk referensram identifiera sddana omstandigheter
som paverkat resultatet av kompetensutvecklingen. For att uppna
vart syfte valde vi ett kvalitativt angreppssdtt i vir empiriska
studie. Intervjuer genomfdérdes med medarbetare pa Fresh AB
varefter det insamlade materialet bearbetades utifran vald teori.

Kompetensutvecklingen har enligt vart resultat haft dvervdgande
positiva  konsekvenser  for  hidlsan hos  medarbetarna.
Konsekvenserna bestar delvis i upplevelse av kompetens, okad
sjalvkidnsla, trygghet infor arbetet samt upplevelse av kontroll och
meningsfullhet i arbetet. Medarbetarna har dven tillignats okad
hilsa genom det ansvarstagande och inflytande
kompetensutvecklingen mojliggjort. Vidare har
kompetensutvecklingen gjort det mdjligt for medarbetarna att
arbeta med mer avancerande och utvecklande arbetsuppgifter,
vilket péverkat vilbefinnandet. Vart resultat har betydelse for
vetenskapen genom att vi identifierat hélsorelevanta faktorer som
bor tas 1 beaktande vid utformningen av kompetensutveckling.

Kompetensutveckling, hilsa, motivation, arbetstillfredsstéllelse,
vilbefinnande, ldarande, kontroll, ansvar, delaktighet,
organisationsutveckling, teamproduktion.
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1 Inledning

Under en diskussion kring arbetslivets ohilsa i dagens Sverige vicktes en olust inom oss infor
det stundande livet som yrkesverksamma. Kéanslan blev pétaglig for oss att det arbetsliv vi
haft som mal att genom vara studier kunna erdvra inte ldngre kéndes sérskilt lockande. Vi
upplever det orovidckande att det finns organisationer vars system &r oforenliga med
méinniskans mest grundliggande behov, som trygghet, uppskattning och utveckling etc. Fran
att minniskan i1 girdagens samhélle varit en patagligt undervirderad resurs i organisationer
har dagens starka tro pa individen lett till en ménga génger dverskattad tro pa hennes forméga
att mota de krav som stélls. Vi har erfarit att det pa ménga hall rdder obalans mellan de krav
individen méter och dennes formaga att hantera dessa krav. Eftersom vi efter var diskussion
insag att det trots allt blir oundvikligt att en dag betrdda arbetslivets mark bestimde vi oss for
att anta utmaningen och anvédnda de pedagogiska kunskaper vi har for att forsoka dstadkomma
okat vilbefinnande for ménniskor pa deras arbetsplatser. Vi vill dven passa pa att genom
denna uppsats utveckla véra kunskaper ytterligare for att bli vl rustade att klara utmaningen.
Och med lite eftertanke vécker till och med uppgiften inspiration och forvdntan hos oss. Vi
vill tro att man med pedagogiska medel, i detta fall kompetensutveckling, kan stirka
manniskor infér de krav som méter dem och gora det roligare att vistas pa arbetet!

1.1 Problemomrade

Det intryck vi har fatt under var utbildning ar att det finns en uppsjo av litteratur som
behandlar kompetensutveckling, hur den bor planeras och genomf6ras samt vilka lirprocesser
som dr involverade. Vi tycker oss ddremot sakna litteratur som formedlar en djupare
forstaelse for de psykologiska processer som &r involverade i kompetensutveckling samt vilka
konsekvenser kompetensutveckling kan ha for individen. Vi dr detta sammanhang
intresserade av kompetensutvecklingens konsekvenser for individens psykiska hélsa. Vi har
genom diskussioner i var utbildning blivit medvetna om att allt storre krav pa méanniskans
kompetens kan skapa ohélsa i form av stress och kénslor av otillrdcklighet. Normerna i dagens
arbetsliv har skapat en forvintan pa minniskan, att hon stindigt ska utvecklas och avancera i
sin yrkesroll vilket kan upplevas som krdvande. Trots medvetenheten om detta dilemma har vi
under var utbildning samtidigt tilldgnats en forestdllning om att kompetensutveckling ar nagot
som stirker méinniskan. Det faktum att det bdde finns en negativ och positiv sida av myntet
gor att vi vill forsoka identifiera pa vilket sdtt och under vilka f{Orutsittningar
kompetensutveckling kan bidra till hédlsa. Bland annat Angeléw (2001) har en positiv syn pé
vad kompetensutveckling kan astadkomma for hilsan i en organisation. Han menar att man
for att skapa friskare arbetsplatser bor investera i olika former av ldrande samt tilldta och
uppmuntra anstéllda att anvénda sin kompetens. Kompetensutveckling gor enligt Angelow att
“arbetsjaget” vixer och att “privatjaget” ddrmed foréndras, vilket leder till 6kad glddje och
okat sjilvfortroende i savil yrkeslivet som privatlivet. Aven Westlander (1976) pekar i sin
avhandling pa samband mellan utrymme for kompetensutveckling och psykiskt vélbefinnande
och Bjorklund (2001) presenterar i sin avhandling samband mellan upplevelse av kompetens
och motivation. For att f4 svar pa hur man med kompetensutveckling kan gynna hélsan vénde
vi oss till en uttalad “hdlsosam” organisation for att kunna urskilja vilken roll
kompetensutveckling eventuellt haft for medarbetarnas vélméende 1 denna organisation.
Eftersom det 1 litteraturen rader relativt stor brist pa direkta kopplingar mellan
kompetensutveckling och hidlsa blev var mojlighet att fordjupa oss i omradet for “hélsa pé
arbetet” for att sedan kunna identifiera faktorer inom detta omrade som skulle kunna vara
involverade 1 kompetensutveckling. I litteraturen kring kompetensutveckling har vi dock
funnit vissa kopplingar till hélsa, vilka vi givetvis redovisat i vart teoriavsnitt.



1.2 Syfte

Vart huvudsakliga syfte med uppsatsen dr att analysera vilka konsekvenser
kompetensutvecklingen har haft for hdlsan hos medarbetarna i en organisation. Vart delsyfte
ar vidare att utifran en teoretisk referensram identifiera sddana omsténdigheter som paverkat
resultatet av kompetensutvecklingen.

2 Teori

2.1 Litteratururval

Nedan inleder vi med en redovisning av vért urvalsforfarande vid insamling av litteratur till
teoriavsnittet, de urvalskriterier vi utgatt frdn samt hur vi bearbetat litteraturen. Vi avslutar
med en ldsanvisning for att forenkla lasningen for lasaren.

2.1.1 Litteratursokning

For att finna den litteratur som utgor basen i vart teorikapitel har vi dels anvint oss av ett par
av Lunds Universitetsbiblioteks databaser, LOVISA och LIBRIS samt artikeldatabaserna
ELIN och EMERALD. Dock stamde innehallet i de artiklar vi fann och léste inte 6verens med
de forvantningar vi hade pa lamplig litteratur 1 forhallandet till vért syfte. Samtlig litteratur har
vi déarfor hédmtat pad Lunds Universitetsbibliotek. De sdkord vi anvdnt har varit
kompetensutveckling, ldrande, kompetens, hdlsa, motivation, arbetstillfredsstdllelse, "ldrande
— hdlsa”, “kompetensutveckling — hdlsa” samt organisationsfordndring. Vi har dven sokt
direkt pa olika forfattare som refererats i dversiktslitteratur och som framstitt som viktiga
inom de olika forskningsomradena.

2.1.2 Urval

Forsta steget 1 vdr urvalsprocess har varit att vidlja litteratur utifrdn titelns relevans i
forhallande till vart syfte. Dérefter har vi utifrdn innehallsforteckningen bedémt huruvida
innehallet varit relevant i forhallande till syftet. Nésta steg har varit att utifrdn insamlad data
gora fortsatta litteratursokningar for att kunna analysera véra data. Vart tillvigagangssitt har
dérmed varit abduktivt (se 3.1.2). Forskarens namn har &dven haft betydelse for vart urval dé vi
varit angeldgna om att namnet ska ha varit vedertaget inom forskningen och aterkommande 1
nyare litteratur. Det viktigaste 1 urvalsprocessen har dock for oss varit att bedoma kéllans
vetenskaplighet utifrdn direkt synliga aspekter sdsom innehallsforteckning, referenslista och
syftet med boken samt utifran faktorer som berdrs nedan under rubriken “kéllkritik”

2.1.3 Bearbetning av litteraturen

Vi borjade med att utifrdn vald litteratur och syfte sortera ut relevanta delar och
begreppsdefinitioner som sedan sammanfattades, varje bok for sig. Utifrdn de olika
sammanfattningarna forsokte vi finna gemensamma drag och teman for att kunna gora en
tematisering som var lamplig utifran studiens syfte. Under varje tema integrerades och
jamfordes olika teorier och synsédtt med varandra for att slutligen bilda var teoretiska
referensram.

2.1.4 Kallkritik

Nér vi granskat vér litteratur har vi utgétt fran de saklighetskrav och objektivitetskrav som
Ejvegéird (1993) stéllt upp. Saklighetskravet innebdr att de uppgifter som stér att finna ska
vara sanna och riktiga. Detta krav uppfylls bédst genom att man vénder sig till primérkallor
eftersom sekundirkillor kan innebédra omtolkningar av primédrkillor. Dessa omtolkningar eller
resuméer kan riskera att vara medvetet eller omedvetet forvanskade. Darfor bor man enligt
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Ejvegard (1993) ha som huvudregel att ta den viktigaste faktan man behdver fran
primirkillor. Aven doktorsavhandlingar bor enligt Ejvegard vara tillforlitliga eftersom de
genomgatt offentlig granskning dér riktighetskravet tagits 1 beaktning. Vi har 1 stérsta mojliga
utstrackning anvént oss av primérkéllor och doktorsavhandlingar men dér inte primérkéllan
statt att finna har vi fatt anvinda sekundirkillan. Exempel pd sekundérkilla vi tvingats
anvinda da primédrkéllan inte varit tillgédnglig 4r French och Bells Organization Development,
frén vilken vi hdmtat definitioner av organisationsutvecklingsbegreppet.

Objektivitetskravet innebdr, enligt Ejvegird (1993), att litteraturen ska vara opartisk, att den
inte drivs av en viss tes eller att forfattaren for egen rdkning kan dra ekonomisk eller
reklammadssig nytta av det han/ hon sdger. Vi har med hénsyn till detta krav forsokt se till att
inte anvinda litteratur som finansierats av ndgon uppdragsgivare eller skrivits med syfte att
fora propaganda eller sprida vérderingar. Samtidigt dr vi medvetna om att en forskare aldrig
kan vara helt objektiv utan alltid utgar fran sina forkunskaper och paradigm. Det viktiga &r att
man gor sig medveten om det perspektiv eller paradigm en bok &r skriven utifrdn. Vi har dven
forsokt hitta olika kidllor som stirker varandras uppgifter for att 6ka sannolikheten att
informationen som ges dr sanningsenlig. Daremot har vi upplevt det svért att finna teorier som
strider mot de vi presenterat. Denna avsaknad tolkar vi som att forskningen ar vedertagen och
foga bestridd.

2.1.5 Léasanvisning

Vart teoriavsnitt dr uppdelat i tvA mindre avsnitt dir det forsta frimst behandlar relationen
arbetsforhallanden och hélsa medan det andra behandlar relationen kompetensutveckling och
hilsa. I avsnittet for arbetsforhallanden och hélsa avser vi belysa faktorer och omstandigheter
1 arbetet som kan paverka medarbetares allmédnna vélbefinnande. Utifran teorigenomgéangen 1
avsnitt ett blir var avsikt langre fram 1 uppsatsen att sitta de identifierade hélsorelevanta
faktorerna 1 relation till kompetensutvecklingen hos vért unders6kningsobjekt. Syftet med
avsnittet kring kompetensutveckling och hilsa dr att visa pd de samband mellan
kompetensutveckling och hélsa som vi identifierat i litteraturen for att vidare kunna analysera
vara empiriska data. Teoriavsnittet mynnar slutligen ut i en sammanfattning dir ett antal
slutsatser lyfts fram.

2.2 Arbetsforhallanden och hilsa

Vi inleder avsnittet med en avgrinsning av hdlsobegreppet for att klargéra vad vi menar med
hilsa i denna uppsats. Vidare belyser vi hélsorelevanta aspekter sdsom motivationsfaktorer,
kontroll och beslutsinflytande samt inldrd hjédlpldshet och alienativ anpassning.

2.2.1 Halsobegreppet — en avgransning

D4 vi 1 denna uppsats talar om hélsa avser vi den psykiska hilsan. I detta avseende handlar det
om den psykiska hilsan hos medarbetare i en arbetssituation varfor vi kommer att anvinda
begrepp som gér att relatera till just denna kontext. De begrepp som dterkommer 1 var uppsats
och som utgor aspekter av hidlsan &r arbetstillfredsstéllelse, arbetsengagemang, motivation,
sjdlvkinsla och upplevelse av kontroll etc. Innebdrden av dessa begrepp péaverkar enligt den
teori vi tilldgnat oss det allmidnna psykiska vilbefinnandet.

For att f4 en helhetsbild av hélsan kommer vi dven i uppsatsen att behandla ohilsa. Detta
eftersom vi anser att man genom att redogdra for motsatsen till hilsa kan ge en mer nyanserad
bild av vad hilsa verkligen innebdr. Da vi talar om ohilsa gor vi det i termer av inldrd



hjilploshet och alienativ anpassning. I dessa tillstdind rdder det ndmligen enligt teorin
innehllsmissig avsaknad av de begrepp som enligt ovan utgor hélsa.

2.2.2 Motivationsfaktorer

Herzberg (1959) konstaterar utifrin sin tvafaktorteori att det finns olika slags faktorer som &
ena sidan gor manniskor missndjda med sina arbetsforhallanden och & andra sidan leder till
arbetsglddje och motivation. Den fOrsta typen av faktorer kallas for "hygienfaktorer” eller
“otillfredsstéllare”. Dessa utgors av olika “omgivningsforhallanden” som till exempel den
fysiska miljon, administration, ledning eller personalpolitik, I6nesummans storlek,
trygghetsforhallanden etc. Nar dessa inte motsvarar den arbetandes krav och forvantningar
leder detta till missndje. Om dessa faktorer forbéttras forsvinner missndjet men det blir inte
automatiskt en positiv effekt. Argyris (1964) kritiserar de organisationer som, i sin strivan att
uppnd arbetsglddje och motivation prioriterar just de hygieniska faktorerna genom att belona
de anstdllda med materiella ting. Han menar att man istdllet bor prioritera att lata de anstillda
fa tillfalle att utveckla sina inneboende resurser och kompetens for att oka sjidlvkdnsla och
forbéttra den psykiska hélsan.

Den andra faktorn som ingar i Herzbergs (1959) tvafaktorteori dr motivatorer eller
“tillfredstéllare”. Dessa utgors av de forhallanden som dr mer direkt relaterade till arbetet, till
exempel att man lyckas med en intressant och ansvarsfull uppgift, vilket far vésentliga
konsekvenser for arbetsmotivationen. Ett motiverande arbete &r sdlunda ett som ger tillfdlle
till meningsfulla prestationer och utrymme for utveckling, erkénsla, uppskattning, framgang
med arbetsuppgiften, upplevelse och mojlighet till eget ansvarstagande, sjilva arbetsuppgiften
i sig etc. Herzberg konstaterar dven i sin forskning betydelsen av ett tillrdckligt kvalificerat
arbetsinnehéll och mgjligheter till utveckling i arbetet. Brister det i dessa tva faktorer leder det
till sdnkt vilbefinnande, ldgre arbetsengagemang och &dven tecken pa ohélsa. Att det
méinskliga behovet av att utvecklas och ldra tillfredsstills utgdr dven en forutséttning for
vélbefinnande och psykisk hidlsa enligt Maslows behovshierarki. Genom utveckling kan en
individ enligt Maslow f& 6kad respekt och beundran vilket paverkar sjilvrespekten och i sin
tur den psykiska hilsan. Forutsittningen for att kunna tillfredsstélla detta behov ér dock att det
forst skett ett tillfredsstdllande av de ldgre behoven, dir de priméira behovet dr det fysiska 1
form av till exempel hunger och torst. Efter det fysiska behovet kommer behovet av trygghet,
dérefter det sociala och sedan foljer behovet av uppskattning. Hogst upp 1 behovshierarkin
hamnar slutligen behovet av sjdlvforverkligande och utveckling (Maslow, 1970).

Herzbergs (1959) studie visar slutligen att de inre faktorerna ofta aterfinns da individen
upplever hog arbetstillfredsstillelse medan de yttre dominerar vid upplevelse av vantrivsel.
Studien visar dven att de yttre faktorerna endast kan hoja arbetstillfredsstéllelsen till en viss
nivd. For att uppleva hog arbetstillfredsstéllelse krdvs det enligt Herzberg — stark
kompetensupplevelse och uppskattning for arbetsinsatsen i form av erkdnnande frén andra
eller 6kat ansvar eller befordran.

2.2.3 Kontroll och beslutsinflytande

Ett flertal av de teorier vi bearbetat lyfter fram kontroll &ver arbetssituationen och
beslutsinflytande 1 arbetet som avgorande for de anstélldas psykiska hédlsa 1 form av
vilbefinnande, arbetstillfredsstillelse och egenvirde (Gardell 1971, Marking1992, Karasek,
1990, Soderstrom 1990). Karasek (1990) har utvecklat en modell, som gar under namnet
krav/kontroll modell, dir han genom att studera arbetets mentala krav i kombination med
arbetstagarens beslutsutrymme finner starka effekter pa savél fysisk som psykisk ohélsa.
Kontroll star for “utrymme for utnyttjande av fardigheter” samt “beslutanderétt” medan krav
star for de ”psykiska krav” arbetet stéller. Grundidén i denna modell ar att om den anstéllde
ges mojligheter att beméstra hdga krav i arbetet kan dessa krav fa karaktiren av utmaningar
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snarare dn av péfrestningar. Ett arbete som stédller hoga mentala krav, men som samtidigt
medger stort beslutsutrymme betraktas alltsd som aktivt och positivt. Kombineras istillet de
hoga kraven med lite beslutsutrymme Okar risken for att individen reagerar med stress och
ohdlsa (Karasek, 1990). For att dra en parallell till Karaseks modell, vill vi lyfta fram
resultatet fran en av Gardells (1971) undersokningar ddr han kom fram till att arbetets
psykologiskt relevanta innehall bestar av foljande:

- Grad av frihet individen ges att sjalv bestimma Over arbetets upplaggning, arbetsmetoden,
arbetstakt, kontakttagande och att utdva ett flertal olika prestationer, forbittra sina
prestationer och utveckla ytterligare eventuella anlagsresurser.

- De kvalifikationskrav som arbetsuppgiften stiller pa individens skapande forméga, det vill
sdga pa kunnande, initiativ, sjdlvstdndighet och kontaktformaga for att arbetsuppgiften ska
bli tillfredsstidllande genomford.

Likheten mellan Gardells ovanndmnda punkter och Karaseks “’krav/kontroll” modell dr att den
forsta punkten kan sigas jamstdllas med hur Karasek definierar individens kontroll dver
arbetet medan den andra punkten motsvarar de krav som stélls i arbetet. Skillnaden ar dock att
Gardell inte diskuterar vikten av balansen mellan kontroll och krav och att forfattarna
eventuellt ger begreppen krav och kontroll olika innebdrd.

Som vi nimnde ovan relaterar dven Ellstrom (1996) och Soderstrom (1990) kontroll med
hilsa (se 2.2.4). Deras resonemang utvecklas dven i en diskussion kring relationen mellan
egenkontroll och kompetens. Egenkontroll innebdr enligt Ellstrom (1996) mdjligheten att
paverka vad som sker i ens omgivning. Han menar vidare att formagan till egenkontroll kan
ses som en central aspekt av en individs kompetens. Individens objektiva och subjektiva
mojligheter till egenkontroll har ndmligen avgoérande betydelse for mojligheterna till
kompetensutveckling och ldrande. Ellstrom (1969) menar vidare att om det finns brister vad
géller individens mojligheter till egenkontroll och handlingskontroll innebdr det helt enkelt
bristande mojligheter att omsitta formulerade intentioner och handlingsplaner i konkret
handling. Detta menar han 4r en effektiv spirr mot lirandet. Aven Séderstrdm (1990)
diskuterar konsekvenserna av bristande kontroll for en anstillds kunskap och kompetens. Det
har enligt forfattaren visat sig att ménniskan kan kénna ett storre egenvérde och psykologisk
trygghet om man, istdllet for att kénna sig otillracklig, upplever kontroll ver sin omgivning
och egenkontroll. Enligt Soderstrom &dr det uppenbart att kunskap eller kompetens med
relevant innehdll har betydelse for upplevelsen av sddan egenkontroll. Sammanfattningsvis
menar alltsd Soderstrom att avsaknaden av tillracklig kompetens har betydelse for ménniskans
hélsa och vélbefinnande i arbetslivet.

2.2.4 Inlérd hjialploshet och Alienativ anpassning

For att komma fram till vad som leder till hédlsa hos de anstéllda i en organisation, ansig vi,
som vi tidigare ndmnt, det viktigt att d&ven belysa dess motsats, alltsd vad som kan leda till
ohidlsa. Négra som diskuterar just den hér problematiken dr Jarvis (1992), Ellstrom (1992)
och Gardell (1971). Den gemensamma nidmnaren hos dessa fOrfattare dr att de samtliga
belyser de psykologiska konsekvenserna av bristande kontroll och inflytande Over
arbetssituationen. Jarvis (1992) och Ellstrom (1992) tar sin utgangspunkt i ldrandet och menar
att ménniskor 1 en arbetssituation som utgdrs av bristande kontroll och inflytande bland annat
lar sig, genom sin erfarenhet, att man inte kan péverka sin omgivning. Jarvis talar i detta
avseende om det informella ldrandet som sker pa arbetsplatsen och det ldrande som kallas
negativt larande, vilket innebér att ldrandet resulterar i negativa beteendemdnster. Detta
larande sker oavsiktligt och till f61jd av den erfarenhet som intréffar i arbetssituationen. Jarvis
menar att larande 1 arbetet alltid borjar i den typ av arbete en person dr anstdlld att utféra samt
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1 dennes position inom den byrdkratiska hierarkin. Han menar att trots att man i en situation
saknar kontroll 6ver arbetets hastighet och sitt eget beteende kan man fortfarande reflektera
over sina erfarenheter. I denna typ av erfarenhet ldr man sig att man dr maktlos eftersom man
ej kan paverka sitt arbete, lér sig att produktionen dr vardefull for organisationen men inte for
sig sjdlv samt lar sig att det inte dr nadgon id¢ att tinka eller att kreativt 16sa problem. Detta
leder enligt Jarvis till avhumanisering och motverkar individens utveckling.

Ellstrdm (2002) i sin tur talar om vilka konsekvenser som kan uppstd om en individ har
bristande utfallskontroll. Med utfallskontroll menar Ellstrém individens mdjligheter att genom
sitt handlande paverka omgivningen pd avsett sett, det vill siga formagan att péverka
konsekvenserna eller utfallet av det egna handlandet. Bristande utfallskontroll &r enligt
Ellstrom en effektiv sparr mot ldrandet. En véldigt uppméarksammad konsekvens av bristande
utfallskontroll dr ett fenomen som kommit att kallas “inlérd hjdlploshet”. Detta intraffar nér
en individ saknar faktisk utfallskontroll och som konsekvens lir sig en forvintan ocksa om
framtida brist pa mojligheter att piverka héndelser 1 omvérlden. Detta kan f& konsekvenser i
form av passivisering, forsimrad formaga till larande och problemldsning, nedstimdhet och
forsdmrad sjdlvvérdering (Ellstrom, 2002).

Som vi ndmnde ovan diskuterar dven Gardell (1971) konsekvenserna for individen vid
bristande kontroll och inflytande Over situationen. Gardell menar att hdgrationaliserade
produktionsformer 1 vissa fall innebdr avsevdrda inskrdnkningar 1 individens
sjdlvbestimmande och mojlighet att utnyttja och vidareutveckla sin forméga och sina
kunskaper. Detta forhdllande innebdr enligt Gardell att konflikt uppstir mellan
produktionssystemet och individens behov av inflytande och kontroll Over sin egna
arbetssituation, att uppleva arbetet som meningsfullt och socialt angeldget etc. Detta menar
Gardell kan leda till frustation hos individen som tar sig uttryck i olika former av
anpassningsbeteenden. Dessa anpassningsbeteenden kallar Gardell for alienativt beteende och
syftar hidr pd Marx alienationsbegrepp. Alienation enligt Gardells tolkning beskriver
individens kénsloméssiga avstdndstagande frdn arbetet i motsats till engagemang i arbetet.
Vidare menar Gardell att sjdlvkénslan &r starkt forankrad i arbetet i det vésterldndska
samhéllet och sjdlvkénslan ser han som en central aspekt av den psykiska hilsan. Den
alienativa anpassningsmodellen innebdr kvarstdende konflikter med sjdlvkinslan vilket
innebédr att arbetsforhdllanden som ger begridnsade mojligheter till inflytande, upplevd
meningsfullhet och sjalvforverkligande bidrar till 14gre kompetens och anseende i samhillet
och till lagre arbetstillfredsstillelse. Gardell kritiserar i detta avseende de fOretag som
prioriterar hygieniska faktorer (se 2.2.2) for att undanrdja belastningsfaktorer och missndje
och menar att detta forfarande uppréatthéller ohélsa hos de anstéllda (Gardell, 1971).

2.3 Kompetensutveckling och H:ilsa

Foljande avsnitt inleds med definitioner av kompetens och kompetensutveckling for att
klargora vad som 4asyftas med dessa begrepp 1 uppsatsen. Vidare belyser vi
organisationsutveckling och teamorganisering som kompetensutveckling samt hur
teamorganisering och individens lirande kan frimja hélsan hos medarbetare.

2.3.1 Kompetensbegreppet

Ellstrom (2002) definierar kompetensbegreppet som en individs potentiella handlingsférmaga
i relation till en viss uppgift, situation eller kontext. Jaimforbar med denna ar Kocks (2002)
definition eftersom han menar att kompetens “ar en potentiell forméga hos en individ/ team
att framgangsrikt kunna 16sa uppgifter/ problem, inklusive formagan att utnyttja och om
mojligt utvidga det tolknings-, handlings-, och vérderingsutrymme som arbetet foljer.”
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Likheten dem emellan ligger 1 att kompetens beskrivs som en relation till den uppgift man str
infor. I var uppsats utgar vi fran dessa definitioner av kompetens men vi instimmer dven med
Sandbergs och Targamas (1998) definition som gédr ut pd att den ménskliga kompetensen
baseras pé individens forstaelse av sitt arbete.

2.3.2 Kompetensutvecklingsbegreppet

Kompetensutveckling har ldnge varit synonymt med utbildning av personal. Pa senare tid har
dock begreppet vidgats. Kompetensutveckling ar enligt Adler och Frossevi (1996) ett sitt att
utveckla personalen och detta kan ske pa ménga olika sitt till exempel genom utveckling
inom ramen for det vardagliga arbetet genom arbetsrotation, arbete i projektgrupper och
personligt engagemang samt att anvdnda ny teknik, eller genom olika utbildningssatsningar i
form av traditionella kurser eller teambuildingssatsningar (Adler, Frossevi,1996). Ellstrom
(1997) skriver att kompetensutveckling dr de dtgirder som ett foretag vidtar for att fordndra
eller hoja kompetensen hos enskilda anstillda, grupper av anstillda eller hela personalen. I
SOU (1996: 34) beskrivs kompetensutveckling som sédan utbildning som bygger pé tidigare
kompetens hos individen men som behover utvecklas ytterligare for att svara mot arbetets
krav. Av dessa tre ovanstdende definitioner kommer vi i huvudsak att utgd frdn den
forstndimnda. Detta eftersom Adlers och Frossevis definition ger uttryck for att
kompetensutveckling inte enbart &r ett resultat av utbildning utan dven dr ndgot som sker i det
dagliga arbetet till f6ljd av antingen planerade atgirder i form av organisationsfordndringar
och utbildning eller genom den interaktion som sker i det sociala sammanhang man befinner
sig 1. Ellstroms definition anser vi vara for sndv eftersom den utgar ifrdn att
kompetensutveckling endast dr en f6ljd av planerade atgérder och SOU:s definition dr &n mer
begrdnsad eftersom de menar att kompetensutveckling endast utgors av utbildning.

Vi anser alltsé att kompetensutveckling kan vara bade avsiktlig som oavsiktlig, att den kan
ske sdvil genom planerade atgérder som i det dagliga arbetet. Den kompetensutveckling som
sker i det dagliga arbetet kan dock vara ett resultat av en planerad &tgidrd sdsom en
organisationsutveckling eller teamorganisering. Utveckling av kompetens menar vi sker 1
olika stor grad beroende pa det lirande som tillimpas i en utbildning, de omsténdigheter som
rdder samt det sdtt varpa en organisation dr organiserad.

2.3.3 Organisationsutveckling som kompetensutveckling

Eftersom vi anser att en organisationsutveckling kan innebédra kompetensutveckling, vilket
dven styrks av Porras och Robertssons (1992) definition nedan, vill vi hér definiera vad
organisationsutveckling &r enligt oss och vad man bor ta hdnsyn till ndr man genomfor en
sddan. Det finns enligt French och Bell (1999) en mingd definitioner av
organisationsutvecklingsbegreppet. Samtliga menar de dock ar éverens om att det ror sig om
en planerad fordndring genom tillimpning av beteendevetenskap. De dr dven Overens om att
hela organisationen och systemet ska omfattas av fordndringen och att malet &r att oka
organisatorisk effektivitet och individers utveckling. Av de definitioner som French & Bell
presenterar dr det frdmst tvd som vi finner ha relevans for den organisationsutveckling som
vart undersokningsobjekt gatt igenom:

” Organizational development is an effort (1) planned, (2) organization — wide, and (3)
managed from the top, to (4) increase organization effectivness and health through (5)
planned interventions in the organization’s process, using behavioral — science knowledge”

(Bechard, 1969, citerad i French & Bell, 1999).

”....for the purpose of enhanching individual development and improving organizational
performance, through the alteration of organizational members on — the — job behaviors ”
(Porras & Robertsson, 1992, citerad ur French & Bell, 1999).



Det vi saknar i Bechards definition 4r en betoning av medarbetarnas roll i genomforandet av
organisationsutvecklingen. Dock kan medarbetarnas roll vara inbegripen nér de 1 slutet av
definitionen skriver att organisationsutvecklingen bor genomforas utifrdn beteende-
vetenskaplig léra.

For att individer ska wvilja ldra och fordndra sitt beteende 1 till exempel en
organisationsutveckling kriavs det enligt Schein (1987) att det tas hénsyn till de psykologiska
mekanismer som &r involverade i1 en fordndring enligt Lewins fordndringsmodell som utgor
en trestegsprocess. I steg ett, unfreezing, ar det, enligt Schein, viktigt att individen upplever ett
behov av fordndring. Detta uppstar nir en individ kénner sig otillfredsstédlld och obekvim i sitt
beteende samt oro och angest. Det &r det som motiverar till fordndring. Kénner en person inte
sig tillfredsstélld med att sl&ppa gamla beteenden och erdvra nya kommer ingen fordndring att
dga rum. En person maste med andra ord utveckla en psykologisk trygghet for att kunna
ersitta gamla beteenden med nya. I steg tvd, moving, gar individen igenom en kognitiv
rekonstruering. Hér tilldgnas individen information och bevis som visar pa att en forandring ar
onskvérd och mojlig. Den primdra uppgiften i steg tre, refreezing, ér att integrera de nya
beteendena med en individs personlighet och attityder. For att stabilisera fordndringen krivs
att man testar huruvida fordndringen gar att forena med individen och dennes sociala
omgivning (Schein, 1987).

2.3.4 Teamorganisation som kompetensutveckling och hilsoframjare

I det hér avsnittet avser vi diskutera inneborden av teamorganisering och dess konsekvenser
for kompetensutveckling och hilsa. Teamorganisering innebér enligt var definition en form av
kompetensutveckling eftersom man genom att ge en grupp individer 6kat ansvar och
befogenheter att planera, genomfora och utvérdera arbetsresultat samt ta beslut som tidigare
var arbetsledarens uppgift stiller 6kade krav pa individernas kompetens (Kock, 2002). Denna
kompetens kan utvecklas sédvil genom att erfarenheter och kompetens sprids och utvecklas
inom gruppen som genom planerade utbildningar (Kock,2002, Thorsrud & Emery,1969).
Enligt Thorsrud och Emery adr minniskors méjligheter att utnyttja och utveckla sin kompetens
1 arbetet av stor betydelse och i vissa fall till och med avgoérande for grad av vélbefinnande
och hilsa men dven for deras arbetsengagemang och mojlighet att kunna gora en aktiv och
produktiv insats. Enligt forfattarna sker detta bést i sjdlvstyrande grupper, alltsd i team.
Genom att skapa sjidlvstyrande grupper kan man dven tillgodose de behov hos de anstéllda
som Thorsud och Emery menar bor uppfyllas for att uppnd trivsel pa en arbetsplats. Dessa
behov ér foljande:

- Tillrackligt varierande arbetsinnehall

- Lérande

- Delaktighet vid beslutsfattande som berdr den arbetande

- Respekt och forstaelse hos kolleger

- Att kunna se samband mellan arbete och omviérld

- Att kunna se att arbetet kan forenas med framtidsféorhoppningar.

Thorsud och Emery (1969) talar om sociotekniken vilken foresprakar balans mellan det
tekniska och sociala systemet. Da det rdder obalans mellan dessa system, i till exempel i en
hart styrd organisation kan de anstilldas behov av arbetstillfredsstillelse inte uppfyllas, menar
forfattarna. Om man ddremot lyckas tillfredsstélla ovanstiende behov genom att skapa
sjalvstyrande grupper kan man astadkomma balans mellan det tekniska och sociala systemet.
Att arbeta 1 sjédlvstyrande grupper innebdr en utvecklingsprocess for de inblandade samt ett
omfattande ldrande menar Thorsud och Emery. Till f6ljd av den arbetsvidgning som sker i
samband med teamorganisering maste individerna, enligt forfattarna, lira sig fler arbeten eller
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arbetsmoment for att gruppen ska fungera samt inforskaffa kunskaper om varandras
arbetsforhallanden, synsitt och drivkrafter (Thorsrud och Emery, 1969). Aven Herzberg
(1959) hédvdar att man i1 ensidiga och fragmenterade arbeten kan skapa forbéttrade
forhallanden genom just arbetsvidgning. Detta innebér att ansvarsomradet okar for den
enskilde arbetaren. Men det ricker inte med en horisontell arbetsvidgning dér de anstéllda
enbart far fler uppgifter av ungefar samma karaktir som tidigare. Arbetsvidgningen maste
innebédra en arbetsberikning vilket innebdr att de anstdllda far ta Gver mer kvalificerade
uppgifter som kanske tidigare skottes pd hogre hierarkiska nivéer. Detta kan till exempel
innefatta planering, kontroll och utvecklingsfragor. P& detta sitt frdmjas ldrande och
utveckling, vilket i sin tur leder till arbetsgléddje och arbetsengagemang, menar Herzberg.

Aven Kock (2002) hivdar att arbete i sjilvstyrande team innebir ett omfattande lirande. Det
larande som gynnas pdverkas av det sdtt varpd man hanterar problem i gruppen. Kock
beskriver fyra olika nivder att Iosa problem pa varav tva av nivaerna gynnar
anpassningsinriktat 1drande, vilket enligt Ellstrdm (2002) innebér den ldgre graden av lidrande,
medan de andra tvd gynnar ett utvecklingsinriktat larande, vilket enligt Ellstrom innebdr den
hogre graden av ldrande (se 2.3.4). Dessa nivaer bestar av foljande:

1. Icke-hantering eller undvikande. Hir hanteras problemen av utomstaende och spridning av
erfarenheter och kunskaper till teamet ar mycket begransad.

2. Rutinbaserad och/eller privat hantering. Operatorerna loser rutinmissigt aterkommande
problem med hjélp av foreskrivna instruktioner och rutiner. Hir kan dock dven forekomma
privata initiativ for att identifiera problem och genomfora forbéttringar. Héar sprids
erfarenheter och kunskaper med stod av de hjdlpmedel som forbéattringssystemet erbjuder.

3. Optimering av systemet. Hir tar operatdrer ett storre ansvar for identifieringen av problem,
genomforande av atgirder och uppfoljning av resultat. Operatdren har kunskap om och
anvinder sig av forbattringsmetoder. Resultat sprids till andra individer.

4. Innovativ utveckling av systemet. Hér deltar operatorer tillsammans med personal fran
andra avdelningar bade med att optimera och om nddvéndigt reorganisera systemet. Resultat
foljs upp och den storre grad av samarbete som finns inom gruppen omfattar ocksa
organiserad erfarenhets- och kunskapsspridning. (Kock, 2002)

2.3.5 Individens lirande och Hilsa

Enligt Ellstrom (1992) finns det ett samband mellan grad/ form av ldrande och grad av
psykisk hilsa. Den hogre ordningens lirande som dven enligt Ellstrom gar under namnet
utvecklingsinriktat ldrande har visat sig ha positiva effekter for arbetstillfredsstillelse medan
den ldgre ordningens ldrande, kallat anpassningsinriktat larande, leder till en instrumentell syn
pa arbetet och till begrinsad kreativitet och liagre arbetstillfredsstillelse (Ellstrom, 1992). Den
lagre ordningens ldrande innebér, enligt Ellstrom (1996), att individen lar sig négot utifran pa
forhand givna mal. Dessa mél ifragasitts inte. Man forsoker varken fordndra uppgiften, malet
eller forutsdttningarna. Denna form av ldrande kan i arbetslivet handla om att f6lja givna
direktiv och instruktioner och utvecklar ej problemlosningsformaga och kreativitet. Den hogre
ordningens ldrande innebar istillet att uppgiften, malen eller forutsdttningarna inte dr eller tas
for givna. Individen tar sjdlv ansvar for att identifiera, tolka och formulera uppgiften. Om
uppgiften redan ar given borjar man med att undersoka inneborden av, bakgrunden till och
onskvirdheten av uppgiften. Denna typ av ldrande innebir istillet att individen lar sig att
formulera problem och inte endast att l16sa givna problem. Forutséttningarna for denna typ av
larande &r att bade individen och gruppen ldr sig att tinja pa grinser och utnyttja de
frihetsgrader och den autonomi som finns i situationen (Ellstrom, 1996). Av detta resonemang
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drar vi slutsatsen att man bor frimja ett utvecklingsinriktat ldrande i den kompetensutveckling
som sker pa arbetsplatsen for att gynna arbetstillfredsstillelse och hélsa.

Enligt var tolkning gynnas ett utvecklingsinriktat ldrande i den kontext som Karasek (1990)
framstéller som gynnsamt for ett effektivt lirande. Han menar att effektivt lirande uppstér i
situationer som ar tillrdckligt utmanande for att vara intressanta men inte si kravande att det
Overstiger ens kapacitet. I sddana situationer utvecklas, enligt Karasek, nya fardigheter och
motivationen att mdta nya utmaningar okar. I Karaseks modell intraffar séledes 6kning av
kompetens till storst del ndr utmaningen 1 situationen Overensstimmer med individens
kontroll dver olika alternativ eller fardigheter for att kunna handskas med utmaningen. I en
sadan situation dir man star infér en utmaning med mdjlighet att fritt utforma handling for att
mdta utmaningen gynnas ett utvecklingsinriktat larande enligt var tolkning (Ellstrom, 1996).
Om dédremot utmaningen i larsituationen overstiger ens kapacitet kan det uppsta stress, vilket 1
sin tur minskar formagan att mdta utmaningen och hindrar nytt ldrande menar Karasek.
Tvédrtom menar han att nytt lirande kan leda till minskad upplevelse av stress infor olika
hindelser och 6kad forméga att hantera pressade situationer. Vidare menar han att samlade
erfarenheter av ldrande stimulerar den langsiktiga utvecklingen av upplevelsen av kontroll och
sjalvfortroende (Karasek, 1990).

2.4 Sammanfattning

Nir vi har studerat forskning inom omradet for hélsa pa arbetet har vi funnit ett antal faktorer
som paverkar den psykiska hélsan. Vi kommer utifran dessa faktorer genom var empiriska
undersokning identifiera forekomst eller avsaknad av dessa i den organisation vi studerat.
Utifran resultatet av undersokningen kommer vi sedan analysera hur faktorerna samspelar
med kompetensutvecklingen 1 organisationen. Detta for att vidare kunna analysera hur
kompetensutvecklingen paverkat hdlsan. De faktorer vi funnit ar foljande:

- Meningsfullhet i arbetet

- Utrymme for utveckling och chans att forbittra sina prestationer
- Erkénsla, uppskattning

- Framging

- Mojlighet till ansvarstagande

- Arbetsuppgiften i sig, varierande arbetsuppgifter

- Kuvalificerat arbetsinnehall

- Kompetensupplevelse

- Kontroll 6ver arbetssituationen (egenkontroll, handlingskontroll och utfallskontroll)
- Utrymme {0r sjélvbestimmande och inflytande i arbetet

- Balans mellan de krav arbetet stdller och kontroll av desamma

Ovannidmnda faktorer leder till 6kat vilbefinnande och hilsa varpd man kan dra slutsatsen att
avsaknaden av dessa kan leda till ohdlsa. Vi har dock genom den teori vi tilldgnat oss fatt klart
for oss att man framst tagit fasta pa att foljande faktorer leder till ohélsa:

- Bristande kontroll (bristande utfallskontroll)

- Bristande inflytande dver arbetssituationen och inskrédnkningar i sjdlvbestimmandet

- Inskridnkningar i individens mojlighet att utnyttja och vidareutveckla sin formaga och sina
kunskaper

- Bristande meningsfullhet

- Bristande sjdlvforverkligande
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Vi har vidare i litteraturen kring kompetensutveckling funnit sivil indirekta som direkta
kopplingar mellan kompetensutveckling och hélsa:

- Genom mgdjlighet att utnyttja och utveckla sin kompetens kan arbetsengagemang samt
vélbefinnande och hilsa 6ka

- Kompetensutveckling kan bidra till mer kvalificerade arbetsuppgifter vilket sigs leda till
vélbefinnande

- Kompetensutveckling kan leda till minskad upplevelse av stress genom okad formaga att
mota pressande situationer

- Kompetensutveckling stimulerar utvecklingen av kontroll och sjélvfortroende

Genom litteraturen vi tagit till oss har vi funnit vissa omstidndigheter under vilka
kompetensutveckling enligt var tolkning blir mest gynnsam for individens utveckling.
Anledning till att vi ldgger vikt vid dessa omstidndigheter ar att vart antagande &r att ju mer
gynnsam kompetensutvecklingen &r for individen desto storre inverkan far den pa hélsan.
Gynnsamma omstdndigheter dr:

- DA det rader tillracklig utmaning for att uppgiften ska kinnas intressant och att de krav
som stélls for att klara utmaningen stimmer 6verens med ens kapacitet

- Nar larandet som sker ar utvecklingsinriktat

- I teamorganiserad produktion
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3 Metod

Metodkapitlet utgors av tre avsnitt dér det forsta berdr de metodiska utgangspunkter vi haft
infor var undersokning. I det andra avsnittet redogor vi for vart tillvigagéngssatt vid planering
och genomférande av undersokningen medan det tredje avsnittet bestdr av de
kvalitétsaspekter vi tagit 1 beaktande vid planeringen och genomférandet av undersékningen.

3.1 Utgangspunkt

3.1.1 Val av metod

Vart huvudsakliga syfte har varit att analysera vilka konsekvenser kompetensutvecklingen
haft for medarbetarnas hilsa i en organisation. For att kunna gora en sd djupgdende och
nyanserad analys som mojligt har vi ansett det ldmpligt att anvinda en kvalitativ
datainsamlingsmetod. Detta eftersom man med hjilp av en kvalitativ datainsamlingsmetod
bittre 4n med kvantitativ kan lyckas forstd och fa insikt 1 individers upplevelser av olika
begrepp och erfarenheter, vilket vi valt att gora genom att studera dessa individers sétt att
resonera kring sina upplevelser av organisationsfordndring, kompetensutveckling och hélsa pé
deras arbetsplats (Neuman, 1994).

3.1.2 Abduktion

I var arbetsprocess har vi utgitt fran ett abduktivt forhallningsséitt. Det sitt varpa vart
arbetssitt varit abduktivt har inneburit att vi alternerat mellan teori och empiri och att dessa
bagge successivt fatt omtolkas och forfinas i skenet av varandra (Olstedt, 2001). Utifran en
viss teoretisk referensram genomforde vi var empiriska undersdkning utifrdn vilken vi fick
inhdmta ytterligare teori for att kunna analysera insamlad data. Efter vi genomfort var
empiriska studie insdg vi till exempel att den organisationsutveckling foretaget genomdrivit
haft betydelse for kompetensutvecklingen, varpa vi tillférde teorier kring
organisationsutveckling.  Abduktion utgér, enligt Olstedt, frdn empiriska fakta liksom
induktionen, men avvisar inte tidigare teoretiska forestdllningar och ligger darfor pa sé sitt
nidrmre deduktionen.

3.2 Genomforande

3.2.1 Urval av undersokningsobjekt

Vi var intresserade av att genomfora var studie pa ett foretag som aktivt arbetade for hédlsan
hos medarbetarna. Detta for att vi dnskade ldra oss och andra nagot fran ett framgingsrikt
exempel. For att finna en sddan organisation vénde vi oss till forsdkringsbolaget Alecta, som
vi fatt reda pa delade ut utmarkelser till foretag for deras hélsofrdmjande arbete. Var dnskan
var att de skulle kunna leda oss till olika foretag som tagit emot denna utmairkelse. Av de tre
foretag man ndmnde och som dittills fatt utmirkelsen fann vi ett som for oss 1dg mer
geografiskt tillgdngligt 4n de andra. Vi kontaktade dérefter detta foretag for att bedoma hur
intressant det var i forhallande till vart intresseomrdde. Vi upplevde foretaget som spannande
och blev positivt bemotta vilket resulterade i ett fortsatt samarbete. Foretaget hette Fresh AB
och var stationerat 1 Gransholm utanfor Véxjo 1 Smaland.

3.2.2 Datainsamlingsmetod

Var datainsamlingsmetod har bestatt av kvalitativa intervjuer. For att fa en djupare forstaelse
for deltagarnas upplevelser av organisationsutvecklingen, kompetensutvecklingen och hélsan i
organisationen samt kunna bilda oss en uppfattning om hur kompetensutveckling paverkat
hdlsan har vi anvént oss av semistrukturerade kvalitativa intervjuer (Denscombe, 2000). Vi
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hade i enlighet med vad Denscombe skriver om semistrukturerade intervjuer en fardig lista
med dmnen som skulle behandlas och fragor som skulle besvaras. Genom en sadan struktur
avsag vi att forsdkra oss om att diskussionen skulle hamna inom det problemomride och de
teman vi hade att forhalla oss till, vilket hade varit svarare i en ostrukturerad intervju. Vi var
dock flexibla i1 forhallande till &mnenas ordningsfoljd och l4t den intervjuade utveckla sina
idéer och tala mer utforligt om det dmne som vi tog upp (Denscombe, 2000). Som
komplement till intervjuerna har vi kunnat anvénda de deltagande observationer vi gjorde
under vart besok pa Fresh AB. Observationerna var inte planerade eller systematiserade utan
var endast en samling intryck fran var rundvandring i foretagets lokaler och fran mdten med
méinniskor. Dessa observationer har for oss bidragit till 6kad kénsla av trovardighet av det
insamlade intervjumaterialet varféor vi anser det relevant att ventilera dem i
resultatredovisningen.

3.2.3 Urval av intervjupersoner

Vart urval av intervjupersoner gjordes i samarbete med var kontaktperson pd Fresh AB. Var
kontaktperson fick fria hinder att utifran av oss uppstillda kriterier vélja ut intervjupersoner
dels till fem regelrdtta intervjuerna och dels till den gruppintervju vi avsag att halla.
Kriterierna for de regelritta intervjuerna var att intervjupersonerna skulle ha jobbat en ldngre
tid inom foretaget, vara av bdda konen samt jobba i produktionen medan kriterierna for
gruppintervjupersonerna var att dessa skulle vara involverade i1 det arbete som vidtagits infor
den utmaérkelse organisationen fatt for sitt hdlsofrdmjande arbete. Syftet med gruppintervjun
var att den skulle utgéra en bakgrundsintervju genom vilken vi dmnade f& insyn i
organisationens hélsofrimjande arbete for att vara bittre rustade infor intervjuerna med
medarbetarna. Enligt Merriam (1994) kan det finnas en risk med att lata en annan person fa
inflytande Over urvalsprocessen. Risken bestar till exempel i att personer viljs utifrdn
kontaktpersonens intressen och behov. I vart fall hade kontaktpersonen valt ut bade personer
med olika harkomst, dlder samt bakgrund och arbetsuppgifter. Vi tror att var kontaktperson
var angelidgen om att ge oss ett sa brett urval som mojligt. Kanske for att det just 14g i dennes
intresse att spegla organisationens mangfald. Det kanske dven lag i kontaktpersonens intresse
att vdlja ut personer som hon visste kunde framstilla foretaget i positiv dager. Detta inflytande
ar dock nagot man aldrig kan komma ifrdn ndr man Overlater urvalsforfarandet till nigon
annan. Huvudsaken menar vi dr att vi har denna medvetenhet vid bearbetning och analys av
datan.

3.2.4 Dokumentation av data

Béda av oss deltog vid samtliga intervjuer. Utforandet organiserade vi pa sé sitt att en av oss
stillde frigorna medan den andra antecknade och hade koll pd bandspelaren. Detta for att
lattare lyckas dstadkomma ett fortroendefullt samtal mellan intervjuperson och intervjuare
samt for att skriftligt lyckas fanga merparten av intervjun under intervjutillfillet. P4 sa sétt
kunde vi spara tid vid bearbetning av data. Eftersom vissa ménniskor kan uppleva det
besvdrande att bli inspelade péd band ldt vi respondenterna avgéra om det var ok. Samtliga
godkénde vart tillvigagingssitt. Trots att en hade huvudansvaret for intervjun tillit vi oss att
1 vissa fall hjdlpa varandra med f6ljdfragor for att inte gd miste om vérdefull information. Vi
upplevde dock inte att dessa foljdfragor storde respondenten. Eftersom vér intervjuguide
bestod av ménga frdgor varav vissa besvarades innan vi hann stilla dem hjélptes vi dven at att
kontrollera att samtliga frdgor till slut blev besvarade. Anledningen till att flertalet fragor
besvarades innan vi stdllt dem var att dessa mer eller mindre inrymdes under mer
overgripande fragor. Totalt gjorde vi sex intervjuer vilket innebar att vi fick halla
huvudansvaret for intervjun tre ganger var. En av intervjuerna var som vi ovan ndmnt en
gruppintervju med tre intervjupersoner och tinkt som bakgrundsintervju. Dock blev innehallet
1 deras utsagor av samma karaktér som de andras vilket gjorde att vi forde samman samtliga
intervjuer i resultatredovisningen. Nér vi bestimde oss for att hdlla en bakgrundsintervju
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trodde vi att de som sysslade med det hdlsofrimjande arbetet i organisationen, alltsd de som
skulle delta i1 gruppintervjun, satt pa ledande positioner. S& var dock inte fallet da denna grupp
bestod av en sammanséttning av individer frdn olika team i produktionen samt nigon siljare.
Darfor hade de som deltog i gruppintervjun samma erfarenhet som de andra
intervjupersonerna varpa intervjuerna kunde integreras.

Enligt Trost (1993) dr det av stor betydelse for resultatet av intervjun att den dger rum i en sé
ostord miljo som mdjligt samt att den intervjuade kinner sig trygg i miljon. Vi anser att vi vid
majoriteten av intervjutillfillena befann oss i en idealisk miljd, 1 ett ostdrt samtalsrum med
bekvdma mobler och vacker utsikt. Vi upplevde att detta var ett rum dér intervjupersonerna
kinde sig avslappnade och vana vid att prata. Vid ett intervjutillfille blev vi dock hénvisade
till ett arbetsrum vilket innebar mycket spring och hog ljudniva. Vi upplevde att dessa
omsténdigheter avspeglade sig i intervjun, som blev relativt splittrad och ofokuserad.

3.2.5 Bearbetning av data

Till en borjan skrev vi ut de anteckningar vi gjort under sjilva intervjutillfillena. Darefter
lyssnade vi igenom banden och tillférde den information som gatt oss forbi under
intervjuerna. I dessa utskrifter nedtecknades inte intervjupersonernas utsagor ordagrant utan
talsprak omvandlades till skriftsprak och vi gick in for att fainga essensen 1 det sagda. Vi har
samtidigt forsokt uttrycka oss pa sédant sétt att det speglar respondenternas sétt att uttrycka
sig utan att for den skull bli talsprik. Detta for att bibehdlla de nyanser som fanns i
berdttelserna. D& vi hade slutfort utskrifterna identifierade vi olika teman som var
aterkommande och som var relevanta utifrdn vart syfte. Dérefter behandlade vi varje intervju
for sig och sorterade in all relevant data under véara valda teman. Denna arbetsmetod kan
kallas kodning (Denscombe, 2000). Direfter jimforde vi intervjuerna med varandra och
gjorde en sammanstillning som nu utgors av var resultatredovisning.

3.3 Metodkvalité

For att sdkerstdlla metodkvalitén har vi under processens géng varit medvetna om vikten av
tillforlitlighet och giltighet 1 de data som samlats in och bearbetats. Nedan foljer en
beskrivning av pé vilket sétt vi tagit dessa aspekter i beaktande.

3.3.1 Utformning av intervjuerna

For att fa in sa tillforlitliga svar som mojligt har vi vid utformandet av intervjufragor i
enlighet med Merriam (1994) varit noga med att inte formulera oss allt for abstrakt och ej
heller utga fran vara begreppsliga forkunskaper. Vi har forsokt anvénda ett sprdk som vi antog
skulle spegla intervjupersonernas vérldsbild, vilket enligt Merriam skulle ge battre kvalité pa
den information man samlar in. Om man inte &r kénslig infor hur den intervjuade kan uppfatta
och tolka vissa ord kan svaren ofta sakna mening, menar Merriam. Svaren kan till och med
utebli. For att forsdkra oss om att veta vad intervjupersonen talade om infor olika begrepp
sasom kompetensutveckling och hélsa hade vi inledande frdgor om vad begreppen innebar for
var och en. Detta innan vi bdrjade diskutera mer djupgidende kring de upplevelser och
erfarenheter intervjupersonerna hade infor begreppet.

Vi har vidare forsokt undvika “’varforfragor” eftersom dessa fragor hinger samman med att
man anser det rora sig om ett orsaksforhédllande, vilket inte alltid behdver vara fallet samt att
de kan forknippas med ett ifrdgasittande av en &sikt eller ett beteende. I en intervju boér man
inte tillrdttavisa eller ifrdgasitta det som sdgs (Merriam, 1994 och Trost, 1993). I stillet for
?varfor” har vi darfor fragat hur” och ”pa vilket sétt”. Vi har dven forsokt undvika att stilla
frdgor som bara kan ge ja- eller nejsvar eftersom de formodligen &r alldeles for enkla for att
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vara av ndgot virde. Vidare har vi forsokt undvika ledande fragor eftersom de kunde fatt
respondenten att acceptera véra &sikter och vérderingar (Merriam, 1994). Fragor som
emellertid kan ha haft viss ledande karaktir i1 var studie 4r av slaget "Hur har
kompetensutveckling péverkat din syn pa dig sjdlv”’. Denna fraga ger ett intryck av att vi
forutsitter att kompetensutveckling péverkat deras syn pé sig sjdlva fast inte detta behover
vara fallet. Vi har dock i denna typ av frdga valt att hellre vara en aning ledande och f3 ett
uttdmmande svar dn att riskera ett ja eller nej pd fragan och ddrmed gd miste om vérdefull
information.

3.3.2 Bearbetning av data

Vi har vidare tagit tillforlitlighet och giltighet 1 beaktande vid bearbetning av den insamlade
datan. Kvale (1997) diskuterar bland annat problematiken med Overséttning fran muntligt
samtal till skriven text. Kvale menar att varje gdng man bearbetar sin data, till exempel fran
bandupptagning till skrift och fran skrift till mer komprimerad skrift, sker bedomningar och
avviaganden. Dessa omskrivningar kan dérfor paverka tillforlitligheten. Varje géng datan
skrivs om modifieras den och riskerar att hamna lédngre och lidngre fran verkligheten. Utifran
denna medvetenhet har vi varit vildigt noga med att gora s& autentiska omskrivningar som
mojligt, att halla oss till sanningen och inte géra ndgra forvrangningar (se 3.2.3). Denna
problematik aterfinns dven i behandlingen av teoretiska priméarkéllor och kan séllan undvikas.

3.3.3 Kiillkritik av empiriska killor

For att bedoma tillforlitligheten 1 informanternas utsagor kan man enligt Merriam (1994)
jamfora de olika informanternas utsagor med varandra. Vi har genom véra sex intervjuer fatt
vildigt homogena svar vilket enligt Merriam skulle kunna ses som ett tecken pé
tillforlitlighet. Men enligt oss kan dessa homogena svar bade vara en spegling av sanningen
samt vara ett resultat av indoktrinering eller liknande. Véra informanter har uttryckt sig pa
vildigt likartat sdtt genom att anvénda sig av samma uttryckssétt och begrepp pé flera olika
omraden. Detta trots det breda och icke-homogena urval vara intervjupersoner utgjorde. Ett
gemensamt sprak behdver dock ej utesluta att det som ségs dr sant utan kan vara ett uttryck
for en tydlig och stark organisationskultur. Det vi fétt uppleva har dock gett oss en stark
kénsla av att det dr sanningen vi fatt ta del av och inte en spegling av indoktrinering. Vi tror
dock att det dr létt att bli hinford av alla superlativ varfor vi anser det viktigt att vara kritiska
till allt vi sett och hort.

Resultatet av en intervju dr vildigt avhingig relationen forskaren och respondenten emellan.
Till exempel dr det enligt Merriam (1994) viktigt att forskaren &r neutral och ickebedémande
under intervjun. Forbehallet att man alltid har en viss forforstaelse och referensram har vi
forsokt ge ett neutralt intryck for att undvika att paverka svaren i viss riktning.

3.3.4 Etiska overviganden

For att skydda intervjupersonernas integritet har vi i vir resultatredovisning behandlat alla
uppgifter som ror intervjupersonerna konfidentiellt. Vi har varit mana om att avligsna all
information som skulle kunna &ventyra intervjupersonernas anonymitet. Viss information kan
forvisso hirledas till en sdrskild grupp men aldrig till en enskild individ. Enligt Kvale (1997)
ar det viktigt att fa intervjupersonens samtycke infér en intervju. Samtliga informanter har
dérfor, dels genom ett brev som utdelades ett par dagar fore intervjutillfdllet samt muntligt
fore intervjun, blivit informerade om undersékningens generella syfte, hur undersokningen
kommer att vara upplagd samt att deras uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt. Vi har
dock fatt tillatelse att anvinda foretagets namn eftersom de menade att de inte hade nagot att
dolja for omvérlden.
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4 Empiri

For att ge en bild av den organisation vi studerat borjar vi med en beskrivning av foretaget,
dess historia och vad som lett organisationen fram till hur den ser ut idag. Efter denna
beskrivning f6ljer vér resultatredovisning varpa vi ger en kort beskrivning av véra
observationer och intryck pa Fresh AB.

4.1 Presentation av undersokningsobjektet

Den organisation som é&r i fokus for var studie heter Fresh AB och é&r ett ventilationsforetag
med 52 fast anstdllda medarbetare. Fresh ar stationerat i Gransholm utanfor Vaxjo. 1992 stod
foretaget infor en konkurs. Da blev Mats Birgersson tillfrdgad om han kunde rddda foretaget.
En ny vision formulerades och ett fordndringsarbete paborjades. For att lyckas med detta
kravdes att alla var 6vertygade om tvé saker. Dels att vi lever i1 en snabbt fordnderlig vérld och
att det dr de personer som befinner sig ndrmast kéllan till fordndringen som &r mest ldmpade
att bade forutse och anpassa sig till de nya kraven. Det finns en vision i foretaget som bygger
pa att alla medarbetare ska ha full insyn och inflytande i foretaget och fa samma information
genom stindigt regelbundna moéten. Det finns inga traditionella ledare eller chefer, utan alla
anstéllda dr med i1 nagon utvecklingsgrupp. Det finns olika utvecklingsgrupper med ansvar for
olika omraden, logistik, produktutveckling, visioner och friskvard.

P& Fresh AB har de anstéllda en grundlon pa 80 procent. Utdver denna utgar tio procent for
social kompetens. Denna utvirderas vid de utvecklingssamtal som genomfors tva génger per
ar. Dessutom far de anstidllda en bonus beroende pa hur Ionsam verksamheten dr. Det
ekonomiska mélet for organisationen dr att dgarna ska f4 avkastning, men fOrst efter
investering 1 personalen. Detta mal har man lyckats med och tillvixten har 6kat med ca 20
procent per ar, antalet medarbetare har fordubblats och sjukfranvaron dr endast tvd procent.
Foretaget har tidigare fétt en rad utmarkelser for deras miljoarbete. P4 senare tid har de dven
fatt tva for deras hédlsofrdimjande arbete. Den mest prestigefyllda utmarkelse de fatt ar
”Sambandet” som utdelats av forsdkringsbolaget Alecta, for att de lyckats forena ett friskt
arbetsliv med 16nsamhet. De har dven fétt en utmirkelse av tidningen Veckans afférer for att
vara Sveriges hdlsosammaste arbetsplats.

4.2 Resultatredovisning

Vi har delat upp var resultatredovisning i tre teman som vi utformat utifrdn vér
syftesformulering.  Dessa  tre  teman  utgdérs av  Organisationsutvecklingen,
Kompetensutvecklingen samt Hilsan pa Fresh AB. Organisationsutvecklingen hamnar forst i
redovisningen eftersom den paverkat hur kompetensutvecklingen kommit att se ut pa Fresh
AB. Redovisningen nedan dr ett resultat av sex intervjuer varav en var en gruppintervju med
tre personer. Vi har dock som vi ovan ndmnt (3.2.5) fort samman resultaten fran samtliga
intervjuer. Sammanlagt har vi alltsd traffat atta medarbetare pa Fresh AB. Samtliga
respondenter borjade sin karridr pa Fresh AB som operatorer. Numera arbetar fem av dem
fortfarande som operatérer medan tre av dem satsat pd andra uppgifter i organisationen.
Samtliga arbetar 1 team samt &r medlemmar i olika utvecklingsgrupper. Samtliga utom en har
jobbat pa foretaget sedan tiden fOre organisationsutvecklingen, som initierades 1994. Vi
avslutar med att kort ventilera delar av de observationer och intryck som mdtet med vart
undersokningsobjekt gav oss.
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4.2.1 Organisationsutvecklingen pa Fresh AB

4.2.1.1 Vad utloste forindringen?

Eftersom foretaget var konkursdrabbat kridvdes en radikal fordndring for att fa foretaget pa
fotter igen. Den enda resurs man hade att tillgd var personalen och det var den enda resurs
man ville och kunde satsa pa.

4.2.1.2 Hur gick forindringen till?

1994 tilltradde en ny VD med uppgiften att vinda foretaget frdn konkurs till framgéng. Han
fick tre &r pd sig for detta d&ndamél och hans krav var att f4 fria hdnder. For att lyckas
implementera de genomgripande fordndringar som fOrestod fanns det behov av
kompetensutveckling av medarbetarna. Detta eftersom fordndringen innebar nya arbetssétt
och nya arbetsuppgifter vilket stillde 6kade krav pa de anstilldas kompetens.

4.2.1.3Vad forindrades?

Hela organisationsplanen fordandrades for foretaget. Tidigare var operatorerna uppdelade i tva
olika lokaler och indelade i tva storre arbetsgrupper och monteringen var samlad till ett enda
stille. D4 hade varje lag en arbetsledare som delegerade uppgifter till dem och sa vad de
skulle gora.

“ Man satt pa ett enda stdlle hela dagen. Ibland behovde vi inte ens lyfta pd rumpan utan
ledaren kom och satte grejerna bredvid en. Man satt och monterade samma sak i sex mdnader
och blev jdtteglad dd man fick gora nagot annat.”

Den nya planen innebar att personalen organiserades i team som skulle vara kundstyrda. Man
borjade oronmédrka kunder och delade direfter upp teamen efter vilka kunder de skulle
handha. Varje team skulle fungera som ett foretag med ansvar for savél inkdp som fakturering
och montering. Varje team fick dven inga 1 olika utvecklingsgrupper som skulle jobba mot
olika omréaden, till exempel produktutveckling etc. Den nya organisationsformen medforde
saledes helt nya uppgifter for operatorerna med dkat ansvar och delaktighet. En IP beskriver
fordndringen pa ett talande satt:

“Forr kom jag hit och stingde kartonger hela dagarna....jag kom hit och hdngde upp hjdrnan
i omklddningsrummet och sedan gick jag och jobbade....i dag kinner jag ett engagemang och
ett ansvar for att produkterna ska komma fram till kunden med sa bra kvalité som mojligt”

Planen innebar dven att alla traditionella chefspositioner togs bort och ersattes av coacher,
vilka skulle fungera som link mellan ledning och medarbetare. Till en borjan hade man dven
teamledare men med avsikten att avvecklas i takt med att teamen blev allt mer sjdlvstyrande.
Idag dr teamen helt sjdlvstyrande. Man har alltsa gatt fran att allt ansvar har legat hos dgaren
och dennes sliktingar till att ansvaret idag ligger pa samtliga medarbetare.

Med forandringen infordes dven utvecklingssamtal och det blev pa sa sitt ldttare for
medarbetarna att utvecklas i organisationen. Man inforde dven flextid vilket inneburit 6kad
frihet att utfora arbetet da det passar individen bést. Flextidsystemet forutsitter dock att man
rittar sig efter kundens behov och de order som finns vilket kan innebéra att man under vissa
perioder arbetar mer och under andra har chans att vara ledig.

18



4.2.1.4 Hur upplevdes forindringen av medarbetarna?

Majoriteten av vara respondenter upplevde fordndringen som en vildigt jobbig och orolig
period. Omorganiseringen fick de anstéllda att kidnna sig osdkra och otrygga och de undrade
hur framtiden skulle se ut. Man uttryckte sig olika starkt angdende upplevelserna av
forandringen. Har foljer nagra exempel pd hur man uttryckte sig:

"Vi flog i taket och klarade inte av att Mats kom in och skulle fordndra allt!”
“Det var fruktansvdirt bade for oss och Mats!”
“Det blev ramaskri och vi vinde alla taggar utat!”

Dock var inte alla negativt instdllda till fordndringen. Men en av dessa anstdlldes fOrst efter att
forandringen initierats och den andre hade helt enkelt varit positivt instilld till fordndringen
frén borjan.

Som ett led 1 fordndringen skulle de anstillda gd en “startaegetkurs” vilket fick flertalet att tro
att de skulle bli avskedade och ersittas av annan mer kompetent personal. Man trodde dven att
man skulle bli sparkad for att man var emot fordndringen. Mats forsokte dock forklara att
utbildningen syftade till att 6ka deras forstaelse for hur ett foretag fungerar eftersom teamen
skulle fungera som sma foretag. Denna information vinde dock medarbetarna ryggen och
horde bara det de ville hora. Den IP som sa sig ha reagerat starkast mot forandringen menade
att man innan fordndringen hade haft en bra gemenskap och jitte roligt tillsammans. Mats
entre sags darfor som nagot negativt. Man hade vidare svért att se meningen med
forandringen och vad den skulle leda till.

4.2.1.5 Hur ser man pd forindringen med facit i hand?

Idag ser samtliga positivt pd det som 4gt rum fast ndgon betonar att denne inte skulle vilja
uppleva samma process en gang till. En av IP kénner sig stolt dver att ha varit med under
forandringen och ser det som stimulerande och jétte roligt medan en annan menar att om inte
forandringen dgt rum hade denne inte stannat kvar inom foretaget. Nagot som lyfts fram som
valdigt stirkande med fordndringen dr att den inneburit en utmaning och att man nu klarar av
mer avancerade uppgifter. Slutligen sammanfattar en IP fordndringen sa hér:

"Férdndringen har langt ifran varit en dans pd rosor...det har varit blod, svett och tdrar men
med allt ont kommer ndgot gott.”

4.2.2 Kompetensutvecklingen pa Fresh

4.2.2.1 Vad ir kompetensutveckling enligt medarbetarna?

Vara respondenter beskriver olika utforligt vad kompetensutveckling innebér for dem men
samtliga lagger tyngdpunkt pa att det innebér ldrande och utveckling. Samtliga betonar att
kompetensutveckling inte enbart dger rum i planerade utbildningssammanhang utan kan dven
ske 1 andra situationer i det vardagliga arbetet och i sociala sammanhang. Majoriteten av vara
respondenter dr pé s& vis enhetliga i sina beskrivningar av kompetensutveckling men de ger
samtidigt mangfacetterade beskrivningar av begreppet. De ndmner att kompetensutveckling
bade innebdr att man tillignar sig kunskap samt delar med sig av den. De ndmner dven att
organisering i team dr en kompetensutveckling eftersom man i teamet drar lirdom av
varandras kunskaper. For en IP kan kompetensutveckling till och med vara ’glada méanniskor
som gor att man Oppnar 6gonen och paverkar ens attityder.”
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4.2.2.2 Vilken kompetensutveckling forde forindringen med sig?

For att fordndringen skulle bli framgangsrik och medarbetarna skulle kunna hantera den nya
organisationen fick de delta i olika kurser. Den forsta kurs man fick ga var en startaegetkurs
som syftade till att ge en helhetsbild av organisationen och forstaelse for hur ett foretag
fungerar. De fick dven ga en kurs i foretagsekonomi, dar man genom ett foretagsspel fick
kunskaper 1 hur man driver ett foretag. Detta eftersom teamen skulle fungera som
miniatyrforetag med ansvar for fakturering etc. Eftersom teamen dven skulle ta Gver ansvaret
for inkop fick de g en siljkurs. Vidare forde fordndringen med sig tva kurser som kallades
linjalfabriken” och “’klockfabriken” som syftade till att ge en bild av hur produktionsflodet
gér till 1 ett foretag samt for att 6ka helhetsforstaelsen for foretaget. De fick dven gd pa
teambuilding for att svetsa samman teamen samt ga kurs i stress-, och konflikthantering for att
kunna hantera “det eldnde” och de konflikter som dok upp under fordndringsarbetet. Man
hade dven en kurs for ménnen om hur kvinnor tidnker och fungerar da det endast var 20
procent mén pa den tiden. Idag 4r det lika médnga méin som kvinnor pé foretaget.

Den kompetensutveckling vi nidmnt ovan representerar endast de planerade atgédrderna.
Fordndringen har dock dven inneburit en hel del oplanerad kompetensutveckling for
medarbetarna. Den nya organiseringen i team har till exempel inneburit 6kat kunskapsutbyte
och okat kompetensutnyttjande. De utmérkelser man fatt for sitt hilsofrimjande arbete, till
foljd av fordndringen, har lockat ménga besokare till foretaget. Dessa besok har ocksa
fungerat som kompetensutveckling enligt medarbetarna eftersom man genom dessa dels lart
sig prata infor folk samt fatt reflektera Over det man gétt igenom och pa sa vis fa nya idéer och
tankar. For vissa av vara respondenter, som dr av utlindsk hérkomst, har fordndringen dven
bidragit till deras sprdkutveckling. Fore fordndringen stilldes det foga krav pd deras
sprakkunskaper da de endast satt och monterade men nu krivs det 6kade kunskaper eftersom
kommunikationen har 6kat. Ovanstdende dr endast en del av den kompetensutveckling direkt
kan forknippas med fordndringen.

4.2.2.3 Hur fungerar kompetensutvecklingen idag?

Idag styrs mycket av kompetensutvecklingen utifrdn individens behov. Dessa identifieras pa
utvecklingssamtalen som hélls tvad ganger om é&ret. Hér far individen chans att ligga fram
forslag pa vad man vill utveckla hos sig sjilv och vart man vill né i1 organisationen. Dérefter
staller man tillsammans med ledningen upp delmal for hur man ska né sina hogre mal. Detta
gbrs givetvis dven utifran foretagets behov. Men enligt vara respondenter finns det stora
mojligheter for samtliga i organisationen att paverka sin utveckling och utdva inflytande 6ver
kompetensutvecklingen. Om man inte vill vénta till utvecklingssamtalet med sina onskemal
kan man ta dessa direkt med sin coach som sedan for vidare onskemalen till ledningen.
Ledningen uppmuntrar samtliga att utvecklas men later samtidigt medarbetarna avgora i
vilken takt utvecklingen ska ske:

“Ledningen ger oss verktyg att utvecklas sd langt vi vill och kan. Det dr medarbetarna sjdlva
som sdtter grdnser.”

Varje individ disponerar over 12-15000 kronor i ett utbildningskonto. Hur dessa pengar ska
fordelas diskuteras dels i teamen men dven i samrdd med lednigen. Kompetensutvecklingen
sker savil intern som externt. Den interna kompetensutvecklingen kan till exempel ske vid en
tillverkningsorder infor vilken vissa saknar kunskaper. Da sétter man sig ner och lir upp
varandra. Ett annat exempel pé intern kompetensutveckling dr ”Pajandet”, vilket innebér att
man provar andras jobb fem dagar om &ret. Detta for att ge medarbetarna okad insikt i
foretaget och 6kad helhetssyn. Mycket av den interna kompetensutvecklingen sker dven enligt
respondenterna i den sociala interaktionen. Den externa kompetensutvecklingen innebér ofta
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tillignandet av ny kunskap som krdvs for den forestiende arbetsuppgiften men har dven
inneburit kompetensutveckling i form av teambuilding och inspirationseminarier.

4.2.2.4 Hur har kompetensutvecklingen pdverkat medarbetarna enligt dem sjiilva?

Samtliga respondenter anser att kompetensutvecklingen haft positiv inverkan pa dem. Flera av
de tillfrdgade anser sig blivit starkare som ménniskor till foljd av kompetensutvecklingen
samt att de fordndrats och utvecklats, ndgon ndmner Okat sjilvfortroende medan en annan
anser sig blivit rikare som ménniska. En IP kénner oOkad trygghet till foljd av
kompetensutveckling.

Négot som ndmns av flera dr dven att kompetensutvecklingen och teamorganiseringen lett till
Okad forstaelse av arbetet och dkad helhetsbild av det organisationen sysslar med samt fatt
bittre problemldsningsformaga. Den kompetensutveckling som kommit till foljd av besdk
utifran pa foretaget har av flertalet upplevts som vildigt utvecklande. Man har till exempel
borjat vaga prata mer och sta infor grupper och berétta om sina erfarenheter. En I[P menar att
detta fatt denne att kinna sig som en specialist eftersom ndgon annan &r intresserad av vad
denne har erfarit. Denne IP betonar dven vikten av att genom besoken blivit sedd som
méinniska, fatt en identitet och utvecklats. Stirkande upplevs det dven att kunna svara pa de
flesta frdgor som ror foretaget. Den kunskap som krdvs for att svara pd fragorna har de fatt
genom utbildningar av allsidig karaktér.

Kompetensutvecklingen har slutligen 6ppnat dorrarna for manga i foretaget. Fran att ha suttit
och packat hela dagarna har man nu fatt kundkontakt, skéter inkdp och fakturering. Detta
upplevs som mycket positivt och har lett till storre arbetsengagemang hos medarbetarna.

4.2.2.5 Vilka attityder finns gentemot kompetensutveckling hos medarbetarna och
organisationen?

Samtliga respondenter har idag en positiv instdllning till kompetensutveckling men
majoriteten dr dverens om att det inte alltid varit sd. I borjan av fordndringen “gjorde man
inget annat dn utbildade sig” och man oroade sig dver att kompetensutvecklingen skulle gé ut
over produktionen samt oroade sig 6ver vem som skulle skota jobbet ndr man var ivag:

"Motstdndet mot utbildningarna berodde pd att vi skulle hantera produktionen samtidigt och
att man tinkte pa kunden och dennes behov...man blir andfadd bara man tdnker pa det
idag!”

Enligt en respondent finns det dock inom dennes yrkeskategori fortfarande en viss oro kvar
for att produktionen ska bli lidande nir personalen dr pé utbildning. (Anledningen till denna
yrkeskategoris oro ér deras sdrskilda intresse av att man haller leveranstider etc.) Trots det
finns det dock forstaelse och acceptans for kompetensutveckling, menar den samme, eftersom
man vet att det for med sig ndgot gott. I 6vrigt upplever respondenterna att det enbart finns en
positiv attityd till att tid tas fran produktion till kompetensutveckling. Férutom att man idag
ser ett virde med kompetensutveckling beror den positiva attityden pa att man, till foljd av
okad kompetens hos samtliga, kan tidcka upp for varandra da ndgon dr ivdg pé utbildning. S&
lange produktionen flyter dr det ingen som opponerar sig mot att kompetensutveckling tar tid.

Enligt de respondenter som tidigare var negativt instdllda till kompetensutveckling vénde

attityderna da de insdg att de faktiskt fick ut ndgot av att delta och att den nya kunskapen
kunde tilldmpas 1 deras yrke. En IP uttrycker sig sa hiar om dennes fordndrade instillning:
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"I borjan sparkade jag bakut och vinde taggarna utdat men detta vinde da jag fick forstaelse
for vad det var vi gjorde. Denna vindning kom da vi skulle ga en kurs som hette
linjalfabriken...nu forstod jag meningen med det hela.”

Idag tycker man kompetensutveckling en naturlig del i arbetet och man upplever behov av
utveckling och fornyelse.

4.2.3 Hilsan pa Fresh AB

4.2.3.1 Vad dir hiilsa enligt medarbetarna?

Utan paverkan fran var sida lagger samtliga respondenter tyngdpunkt pa den psykiska hélsan
ndr de ska forklara vad hélsa ar for dem. Det dr tydligt att den psykiska hélsan prioriteras hos
véra respondenter. De menar till exempel att hilsa &r vilbefinnande, vdlmaende samt
tillfredsstillelse. De menar vidare att ett psykiskt vdlmaende ar en forutsittning for att man
ska trivas pé arbetet

4.2.3.2 Hur ser hdilsan ut i organisationen enligt medarbetarna?

For att beskriva hélsan i organisationen hédnvisar flertalet av respondenterna till de laga
sjukskrivningstalen. Man hévdar att sjukskrivningstalen har minskat efter férdndringen och
trivseln och engagemanget har 6kat. Sjukskrivningstalen ligger pd 7-8 dagar per person och ér
men endast ett fatal individer star for 80 procent av sjukskrivningarna. For att beskriva hélsan
hinvisar dven ett par respondenter till trivseln pa foretaget och menar att trivseln gor att folk
mér psykiskt bra. En IP menar att man har bra koll pé hélsan i organisationen genom att deras
massor fungerar som terapeut som 1 sin tur formedlar hélsans status till ledningen och resten
av organisationen. All information behandlas dock konfidentiellt. Man kan dven vinda sig till
sin coach som tar sig an de problem man uppgett sig ha.

4.2.3.3 Ovriga tecken pa hiilsa

Ett forsta tecken pd hélsa 1 organisationen dr att samtliga utom en har for avsikt att stanna 1
foretaget. Den som avser att sluta gor det med anledning av att denne har som mal att kunna
syssla med ett av dennes stora intresse, alltsa inte pa grund av otillfredsstéllelse med arbetet.
De som avser stanna gor det med anledning av att de trivs sd bra med arbetet, séttet de arbetar
pa och den gemenskap som rdder. En av véra respondenter avser att stanna sa ldnge det finns
mdjligheter att avancera och né sina mal inom foretaget och just nu finns dessa mojligheter.

Ett annat tecken pa hélsa ar att samtliga har positiva kinslor infér Fresh. De positiva
kénslorna uttrycks pé olika sdtt. Nagon menar att denne brinner for organisationen “riktigt
mycket”, en annan kinner sig stolt over att fi jobba pd Fresh medan en sdger att “fOretaget
ligger mig varmt om hjértat”. Andra siger sig ha bra och positiva kéinslor infor Fresh och att
det dr en trygg och palitlig organisation. Nagot att uppmirksamma som tecken pa hilsa i
organisationen dr dven att de anstéllda menar att de hellre soker sig till foretaget nir de mér
psykiskt daligt dn stannar hemma.

Ytterligare tecken pé hilsa ar att flertalet upplever sig ha en viktig roll i organisationen och
ddrmed kénner sig betydelsefulla:

“Jag kdnner mig betydelsefull pa arbetet och mar ddrfor bra inombords!”

Vidare kdnner man sig generellt uppskattad och omtyckt av 6vriga kollegor samt upplever sin
kompetens som bra och efterfrigad. Den 6kade kompetensen har lett till 6kad grad av
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tillfredstéllelse pd arbetet. Samtliga uppger sig dven vara engagerade och motiverade, somliga
”vansinnigt” motiverade, att arbeta, vilket kan ses som ytterligare ett tecken pa vdlmaende.

4.2.3.4 Hur har kompetensutveckling pdaverkat hiilsan hos medarbetarna?

I detta avsnitt kommer vi dels ta upp de konsekvenser som medarbetarna sjilva anser att
kompetensutveckling haft for deras hilsa samt andra utsagor som vi anser ytterligare bekriftar
sambandet mellan kompetensutveckling och hélsa. Vissa av de konsekvenser
kompetensutveckling haft for medarbetarna och som vi diskuterat ovan (4.2.2.4) handlar till
viss del om hédlsan men i detta avsnitt diskuterar vi hdlsoaspekten mer ingéende.

For det forsta har hélsan piverkats av kompetensutvecklingen genom att man blivit starkare
som minniska. Detta till foljd av att man fatt okade kunskaper och ddrmed klarar mer
avancerade arbetsuppgifter. Vissa har utvecklats och gor saker idag som de trodde var
omojliga for ett antal &r sedan.

"For tio dr sedan trodde jag aldrig att jag skulle syssla med de arbetsuppgifter jag gor idag.
Forr sag jag ner pa mig sjdlv men idag vdgar jag till och med halla egna foredrag”

Man har dven i detta avseende tilldgnats en 6kad sjilvkénsla genom att man idag upplever sin
roll som viktig och att man kénner sig sikrare i sin yrkesroll. Denna sidkerhet dr nagot som
samtliga ger uttryck for. Vissa ser till exempel utmaningar som motiverande eftersom de
upplever sig ha de verktyg som krivs for att bemistra dem. Andra menar att det ar skont att gé
till jobbet eftersom man kénner sig sdker och kan sitt jobb. Vidare anser man sig blivit rikare
och ha vuxit som ménniska samt upplever Okat vilbefinnande till f6ljd av sin personliga
utveckling. Man upplever dven okad trygghet:

“Jag har fdtt okat sjilvfortroende och en trygg punkt i arbetslivet...jag kinner att det hdr kan
jag och det dr ingen som kan sla mig pd fingrarna...jag har blivit lugn och harmonisk och
kan fokusera pd det jag ska...i borjan ndr jag inte hade den kompetens jag har nu blev jag
vdldigt stressad...det har gett trygghet och framforallt vilbefinnande!”

Flera av respondenterna uttrycker alltsd ett samband mellan ©6kad kompetens och
vilbefinnande:

“Ju mer man kan och vet ju bdttre mar man och ju bdttre trivs man”

"Att fa chans att utvecklas gor att man blir nojd och glad och tycker att det dr roligt att ga till
jobbet.”

” Om vi inte hade haft nagon utbildning skulle man kdnt sig osdker, nu dr man sdker pd det
man gor och det kinns bara positivt. Man gdr hit med ldtt hjdrta istdllet for magknip.”

Négot som &dven paverkat hilsan till f6ljd av kompetensutvecklingen och organiseringen i
team dr att medarbetarna idag har en relativt jimn kompetens och kan dérfor ticka upp for
varandra ndr man vill vara ledig. Alla kan idag ta allas arbete, menar en respondent och
upplever detta som véldigt skont och att det ger en kénsla av frihet. En annan ser detta som en
motivationsfaktor. Till foljd av att alla har jimn kompetens dr ingen oersittlig vilket upplevs
som positivt. Forr holl alla hért pd sina ansvarsomrdden och var ridda for att dela med sig av
sin kunskap men eftersom alla idag har jdmbordig kompetens har man sldppt sina
ansvarsomraden och delar dem med andra. En IP beskriver denna ansvarsspridning sé hér:
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“Ju mer man vdgar sldppa pa sitt ansvarsomrdde ju skénare kdnns det och ju mer frihet
kdnner man.”

Det faktum att arbetet i sig innebdr kompetensutveckling gor att flera upplever sin
arbetssituation som vildigt meningsfull. En IP menar att det faktum att det hinder nya saker
hela tiden i dennes arbetssituation och att det innebér utveckling och ldrande gor att denne
trivs. Menar vidare att utvecklingsmdjligheter dr en forutséttning for att man ska trivas och
fortsétta med sitt arbete.

Som vi redan ndmnt tidigare har dven den kompetensutveckling som besok utifrén inneburit
paverkat ménniskors hélsa. Detta eftersom de till f6ljd av besdken kdnner sig sedda som
manniskor samt fatt okat sjalvfortroende genom att ha fatt lara sig prata infor folk.

4.2.3.5 Ovriga faktorer som paverkar hiilsan

Det finns tva faktorer som samtliga respondenter betonar som viktiga for deras vélbefinnande.
Dessa utgors av delaktighet/ inflytande och socialt stod. Samtliga respondenter upplever sig
vara delaktiga 1 sévdl vardagliga beslutsprocesser som nédr det giller deras
kompetensutveckling. Detta beskrivs som vildigt betydelsefullt for deras vdlmaende,
motivation och engagemang:

“Jag upplever delaktighet som vdildigt viktigt for att motiveras att ro hem det man gor...det dr
ocksa vdldigt viktigt att folk lyssnar pd en utan att man har full insikt i allting...det finns bitar
man inte kan sa mycket om men trots det beaktas ens synvinkel och det dr viktigt”

“Jag blir motiverad genom att man kan ta egna initiativ och fatta egna beslut...”

Ytterligare en respondent hdvdar att vem som helst kan ha en idé som tas pa allvar. Man anser
sig ha stort inflytande i fragor som ror ens eget arbete men dven nér det géller mer omfattande
beslut som ror organisationen i stort anser sig respondenterna kunna paverka, dock mer
indirekt genom att det ges mojlighet for medarbetarna att ldgga fram forslag till ledningen.
Vidare upplevs det av respondenterna som véldigt viktigt att fa vara delaktig 1 beslut kring
deras egen utveckling. Detta stirks av en undersokning som gjorts pa foretaget dar det
framkom att utvecklingssamtalen kom péd forsta plats bland motivationsfaktorerna medan
16nen kom pa nionde plats. Att 16nen inte ar visentlig som motivationsfaktor stirks ytterligare
av vara respondenter som menar att I6nen bara kommer som en bonus.

Att fa vara del i en social gemenskap tycks vara en vildigt védsentlig faktor for
respondenternas vilbefinnande. Organiseringen i team bidrar i stor utstrackning till det sociala
stodet. Har backar man upp for varandra och har koll pa varandras hdlsa. Om négon verkar
ma daligt &r man genast dir for varandra och nér ndgon ar sjukskriven dr man mycket man om
att hélla kontakten med och uppdatera denne om vad som hinder pa foretaget. Om det hdander
ndgot festligt pa foretaget blir man bjuden trots att man &r sjukskriven. Detta for att man
aldrig ska hamna utanfér gemenskapen. For att stirka gemenskapen mellan teamen har man
infort ett roteringssystem pa mandagsmdtena i matsalen. Pa sa sétt 1ar man kénna ménniskor
som man kanske annars inte skulle prata med. Den avslappnade och védnskapliga atmosféaren
pa Fresh och gemenskapen é&r alltsd ndgot som i mycket stor utstrickning bidrar till
respondenternas hélsa.

Majoriteten av de tillfragade anser sig motiveras av de utmaningar deras idag arbete erbjuder,
jamfort med den tidigare forutsdgbara arbetssituationen. I dag anser man sig genom
kompetensutveckling ha tillignats de verktyg som krdvs for att bemistra utmaningarna. Detta
upplevs som mycket stimulerande:
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"Utmaningar motiverar! Da man stéter pd ett problem dr det inget negativt utan jag ser det
som en utmaning. Man blir motiverad att l6sa problemet och blir nojd och glad efterdt!”

Hilften av respondenterna menar att det faktum att arbetet innebar mycket ansvar gor att de
upplever storre motivation och arbetsgladje samt gor att de kinner sig friskare. En respondent
menar att om man fir ansvar utrdttar man sitt arbete med gliddje och att det skapar en positiv
spiral med engagerade medarbetare och god stimning.

Ovriga faktorer som respondenterna nimnt som betydelsefulla for deras hilsa och
vélbefinnande dr upplevelsen av ekonomisk trygghet genom foretagets framgéng, den frihet
man upplever i sitt arbete samt att man har varierande arbetsuppgifter. Det faktum att man har
flextid och pa sé vis kan styra Over sitt arbete och sin fritid ar slutligen ndgot som ndmns ha
positiv inverkan pa deras vidlmaende.

Niér vi stillde fragor till respondenterna kring forekomsten av faktorer som paverkar deras
hélsa negativt hade samtliga svért att finna sddana faktorer. Vissa kom inte pd nagra faktorer
alls medan andra, efter mycket om och men, kom fram till ett fatal faktorer. De faktorer som
ndmndes var dels att det ibland kan upplevas som stressigt att fa en stororder eller en ny kund
men att detta egentligen inte utgor nadgot problem utan endast dr av temporér karaktdr. Av en
annan respondent nidmndes att de arbetsuppgifter som &r rutinartade ibland kan kénnas
himmande medan en annan upplevde det lite jobbigt nir problem uppstod som han inte kunde
16sa sjdlv och det inte heller fanns ndgon av kollegorna att himta hjélp hos.

4.2.4 Vara observationer och intryck

Vart forsta intryck av Fresh AB var en, for att vara en industri, fin byggnad inbdddad i en
vacker smaldndsk bruksmiljé, omgéirdad av skog och vatten. Nér vi forst steg in i receptionen
mottes vi av en lugn och 6ppenhjirtlig atmosfar och vénliga ménniskor som fick nervositeten
att plotsligt kénnas avligsen. Vara samlade intryck under de tvd dagar vi genomforde
intevjuer pa Fresh AB gjorde vér vistelse till en helhetsupplevelse som med svarighet gar att
omvandla i ord. Det handlar om kénslor och stimningar som maéste sjidlvupplevas. Dérfor
lamnar vi kénslor och stdimningar ddrhédn och dgnar oss hir at att ge exempel pa vad vi ség
och horde utanfor intervjusituationen. Vid ett tillfalle stotte vi till exempel pé den férre VD:n
Mats Birgersson i korridoren, som vi passade pa att byta nidgra ord med. Det han berittade
handlade om den delaktighet som rader pa Fresh AB och de ramar inom vilka individerna fritt
far utforma sina handlingar. Vi slogs dven av den kamratanda som rddde mellan den forre
VD:n och de medarbetare som under vart samtal befann sig runt oss. Kamratandan ar for
ovrigt ndgot vi starkt uppfattade genomsyra hela organisationen under vér rundvandring,
vilket ocksd bekriftas av intervjupersonernas svar och agerande gentemot dvriga kollegor.
Aven det intervjupersonerna berittade om flextiden, vilket man kan ldsa om ovan (4.2.2.3),
bekriftades av ett samtal vi uppmirksammade mellan tvéd kollegor dédr den ene uppmanade
den andra att g4 hem och “ta det lite lugnt” med en forsdkran om att det inte var nagra
problem. Vi dr medvetna om att denna korta redovisning av intryck inte ndmnvart styrker det
material vi samlat in for dig som ldsare. Men for oss har det vi sett utanfor samtalsrummet
okat kénslan av trovérdighet av respondenternas utsagor vilket vi anser vara viktigt att nimna
trots att kdnslan &r svar att sétta ord pa.
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5 Analys och diskussion

5.1 Inledning

Vart samlade intryck efter genomf6rd underskning &r att vi haft en "hilsosam” organisation 1
fokus for var studie. Vi har genom vart arbete lyckats identifiera en miangd faktorer som
bidragit till den goda hélsan pa Fresh. Av dessa faktorer har vissa varit direkt kopplade till
kompetensutvecklingen i organisationen medan ett antal andra faktorer varit mer indirekt
kopplade till kompetensutvecklingen. Vi anser det relevant att diskutera samtliga dessa
faktorer utforligt for att skapa en forstaelse for vad kompetensutveckling kan innebéra for
individen bade direkt i form av utveckling etcetera samt indirekt genom mojlighet till okat
ansvarstagande och uppskattning och s& vidare. Vi tar i var analys utgdngspunkt i teorin for
att analysera det insamlade materialet. Vi haller dven i princip samma struktur som i
teoriavsnittet varpd det underlittas for ldsaren att ga tillbaks och jamfora vér analys med
berdrda teorier.

5.2 Arbetsforhallanden och hilsa

5.2.1 Motivationsfaktorer

De faktorer vara respondenter menade bidrog till deras hilsa, genom vért sitt att se pa hilsa,
och som kunde definieras som motivationsfaktorer var klart av de slag som Herzberg (1959)
kallar ” motivatorer” eller tillfredsstéllare”. Herzberg menar att denna typ av faktorer ofta
aterfinns da individen upplever hog grad av arbetstillfredsstillelse varpa vi dels utifrdn detta
drar slutsatsen att respondenterna upplever arbetstillfredsstéllelse. De faktorer som &r av
karaktdren tillfredsstéllare” anser vi vara starkt forknippade med kompetensutvecklingen pé
Fresh AB och nedan diskuteras varje motivationsfaktor for sig och dess koppling till
kompetensutveckling.

Tillfdlle till meningsfulla prestationer

Respondenterna gav uttryck for att den mening som fanns fore organisationsutvecklingen
framst var forankrad 1 den gemenskap och kamratanda som radde. D4 fyllde arbetsuppgifterna
foga mening medan man idag ger starkt uttryck for att sjdlva sysselsidttningen kinns
meningsfull. Idag far man chans att prestera ndgot som kénns meningsfullt for savil sig sjilv
som for organisationen. Utan kompetensutveckling, som bland annat sker i teamet, skulle det
sdtt varpa man presterar idag inte vara mojligt, menar vi.

Utrymme for utveckling

Idén kring kompetensutvecklingen pad Fresh AB dr att samtliga ska fa tillging till
kompetensutveckling och att resurserna for detta fordelas jimt mellan de anstillda.
Respondenterna gav dven uttryck for att det inte forekom nagra direkta begransningar nir det
géllde deras mgjlighet att utvecklas. Man ndmnde dven utvecklingsmdjligheter som valdigt
vésentligt for deras vilbefinnande.

Erkdnsla

Denna faktor vill vi forknippa med att bli sedd och bekriaftad som méanniska. Besok utifran
innebér, som en respondent sjilv uttryckte det, att man blir sedd som méanniska. Dessa besok
uppfattar vi som en del av Fresh AB:s kompetensutvecklingsstrategi eftersom besdken utgor
en del av verksamheten och syftar till kunskapsutbyte. Det faktum att man stér i centrum for
sin egen utveckling samt att man alltid upplevs som en viktig resurs i foretaget bidrar dven det
till att man upplever sig bekriaftad som méinniska menar vi.
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Framgdng med arbetsuppgiften

Respondenterna gav uttryck for upplevelse av sjdlvfortroende 1 forhallande till sina
arbetsuppgifter. De sdg utmaningar i arbetet som motiverande eftersom de visste att de var
forsedda me de verktyg som kriavdes for att klara uppgifterna. Dessa verktyg hade de saknat
utan kompetensutveckling.

Mojlighet till eget ansvarstagande

Mojlighet till ansvarstagande kom hogt upp pa listan, for flera, av faktorer som bidrog till
trivsel och motivation. Den organisationsutveckling som &gt rum pd Fresh AB och de nya
arbetsuppgifter och arbetsséitt som denna inneburit har stéillt 6kade krav pa de anstilldas
kunskaper och fardigheter. Genom kompetensutveckling har dessa kunskaper och fardigheter
forvérvats. Den nya kompetensen har i sin tur skapat mdojlighet for individen att ta 6kat ansvar
1 sin yrkesroll 1 organisationen och for sin egen utveckling. Det ansvar de tillignats genom
bland annat teamorganiseringen hade, enligt var uppfattning, med svarighet kunnat forvaltas
utan kompetensutveckling 1 till exempel foretagande och forsdljning, samt kunskaper i
planering och genomforande.

Sjdlva arbetsuppgiften i sig

Sjilva arbetsuppgifterna dr ndgot respondenterna ndmner som véldigt inspirerande och
motiverande. Det faktum att deras arbetsuppgifter later dem vara involverade i helheten och
rotera mellan olika uppgifter bidrar till ett intressant arbetsinnehéll och framstar for oss som
en omojlighet utan kompetensutveckling.

Stark kompetensupplevelse

Samtliga respondenter upplevde sig vara kompetenta och sikra infor sina uppgifter vilket har
skapat trygghet i deras vardag. De gav uttryck for en stark tillfredsstillelse i att vara rustade
for att mota de utmaningar som arbetet dagligen innebér. Nér de ser tillbaks pa sin utveckling
tror de knappt det r sant att de star dir de gor nu. De sdger sig klara mer dn de nagonsin
vagat tro. Detta leder till tillfredsstillelse och sambandet med kompetensutveckling &r i detta
avseende uppenbar.

Vi kan utifrdn ovanstdende diskussion dra slutsatsen att samtliga faktorer som Herzberg
(1959) omndmner som tillfredsstillare” &dr involverade i1 kompetensutvecklingen pd Fresh
AB. Kanske framstar detta som en sjilvklarhet men utan det sétt varpé foretaget dr organiserat
och utan den kultur som rader tror vi det kunnat se annorlunda ut. ex Man tycks dven vara
ndjd med de yttre forhallandena sa som med 16n, ledning, personalpolitik etcetera men det &r
inte dessa faktorer som dominerar bland de som, enligt respondenterna, leder till
arbetstillfredsstéllelse.

Enligt Maslow (1970) ar det en forutsittning att de ldgre behoven i behovshierarkin &r
tillfredsstdllda fore en individ kan kinna och tillfredsstidlla behovet av utveckling och
sjalvforverkligande. Vi tyckte oss kunna identifiera stora behov av sjdlvforverkligande hos
vara respondenter samt att det d&ven fanns mdjlighet att tillfredsstélla dessa behov. Ett av de
lagre behoven i1 behovshierarkin utgdrs av trygghet och samtliga respondenter gav uttryck for
kdnslor av trygghet i organisationen samt i1 sin yrkesroll. Kanske é&r tillfredsstédllandet av
behovet av trygghet en forutsittning for deras utvecklingsbenégenhet. Vi tror till exempel att
den trygghet som kommer till f6ljd av att man klarar mer avancerade uppgifter 1 stor
utstrdckning bidrar till att de vill l4ra sig annu mer och klara d&nnu mer. Vi tror dven att den
trygghet som enligt respondenterna finns i organisationen, bland annat genom att alla blir
respekterade for de &r samt att utvecklingstakten dr fri leder till att de ké&nner att
utvecklingsbehoven dr deras egna snarare dn ndgon annans vilket vi tror leder till
vélbefinnande.
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5.2.2 Kontroll och beslutsinflytande

Enligt Karasek (1990) péverkar den grad av krav en uppgift stiller i kombination med den
kontroll individen besitter for att beméstra denna uppgift individens hélsa. Forut var de krav
som stélldes pa individen pd Fresh AB nédr det gillde sjdlva uppgiften inte sdrskilt stor och
kanske anmérkningsvért nog inte heller kontrollen. Nar det gillde utforandet av den enskilda
uppgiften som till exempel var att montera var kontrollen sjélvklart stor i den mening att man
visste exakt hur man skulle utféra den. Men enligt Karasek innebér kontroll utrymme for
utnyttjande av olika fardigheter samt beslutsinflytande och utifran detta sitt att se pa kontroll
forefoll kontrollen vara 14g. Forr i tiden sade sig respondenterna inte finna nagon inspiration i
arbetsuppgiften och sade sig dven sakna sjdlvkinsla. Idag har kraven okat 1 form av Okat
ansvar och mer komplexa uppgifter. Samtidigt har kontrollen dkat genom att man tilldgnats
storre mingd fardigheter och utrymme att utnyttja dessa fardigheter i dnskad riktning samt
tilldgnats okat beslutsutrymme for att kunna forvalta det ansvar man fatt. Denna forflyttning
frdn 14ga krav och lag kontroll till hoga krav och hog kontroll framstir ha inneburit okat
vélbefinnande i form av sjilvfortroende och arbetstillfredsstéllelse etc. Denna forflyttning
hade svérligen kunnat genomforas utan kompetensutveckling. Vi tror dock man bor vara
vaksam pa de risker som kan foreligga d& ansvaret Overstiger kontrollen 6ver de uppgifter
man ansvarar for. Till en viss nivd menar vi att ansvar gynnar hilsan eftersom man upplever
sig betydelsefull genom tilldelat fortroende och blir tagen pé allvar samt bli tillfredstélld av
formégan att klara av ansvaret. Det kan dock foreligga en risk om man far ta for mycket
ansvar utifran sina forutséttningar.

Vi kan i detta avseende dven dra en parallell till de obegrdansade utvecklingsmojligheter som
uppfattas rada pé Fresh AB. Vi ifragasitter om detta eventuellt kan innebéra en framtida risk
for hélsan. Sa linge individen upplever sig ha kontroll éver den utveckling denne star infor
anser vi utvecklingsmojligheterna ha positiva effekter for hidlsan. Men om individen ddremot
upplever att kraven pé utveckling fran omgivningen dverstiger ens kontroll att beméstra dessa
foreligger risk att individen upplever prestationsdngest och stress. Detta dr en fara som Fresh
AB bor vara uppmirksam pa. S& ldnge utvecklingsmdjligheterna inte ersitts av
utvecklingskrav forefaller dock risken vara liten for att hilsan ska véndas till ohélsa.

Gardell (1970) identifierade i1 en av sina undersokningar att arbetets relevanta innehdll framst
kan kategoriseras i tva punkter. Den ena punkten handlade om individens frihet att sjdlv
bestimma Over arbetets uppldggning, takt, kontakttagande samt att kunna utdva ett flertal
olika prestationer och fa chans till utveckling. Dessa faktorer uppger sig samtliga
respondenter uppleva 1 sitt arbete. Den andra punkten handlar om de krav som stills pé
individen for att lyckas genomfora sina arbetsuppgifter. Den uppfattning vi fatt, och som vi
ovan ndmnt, dr att respondenterna upplever sig ha kontroll dver dessa krav. Och sa fort man
upplever sig sakna en viss kunskap infor ett visst moment, och med andra ord sakna viss
kontroll, siatter man sig ner i teamet och formedlar denna kunskap till vederborande. Om inte
kunskapen finns internt kan de anstéllda be om utbildning for att tilligna sig den onskade
kunskapen. P4 sa sitt lyckas man enligt var uppfattning se till att det kontinuerligt rader
balans mellan krav och kontroll.

Ellstrom (2002) menar att for att 1irande och utveckling ska intrdffa dr det av stor vikt att
individen 1 frdga upplever mojlighet att omsitta intentioner och handlingsplaner 1 konkret
handling samt mojlighet att pdverka det som sker i sin omgivning, alltsd egenkontroll.
Samtidigt menar Soderstrom (1990) att upplevelse av kompetens dr en forutséttning for
upplevelse av egenkontroll. Av detta drar vi slutsatsen att det som ska ldras in bor ldggas pa
den niva som dr mdjlig for individen att genom sin kompetens kontrollera. Da tror vi att
kompetensutveckling kan leda till vilbefinnande och upplevelse av framgang istéllet for
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kénslor av stress och misslyckande. P4 Fresh AB har man idag en véldigt positiv attityd
gentemot kompetensutveckling och man efterfrigar det i allt storre utstrickning. Detta
eftersom de mérker vilken nytta samt mening kompetensutveckling fyller. Denna nytta och
mening tror vi de omdjligt hade kunnat uppleva om det inlirda inte kunnat omsittas i
handling. Respondenternas sitt att resonera kring kompetensutveckling tyder pa att de
upplever egenkontroll gentemot de uppgifter de star infor. Vi ser att det pa Fresh AB skapats
en positiv spiral dir man succesivt tillignats dkade kunskaper och kompetens for att kunna
16sa nya problem och léra sig nytt bade pa egen hand samt i utbildningssammanhang. Vi tror
nyckeln &r att man hela tiden anpassat inldrningsnivan till de anstélldas kompetens samt att
det har fétt ta tid.

5.2.3 Inlird hjilploshet och Alienation

Fore organisationsutvecklingen saknade de anstillda totalt inflytande Over arbetssituationen
och arbetsledaren “matade” konstant de anstillda med arbete. Vid denna tidpunkt upplevde
sig respondenterna inte mentalt involverade i arbetet vilket illustreras av en respondents
uttalande: ” Man hidngde upp hjarnan i omklddningsrummet och gick och jobbade”. Detta
beteende kan betraktas som alienativ anpassning som enligt Gardell (1971) innebér ett
kanslomaissigt avstandstagande fran arbete istillet for engagemang. Ellstrom (2002) & sin sida
skulle sékert stillt diagnosen inlédrd hjdlploshet hos flertalet av de anstillda eftersom man hade
bristande utfallskontroll. Denna situation skulle enligt Jarvis (1992) ha motverkat individens
utveckling och sjilvforverkligande vilket vi formodar var fallet. Man saknade dven vid denna
tidpunkt insyn i foretagets finanser, beslutsprocesser och framtidsplaner vilket bidrog till att
man, enligt vér tolkning, inte kunde kénna sig delaktig i helheten. Trots detta menade sig
vissa trivas men sa i1 samma mening att man nedvirderade sig sjdlv och saknade
sjdlvfortroende. Denna nedvirdering som skedde tror vi var en av anledningarna till att man
protesterade nér ledningen helt plotsligt stillde nya krav pa deras arbetsinsatser och ndr de
tvingades ldra nytt. Man lyckades dock vinda trenden och delvis med hjilp av
kompetensutveckling kunde de anstillda till slut ta sig an den nya arbetsformen och ansvaret
och kénner sig idag stirkta som ménniskor samt reflekterar 6ver sin kompetens och prioriterar
sin utveckling. Vi har alltsd tyckt oss se tecken pa att avsaknad av alienativa kdnslor och
inldrd hjélploshet 6kat vilbefinnandet hos medarbetarna pa Fresh AB.

5.3 Kompetensutveckling och hilsa

5.3.1 Organisationsutvecklingen

Vér uppfattning dr att man vid initieringen av organisationsutvecklingen inte varit tillrackligt
lyhoérda for medarbetarnas behov och diarmed forbisdg vikten av steg ett i Lewins
fordndringsmodell (Schein, 1987). I detta inledande steg — unfreezing - dr det av vikt att skapa
behov av fordndring hos medarbetarna. Vi ser det uppenbart att det 4r en av de dominerande
anledningarna till det kraftiga motstdndet fran medarbetarna i borjan av fordndringen. Man
kinde vid den tidpunkten inte behov av att bryta upp frdn gemenskapen och inte heller behov
av att gd en starta eget- kurs. Sérskilt inte ndr anledningen framstod vara att de skulle bli
uppsagda och tvungna att starta eget. Att ledningen forsokte forklara hjélpte inte. Man skulle
istéllet avsatt en period fore initieringen dér man lugnt och sansat dgnat sig at att genom
diskussioner framhéva och skapa behov, menar vi. P4 si sitt hade man troligen lyckats
undvika atminstone en del av det motstind och den ohilsa som réddde. Nu lyckades man
tillslut andd genomfora organisationsutvecklingen pa ett framgéingsrikt sétt. En anledning till
att man till slut lyckades tror vi var att individerna 1 enlighet med steget moving, 1 bérjan av
fordndringen, trots allt tillignades information och bevis pa att férandringen var dnskvérd och
mojlig bdde for organisationen och dem sjidlva. Bland annat insdg man virdet av de
utbildningar man fick ta del av och borjade mer och mer inse att fordndringen inte utgjorde
nagot hot mot deras positioner. Fordndringen samt de nya beteendena har integrerats med
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medarbetarnas personligheter och attityder och fordndringen har stabiliserats genom steg tre —
refreezing.

5.3.2 Teamorganisation som kompetensutveckling och hélsoframjare

Organiseringen 1 team har bidragit till 6kad kompetensutnyttjning samt kompetensutveckling
hos medarbetarna. Detta eftersom de tillignats okat ansvar och befogenheter att planera,
genomfora och utvdrdera arbetsresultat. Enligt Thorsrud och Emery (1969) paverkar
mdjligheten att utnyttja och utveckla sin kompetens vélbefinnande och arbetsengagemang
samt mdjligheten att kunna gora en aktiv och produktiv insats. Dessa mojligheter har
forverkligats for individerna 1 teamen pd Fresh AB. Teamorganiseringen och
kompetensutvecklingen som &r dess foljd har bidragit till 6kad helhetsforstaelse av
produktionsforlopp och organisation samt bidragit till att de anstdllda upplever sina
yrkesroller som mer betydelsefulla samt kdnner att de utgér en viktigare del i helheten.
Teamorganiseringen har dven bidragit till att de behov som Thorsrud och Emery menar bor
uppfyllas for att nad trivsel pa arbetsplatsen ndmligen; varierat arbetsinnehdll, lirande,
delaktighet vid beslutsfattande samt att kunna se samband mellan arbete och omvéarld
tillfredsstéllts etc.

Teamorganiseringen har alltsd inneburit arbetsvidgning i och med att de anstéllda tillignats
flera arbetsuppgifter och dkat ansvar. Denna arbetsvidgning har skett pa ett sitt som Herzberg
(1959) menar frdmjar ldrande och utveckling, ndmligen genom att man fatt ta dver mer
kvalificerade uppgifter och alltsd inte bara fler uppgifter av samma karaktér. Detta kan enligt
Herzberg leda till arbetsglddje och arbetsengagemang och det dr just vad vi sett tecken pé
Fresh AB. I teamen loser man problem pad en niva som enligt Kock (2002) gynnar
utvecklingsinriktat lirande och utvecklingsinriktat l1drande har enligt Ellstrom (1996) positiva
effekter for arbetstillfredsstillelsen. Dels 16ser man interna problem i teamet genom att
operatorerna sjélva tar ansvar for identifieringen av problem, genomf6rande av atgérder och
uppfoljning av resultat, precis som under Kocks tredje problemldsningsniva, ’optimering av
systemet”. Dessutom deltar samtliga pd Fresh AB i ndgon utvecklingsgrupp som ldser
problem i enlighet med den fjiarde problemldsningsnivan, ” innovativ utveckling av systemet”.
Dessa typer av problemldsning ser vi som en véldigt effektiv typ av kompetensutveckling som
skapar engagemang och arbetsglddje hos medarbetarna.

5.3.3 Individens lirande och hiilsa

For att utvecklingsinriktat ldrande ska gynnas hévdar vi att individen méste uppleva sig
kompetent nog infor de problem hon stér infor. Detta innebér att individen maste uppleva
kontroll 6ver de krav som stills i en ldrsituation. Samtidigt méste situationen enligt Karasek
(1990) vara tillrackligt utmanande for att vara intressant och darmed fé individen att vilja ldra.
Pé Fresh AB gav medarbetarna intrycket av att se utmaningar som motiverande eftersom de
hade de verktyg som krévdes for att bemédstra utmaningarna. Med andra ord upplevde
respondenterna kontroll dver de krav som stdlldes. Var tolkning &r att ett utvecklingsinriktat
larande gynnas i det dagliga arbetet pa Fresh AB eftersom man dels upplever kontroll over
problemen man star infor samt att man fritt fir utforma sina handlingar for att 16sa problemen,
vilket enligt Ellstrom &r en forutsdttning for att utvecklingsinriktat larande ska dga rum.
Denna dagliga kompetensutveckling som sker till f61jd av stdndiga utmaningar och
handlingsfrihet har enligt var uppfattning starkt individerna pd Fresh AB och sdledes paverkat
deras hélsa 1 positiv riktning. Vi tror att en bidragande orsak till medarbetarnas vdlmaende &r
att deras kontroll och handlingsfrihet 4r reell. Vi har tidigare hort talas om flera exempel pa
organisationer i vilka medarbetarnas kontroll och handlingsfrihet forefallit vara fiktiv 1 den
mening att ledningen alltid utdvat den slutgiltiga kontrollen 6ver medarbetarnas handlingar.
Sjélvklart finns det dven pa Fresh AB ramar for individens handlande men inom dessa ramar
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ar handlingsutrymmet néstintill obegrénsat. Utan dessa ramar tror vi dock det funnits risk for
stress och kénslor av otillriacklighet.

6 Avslutande diskussion

I detta avslutande avsnitt diskuterar vi vart resultat i forhéllande till vart tillvigagangssatt, gor
en kort sammanfattning av vért resultat samt reflekterar Gver resultatets betydelse for
vetenskapen och praktiker. Vi ger dven forslag pa framtida forskning som kan bedrivas med
utgdngspunkt fran vart resultat.

Var uppfattning &r att en forskningsfrdga for att vara bra kriver att svaret inte dr givet, man
ska kunna fa bade ett ’ja” och ett ’nej”. Eftersom vi undersokte en organisation som uttryckts
vara "hilsosam” insdg vi att chansen var storre att vi skulle fa ett positivt svar pa var frdga dn
ett negativt. Samtidigt sdger var tidigare erfarenhet att kompetensutveckling kan péverka
hilsan negativt vilket innebdr att frigan kunnat fi ett annorlunda svar om vi valt att undersoka
en annorlunda organisation. Men nu var det sa att det hos oss forelag ett starkt intresse av att
mota ett positivt exempel for att kunna lidra oss och andra om ett framgingsrikt
tillvigagéngssitt. Detta beslut har for oss inneburit stora krav pa vart kritiska forhallningssétt
till undersokningsobjektet. Vi har stidndigt fatt vara vaksamma pd att inte ryckas med 1
respondenternas positiva berittelser och att inte helt hidnforas at det positiva i organisationen.
Vi har till exempel forsokt att se mer nyanserat pd respondenternas utsagor och forsokt forsta
vad som ligger bakom dessa.

Vidare ér resultatet av en intervju enligt Trost (1993) avhingigt relationen forskaren och
respondenten emellan varfor vi anstrdngde oss att hdlla en neutral profil under intervjuerna. I
vissa fall under intervjuerna misstinker vi dock att vi eventuellt hade svart att dolja var
entusiasm infor det sagda dd respondenterna satte fingret pa sddant som var intressant for vart
syfte. Ibland kéndes det till och med som om respondenterna citerade utdrag ur vedertagna
teorier vilket ytterligare bidrog till var entusiasm. Om informanten kunde kénna av var
entusiasm fanns risk for att dennes beteende forstiarktes 1 och med vart bemotande, vilket 1 sa
fall kan ha paverkat resultatet. Vi uttryckte dock aldrig vr entusiasm i ord utan det ar 1 sa fall
vart tonldge och ansiktsuttryck som skulle ha avslgjat oss.

Vi dr sa hér i efterhand véldigt nojda med att deltagarna 1 bakgrundsintervjun kunde tillfora
information som kunde foras samman med datan frdn de andra intervjuerna. Eftersom vi
sammantaget triffat atta medarbetare pa Fresh AB, vilket utgor cirka en niondel av den
samlade personalstyrkan, och eftersom deras utsagor samtliga pekat i samma positiva riktning
anser vi att vi fatt en tillforlitlig bild av hur det ser ut pa foretaget. Att de som deltagit i
utvecklingsarbetet pa Fresh AB dr vanliga medarbetare dr dven det ett tecken pa att man tar
sina medarbetare och deras kompetens pa allvar. Att vi 14t var kontaktperson gora urvalet at
oss, dock utifrdn vissa kriterier, innebar forstds en risk att endast de personer som kunde
framstilla foretaget i positiv dager valdes ut. Vart intryck var dock aldrig att respondenterna
gick in for att sdga positiva saker utan att de sakligt och omsorgsfullt svarade pa de fragor vi
stdllde.

Sammanfattningsvis kan vi dra slutsatsen att kompetensutvecklingen pa Fresh AB haft en
mangd positiva konsekvenser for hidlsan hos medarbetarna. Dock har var intention aldrig varit
att ge intrycket av kompetensutvecklingen som allena saliggorande for den goda hilsan. Det
ar en mangfald faktorer som har samverkat i astadkommandet av hélsan pad Fresh AB. Var
avsikt har varit att urskilja vilken roll kompetensutvecklingen haft bland dessa hélsofrdmjande
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faktorer samt hur kompetensutvecklingen samverkat med dessa faktorer. Vi hoppas att vi i var
analys lyckats illustrera den roll kompetensutvecklingen haft bade indirekt och direkt for
hilsan. Vi kan dven hir sammanfattningsvis sluta oss till att de direkta konsekvenser
kompetensutvecklingen haft for hélsan bland annat dr upplevelse av kompetens och okad
sjdlvkédnsla hos medarbetarna samt trygghet infér och framging med arbetet, upplevelse av
kontroll samt upplevelse av meningsfullhet i arbetet. De indirekta konsekvenserna bestar dels
av att kompetensutvecklingen mojliggjort okat ansvarstagande och inflytande 1 det egna
arbetet samt Gver sin egen utveckling, vilket enligt teorin paverkar hélsan positivt. Vidare har
det faktum att man till foljd av 6kad kompetens kédnner sig erkdnd och uppskattad samt att
okad kompetens gjort det mojligt att arbeta med mer avancerade och utvecklande
arbetsuppgifter péverkat vilbefinnandet. Vi tror dven en starkt hdlsobringande faktor dr
vetskapen om att vem som helst har mdjlighet att utvecklas vidare inom organisationen samt
att utvecklingstakten &r fri. Denna kénsla &r enligt var uppfattning forankrad hos
medarbetarna genom den foretagskultur och kompetensutvecklingsstrategi som réder pd Fresh
AB. Det faktum att kraven som stills pad de anstillda bade i arbetet och 1
utbildningssammanhang stdr i balans med den upplevda kontrollen, man till foljd av
kompetensutveckling upplever, ér ytterligare nagot som péverkar hélsan positivt.

Vi har alltsa erfarit att kompetensutveckling kan leda till hélsa genom de faktorer vi
identifierat. Men under initieringen av organisationsutvecklingen och wunder den
kompetensutveckling denna till en borjan forde med sig var hilsan inte lika sjdlvklar. Denna
period upplevdes som psykiskt pafrestande och orolig for de flesta av vara respondenter.
Flertalet menar att de inte midde sérskilt daligt fore organisationsutvecklingen, forutom att de
saknade sjilvfortroende, men under dessa omstdndigheter upplever vi att vi maste viga
situationerna mot varandra. Hade man fortsatt i sina gamla rutiner skulle organisationen med
all sannolikhet pa sikt gatt allt simre. De anstillda hade riskerat uppsidgning vilket kunde
véickt oro och &ngest och didrmed ohélsa. Visserligen var organisationsutvecklingen en svar
period for de flesta men pa sikt skapade den ett vélbefinnande hos de anstdllda som sannolikt
utgdr en hogre grad av vilbefinnande 4n fore organisationsutvecklingen. Det finns kanske en
hogre grad av hédlsa som man kan nd men som man inte &r medveten om men med mer insikt,
kunskap och forstielse far individerna nya synsitt pa saker och ting, nya referensramar och
nya krav pa vad som upplevs som tillfredstillande. Vi tror att man med 6kad kunskap blir mer
kridvande vad giller den egna upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse och vélbefinnande.

Avslutningsvis tror vi att man med avstamp i1 var genomforda studie kan gd vidare inom
samma omrade, dock utifrdn annan vinkling. Vi anser till exempel det vore intressant att
studera hur en stark foretagskultur kan paverka medarbetares hélsa. P4 Fresh AB finns det,
enligt den forre VD:n, en outtalad regel som innebér att om man inte accepterar det arbetssitt
som organisationen foresprakar kommer man pé sikt inte héra hemma i organisationen. I detta
avseende fragar vi oss huruvida strdvandet att passa in i en organisationskultur kan péverka
hilsan. Att ovanstdende outtalade regel finns pd Fresh AB har inte skapat anledning for oss att
misstro den data vi samlat in eller den kinsla av trovirdighet vi tillignats. Tanken har dock
slagit oss att den form av likriktning av tinkande som dger rum i organisationen kan skapa
stress och konflikt d& ménniskor med avvikande asikter blir berérda. Vi har som sagt inte stott
pa ménniskor som gett uttryck for sddana kénslor varfor vi inte lagt tyngdpunkt vid diskussion
av denna problematik i uppsatsen. Daremot anser vi det relevant att dgna framtida forskning at
konsekvenser av likriktning for badde hilsa och ldrande. Den nytta praktiker kan ha av vért
resultat bestdr dels i den information uppsatsen ger i form av de faktorer man bor prioritera
vid utformning och implementering av kompetensutveckling. Det vi genom uppsatsen tillfor
vetenskapen handlar framst om var identifiering av hélsorelevanta faktorer att beakta vid
utformning av kompetensutveckling.
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Bilaga 1

Hdr foljer det brev vi skickade infor vart besok pa Fresh AB till de personer som deltog i var
bakgrundsintervju.

Hej!

Vi heter Sigrid Gustafsson och Regina Karlsson och ldser pa Programmet for Personal och
Arbetsliv vid Lunds Universitet. Vi héller just nu pé att skriva en uppsats 1
arbetslivspedagogik som beror &mnet hilsa och kompetensutveckling. Vi har fitt formanen att
genomfora en undersokning pa ert foretag som &r ténkt att utgéra underlag for var uppsats.
Anledning till att vi valt att studera just ert foretag ar att vi hort att ni fatt utmérkelser for ert
hilsofrimjande arbete och att ni satsar aktivt pa kompetensutveckling. Véar undersokning
kommer utgoras av intervjuer med anstéllda pa Fresh AB. Det dr med anledning av detta som
Du blivit ombedd att stdlla upp pé en av de intervjuer som vi &mnar genomfora. Under
intervjun kommer vi i huvudsak att stélla frdgor kring era kompetensutvecklingsatgarder samt
kring ert hdlsoframjande arbete. Vi kommer alltsé 1 huvudsak intressera oss for de méal och
medel som Ni arbetat efter 1 strivan mot att dstadkomma en hilsosam organisation. Intervjun
berdknas ta mellan 45 och 60 minuter och kommer att hallas i ett avskilt rum 1 anslutning till
Din arbetsplats. Dina uppgifter och yttranden kommer behandlas konfidentiellt i uppsatsen,
vilket betyder att varken namn eller dlder kommer att ndmnas.

Vi dr vildigt tacksamma for att Du stéller upp och bidrar med dina upplevelser och
erfarenheter sa att var uppsats blir genomforbar!

Vi ses!

Med vénliga hédlsningar Regina och Sigrid



Bilaga 2

Hdr foljer det brev vi skickade till fem medarbetare pa Fresh AB infor deras deltagande i var
undersékning.

Hej!

Vi heter Sigrid Gustafsson och Regina Karlsson och ldser pa Programmet for Personal och
Arbetsliv vid Lunds Universitet. Vi héller just nu pa att skriva en uppsats i
arbetslivspedagogik som berdr &mnet hélsa och kompetensutveckling. Vi har fatt férméanen att
genomfora en undersokning pa ert foretag som ar tankt att utgoéra underlag for var uppsats.
Anledning till att vi valt att studera just ert fOretag ar att vi hort att ni fitt utmérkelser for ert
hilsofraimjande arbete och att ni satsar aktivt pad kompetensutveckling. Var undersdkning
kommer utgoras av intervjuer med anstéllda pd Fresh AB. Det dr med anledning av detta som
Du blivit ombedd att stilla upp pé en av de intervjuer som vi &mnar genomfora. Under
intervjun kommer vi 1 huvudsak att stilla fragor kring den arbetsmiljo och arbetssituation Du
befinner Dig i samt fradgor kring kompetens- utvecklingen pa Fresh. Vi kommer alltsa i
huvudsak intressera oss for Dina upplevelser kring det ovanndmnda. Intervjun beréknas ta
mellan 45 och 60 minuter och kommer att héllas i ett avskilt rum i anslutning till din
arbetsplats. Dina uppgifter och yttranden kommer behandlas konfidentiellt i uppsatsen, vilket
betyder att varken namn eller dlder kommer att nimnas.

Vi dr vildigt tacksamma for att Du stéller upp och bidrar med dina upplevelser si att var
uppsats blir genomforbar!

Vi ses!

Med vénliga hélsningar Regina och Sigrid



Bilaga 3
Intervjuguide till de som jobbat med det hilsofrimjande arbetet

Vad fick er att vilja borja arbeta for hdlsan i organisationen? Nér borjade ni?
Vilka mél har legat till grund for ert arbete?

Vilka medel har ni anvéant for att nd era mal? Hur har ni gatt tillviga?
Tycker ni att ni har uppnétt era mal?

Hur viktig har satsning pa kompetensutveckling varit for att astadkomma en hilsosam
organisation?

Vilka sorts kompetensutvecklingsatgérder har ni anvént er av?

Vilka mal har ni haft med era kompetensutvecklingsatgirder?

Vilka har tillgéng till kompetensutveckling pa Fresh AB?

Hur har ni f6ljt upp kompetensutvecklingséatgirderna?

Vad dr kompetensutveckling for er?

Hur motiveras de anstillda att delta i kompetensutveckling?

Vad tror ni gor de anstéllda motiverade till att arbeta hir?

Hur tror ni man kan paverka motivation och arbetsglidje med hjilp av kompetensutveckling?

Vad ser ni for skillnad hos era medarbetare jamfort med hur det dr nu och hur det var fore
satsningen pa hélsoarbetet?

Hur tror ni utméirkelserna och uppstandelsen kring er paverkat de anstéllda?
(att ni fungerar som foredome for andra organisationer)

Hur tanker ni forsoka upprétthalla den goda hélsan i organisationen?



Bilaga 4

Intervjuguide till medarbetarna pa Fresh AB

1 Bakgrundsfragor

Fragor kring anstillningen
Arbetsuppgifter/ sysselséttning

Roll 1 organisationen

Sysselsdttningsgrad

Anstéllningstid pa Fresh AB

Framtiden inom Fresh AB for dig

Avser du stanna?

Vad héller dig kvar?

Hur ser du pé dina utvecklingsmdojligheter
Hur viktigt dr utvecklingsmojligheter for dig?

Fragor om kinslor kring organisationen och arbetet
Beskriv de fordndringar som dgt rum pa Fresh

Hur ser du pé de fordndringar Fresh AB gatt igenom?
Vilka upplevelser och kdnslor har du infor organisationen?
Vad ger Organisationen dig forutom anstéllning och 16n?
Hur kinner du inf6r ditt arbete?

Vad ar bra med ditt arbete?

Vad dr mindre bra med ditt arbete?

Nir trivs du bést?

Hur motiverad ar du infor arbetet?

Vad gor dig motiverad pé din arbetsplats?

Hur stor plats har arbetet 1 ditt liv?

Hur uppskattad/ prioriterad kdnner du dig?

Hur mirks detta?

Nér mérks detta?

Hur viktig anser du din roll vara i organisationen?

Hur delaktig kdnner du dig 1 beslutsprocesser som ror ditt arbete?
Hur ser du pd dina mgjligheter att pdverka i allménhet?
Hur upplever du dessa mojligheter?

Hur kénner du infoér uppmarksamheten kring Fresh AB?



2 Allmént om Kompetens och Kompetensutveckling

Vad innebar kompetensutveckling for dig?

Vilken erfarenhet har du av kompetensutveckling?

Vad har du for instillning till kompetensutveckling?

Hur motiverad kédnner du dig infor att delta 1 KU?

Vilken tillgang till KU finns pa Fresh AB?

Vilka behov tror du styr utformning av KU?

Vems behov tror du styr utformning av KU?

I vilken utstrackning har du inflytande 6ver utformning av KU?
Hur upplever du detta inflytande?

Hur upplevs ansvaret 6ver utbildningskontot?

Vilka attityder hos ledning och kollegor finns gentemot att
tid tas frdn produktion till kompetensutveckling?

Hur upplever du din kompetens?

Ar andra beroende av din kompetens? Hur upplever du det?
Hur upplever du att din kompetens vérderas av dina kollegor?

3 Konsekvenser av kompetensutveckling

Allmént om vad KU bidragit med pa Fresh AB

Vad har KU gett dig personligen?

Hur har KU paverkat ditt forhallande till arbetet?

Hur har KU paverkat din kompetens?

Hur har KU paverkat din syn pa dig sjdlv?

Hur har KU paverkat din roll i organisationen?

Hur har KU paverkat din kunskap om organisationen/ 6kad helhetssyn?
Hur har du kunnat praktisera det du lart dig?

Vilka samband har du kunnat se mellan KU och arbetet under KU’s gang?
Vilken/ vilka aktiviteter har varit mest givande anser du?

Varfor var dessa speciellt givande?

Vilken form av KU- satsning foredrar du? varfor?

Har du upplevt mérkbara resultat av KU for org/ ind?

Hur upplevs det da samtliga anstillda gatt samma kurs?

Hur relevanta har dessa kurser kénts for dig?

Hur har organisering i team paverkat dig?

Hur har kontakt med intresserade utifran paverkat dig?




4 Fragor kring hilsan i organisationen

Vad ir hélsa for dig?

Hur tycker du hilsan ar generellt i organisationen.
Vilka tecken finns pa hélsa i1 organisationen?

Vad tror du bidragit till era utmérkelser?

Hur ar stimningen pa arbetsplatsen?

Hur ser arbetsglddjen ut bland dina kollegor?

Hur ser motivationen ut bland dina kollegor?

Hur ser engagemanget ut bland dina kollegor?

5 Samband mellan kompetensutveckling och halsa

Vilka samband kan du se mellan de KU- dtgidrder som vidtagits
pa Fresh och den hilsa som rader i organisationen? Hur?

Hur har KU péverkat trivseln pa Fresh?

Hur har KU paverkat din motivation till att arbeta?

Hur har KU péverkat din arbetsgladje?

Hur har KU paverkat dig i din yrkesroll?






