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Syftet med uppsats ar att med hjalp av begreppen kompe-
tens och motivation belysa en modell for halsoframjande
arbete. Detta genomfdrs genom att satta Ljusenius och
Rydgqvists effektmodell ur boken “Friskt ledarskap- lonar
sig!” i relation till arbetslivspedagogiska teorier.

Studien &r en litteraturstudie genomférd med hjélp av ef-
fektinriktad funktionell idéanalys med hermeneutiskt tolk-
ningsperspektiv.

Resultatet pekar pa att Ljusenius och Rydqvists modell som
helhet fortfarande ar relevant for att beskriva hur man skap-
ar effekt och hélsoframjande organisationer. Deras definit-
ion av hélsa och motivation star sig val mot annan forskning
medan deras definition av begreppet kompetens boér omde-
finieras. Kompetens bor istéllet definieras som skicklighet
eller formaga samt ses ur ett individperspektiv och inte en-
bart organisationsperspektiv for att skapa storst effekt i or-
ganisationer.

Fortsatt forskning som skulle vara intressant &r att forankra
de teorier som finns kring hélsoframjande arbete i empiriska
undersokningar eller att undersdka hur medarbetarna sjalv
kan paverka det halsoframjande arbetet i organisationen.

Hélsoframjande, motivation, halsa, valbefinnande, kompe-
tens.
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Inledning

Det ar visserligen berdmvért att hjéalpa de sjuka att bli friska
men lika berdmvart att hjalpa de friska att bevara hélsa.
- Hippokrates , 400 fore Kristus.

Folkhalsan i Sverige har som helhet utvecklats positivt de senaste aren. Trots detta dkar
halsoskillnaderna mellan olika socioekonomiska grupper i samhéllet. Bland annat har
det visat sig att individer med lagre utbildning har fler halsorisker pa arbetet, storre eko-
nomisk utsatthet och mindre makt 6ver den egna livssituationen (Folkhdlsomyndighet-
en, 2014). Ohélsa paverkar inte enbart individer utan dven organisationer nar sjukskriv-
ningar 0kar och effektiviteten blir allt samre (Wihlborg, 2012).

| denna uppsats har jag tittat pa hur organisationer kan fokusera pa halsa och valbefin-
nande istallet for ohalsa. Tidigare var en organisations hélsa utvarderad fran en minimi-
niva dar man arbetade for att undvika ohalsa. Under 1940-talet borjade man diskutera
det sociala ansvaret och organisationer erbjod sina anstallda picknicks och utflykter.
1970-1980-talet borjade organisationer istallet erbjuda friskvardsaktiviteter i form av
kostforeldsningar, motion, slutaréka-grupper och stresshantering. Idag pratar man istal-
let om det promotiva arbetet och hélsofrdamjande organisationer dar man arbetar for att
maximera halsan for individ och organisation (Lindberg och Vingard, 2012).

For att vara en hélsoframjande organisation krévs det att ett stort antal faktorer fungerar
ifran allt fran policys, arbetstempo, ledarskap, méjligheten att utvecklas och ett funge-
rande samarbete (Lindberg och Vingard, 2012). Jag har valt att avgransa mig till ef-
fektmodellen fran Ljusenius och Rydqvists bok "Friskt ledarskap - I6nar sig!" som han-
terar begreppen vélbefinnande, kompetens och motivation. Valbefinnande och hélsa
kommer vara ett genomgaende tema i samtliga begrepp da god héalsa ar en enorm resurs
som aldrig kan separeras fran 6vriga mal (WHO, 2009).

Kunskapen och forskningen inom det salutogena arbetet har varit obetydligt liten i for-
hallande till forskningen om det patogenesa arbetet, det vill sdga hur vi inte bor ha det
pa vara arbetsplatser. Forskningen ar dnnu ofullstandig och kan uppfattas valdigt kom-
plex da dar finns gott om modeller men fa som testats empiriskt. Det ar emellertid vik-
tigt att forsta att ett undvikande av det negativa inte automatiskt leder till en positiv situ-
ation. Med detta sagt hjalper det inte att vi endast undviker det som framkommit i den
preventiva forskningen for att vi ska uppnd halsoframjande organisationer (Lindberg
och Vingard, 2012).

Friskt ledarskap- lI6nar sig

Boken jag grundar min textanalys pa ar skriven av Tommy Ljusenius och Lars-Goran
Rydqvist och slappt av Prevent. Prevent beskriver sig sjélv i boken som en ledande kun-
skaps- och uthildningsférmedlare inom arbetsmiljoomradet. De skriver att de arbetar for
ett friskt, sunt och sakert arbetsliv genom att formedla kunskap och metoder for varje
arbetsplats. Detta gor dem genom att publicera faktabocker, utbildnings- och arbets-
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material, cd-rom samt videofilmer. De arrangerar dven utbildningar och konferenser,
genomfor projekt tillsammans med arbetsgivare och fackforbund samt ger ut tidningen
Arbetsliv (Ljusenius & Rydqvist, 2004).

Avgransningar

Boken ar uppdelad i tva delar. Del ett bestar av deras teoretiska stallningstagande och
del tva bestar av vad de benamner som en verktygslada for ett "friskt ledarskap”. Denna
uppsats kommer bestd av en textanalys av dem teoretiska stallningstagande som be-
namns i del ett. Efter att ha last boken har jag valt att fokusera pa det jag kommer kalla
for effektmodellen som beskrivs i boken och som namns i form av tva olika modeller:

MOTIVATION
"vilja"

KOMPETENS VALBEFINNANDE
"kunna" "o

rka"
Figur 1. Triangel 6ver effektmodellen (Ljusenius och Rydquvist, 2004, s.41)

KOMPETENS x MOTIVATION x VALBEFINNANDE = EFFEKT
Figur 2. Effektmodellen (Ljusenius och Rydqvist, 2004, s.34)

Jag har valt denna modell for att den tacker temat av boken och aterkommande namns
som avgorande for organisationen och manniskorna i den. Har foljer nagra exempel dar
dessa faktorer namns utéver modellerna ovan:

"Inte minst nar vi lamnar det I6pande bandet och kommer in i de moderna kunskapsor-
ganisationerna ar vi beroende av att ha en personal som bade kan, vill och orkar ar-
beta. Personalens kvalitet blir den avgérande framgangsfaktorn vad avser dess kompe-
tens, motivation och valbefinnande.” (s.11)

"Tveklost ar det s& att kompetens, motivation och valbefinnande ar faktorer som till-
sammans skapar kvalitet i organisationen. Om personalen sviktar i nagot av dessa om-
raden kommer det tydligt att mérkas pa resultatet". (s.33)

"Kvaliteten pa personalens insatser byggs upp av dess kompetens, dess motivation och
dess valbefinnande” (s.41)

"Halsa och vélbefinnande blir vid sidan av den strikta kompetensen en direkt fram-
gangsfaktor. Detsamma kan séagas om arbetsmotivationen". (s.42)



Jag har valt att fokusera huvudsakligen pa kompetens och motivation och hur dessa be-
grepp kan vara en del av skapandet av en hélsoframjande organisation. Vélbefinnandet
behandlas utifran dessa tva begrepp. Detta val har jag framst gjort utifran det faktum att
detta ar en pedagogisk uppsats samt for att begransa mig da det &r tre stora begrepp att
behandla.

Problemspecificering

Trots att boken "Friskt ledarskap- I6nar sig" slapptes ar 2004 sa har den fortfarande en
avgorande roll som referenslitteratur kring hdlsoframjande organisationer. | denna upp-
sats vill jag belysa hur Ljusenius och Rydqvists modell kring hur kompetens, motivation
och valbefinnande star sig i jamforelse med dagens tillgangliga forskning samt hur de
behandlar begreppen kompetens och motivation utifran en halsoaspekt i forhallande till
forskningen som finns.

Syfte
Syftet med denna uppsats ar att med hjélp av begreppen kompetens och motivation be-
lysa en modell for halsoframjande arbete.

Detta genomfors genom att sétta Ljusenius och Rydqvists effektmodell ur boken “’Friskt
ledarskap- I6nar sig!” i relation till arbetslivspedagogiska teorier.

Pedagogisk relevans

Denna uppsats ar av pedagogisk relevans ur tva synpunkter. Den forsta anledningen &r
att 6ka forstaelsen kring hur motivation, valbefinnande och kompetens forhaller sig till
varandra och paverkar varandra i organisationer. Den andra anledningen &r for att be-
lysa om denna bok som anvénds flitigt &n idag fortfarande ar relevant eller om det finns
ny forskning som borde ersatta anvandandet av den och pa sa vis sprida ny kunskap.

Uppsatsens utformning

Efter denna inledning foljer ett metodkapitel samt teoridel med mina utvalda teorier for
att kunna besvara mitt syfte. Efter presentation av mina teorier beskriver jag mitt resul-
tat fran min textanalys utifran de amnesgrupper jag funnit. Avslutningsvis presenteras
en kort sammanfattning av textanalysen for att sedan leda in pa mitt resultat, analys och
vidare diskussionsdel som avslutas med forslag pa fortsatt forskning.



Metod

I metodkapitlet kommer jag beskriva vilka val jag gjort i min uppsats. Jag beskriver och
kritiserar min forskningsstrategi och mitt tolkningsperspektiv. Utifran detta beskriver
jag hur min forforstaelse paverkat arbetet och hur jag genomférde processen. Dérefter
presenterar jag mitt urval av litteraturen jag valt att analysera samt den litteratur som
anvands i mina teorier och beskriver de avgrénsningar jag gjort. Avslutningsvis diskute-
rar jag min trovardighet och akthet och framfor min kallkritik.

Forskningsstrategi

For att uppna mitt syfte har jag anvant mig av det som kallas for funktionell idéanalys
(Bergstrom & Boréus, 2000). Jag har valt att anvanda mig av hermeneutiskt tolknings-
perspektiv.

En empirisk undersokning hade varit intressant att genomféra inom det halsoframjande
omradet. Efter att ha last litteratur och studentuppsatser stod det dock klart att mycket
av den aterkommande litteraturen &r aldre. "Friskt ledarskap- I6nar sig" som ar skriven
av Tommy Ljusenius och Lars-Géran Rydqvist &r den bok som jag uppfattat haft storst
genomslagskraft inom det halsoframjande omradet hos studenter vid universiteten i
Sverige och som é&r standigt aterkommande som kélla i bade bocker och studentuppsat-
ser trots att den gavs ut ar 2004. Med denna uppsats vill jag belysa pa vilket sétt deras
bok fortfarande ar relevant inom det hélsoframjande faltet och om det finns annan
forskning som ocksa skulle kunna bidra till ny kunskap inom omradet.

Kvalitativ strategi

Enligt det kvalitativa perspektivet &r verkligheten en individuell, kulturell och social
konstruktion. Istallet for att observera och mata en given verklighet som &r malet i na-
turvetenskapliga studier finner man det istéllet intressant att studera manniskors upp-
fattning och tolkning av den omgivna verkligheten (Backman, 2008). Detta betyder att
jag som forskare har ett tolkande synsétt vilket innebdr att jag inte kan vara helt neutral i
mitt arbete, da mitt mal som forskare &r att tolka det jag laser, vilket i sin tur ar skrivet
av nagon forskare eller skribent som tolkat innan mig. Genom att géra mig sjalv med-
veten om min egen verklighetsuppfattning och forforstaelse kan jag minska min péaver-
kan pa resultatet.

Inom kvantitativ forskning argumenterar forskare ofta for att anvandbarheten hos ett
forskningsresultat beror pa hur man kan generalisera dess resultat, den sa kallade sta-
tiska generaliseringen (Fejes & Thornberg, 2009). | och med mitt val att gora en texta-
nalys sa stravar jag inte efter att generalisera mitt resultat utan istallet skapa en forsta-
else kring avsikterna med utgivningen av materialet. Daremot hoppas jag att mitt arbete
kan leda till kunskap for lasaren som denne sedan kan applicera i sitt liv. Jag Overlater
daremot till lasaren att sjalv avgéra om informationen i min uppsats gar att applicera pa
deras situation. Aven om malet med en kvalitativ studie inte ar att generalisera sitt resul-
tat sa skriver Bryman (2011) att resultat fran kvalitativa studier kan generaliseras till
teorier istallet for population. Det ar alltsa kvaliteten pa de teoretiska slutsatser som



formulerats och valts utifran ens kvalitativa data som &r det viktiga vid bedémningen av
generaliserbarheten vid en kvalitativ studie.

Funktionell idéanalys

En idé kan ses som en tankekonstruktion eller attityd som utmaérks av en viss kontinui-
tet. Dessa tankekonstruktioner kan vara en forestallning om verkligheten, hur man ska
handla eller en vardering av en foreteelse (Bergstrom och Boréus, 2000). | denna upp-
sats har jag valt att gora en textanalys i form av en funktionell idéanalys. En funktionell
idéanalys kan inrikta sig pa saval idéers effekter och deras ursprung. Jag har dock valt
att fokusera pa en effektinriktad funktionell analys da denna har en sociologisk oriente-
ring och har fokus pa hur idéer paverkar den sociala tillvaron. Inom denna analys ses
ideologin som positivt funktionell for samhéllet (Bergstréom och Boréus, 2000). Jag har
valt att anvanda mig av effektinriktad funktionell idéanalys da hélsoframjande arbete i
organisationer har en viktig funktion for individen, organisationen och samhéllet. Det &r
idéerna som mojliggor eller bromsar det halsofrdmjande arbetet och det &r darfor hogst
relevant att forsoka forsta vilka effekter dessa idéer kan bidra med.

Hermeneutisk tolkningsperspektiv

Jag har valt att anvanda mig av interpretativism som bygger pa forstaelse och tolkning.
Interpretativism anser att man till skillnad fran positivismen maste skilja mellan studiet
av manniskor och de naturvetenskapliga studieobjekten. Detta innebar att man som
forskare forsoker fanga den subjektiva inneborden av en social handling. En gren inom
interpretativismen ar hermeneutiken (Bryman, 2011). Som forskare antar jag en roll
som &r dppen, subjektiv och engagerad (Patel och Davidson, 2011). Detta innebér att
jag &r oppen for nya upptéckter samtidigt som jag redogor for hur jag som forskare ge-
nom min subjektiva roll kan ha paverkat mitt resultat genom att redogora for min for-
forstaelse samt mitt tillvagagangssatt. Likaval som jag ar medveten om att forfattarna
till boken inte heller kan vara helt objektiva i sitt forfattarskap.

Hermeneutiken handlar framst om att tolka, forsta och formedla vilket innebéar att den
med fordel kan anvandas vid lasning av dokument samt vid formedling av upplevelser
av fenomen (Westlund, 2009). Det ar en hermeneutisk tolkning av boken "Friskt ledar-
skap- l6nar sig” som jag valt att anvanda mig av i denna uppsats. Framst for att belysa
hur de skriver kring begreppen vélbefinnande, motivation och kompetens i forhallande
till forskningen som finns.

Forforstaelse

Odman (2007) menar att forskare inom hermeneutiken utvecklat en forforstaelse som
gor att det inte kravs ndgon moda for tolkningsarbetet. Sinnesintryck, tolkningar, forsta-
else och sprak gar samman blixtsnabbt vilket gor det omojligt att urskilja faser. Med
detta i atanke &r det viktigt att jag i mitt arbete forsoker bli medveten om min forforsta-
else och redovisa det i arbetet.

Inom hermeneutiken ar forforstaelsen hos forskaren en tillgang och inte ett hinder for att
tolka och forsoka forsta forskningsobjektet (Patel och Davidson, 2011). Forstaelse
grundar sig pa var forforstaelse. Forforstaelsen ger riktning i vart sokande, utan nagon



forforstaelse finns det inget problem och inte heller nagot som ger oss ledtradar. Vi star-
tar ofta ganska planlost i vart arbete dar vi genom sma helheter forséker skapa en storre
helhet. Dessa sma helheter blir vidare delar av en storre helhet dar vi forsoker forsta
dess innebdrd i sammanhanget. Inom hermeneutiken arbetar man med att ga fran del till
helhet och fran helhet till del. Man menar att man inte kan forsta helheten utan att titta
pa dess delar och omvant. Detta kallas for den hermeneutiska cirkeln eller hermeneu-
tiska spiralen. Hermeneutiska spiralen anvands med fordel som begrepp da cirkeln kan
ses som for statisk. Spiralen ser man istéllet som en helhet som standigt utvecklas, dar
text, tolkning och forstaelse blir ny text, ny tolkning och ny forstaelse som standigt
vaxer fram (Odman, 2007).

Min forforstaelse vad galler kompetens, valbefinnande och motivation grundas till viss
del pa det material jag tagit del av under min studietid inom personal- och arbetslivs-
programmet vid Lunds Universitet samt personal, organisation och ledarskapsprogram-
met vid Hogskolan i Skdvde. Med inriktning mot pedagogik har jag last flera kurser
inriktade pa kompetens samt psykologikurser kring motivation. Utover detta har jag ett
personligt intresse for kost och traning.

Med detta som utgangspunkt borjade jag soka information kring hur halsan paverkar oss
i vart arbete samt hur vi i organisationen kan forbattra den. Genom den process som
namns under rubriken "genomférande" har jag standigt 6kat min forstaelse och darmed
min forforstaelse genom min hermeneutiska ansats kring halsoframjande arbete och i
detta fall begreppen valbefinnande, motivation och kompetens.

Min uppsats har varit en lang process med olika infallsvinklar. Det borjade med att jag
ville skriva om friskvard i organisationen och hur detta kunde anvandas pedagogiskt
genom att utfora semistrukturerade intervjuer hos olika organisationer. Malet med semi-
strukturerade intervjuer ar att fa fylliga och detaljerade svar for att oka forstaelsen
(Bryman, 2011) Jag utforde en intervju med personalansvarig i en organisation som har
lyckats implementera friskvard pa ett mycket framgangsrikt satt. Det visade sig dock att
jag inte fick spela in intervjun utan endast anvédnda mig av de anteckningar jag forde
under intervjun. Enligt Bryman (2011) ar det valdigt viktigt att inte bli distraherad av att
fora anteckningar under intervjun samt att hur nagot séags ibland ar lika viktigt som vad
dem sager. Under denna intervju fick jag aven majlighet att intervjua tva anstallda inom
organisationen tillsammans med personalansvarig i en gruppintervju, nagot jag inte bli-
vit informerad om i forvag. Pa grund av upplagget av intervjun samt bristen pa mojlig-
het att genomfora ytterligare intervjuer valde jag att fokusera pa att genomfora en litte-
raturstudie.

Utifran intervjun som jag genomférde och som bidrog till min forforstaelse insag jag
dock snabbt att friskvard inte var det begrepp jag ville studera utan istallet var det det
halsoframjande arbetet som intresserade mig. Med detta bestamt valde jag att géra en
litteraturstudie i syfte att belysa hur det beskrivs att organisationer kan anvénda sig av
hélsa och hélsoframjande insatser for att kompetensutveckla sin personal. | sokandet av
litteratur for att skapa en bild 6ver detta omrade kom jag snabbt till insikt att den littera-
tur som anvands och ar standigt aterkommande i studentuppsatser och annan litteratur
oftast var aldre litteratur. Trots detta baseras en stor del av framst studentuppsatser pa
denna litteratur. En bok som standigt aterkom och som anvants till stora mangder text i



arbetena var "Friskt ledarskap- lonar sig" fran 2004. Trots bokens ringa referenslista
samt vad jag uppfattar som popularvetenskapliga satt att skriva sa anvands den som
huvudlitteratur av studenter inom det halsoframjande omradet.

Fran att ha haft en vag aning om att det var friskvard jag fann intressant sa har jag nu
kunskap om det hélsoframjande arbetet som var en term jag aldrig hért om tidigare. |
sokandet kring information om hélsoframjande arbete har jag forvanats 6ver dess bredd
kring vad termen innefattar och last pa kring halsa, friskvard, halsoframjande, motivat-
ion, kompetens, kompetensutveckling, kommunikation, empowerment, ledarskap, soci-
ala arenan och l&rande. Det var i denna sokprocess jag observerade att flertalet av kallor
baserat stora delar av sina arbeten pa "Friskt ledarskap- l6nar sig".

Genomfdrande

Med hermeneutiskt forhallningssatt har jag valt att gora en textanalys pa "Friskt ledar-
skap-l6nar sig" for att se hur de med hjalp av begreppen kompetens och motivation be-
lyser en modell for hdlsoframjande arbete.

Jag borjade med att lasa genom forsta delen av boken utan att fora nagra anteckningar
for att skapa en forstaelse kring bokens Gvergripande handling. Déarefter laste jag om
boken ytterligare en gang. Denna gang med forforstaelse som skapats vid forsta las-
ningen. Jag forde kortfattade anteckningar dver samtliga kapitel for att skapa en oversikt
av vilka begrepp som hanteras. Nar detta var gjort bestamde jag mig for att fokusera pa
effektmodellen och de begrepp som denne innefattar. Den tredje gangen jag laste boken
hade jag saledes en klar uppfattning om vilka begrepp som eftersoktes och vad som var
av intresse, det vill saga kompetens, valbefinnande och motivation. Denna gang forde
jag allt tydligare anteckningar i form av att skriva av exakta meningar kring begreppen.

Efter att ha samlat in meningar kring varje begrepp bérjade jag leta efter kategorier
inom dessa begrepp. Hér gick det att urskilja till exempel definitioner av begreppen eller
hur var samhéllsutveckling paverkat oss. Jag anser att liksom hermeneutiska spiralen
har jag varit tvungen att pendla fran del till helhet och omvént flertalet ganger under
arbetets gang for att skapa en forstaelse for hur begreppen beskrivs och tolka vad det &r
de menar med dessa beskrivningar.

Utifran detta har jag sokt litteratur for att kunna belysa och skapa forstaelse kring de
resultat jag funnit i textanalysen. Jag har fokuserat pa begreppen valbefinnande, kompe-
tens och motivation dven om det kravts kompletterande teorier kring till exempel I&-
rande och empowerment. | det halsofrdmjande arbetet berér man enorma forskningsom-
raden som alla verkar relevanta och nédvandiga for att kunna uppfylla syftet. Har har
jag dock lart mig att det galler att vara strikt i mina avgransningar for att géra uppsatsen
hanterbar da jag redan valt att belysa tre tunga begrepp, det vill séga valbefinnande,
motivation och kompetens.

I genomfdrandet av min analys har det kravts otaliga jamforelser mellan teorier och
textanalys for att kunna jamfora, finna likheter och skillnader och styrkor och svagheter.
Detta har jag gjort genom att forst och framst behandla begreppen var for sig for att av-
sluta med att sammanfora begreppen i sin helhet. Efter en sammanstéllning av de tre
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begreppen valde jag dock att gora ytterligare en avgransning genom att fokusera pa
kompetens och motivation men utifran ett halsoperspektiv och pa sa vis vaga in vélbe-
finnande i dessa begrepp utan att ge det ett eget avsnitt i textanalysen.

Trots att det har funnits manga delar under min arbetsprocess som inte varit nédvandiga
for att skapa detta arbete sa anser jag att det bidragit till en forforstaelse av helheten som
jag inte hade fatt utan att genomfora denna resa. Eftersom detta ar min forsta litteratur-
studie och textanalys finns det givetvis saker under processens gang som kunde genom-
forts annorlunda. Det skulle vara av intresse att ha mojlighet att gora en textanalys for
att sedan gora ytterligare en nagra veckor senare, for att se om jag varit konsekvent i
min bedémning. Men pa grund av tidsbrist hoppas jag att min genomlasning av boken
flertalet ganger anda bidragit till ett trovardigt resultat. Jag har dven valt att utesluta att
rakna ord da jag uppfattar det som att manga av begreppen som namns i boken ar ater-
kommande men med olika syften. Till exempel ndmns motivation i sammanhang dar
nagon &r motiverad for att i nasta stund namnas for att beskriva hur ndgon ar omotive-
rad. Enligt den hermeneutiska ansatsen blir det missvisande att ta ut en del ur sin helhet
och inte kunna se den i sitt sammanhang.

Urval av litteratur
Har foljer en beskrivning av min sokstrategi efter den litteratur jag anvant for att uppna
mitt syfte.

Sokstrategi

Till skillnad fran traditionella och kvalitativa forskningsprocesser sa bestar inte data i en
litteraturstudie av empiriska studier som intervjuer eller observationer utan istéllet av
primardokument och originalartiklar. Primardokument bestar vanligtvis av vetenskap-
liga tidskriftsartiklar, rapporter, bocker, offentliga utredningar och avhandlingar (Back-
man, 2008).

Jag har under arbetets gang anvant mig av sokmotorer som LUBSearch, ERIC, Eme-
rald, EBSCOhost och Google Scholar. Dock startade jag min sokning i Google efter
artiklar eller dokument som berorde friskvard i organisationer och definitioner pa be-
greppet. Under denna del av processen sa fokuserade jag inte pa att endast finna akade-
miskt anvandbara kallor utan snarare kallor som kunde bidra med s6kord jag kunde an-
vanda i min litteratursokning efter de trovardiga, vetenskapliga kéllorna. Efter att ha
genomfort intervjun med personalchefen samt sttt pa& mangder med populérvetenskap-
lig litteratur sa insag jag att begreppet jag egentligen bor soka efter ar halsoframjande
arbete.

Vid tidsbegransade uppsatser som denna foreslar Bell (2006) att man startar sin littera-
tursokning pa biblioteket. Jag borjade soka efter bocker tillgangliga pa biblioteken for
Lunds Universitet och senare &ven vid Florida Gulf Coast Universitys bibliotek samt att
jag anvande mig av tidigare kurslitteratur som aterkommit i de bocker jag funnit vid
biblioteket. Under denna fas anvénde jag mig mycket av bibliotekens databaser.

I min sokning efter artiklar i referensdatabaserna ndmnda ovan anvéande jag mig av
sokord pa saval svenska som engelska. Dessa sokord varierades i olika sammansatt-



ningar och med olika fokus genom att jag anvande mig av sokverktyg som AND, OR
och NOT. Jag markte att skola ofta kom upp i mina resultat s3 min sokning kunde se ut
sahar: "health promotion AND organization AND leader* NOT school. Jag har flertalet
ganger anvant mig av trunkering (*) vid mina sokningar for att fa med olika dndelser
som till exempel, leader, leaders eller leadership. Nagra sokord jag anvant mig av ar
halsoframjande, halsopromotion (health promotion), friskvard, friskfaktorer, promotivt
halsoarbete, salutogent (salutogenetic), ledarskap (leadership), organisation (organi-
zation), kompetens (competence), empowerment, halsa (health), valbefinnande (welfare
eller well-being), motivation och larande (learning).

Jag har sokt efter peer-reviewed artiklar som ett steg mot att forsékra kvaliteten pa arti-
keln. Artalet for artiklarna har varierat d& méanga av priméarkallorna jag anvant &r aldre
artiklar som jag sedan forsokt blanda med nyare litteratur. Jag finner det nédvéndigt att
ha denna blandning av nyare och aldre litteratur for att kunna ge en sanningsenlig bild
av faltet jag studerat.

Jag har inte avgransat mig geografiskt i mitt letande efter litteratur utan endast varit be-
gransad sprakligt till engelska och svenska kallor. Daremot har det visat sig under arbe-
tets gang att manga av de kallor som ger en Gvergripande bild av halsoframjande arbete
ursprungligen kommer fran Sverige, medan manga av primarkallorna for teorierna jag
anvant i mitt arbete varierar i ursprung.

Nér jag funnit litteratur som verkar intressant har jag forst och framst last abstract for att
vidare besluta om jag ska fortsétta i mitt sokande eller ladda ner full version av arbetet.
Genom att halla ett 6ga pa referenslistorna har jag fatt en tydlig bild av aterkommande
namn och kéllor som jag letat upp och I&st.

Kvalitet & Kallkritik
Jag diskuterar kvaliteten av min uppsats utifran begreppen trovérdighet och akthet for
att sedan kritisera mitt val av kéallor som anvants for att uppfylla mitt syfte.

Trovardighet & Akthet

For att beddma kvaliteten av ens undersokningen anvéander kvantitativa forskare sig av
begreppen validitet och reliabilitet. Detta kan bli problematiskt att 6verfora pa kvalitativ
forskning da man arbetar med ord istéllet for siffror och forstaelse istéllet for méatningar.
Detta har skapat alternativa kriterier for kvalitativ forskning for att bedoma kvaliteten i
form av trovardighet och &kthet (Bryman, 2011).

Trovardighet bestar av de fyra delkriterier; tillforlitlighet, Gverforbarhet, palitlighet och
en mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman, 2002). Tillforlitlighet hanvisar till om
det forskaren kommit fram till &r trovardigt och om forskaren f6ljt de regler som finns.
Detta 4r motsvarigheten till intern validitet inom kvantitativ forskning. Overforbarhet &
andra sidan sker genom att ge lasarna en thick description sa att lasarna sjéalv kan avgora
om uppsatsen kan oOverforas till deras kontexter. Motsatsen till reliabilitet inom den
kvantitativa forskningen ar palitlighet. Genom att anta en fullstandig och tillganglig
redogorelse av alla faser av forskningsprocessen och lata andra forskare bedéma arbetet.
Det sista for att faststalla trovardigheten ar mojlighet till att styrka och konfirmera.



Detta innebér att forskaren ar medveten om att det inte gar att na fullstandig objektivitet
I samhdllelig forskning men trots detta forsokt sakerstalla att man agerat i god tro (Bry-
man, 2002).

Genom att tydligt redovisa min process och tankegang i metodkapitlet finns det majlig-
het for l&sarna att sjalv skapa en uppfattning om jag behandlat arbetet korrekt. Utdver
detta finns dar en handledare samt studenter som opponerat och beddmt mitt arbete och
darigenom faststallt palitligheten. Genom de tydliga beskrivningar jag forsokt aterge i
uppsatsen ar det upp till lasaren sjalv att avgora om det gar att applicera i deras kontext,
da jag som kvalitativ forskare inte ar ute efter att kunna generalisera mitt resultat utan
istallet ge en fordjupad beskrivning. Som kvalitativ forskare ar jag medveten om att jag
inte &r fullt objektiv i min arbetsprocess och darfor har jag varit tydlig i beskrivandet av
min forforstaelse.

Akthet behandlar mer generella fragor som ifall undersékningen ger en rattvis bild, om
den hjalper personer till 6kad forstaelse for sin situation, sin miljo och om de med hjalp
av undersokningen kan forandra sin situation och vidta atgarder (Bryman, 2011). Ef-
tersom jag inte genomfort en empirisk studie ar min forhoppning att jag ska kunna bidra
med en forstaelse kring analysen av "Friskt ledarskap- l6nar sig”, hur de behandlar be-
greppen motivation, kompetens och vélbefinnande samt om det finns existerande forsk-
ning som man bor ta hansyn till.

Kallkritik

De referenser jag har anvant i mitt arbete ar referenser fran valkanda namn och organi-
sationer som varit en stor del av forskningen inom omradet. Jag har hela tiden stravat
efter att anvanda forstahandskallor men vid till exempel mitt avsnitt om KASAM har
jag fatt anvanda en senare bok av grundaren Aaron Antonovsky an den bok dar han pre-
senterade KASAM for forsta gangen pa grund av att den inte funnits tillganglig vid
biblioteken.

Som forskare ar det min uppgift att i s stor utstrackning som mojligt ta stallning till och
beddma de resultat som kéllorna jag anvéander har kommit fram till (Bell, 2006). Detta
har skett dels genom att jag anvant mig av forskare och dokument som blivit refererade
flertalet ganger eller vars namn aterkommande namns i litteraturen. Exempel pa detta &r
bland annat Menckel, Angeléw, Kolb, Ellstrém, Antonovsky och Granberg. De ar samt-
liga namn som paverkat forskningen inom det omrade dem verkar.

Ett problem som jag uppfattat &r dock att det fanns begransat med nyare forskning kring
hélsoframjande arbete som inte berdr till exempel skola eller vardsektor. Detta kan dels
bero pa att man 2007 stangde ner Arbetslivsinstitutet for att lata forskningen ske vid
landets universitet istéllet. Dessvarre gavs det aldrig nagra extra pengar till universiteten
for att fortsatta forskningen, vilket skulle kunna vara en anledning till den avtagande
forskningen inom omradet de senaste aren. Detta blev lite problematiskt da jag stravat
efter att finna forskning efter publiceringen av "Friskt ledarskap- I6nar sig" fran 2004.
Déremot verkar det finnas ett spirande intresse for halsoframjande arbete bland de som
skriver kandidatuppsatser runt om i landet.
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Litteraturoversikt

Detta avsnitt beror de teorier som ar framtagna utifran min textanalys for att kunna be-
svara syftet. Avsnittet inleds med en beskrivning av olika halsobegrepp for att skapa en
forstaelse kring hélsa, vélbefinnande och halsoframjande arbete. Darefter foljer ett av-
snitt kring kompetens och larande samt ett motivationsavsnitt. Avslutningsvis beskrivs
begreppet empowerment.

Halsa, Valbefinnande och Halsoframjande

For att forsta vad en halsoframjande organisation ar maste vi borja med att forsta vad
hélsa och valbefinnande faktiskt innebdr. Har nedan foljer olika definitioner av begrep-
pen.

Halsa & Valbefinnande

Nar vi diskuterar halsoframjande aktiviteter ar det viktigt att forsta vad begreppet halsa
innebér. Medin och Alexanderson (2000) har i sin litteraturstudie funnit fyra huvuddrag
kring hélsa: halsa som ett tillstand, halsa som en upplevelse, halsa som resurs respektive
hélsa som process.

« Synen pa halsa som ett tillstand ligger implicit i de teorier som ser hélsa och sjukdom
som motpoler pa ett kontinuum, dar individen mar battre eller samre beroende av vart
pa kontinuumet individen befinner sig. Halsotillstandet kan forbattras eller forsamras
genom olika interventioner.

» Halsa som en upplevelse beskrivs framst i den teologiska och salutogena ansatsen.
Hér ser man halsa synonymt med upplevelsen av vélbefinnande.

« Halsa som en resurs kan vi bland annat finna i WHOs definition fran Ottawa Charter
1986. Har ser man halsa som resurs for att uppna mal, dar malet i sig kan vara valbe-
finnande. Detta skiljer sig fran de andra synsatten som ser hélsa i sig som vélbefin-
nande.

« Halsa som en process innebéar att var hélsa inte ar statisk utan standigt kan paverkas
och foérandras genom det vi gor.

FN:s organ varldshalsoorganisationens definition av hélsa (WHO, 1948) ar den mest
anvénda definitionen av halsa och lyder:

“Hdlsa ar ett tillstand av fullstandigt fysiskt,
psykiskt och socialt valbefinnande och
inte endast franvaron av sjukdom och svaghet ”

Denna definition uppfattas av manga som utopisk da man menar att manniskor kan ma
bra trots att samtliga av dessa kriterier inte ar uppfyllda pa samma gang (Jerrhag, 2014).
Nar halsa diskuteras brukar detta goras utifran tva forhallningssétt; ett helhetsperspektiv
dar man fokuserar pa det upplevda halsotillstandet. Detta innebér att man kan kompen-
sera en viss typ av lidande med en typ av valmaende och att halsa darmed uppnas nar
helhetskanslan &r positiv. Det andra synséttet &r mer objektivt och innebdr att man kan
observera med medicinska metoder om nagon ar frisk eller sjuk (Jerrhag, 2014).
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Vid The Ottawa Charter for Health Promotion fran 1986 (2009) frangick WHO sin de-
finition av halsa som ett tillstand och skriver istallet:

"Health promotion is the process of enabling
people to increase control over, and to improve,
their health...... Health is therefore, seen as a resource
for everyday life, not the objective of living"

Den definition av hélsa som jag utgar fran i detta arbete fokuserar framst pa halsa som
synonymt med begreppet valbefinnande, eller det som Medin och Alexanderson (2000)
kallar halsa som upplevelse. Ett exempel pa detta synsétt ar Aaron Antonovskys modell
KASAM och det salutogena perspektivet som kommer behandlas langre ner i arbetet
samt definitionen nedan av Johnsson, Lugns & Rexed (2003, sid. 19):

“Hdlsa ar subjektivt, halsa ar en upplevelse av valbefinnande,
ett tillstdnd d& man finner mening med livet och da det &r i balans

Begreppet vélbefinnande definieras av Nationalencyklopedin (2015) som kénsla av att
ma bra. Det vill sdga individens upplevelse av sin hélsa (Medin och Alexanderson,
2000).

KASAM- Kéansla av sammanhang

Aaron Antonovsky undersokte 1970 hur israeliska kvinnor anpassat sig till klimakteriet.
Bland de kvinnor som var med i undersokningen fanns det flertalet dverlevande fran
koncentrationslagren fran Andra varldskriget. Vid jamforelse av den psykiska hélsan
mellan en grupp 6verlevande och en kontrollgrupp fann Antonovsky att 51% av kon-
trollgruppen respektive 29% av 6verlevande hade en ganska god allmén hdlsa. Att ha
gatt igenom ett fruktansvart lidande for att sedan varit pa flykt till ett nytt land som &r
krigsdrabbat var en omvalvande iakttagelse for Antonovsky som ledde fram till hans
salutogenetiska modell som publicerades 1979 (Antonovsky, 1991). Istallet for att foku-
sera pa sjukdom som det patologiska synsattet gér valde Antonovsky att utifran ett sa-
lutogenetiskt synsatt fokusera pa det friska och forsoka besvara fragor som hur och var-
for manniskor ror sig mot den positiva halsopolen. For att kunna besvara denna fraga
utvecklades begreppet KASAM eller kdnsla av sammanhang (Antonovsky, 1991).

KASAM sags framst som ett i grunden kognitivt begrepp vilket Antonovsky menar har
modifierats under arens gang da han havdar att meningsfullhet dven har ett kdnsloméass-
igt perspektiv (Antonovsky, 1991). KASAM bestar av de tre begreppen begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet, dar styrkan mellan dessa tre komponenter &r det som
bidrar till en stark KASAM och en god hélsa. Antonovsky menar att det ar viktigt att
individen sjalv anser att de livshandelser denne moter &r just begripliga, hanterbara och
meningsfulla (Medin och Alexanderson, 2000). Feldt, Kinnunen och Mauno (2000)
undersokte KASAM och fann att trots det faktum att KASAM till storsta del avgors i
barndomen sa kan den modifieras under livets gang. En viktig paverkan for KASAM ar
bland annat den arbetsmiljo vi befinner oss i. Deras resultat visade att en anstalld som
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KASAM
Kénsla av sammanhang

.....................................................................................

Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet

Figur 3. Modell 6ver KASAMs tre komponenter, fritt efter Antonovsky (1991).

kunde paverka sitt arbete upplevde sakerhet i forhallande till arbetet och organisationen
samt sag relationen till ledningen som god.

De tre komponenter definieras som:

Begriplighet: i vilken utstrdckning man upplever inre och yttre stimuli som for-
nuftsmassigt gripbara, sammanhangande, strukturerad och tydlig. Ménniskor med hdg
begriplighet forvantar sig att de stimuli som denna kommer beméta i framtiden ar forut-
sagbara eller gar att forklara (Antonovsky, 1991).

Hanterbarhet: i vilken grad man upplever att det finns resurs till férfogande for att be-
mota de krav som stélls av de stimuli man utsatts for. Dessa resurser kan komma fran
en sjalv eller andra runt om kring. En person med hég hanterbarhet kdnner inte sig som
ett offer for omsténdigheterna (Antonovsky, 1991).

Meningsfullhet: Detta ar en motivationskomponent. Mé&nniskor med hog meningsfullhet
pratar mycket om sadant de &r engagerade i och bryr sig om och anser att livet eller sa-
ker som sker i det har en mer k&nsloméssig betydelse (Antonovsky, 1991).

Halsoframjande

Utifran detta salutogena perspektiv dar fokus ligger pa det friska har en ny strategi kring
hélsoarbete skapats. Har under beskrivs de olika satten att se pa hélsoarbete i dagens
samhalle.

Det finns tre strategier i hdlsoarbete (Hanson, 2004):

1. Att bota och rehabilitera sjuka, det vill sdga atgarda ohalsa

2. Att forebygga ohélsa genom exempelvis hdlsokontroller och skyddsarbete

3. Att framja halsa genom att ta reda pa hur man kan bevara och forbattra hélsa

Punkt ett och tva ar patogena effekter som utgar fran riskfaktorer fér ohalsa medan den

tredje punkten - att framja halsa, utgar fran salutogena faktorer, det vill saga friskfak-
torer for hélsan. Det &r den tredje punkten som motsvarar det hdlsopromotiva arbetet
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(Hanson, 2004) och dérmed fokus for denna uppsats. Héalsoframjande och hélsopromot-
ion behandlas synonymt genom uppsatsen.

World Health Organization (2009) definierade 1986 i Ottawa halsopromotion som;

"Health promotion is the process of enabling people to
increase control over, and to improve, their health."”

WHOs definition av hédlsopromotion har liksom deras definition av hélsa haft ett stort
inflytande i debatten. Att framja halsa har ett pedagogiskt perspektiv da det handlar om
att utveckla halsan istallet for att forebygga ohalsan. Att tanka utvecklande & manga
ganger enklare for ledare att forsta da det kan jamforas med andra utvecklingsarbeten
och skapar pa s& vis ett 6kat ansvarstagande hos ledaren (Menckel och Osterblom,
2000).

Kompetens

Kompetens &r ett av huvudbegreppen i Ljusenius och Rydgvists effektmodell och kom-
mer har under behandlas tillsammans med livsstilskompetens, kompetensutveckling,
larande utifran Kolbs modell for erfarenhetsbaserade larande samt begreppet larande
organisation.

Kompetens beskrivs av Nationalencyklopedin (2014) som kunnighet och skicklighet
eller att ha tillrackligt god formaga for viss verksamhet. Ellstrom och Kock (2008) han-
visar till kompetens som kapaciteten hos en individ eller grupp att framgangsrikt han-
tera en viss situation eller utfora en uppgift. Kompetens kan definieras i form av en in-
divids perceptuella motoriska fardigheter, kognitiva faktorer, emotionella faktorer, per-
sonlighetsdrag samt sociala formagor.

Né&r man pratar om kompetens kan man dela upp begreppet i formell kompetens, infor-
mell kompetens och kvalifikationer. Med hanvisning till halsoframjande arbete i organi-
sationer kommer jag &ven prata om livsstilskompetens.

Kompetens blir till forst nar kunskaperna &r relevanta, det finns vilja att anvinda dem
och tillfalle att gora detta. Kompetens ar alltid relaterad till en viss situation och visas i
handling. Méanniskor &r inte allmant kompetenta utan kompetenta i relation till ndgot. Pa
sa vis ar kompetens alltid knutet till individen eller gruppen och den aktuella kontexten
(Granberg, 2009).

14



Kompetens

Figur 4. Kompetens blir till forst nar det finns kunskap, vilja och tillfalle for det. (Stockfeldt, 1988 s.114)

Formell kompetens ar i regel knuten till en viss utbildning och kraver nagon form av
behdrighetsbevis. Vissa yrken kraver att personen innehar en specifik formell kompe-
tens for att fa verka inom yrket eller utfora en specifik arbetsuppgift. Ett exempel pa
detta &r att vara legitimerad l&kare (Granberg, 2009).

Faktisk kompetens ar individens formaga att faktiskt hantera en uppgift oavsett om per-
sonen besitter formell kompetens eller ej. En person kan alltsa besitta formell kompe-
tens utan att ha den faktiska kompetensen och omvant. Likasa galler det att skilja pa
krav som uppgiften stéller pa individen och vilken kompetens som faktiskt behovs for
att genomfdra uppgiften, detta kallas for kvalifikation (Ellstrom och Kock, 2008).

Kvalifikation definieras som den kompetens som faktiskt krdvs av en uppgift. Detta
innebdr att de kvalifikationer som krévs for att genomfora en uppgift inte alltid stammer
overens med individens kompetens. Kvalifikationer & kompetens som har utbytesvarde
pa arbetsmarknaden (Ellstrom och Kock, 2008).

Livsstilskompetens

Nér en individ praktiserar sina kunskaper om hur man lever ett balanserat och halsosamt
liv, besitter individen det som kallas for livsstilskompetens. Aréns och Ljusenius (2003)
kriterier for nér en individ besitter livsstilskompetens &r nar individen:

1. inser att livsstil paverkar hélsan

2. inser att individen sjalv kan ta ansvar for sin livsstil.

3. lever ett balanserat liv sa att det finns psykiska och fysiska resurser for att hantera
vardagen i ett langt perspektiv.

Som manniska i dagens samhalle finns det inget priméart behov av att motionera och ata
héalsosamt, daremot ar de flesta av oss val medvetna om att vara kroppar mar bra av det.
Eftersom det inte ar ett primart behov sa maste vi lara oss detta. Nar vi val lart oss att ta
hand om vara kroppar genom motion och halsosam mat sd kommer vi inte vara till-
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fredsstéllda med oss sjalva om vi lever ohalsosamt under en langre period (Arén och
Ljusenius, 2003).

Livsstilskompetens innebér att vi varnar om bade kropp och sjél. Exempel pa detta kan
vara att man vagar sags nej for att undvika stress i vardagen. Det ar viktigt att organisat-
ioner mojliggor for attityd- och livsstilsforandringar genom att aktivt framja vélbefin-
nande. Vid forandring av sin livsstil kan man minska risken for sjukdomar till foljd av
fetma, alkohol, rokning eller for mycket stillasittande (Prevent, 2001). Livsstilskompe-
tens gor bade organisation och individ till vinnare i form av 6kat vélbefinnande for in-
dividen och en effektivisering av organisationen samt mindre sjukfranvaro till féljd av
vallevnadssjukdomar (Arén och Ljusenius, 2003).

For att ta ansvar éver sin livsstil kravs det sjalvtillit och en medvetenhet om att ansvaret
ligger hos individen sjalv. Overlag har individer med livsstilskompetens en god sjalv-
bild som sténdigt vaxer i och med det ansvar de kanner for sina livsstilsval (Arén och
Ljusenius, 2003).

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling definieras som: en benamning av olika atgarder som kan anvén-
das for att skaffa kompetens pa den interna arbetsmarknaden. Exempelvis genom ut-
bildning, arbetsrotation, nétverk eller planerade férandringar. Studier som gjorts visar
att arbetsmiljoer som tillater och stimulerar larande och kompetensutveckling kan vara
av grundladggande betydelse for de anstélldas hélsa, vélbefinnande och personliga ut-
veckling (Ellstrom och Kock, 2008). Det &r alltsa av stor betydelse att satsa pa kompe-
tensutveckling for saval chefer som medarbetare for att skapa en frisk arbetsplats. Nar
manniskors "arbetsjag" vaxer i och med utbildning och uppgifter sa forandras dven
"privatjaget"”, vilket i sin tur leder till 6kad gladje och battre sjalvfortroende for indivi-
den (Angeléw, 2002).

Ett vanligt problem vid kompetensutveckling ar att det brister i kopplingen mellan indi-
vid och kontext vilket manga ganger leder till "for kompetent" personal. Detta beror pa
att manga organisationer skickar ivag personalen for att géra dem mer kompetenta och
darefter ge de anstéllda utdkade kvalificerade uppgifter. Istallet borde organisationen
borja med att utdka den anstalldes befogenhet och lata medarbetaren tolka sina nya ar-
betsuppgifter, och sjalva skapa en uppfattning om vilken kompetens som kommer kra-
vas for att 16sa dem. Genom att bidra med mdjlighet for kompetensutveckling dar den
anstallde ser poangen med vad den lar sig skapar man i sin tur manniskor som tror pa
sig sjalv och sin egen formaga att I6sa problem aven i framtiden (Granberg, 2009).

Varfor satsar organisationer pa kompetensutveckling?

Hur en organisation ser pa kompetensutveckling paverkar varfor pengar investeras i
kompetensutveckling. Dessa perspektiv kan beskrivas som tekniskt-rationellt, konflikt-
kontroll och institutionellt perspektiv.

Grundlaggande for tekniskt-rationellt perspektiv &r synen pa kompetensutveckling som
en medveten och rationellt planerad strategi for att mota nya kompetenskrav eller for-
andringar i en organisation. Larande for individniva i form av exempelvis ckad kompe-
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tens ses som ett medel for att kunna uppna mal i form av 6kad produktion i organisat-
ionen (Kock, 2010). Okade kompetenskrav kan tillgodoses genom utbildning i skola
men dven i form av personalutbildning pa arbetsplatsen. | detta perspektiv bestams
kompetensutveckling utifran gapet mellan efterfragan och utbudet av kompetens i fore-
taget. Nar kompetensutvecklingen planeras baseras det pa rationella och medvetna stra-
tegier och kalkyler dar vinsterna for kompetensutvecklingen satts i relation till kosta-
derna i form av 16n och produktionsbortfall. Utbildning planeras systematiskt utefter
analyser och utvarderingar (Kock, 2010).

I konflikt-kontroll perspektivet kan organisationen ses som en politisk arena dar olika
aktorer kdmpar om makt och knappa resurser i syfte att frdmja sina egna intressen, krav
och idéer. Kompetensutveckling blir i detta perspektiv ett medel for ledningen att kon-
trollera verksamheten (Ellstrdm och Kock, 2008).

Framsta anledningen till kompetensutveckling i det institutionella perspektivet ar att
genom utbildning fa 6kad legitimitet mot omvarlden och den egna organisationen. Detta
bestams framst utifran forestallningen om vad som kannetecknar en effektiv och mo-
dern organisation. Detta bidrar till att kompetensutveckling manga ganger blir en socialt
konstruerad handelse med kortsiktiga och slumpartade resultat (Ellstrom och Kock,
2008).

Enligt Ram (2000) ar det framst organisationens position pa marknaden och relationen
med kunder som paverkar hur villig en organisation ar att delta i en kompetensutveckl-
ing. Detta ar aven det som till storsta del paverkar de anstilldas motivation att delta.
Ram menar att manga organisationer anvander kompetensutveckling som en marknads-
foringsstrategi da organisationens anstalldas kompetens ar den priméara anledningen vid
val av organisation att samarbeta med. Studier visar dock att &ven om de yttre faktorer-
na ar nédvandiga sa ar de inte alltid tillrackliga for en satsning pa kompetensutveckling.
Hur ledning och andra aktorer inom foretaget ser pd investeringar i kompetensutveckl-
ing och hur man bor leda organisationen har stor betydelse vid beslut (Ram, 2000).

Erfarenhetsbaserat larande
For att forstd begreppet kompetens ar det viktigt att vi & medvetna om hur manniskor
lar. Detta beskrivs utifran Kolbs teori samt nagra huvudbegrepp inom det larande féltet.

Kolb (1984) utvecklade teorin om det erfarenhetsbaserade larandet efter att ha tolkat
Lewins, Deweys och Piagets larandeteorier. Det ar en teori dér larande ses som en stan-
digt pagaende process baserat i en individs tidigare erfarenheter. Kolb menar att genom
att se larandet som ett mal sa skapas ett ickelarande dar individer fortsatter med bete-
ende aven nar det beteende slutat generera nagot positivt. Larande ar alltsa en standigt
pagaende process baserat pa konkreta upplevelser.

Kolb beskriver denna teori som en cirkel, dven k&nd som Kolbs larcirkel med fyra olika
steg. Det forsta steget &r den konkreta upplevelsen som &r central for sjélva larandet. Det
andra steget ar att individen genom observation och reflektion studerar den konkreta
erfarenheten varpa reflektionen i det tredje steget leder till djupare forstaelse genom att
man generaliserar begrepp och skapar ny mening. | det fjarde och sista steget prévar
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individen sin nya forstaelse i en ny konkret situation. Denna syn pa larande innebér att
idéer inte ar oféranderliga utan &r formade och omformade genom erfarenheter. Detta
innebdr att larande endast representerar vad som hant och inte kunskap om vad som
hander i framtiden (Kolb, 1984).

Konkret upplevelse

Individen prévar sin nya Observation och
forstaelse reflektion

\

Generaliserar begrepp
och skapar ny mening

Figur 5. Kolbs larcirkel med en extra pil for att visa Granbergs tanke om att larandet
bor ses som loopar liknande ett kretslopp och inte ett slutet system (Kolb, 1984).

Granberg (2009) anser dock att larcirkeln inte ar den rétta figuren for att visa hur erfa-
renhetsbaserat larande fungerar utan att det istallet borde avbildas som formen av stén-
diga loopar liknande ett kretslopp och inte som ett slutet system. Denna teorin ar en av
de populéraste larandeteorierna i dagens organisation da den kan anvandas for saval
formellt som informellt larande och inte ar begrénsat till en specifik kontext (Mankin,
2009).

Formellt och informellt larande

For att forsta larandeprocesser ar det viktigt att uppmarksamma savél formellt som in-
formellt larande. Det formella larande kan ske savél pa som utanfor arbetsplatsen och
utfors ofta i form av utbildningar och foéreldasningar. Detta larande &r kontrollerat och
hélls ofta av en institution (Filstad, 2012).

Det informella larandet kannetecknas av att det ar omedvetet och oavsiktligt samt hart
knutet till den miljo det ingar i. Det informella larandet kan inte ske utanfér arbetsplat-
sen, darfor ar det viktigt att organisationer mojliggor for det informella larandet. Det
viktigaste for informellt 1arande &r de laranderelationer som skapas medarbetare emel-
lan. Undersokningar har visat att medarbetare &r den framsta kallan till ny kunskap och
forsta kéllan man soker kunskap genom nar man stéter pa problem. Till skillnad fran
formellt larande sa ar det individen sjalv som bestammer vad som ska laras. For att la-
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rande ska ske kravs det dock tid for reflektion. Handlingar utan reflektion har inget
varde for larande (Filstad, 2012).

Reflektion

Reflektion inom larande brukar delas upp i reflektion och kritisk reflektion. Reflektion
avser det omedelbara dver till exempel detaljer i en uppgift eller i ett problem. Den kri-
tiska reflektionen innebar att man gar steget langre och ifragasatter situationer. Kritisk
reflektion dr darmed avgorande for att vi ska forsta vara erfarenheter och utifran att man
tanker tillbaka pa en situation i efterhand och varderar det som hant blir dessa erfaren-
heter kompetens (Filstad, 2012).

Reflektion kan aven betyda spegling, dar vi speglar vara erfarenheter och var forstaelse
av saker och ting samt att vi forsoker forsta var sociala identitet och vem vi ar. Reflekt-
ion ar ett manskligt handlande och kravs for att vi ska kunna anvénda oss av det vi erfa-
rar genom att sld samman var gamla kunskap med ny kunskap (Filstad, 2012).

Larande organisation

| den larande organisationen har man ett tydligt fokus pa larande och kompetensutveckl-
ing och anser att dessa ar nodvandigheter for att kunna hantera sin omvarld. Larande
sker i alla organisationer men ett vanligt problem &r att det individuella larandet inte
kommer organisationen tillgodo. I en larande organisation &r det darfor viktigt att laran-
det sker pa saval individ- som organisationsniva. Forskningen kring den larande organi-
sationen &r utbredd men jag kommer i denna uppsats att fokusera pa den organisatoriska
kunskapen. Inom detta omrade fokuserar man pa begreppet kunskap och forsoker be-
svara fragor som vad kunskap &r. Inom omradet finns fokus pa begrepp som tyst kun-
skap, knowing-what och knowing-how (Granberg och Ohlsson, 2009).

Ellstrom (1996) definierar de fyra olika handlingsnivaer: rutinbaserat handlande, regel-
baserat handlande, kunskapsbaserat handlande samt reflektivt handlande. Det rutin- och
regelbaserade handlandet baseras pa den underforstadda kunskapen eller sa kallade tysta
kunskapen samt den praktiska kunskapen, knowing-how. Nér arbete kan utforas i enlig-
het med dessa ar arbetet valdigt effektivt och arbetsbesparande. Om ett problem skulle
uppsta kravs det dock att man handlar utefter de hogre nivaerna kunskapsbaserat samt
reflektivt handlande. Dessa nivaer innebar att man har kunskapen eller kan finna kun-
skapen for att hantera ett problem samt att man kan placera in handelsen i ett menings-
och orsakssammanhang for att forsta hur problemet uppkom. Det &r forst nar man an-
vander det reflektiva handlandet som man uppnar ett utvecklingsinriktat larande.

Motivation

Motivation &r en psykologisk term for de faktorer hos individen som vacker, formar och
riktar beteende mot olika mal (Ohman, 2014). Det finns flertalet teorier for att forklara
motivation och jag kommer att utga fran sjalvbestammande teorin (self-determination
theory) i denna uppsats.
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Sjalvbestdammande teorin eller SDT som den brukar forkortas skapades av Deci och
Ryan (1985). Inom SDT ser man manniskan som en aktiv organism som drivs av behov
att utvecklas och véxa som individer (Deci och Ryan, 2000). SDT anvander sig av tre
olika nivaer for att definiera motivation. Inre motivation som innebar att man gor nagot
for sin egen skull, for att det kénns bra och for att handlandet i sig sjalv upplevs njut-
ninsbart. Yttre motivation delas upp i tre olika nivaer, yttre reglering innebar att manni-
skor gor nagot for att fa yttre beloning i form av till exempel pengar och ara eller for
undvika bestraffning. Introjicerad reglering ar den andra nivan och innebaér att det finns
inre krav som motiverar beteende. Den sista yttre motivationen &r identifierad reglering
vilket innebdr att individens beteende sker utifran egna val dér individen kan identifiera
ett varde i ett beteende som upplevs motiverande utan att beteendet i sig sjalv upplevs
njutningsfullt (Deci och Ryan, 2000). Amotivation ar den sista nivan av motivation som
innebar att man avstar fran att gora nagot pagrund av till exempel ointresse eller likgil-
tighet (Deci och Ryan, 2000). Utifran dessa forutsattningarna menar Deci och Ryan att
det finns tre grundlaggande behov som varje ménniska fods med bestdende av auto-
nomi, kompetens och samhdrighet. Samtliga medfodda behov &r relaterade till den inre
motivationen och en forutsattning for att den inre motivationen ska uppnas. Om alla tre
behov tillgodoses bidrar dem till hdlsa och vélbefinnande, medan ouppfyllda behov kan
bidra med sjukdom, saval psykisk som fysisk (Deci och Ryan, 2000). Autonomi innebar
att manniskor vill kdnna att de handlar med fri vilja och att de sjélva &r upphovet till sitt
handlande. For att tillfredsstalla kompetensbehovet menar Deci och Ryan (1985) att
manniskan har en inre stravan av att hantera omgivningen framgangsrikt och att alltid
oka kompetensen inom olika omraden. Kansla av kompetens skapas bland annat nar de
uppgifter individen moter i livet ar optimala i svarighet for individen och inte for enkla
eller for svara. Det har dven visat sig vara viktigt med aterkoppling pa de framsteg indi-
viden gor utan att aterkopplingen uppfattas som kontrollerande (Deci och Ryan, 2000).

Behovet av samhdrighet betyder att manniskor har en dnskan att relatera till andra per-
soner i sin omgivning, dar man bryr sig om andra och andra bryr sig om en sjélv (Deci
och Ryan, 1985). Samhdérighet i form av den sociala interaktionen mellan deltagare vid
aktiviteter dar individer &r engagerade upplevs som intressanta, stimulerande och roliga
ar darfor en kalla for gladje (Deci och Ryan, 2000). | en studie gjord i Danmark (Niel-
sen, Wikman, Jensen, mfl, 2014) It man &ldre man som gatt i pension borja spinna,
kora crossfit eller spela fotboll. Det visade att samtliga aktiviteter ledde till battre halsa
och okat valbefinnande men att lagsportsaktiviteten i form av fotboll gav mer inre moti-
vation hos deltagarna &n spinning och crossfit. De som spelade fotboll hade en gemen-
sam stravan att gora mal och gjorde jamna lag medvetna om att de behdvde utmaningen
for att skapa gladje. Detta ledde till att spelet i sig var motiverande och kdndes menings-
fullt. Fotbollsgruppen upplevde dven en bra sammanhallning i gruppen och traffades
aven utanfor traningen. De som utdvade spinning eller crossfit fann inte traningen i sig
motiverande utan motiverades av resultatet i form av battre halsa eller viktnedgang och
upplevdes saledes endast den yttre motivationen. Det sociala umganget under traningen
var ocksa valdigt begransat och man fokuserade pa sin egen traning och sina egna mal
under passen och upplevde darfor inte samma samhdorighet med resten av gruppen. Att
uppleva den inre motivationen ledde dven till att sannolikheten att fortsatta med aktivi-
teten 6kade drastiskt (Nielsen mfl, 2014).
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Empowerment

Empowerment, som ofta 6versétts till egenmakt har sin utgangspunkt i att handlings-
formaga, sjalvfortroende, framtidstro och halsa har att géra med kanslor av makt och
kraft att styra 6ver sitt eget liv (Thomsson, 2004). Empowerment definieras av Laverack
(2007, s.5) som "... The process by which disadvantaged people work together to in-
crease control over events that determine their lives". Denna definition fortydligar det
faktum att empowerment skapas av en individ eller grupp och inget som kan ges (Lave-
rack, 2007). Daremot kan organisationen paverka individens empowerment genom att
erbjuda frihet att agera och ge individen en maktbas. Likasa kan individen paverka or-
ganisationen genom sitt proaktiva beteende (Zimmerman, 1995). En empowered organi-
sation ar en organisation som ar demokratiskt styrd, dar medlemmar delar information
och kontroll ¢ver beslut samt involverar medlemmar i organisationen vid implemente-
ringar och anstrangningar for att na gemensamt definierade mal (Laverack, 2007). In-
tensiteten av empowerment kan dock forandras 6ver tid och maste darfor ses som en
process dar det inte ar givet att en organisation forblir empowered for att den en gang
varit det (Zimmerman, 1990).

Empowerment beskrivs av Conger och Kanungo (1988) utifran ett ledningsperspektiv
samt ett motivationsperspektiv. Inom ledningsperspektivet likstalls empowerment med
delegation vilket innebar att man ger nagon annan makt. Makt kraver tva parter, en part
A som begar nagot och en part B som uppfyller denna begéran. Makt ar darfor ett rela-
tivt begrepp som forandras beroende av kontext och part (Yukl, 2013). Begéran kan
bestd av en handling, sakallad maktutévning eller en formaga, sakallad maktresurs
(Korpi, 2015). Detta synsatt skapar dock en del fragetecken. Betyder delegerande av
makt att manniskor automatiskt upplever att de har okad handlingsférmaga? Utifran
detta havdar Conger och Kanungo (1988) att man istéllet bor utga fran motivationsper-
spektivet.

Empowerment ur ett motivationsperspektiv innebér istallet att en organisation maéjliggor
for individer att kanna ¢kad sjalvformaga, det vill sdga okad tilltro till sig sjalv och sin
formaga att hantera situationer och uppgifter. Detta innebar att empowerment ar en in-
dividuell upplevelse av hur mycket makt man upplever sig ha och inte att géra med den
faktiska situationen (Conger och Kanungo, 1988).

Yukl (2013) menar att individer kanner mer empowerment nar innehdllet och konse-
kvenserna av en uppgift stammer éverens med individens varderingar, samt nér indivi-
den har kapacitet att avgéra hur och nar uppgiften ska genomféras. Individen bor aven
anse sig ha sjalvfortroendet for att genomfora det som krévs samt tro att det &r mojligt
att paverka viktiga beslut och handelser. Empowered individer tar inte alltid ratt beslut i
alla situationer men de ar medvetna om att de har valet att valja mellan olika agerande
eller uteblivande av agerande (Zimmerman, 1990). Att kanna att man kan paverka sin
egen situation 6kar engagemang, innovation, arbetstillfredsstéllelse och larande. Det gor
individen battre pa att hantera hinder i olika situationer, kar optimism samt skapar en
starkare relation mellan individ och organisation (Yukl, 2013). Att kdnna att man kan
paverka sin egen situation och arbete ar en stark halsoframjande faktor och ar enligt The
Ottawa Charter for Health Promotion (WHO, 2009) hjartat i hdlsofrdmjande arbete. | en
studie fran 2006 fann man signifika samband mellan psykisk empowerment och sjélv-
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skattad hdlsa och utbrédndhet. Det tydligaste samband fanns mellan kanslan av infly-
tande och den egna hélsan (Arneson, 2006).
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Resultatredovisning av textanalys

Har nedan redovisas de resultat jag fatt efter min textanalys av forsta delen av "Friskt
ledarskap- l6nar sig" som fokuserar pa de teoretiska utgangspunkterna. Begreppen be-
handlas var for sig med respektive underrubriker som representerar de teman som ska-
dats.

Kompetens

Alla resurser for att na resultat inom ett prestationsomrade

Ljusenius och Rydgvist (2004) havdar att kompetens &r "alla resurser som individen
kan anvanda for att na resultat inom ett prestationsomrade”. Utifran denna definition
har de sedan delat upp kompetens i atta kompetensfaktorer som bestar av: kunskaper,
fardigheter, erfarenheter, sjalvinsikt, sjalvfortroende, social kompetens, kontaktnat och
slutligen begreppet de sjélva bidrar med i form av livsstilskompetens.

Dessa atta kompetensfaktorer beskrivs vagt genom ett fatal meningar. Kunskap definie-
ras som att ha tillgang till fakta for att na resultat. Dessutom att ha formagan att anvanda
denna kunskap i praktiken samt att veta det man behover veta. Fardigheter i sin tur in-
nebér att man har skickligheten att praktiskt utféra det som ska goras. Genom att ha
rutin eller vanan att hantera olika situationer sa bildas erfarenheten. Darefter menar Lju-
senius och Rydqvist (2004) att sjalvinsikt i form av att ha férmagan att kanna till sina
svaga och starka sidor samt att ha sjalvfortroende, det vill sdga ha tron pa den egna for-
magan att man kan anvénda sina kunskaper ar kompetensfaktorer. Kompetensfaktorerna
social kompetens samt kontaktnét refererar till att man ska kunna arbeta och kommuni-
cera med andra manniskor oavsett beteendestilar eller bakgrund samt att man har ett
kontaktnat dar man kan hamta den fakta och de synpunkter man behéver for att na re-
sultat (Ljusenius och Rydgvist, 2004).

Slutligen beskrivs livsstilskompetens som en av faktorerna. Livsstilskompetens innebar
att man har insikten om att man kan ta ansvar for sin livsstil och att denna i sin tur pa-
verkar var halsa. Genom denna insikt ska man sen leva ett balanserat liv for att klara av
vardagens krav bade psykiskt och fysiskt i det langa perspektivet. Var kropp behdver
fortfarande aktiveras for att vi ska ma bra men det &r inte langre en nodvandighet for
dverlevnad, atminstone inte i ett kort perspektiv. Att arbeta halsoframjande och utveckla
manniskors livsstil &r darfor komplicerat i den man att de som behdver en livsstilsfor-
andring mest &r de som ar svarast att na, och for att ett halsoframjande arbete ska lyckas
kravs det delaktighet fran saval ledning som anstéllda. Varje individ maste ta ett person-
ligt ansvar for sin livsstil och aktivt paverka sin hélsa. Utgangspunkt i halsan ar att den
ses som en resurs som kan utvecklas och att man darfor bor satsa pa strategier for att
forbattra den genom att se det som ett processarbete (Ljusenius och Rydqvist, 2004).

Kompetens- den nya framgangsfaktorn
I den moderna kunskapsorganisationen krévs det en god kompetensforsérjning. Ljuse-
nius och Rydqvist (2004) menar att foretag kommer ga fran produktionsekonomi till
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kompetensekonomi dar kampen om kompetens ar central. De foretag som lyckas framst
med att rekrytera, utveckla, behdlla samt utnyttja den basta kompetensen kommer bli
marknadsledande och vara direkt avgorande for hur framgangsrika foretag blir. De hav-
dar att det finns flera resurser som kan forklara ett resultat men att den sa kallade
"know-how-faktorn™ blir allt viktigare. Att ha medarbetare som kan kommunicera, l6sa
konflikter samt skapa relationer krévs for organisationens dverlevnad. Detta innebar i
sin tur att personalen och personligheten blir det nya kapitalet. De ger dven en fri dver-
sattning av Lorenz Lyttkens uttalande som sdger att: "nar ménniskan blir 16nsam blir
kapitalisten humanist” (Ljusenius och Rydqvist, 2004).

Larande som en evig process

Den accelererande forandringstakten i samhallet kraver att larande blir féretagskultur.
Detta skapar enligt Ljusenius och Rydgvist (2004) den nya larande organisationen som
har fokus pa hur manniskor i organisationen kan bli battre pa att lara sig sjalv och lara
tillsammans med andra for att utveckla organisationens mal och framtid. | den larande
organisationen rér man sig mot 6ppna mal och detta kraver att organisationen skapar
forutsattningar for att personalen ska bade kunna och vilja utveckla sina talanger. | den
gamla folkskolan raknade man med att tillvaron skulle vara mycket stabil och att det vi
larde i skolan skulle récka livet ut. Idag menar Ljusenius och Rydqvist (2004) att vi
maste anvéanda ett sa kallat dubbelt eller trippelt larande. Det dubbla larandet innebér att
vi rdknar med att vara forutsattningar andras, vilket kraver ett nytdnkande och larande
som prdglas av osdkerhet. Det trippla larandet innebéar att man lar sig att lara. Detta for
att kunna méta kundens standigt forandrade forvantningar och folja med i teknikut-
vecklingen. Inom detta larande ser man framtiden som diffus och standigt foranderlig.
Detta kréaver att organisationen och medarbetarna maste vara beredda att ta risker i sitt
sokande efter ny kompetens.

Motivation

Tillfredsstélla behov, inte skapa motivation

Ljusenius och Rydqvist (2004) skriver i kapitlet om motivation att det &r en vanfore-
stéllning att tro att man kan skapa motivation eller drivkraft hos andra manniskor. Istal-
let papekar de att det man kan gora ar att erbjuda manniskor mojlighet till att tillfreds-
stalla sina behov. Motivation bestar saledes av en rad otillfredsstallda behov och driv-
krafter inom individen, dér det &r individen som bestdmmer vardet av det som sker och
pa sa satt om detta bor uppfattas som en beloning eller bestraffning. Hog motivation
innebdr att det finns starka kénslor kring otillfredsstallda behov, detta gor i sin tur att
motivationen ar den som sétter igang, driver och riktar vara beteende genom livet. Allt
manniskor gor, dven det vi gor for andra ar egoistiskt i den meningen att vi gor det for
att det k&nns bra for oss sjalva.

Vara behov ar uppdelat i grundbehov och speciella behov. Grundbehov &r sadant som
andning, hunger, torst och somn och direkt avgtérande for var dverlevnad. De speciella
behoven bestar av kontaktbehov, trygghet, sexuell tillfredsstallelse, att vara omtyckt,
alskad och accepterad samt behov av utmaningar och sjalvforverkligande. Manniskor
har alltsa samma uppsattning behov men olika satt att tillfredsstalla dem. Behoven i sin
tur paverkar vara kanslor, upplevelser, uppmarksamhet, varderingar, tankar och hand-
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lingar. Da vi paverkas av olika behov samtidigt sa varierar stravan av att tillfredsstalla
dem i styrka. Ljusenius och Rydqvist (2004) menar dock att vi ibland kan tillfredsstalla
flera behov samtidigt, till exempel genom att fa bade trygghet och sexuell tillfredsstal-
lelse genom en relation, medan att det finns tillfallen dar vi maste bestaimma oss for
vilket behov vi vill tillfredsstélla, till exempel nédr man &r hungrig och trétt. Behov &r
dock mer komplexa &n sa. Nar manniskor vant sig vid att fa vissa behov tillfredsstallda
sa upplevs detta som sjalvklart och inte langre som en bel6ning, exempelvis sa ser vi
inte langre mojligheten att kunna andas som en beléning forran mojligheten tas ifran
oss. Detta forklaras vidare genom Maslows behovstrappa.

Undvika missndje eller méjliggora for arbetsmotivation

For att beskriva motivation pa arbetsplatsen anvéander Ljusenius och Rydqvist (2004)
sig av Herzbergs motivationsteori. Denna teori har delat upp faktorer i inre och yttre,
dar tillfredsstéllandet av de inre faktorerna mojliggor for hog arbetsmotivation medan
de yttre faktorerna undviker missndje. De yttre faktorerna bestar av personalpolitik, 16n,
fysisk miljo eller arbetsvillkor. De inre faktorerna avser vad manniskan far ut av sitt
arbete i form av kénsla av prestation, ansvar, utvecklingsmgjligheter eller till exempel
erkannande. Herzberg menar dock i sin teori att man aldrig kan bortse fran de yttre fak-
torerna och endast fokusera pa att forsoka paverka de inre motivationsfaktorerna for att
na resultat. De yttre faktorerna maste alltid befinna sig pa en rimlig niva for att folk ska
uppleva arbetsmotivation. Motivationsteorin kan pa sa satt ses som en véllevnadsteori
som ager sin riktighet forst nar de basala behoven ar tillfredsstéllda.

Manniskosynen- avgdrande for motivationen

Ljusenius och Rydqvist (2004) anvander sig av Douglas McGregors X- och Y-teori for
att beskriva hur manniskosynen paverkar motivationen. Teori X beskriver den tradition-
ella synen pa ledning och kontroll som kannetecknas av piskan och moroten. Den nor-
mala ménniskan ses som instinktivt motvillig till arbete och behdvs darfor tvingas, kon-
trolleras, dirigeras och straffas. Med denna manniskosyn anser man dven att anstéllda
foredras att ledas, saknar motivation och vill undvika ansvarstagande. Denna form av
ledning fungerar pa manniskor som befinner sig pa de lagsta behovsnivaerna och inte pa
individer som natt en rimlig existensniva eller trygghet. Med denna teori havdar Ljuse-
nius och Rydqvist att man bortser fran den manskliga behovsstrukturen och manniskans
sanna natur. Teori X ser manniskan som av naturen lat och dum vilket i sin tur leder till
ett pressande ledarskap som kommer bekréafta den negativa manniskosynen genom att
den anstélldes valbefinnande, motivation och halsa minskas vilket i sin tur paverkar
produktionen i organisationen negativt.

Teori Y genomsyras istallet av den modernare méanniskosynen, ledarskapet och organi-
sationen. | denna teori ser man manniskan som behovsvarelse och tar influenser fran
HR-filosofierna av de moderna kunskapsorganisationerna. Det ar tydligt att behovet av
umgange, uppskattning, sjalvaktning, utveckling och sjélvforverkligande paverkar man-
niskors hélsa, valbefinnande och produktivitet. Ljusenius och Rydqvist papekar att teori
Y fatt stod i forskningen. De beskriver den som att det ar naturligt for manniskan att
arbeta och att straff och kontroll inte &r det enda sattet att styra ménniskor, utan att
manniskan leder och kontrollerar sitt arbete mot andamal som kanns angelagna. Vad
som anses angelaget avgors i sin tur av vilken bel6ning som vantar vid malet. Teori Y
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havdar &ven att manniskan inte bara tar ansvar utan dven soker efter ansvar samt att det
finns en utbredd férmaga att anvéanda fantasi och uppfinningsrikedom for att 16sa orga-
nisatoriska problem. Daremot kommer manniskans intellekt bara delvis till sin ratt i den
moderna industrin.

I och med detta menar teori Y att om ménniskor dar lata, likgiltiga och ovilliga att ta an-
svar beror detta pa brister i organisationens-, ledningens- och kontrollmetoder och inte
som teori X havdar, att det beror pa den manskliga naturen. For att skapa en framgangs-
rik organisation med aktiva anstéllda kravs det att man skapar forutsattningar for att
anstallda ska na sina mal samtidigt som de arbetar mot organisationens mal. Detta sker
bést genom att integrera malen i varandra. Med denna manniskosyn menar man att ge-
nom delegation och gemensamma mal skapas 6kad trivsel och i sin tur medarbetare som
vill ta mer ansvar och darmed okad produktivitet. Utifran detta menar Ljusenius och
Rydqvist (2004) att chefen sannolikt utgdr den framsta arbetsmiljofaktorn och kan agera
saval bromskloss och mojliggorare beroende av sattet att leda baserat pa dennes manni-
skosyn. De menar att teori Y dr halsoframjande da det ger manniskor mojlighet att pa-
verka sin egen situation nagot dem beskriver med begreppet empowerment eller hand-
lingsférmaga pa svenska. Dar empowerment ar avgorande for hur man hanterar en viss
situation eller uppgift.

Sammanfattning
Hér foljer en kort sammanfattning av de teman jag funnit i min textanalys av "Friskt
ledarskap- 16nar sig".

Kompetens

Kompetens beskrivs som alla resurser som individen kan anvanda for att na resultat
inom ett prestationsomrade. Déarefter forklaras kompetens utifran de atta kompetensfak-
torerna kunskaper, fardigheter, erfarenheter, sjalvinsikt, sjalvfortroende, social kompe-
tens, kontaktnat och livsstilskompetens. Livsstilskompetens ar begreppet Ljusenius och
Rydqvist (2004) sjalva tillfort i debatten. De havdar att kampen om kompetens ar cen-
tral i den moderna kunskapsorganisationen och direkt central for att bli marknadsle-
dande. Det &r alltsa avgorande att organisationen har anstallda som ar kompetenta for
organisationens dverlevnad. For att organisationen ska folja med i samhéllets forand-
ringstakt kréavs det att man blir en larande organisation med fokus pa de anstallda. Detta
sker genom dubbelt eller trippelt larande med personal som kan och vill arbeta i stravan
mot 6ppna, riskfyllda mal.

Motivation

Motivation beskrivs som inre drivkrafter hos individen. Detta innebér att motivation
inte kan skapas utan det som kan goras ar att hjalpa eller mojliggora for individer att
tillfredsstalla sina behov. Motivationens styrka beror sdledes pa hur stark bel6ningen
eller bestraffningen uppfattas av individen och gor alla vara handlingar egoistiska. Vara
behov ar uppdelade i grundbehov och speciella behov dér samtliga ménniskor har
samma uppséattning behov men olika satt att tillfredsstalla dem.
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Darefter beskriver Ljusenius och Rydqvist (2004) arbetsmotivation utifran Herzbergs
tvafaktormodell som beskriver hur man bor gora for att undvika missndje samt mojlig-
gora for inre motivation. De havdar att chefen har en avgorande roll i arbetsmotivation-
en vilket paverkas utifran chefens manniskosyn och darmed sattet att leda. Detta besk-
rivs utifran McGregors X- och Y-teori.
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Analys & Resultat

For att kunna belysa effektmodellen for halsoframjande arbete utifran begreppen kom-
petens och motivation redovisas resultatet utifran de olika begreppen med en avslutande
slutsats. Detta genom att satta effektmodellen i relation till arbetslivspedagogiska teorier
ur mitt teoriavsnitt.

Kompetens

Vad ar egentligen kompetens?

Ljusenius och Rydqvist (2004) definierar kompetens som alla de resurser som individen
kan anvanda for att na resultat inom ett prestationsomrade. Varav resurserna beskrivs
som atta kompetensfaktorer i form av kunskap, fardigheter, erfarenheter, sjalvinsikt,
sjalvfortroende, social kompetens, kontaktnat och livsstilskompetens. | relation till detta
skriver Ellstrom och Kock (2008) att kompetens ar kapaciteten hos en individ eller
grupp att framgangsrikt hantera en viss situation eller utfora en viss uppgift medan Nat-
ionalencyklopedin (2014) beskriver det som att ha tillrackligt god férmaga for viss
verksamhet. Samtliga definitioner betonar att kompetens ar knutet till en specifik upp-
gift eller kontext vilket &r dverensstimmande med Granbergs (2009) beskrivning av att
ingen méanniska ar allméant kompetent utan att man &r kompetent i relation till den aktu-
ella kontexten. Vad som réknas som kompetens beskrivs som resurser, kapacitet samt
formaga, dar kapacitet och formaga hanvisar till implicita egenskaper hos individen
medan resurser hanvisar till implicita saval som till explicita som till exempel kontakt-
nat. Att kunna skapa goda relationer &r en viktig forutsattning for att kunna hamta kun-
skap utifran for att 6ka sin kompetens, detta definieras av Ellstrom och Kock (2008)
som sociala formagor. Att kontaktntet i sig sjalv skulle utgéra kompetens &r det endast
Ljusenius och Rydqvist (2004) som anser. Att Ljusenius och Rydqvist (2004) definierar
kompetens som alla resurser paverkar aven synen pa halsa. Medin och Alexanderson
(2000) skriver i sin litteraturstudie att halsa kan ses utifran fyra olika synsatt varav ett av
synsétten ar halsa som en resurs. Detta skulle innebéra att en individs hélsa ar en kom-
petens i sig medan det som Ljusenius och Rydqvist (2004) bendmner som livsstilskom-
petens skulle vara en annan sorts kompetens. Halsa som resurs och saledes som kompe-
tens innebar en del svarigheter. Det gar att vara medveten om hur man kan paverka och
skapa en hélsosam livsstil men samtidigt vara drabbad av en sjukdom som till exempel
en diabetiker. Den forsta problematiken &r i vilken av de atta kompetensfaktorerna som
halsa bor kategoriseras. Halsa kan ses som en fardighet vilket Ljusenius och Rydqvist
(2004) definierar som att man har skickligheten att utféra nagot eller sa kan det ses som
en del av att vara livsstilskompetent.

Att anvéanda definitionen av kompetens som resurser ar komplext och leder till flertalet
problem om vilka av de explicita resurserna som ska raknas till kompetensbegreppet.
Istallet bor kompetens ses som skicklighet eller formaga i enlighet med Ellstrom och
Kock (2008) och Nationalencyklopedin (2014) vilket ger en mer réttfardig bild av be-
greppet utifran den analys jag gjort. Resurser blir saledes sadant runtomkring en som
hjéalper en att genomféra uppgifter som till exempel en individs hélsa, ekonomiska for-
utsattningar, tillgang till lokaler, information samt kontaktnat. Vilket innebéar att kon-
taktnat inte bor ses som en av de atta kompetensfaktorerna.
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Livsstilskompetens

Livsstilskompetens ar den kompetens som beskrivs mest ingaende av Ljusenius och
Rydqvist (2004). Trots detta ar den enda kalla som gatt att finna utdver Ljusenius och
Rydgvist bok en bok skriven av Arén och Ljusenius (2003). Det faktum att Ljusenius &r
forfattare till bada bockerna ar av yttersta vikt, da livsstilskompetens an idag inte kan
ses som ett vedertaget begrepp. Definitionen av att vara livsstilskompetent ar att indivi-
der inser att de kan paverka sin halsa, inser att individen sjalv ar den ansvariga for sin
egen halsa samt att livet levs balanserat sa att det finns psykiska och fysiska resurser for
att hantera vardagen. Trots det faktum att begreppet livsstilskompetens inte fatt ett ge-
nomslag i forskningen sa ar det fortfarande av intresse att fokusera pa definitionen.

De tva forsta punkterna for att vara livsstilskompetent hanvisar inte till att individen
faktiskt lever ett halsosamt liv utan endast att individen har insikten om att denne kan
paverka sin livsstil samt inser att det ar ett egenansvar. Det ar forst i den tredje punkten
som individen faktiskt maste leva balanserat for att raknas som livsstilskompetent. |
jamforelse med empowerment kan vi se flera likheter som pekar pa att de skulle kunna
agera som synonymer for varandra. Empowerment, eller egenmakt har som Thomsson
(2014) skriver sin utgangspunkt i att handlingsformaga, sjalvfortroende och framtidstro
har med kanslor av makt att géra. Det vill sdga, manniskor kanner att de har makten att
paverka och styra sina egna liv. Detta kan dven relateras till Conger och Kanungos
(1988) syn pa empowerment utifran ett motivationsperspektiv. Liksom livsstilskompe-
tens ar det ett processarbete dar ledningen maste lata sina anstallda ta ansvar samtidigt
som de ar beroende av att de anstéllda vill vara med och paverka. De anses bada tva
vara hélsoframjande faktorer samt att de bada paverkar den sjalvskattade hélsan samt
minskar utbrandhet (Arén och Ljusenius, 2003; WHO, 2009).

Det som skiljer sig at ar dock den tredje punkten dar individen maste leva halsosamt och
balanserat for att inneha livsstilskompetens. Malet for livsstilskompetens ar att varna
om kropp och sjal medan empowerment ur ett ledningsperspektiv dels &ar ett medel for
att na strategiska mal medan det ur ett motivationsperspektiv liknar livsstilskompeten da
det baseras pa individens egna upplevelse av att kunna hantera en situation. Bada bidrar
dock till en h&lsosam organisation med hélsosamma och sjélvsékra anstéllda. En annan
skillnad ar att empowerments fokus ar mer pd den mentala halsan snarare an den
kroppsliga. Aven om malen inte dverensstimmer helt s& leder det till anstallda som &r
béttre pa att hantera olika hinder, har 6kad sjalvkansla och gladare individer (Arén och
Ljusenius, 2003; Yukl, 2013).

Bristen pa anvandningen av begreppet livsstilskompetens skulle saledes kunna bero pa
att empowerment &r det vedertagna begreppet for att definiera nagot sa likartat att det
inte finns nagot behov av att prata om livsstilskompetens utan endast halsa i relation till
empowerment. Detta kan &ven vara en forklaring varfor Ljusenius och Rydgvist (2004)
endast namner empowerment kortfattat i ett fatal rader utan att ge begreppet vidare ut-
rymme.
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Varfor behovs kompetensen?

| fragan kring varfor kompetens och kompetensutveckling behovs i en organisation for-
haller Ljusenius och Rydqvist (2004) sig till fragan ur ett ledarperspektiv och vinstrela-
terat synsatt fran organisationens sida. De beskriver hur kompetensen ar central i den
nya kunskapsorganisationen och att det & kompetensen som avgor vem som ar mark-
nadsledande. De hévdar att kompetensutveckling genomfors for att méta kunders for-
andrade forvantningar och framtida hinder samt att forandringstakten i dagens samhalle
kraver att man standigt utvecklar sina anstéllda eftersom det & genom de anstallda som
man konkurrerar mot omvarlden i den moderna kunskapsorganisationen. Detta beskrivs
av Kock (2010) som det tekniskt-rationella perspektivet.

Det ar forst i deras avsnitt kring motivation som det gar att utlasa fordelar med kompe-
tens ur ett individperspektiv. Dels genom Maslows behovstrappa som beskriver hur
manniskor &r i behov av utmaningar och sjalvforverkligande. 1 Herzbergs motivations-
teori beskrivs utvecklingsmojligheter som ett satt att uppna inre arbetsmotivation samt i
McGregors Y-teorier som ndmner att manniskor ar i behov av utveckling och sjalvfor-
verkligande och att detta paverkar individens halsa, vélbefinnande och produktivitet.

| de teorier som presenterats i litteraturéversikten finns det en annan syn pa varfor orga-
nisationer bor fokusera pa kompetensutveckling. Liksom Ljusenius och Rydqvist skri-
ver finns det argument for att kompetensutveckling ar till fordel for organisationen i
form av att mota nya kompetenskrav fran omgivningen (Kock, 2010), som ett medel for
ledningen att kontrollera organisationen, for att dka legitimiteten mot omvarlden (ElI-
strom och Kock, 2008) samt minska sjukdomar och sjukskrivningar (Prevent, 2001).
Om en organisation eller individ har kvalifikationerna for en uppgift eller situation blir
kompetensen dven ett utbytesvarde pa arbetsmarknaden (Ellstrom och Kock, 2008).
Daremot ligger tyngdpunkten inom de olika teorierna pa de individuella fordelarna vid
kompetensutveckling.

De individuella fordelarna &r enligt teorierna mer an att uppna organisationens mal och
Oka produktiviteten. Antonovsky (1991) beskriver till exempel att vi behdver kompe-
tensutveckling for att 6ka hanterbarheten, det vill séga i vilken grad man upplever att
det finns resurser till férfogande for att beméta krav. Det ar alltsa vasentligt for halsan
att utveckla sin personal och darmed 6ka individers resurser, nadgot som dven bekréaftas
av Ellstrom och Kock (2008). For att na yttersta effekt ar det viktigt att ge de anstéllda
okad befogenhet sa att de sjalv far skapa sig en uppfattning om vilken kompetens som
behdvs for att méta de nya kraven. Pa detta satt borjar manniskor tro pa sig sjalv och sin
egen formaga att l6sa problem (Granberg, 2009). Kompetens &r dven ett av grundbeho-
ven for att skapa inre motivation, vilket uppnas genom att anstallda stélls infor utma-
ningar med optimal svarighet (Deci och Ryan, 2000) samt att det skapar laranderelat-
ioner mellan medarbetarna (Filstad, 2012).

Utifran detta bor kompetensutveckling ses utifran ett individperspektiv men med ett
kontextperspektiv utifran vart individen befinner sig. Att kompetensutveckla personal
utan att ge dem mojlighet att anvénda sin nya kompetens kan leda till frustration hos
den anstéllda som inte far anvanda sin fulla kapacitet genom att méta nya utmaningar
samtidigt som kompetensen inte kommer organisationen tillgodo. Att kompetensen
kommer organisationen tillgodo &r inte enbart viktigt fran individens perspektiv utan
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aven en forutsattning for att skapa en larande organisation (Granberg och Ohlson,
2009). Det é&r alltsa av intresse att forma kompetensutvecklingen utifran varje individs
optimala svarighetsniva och befogenheter i organisationen. Gér man detta kommer de
organisatoriska fordelarna uppnas under tiden. Vid kompetensutveckling bor man darfor
ha ett helhetsperspektiv dar man ser till saval individen som organisationens behov och
forhallandet daremellan.

Larande kraver reflektion

Ljusenius och Rydqvist (2004) ser larande som en process genom att individen anvén-
der sig av enkelt, dubbelt eller trippelt larande. Det enkla l&randet fungerar i en stabil
tillvaro medan det dubbla och trippla larandet krévs for att hantera forandringstakten i
dagens samhalle. Det dubbla l&randet karakteriseras av nytdnkande och larande som
praglas av osékerhet medan det trippla larandet innebér att vi l&r oss att lara. De beskri-
ver att det kravs att organisationen och medarbetarna &r beredda pa att ta risker i sitt
sOkande efter ny kompetens och att det &r viktigt att ledare inom en organisation skapar
forutsattningar for 1arandet men utan att vidare forklara vilka dessa forutsattningar ar.

Hur mojliggdr man for att det dubbla och trippla larandet ska ske? Enligt Filstad (2012)
innebar det att ge mojlighet till sociala och larande relationer medarbetare emellan samt
ge tid for kritisk reflektion. Reflektion ar ett aterkommande begrepp som &r en nodvan-
dighet for att larande ska ske enligt Kolbs erfarenhetsbaserade larande (1984) och aven
for att uppna det utvecklingsinriktade larandet enligt Ellstrém (1996). Utifran detta ar
det alltsa ett krav att medarbetarna far mojlighet till reflektion for att skapa dubbelt och
trippelt larande och enligt Filstad (2012) ett krav for att kompetens ska kunna uppnas.
Att Ljusenius och Rydqvist (2004) aldrig ndmner reflektion som en del av larandet ar en
svaghet i deras beskrivning av kompetens da det ar upp till organisationen att avsétta tid
for reflektion for sina anstallda.

Motivation

Begreppet motivation

Ljusenius och Rydqvist (2004) utgar fran tre teorier for att beskriva motivationsbegrep-
pet. Den forsta teorin ar Maslows behovstrappa som beskriver hur ménniskor prioriterar
sina behov i livet, den andra ar Herzbergs teori som beskriver hur man undviker miss-
ndje och mojliggor for arbetsmotivation. Den sista motivationsteorin &r grundad av
McGregor och fokuserar pa hur manniskosynen paverkar motivationen och ar darmed
intresserad av hur organisation, ledning och chefer ser pa sina anstallda och handlar
utefter denne manniskosyn. Pa detta vis tacker de ett stort omrade inom olika motivat-
ionsteorier.

Maslows modell innebér att basbehoven i form av hunger, andning, torst och sémn ar
tillfredsstallda innan ménniskan kan uppna speciella behov som till exempel kontaktbe-
hov, att bli accepterad eller uppna sjalvforverkligande. |1 Herzbergs, McGregors samt
Deci och Ryans motivationsteorier ar det forutsatt att dessa basbehov é&r tillfredsstéallda
for att teorierna ska vara anvandbara. Darfor kommer det inte ske ndgon vidare analys
av Maslows basbehov.
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Motivation definieras som en psykologisk term for de faktorer hos individen som véck-
er, formar och riktar beteende mot olika méal (Ohman, 2014). Eftersom att motivation
bestar av behov eller drifter inom individen gar det inte att skapa motivation utan endast
mojliggora for det (Ljusenius och Rydqvist, 2004). Hur ska man da mojliggora for de
anstallda att bli motiverade och for att skapa en halsoframjande organisation?

McGregors X-teori utgar fran en traditionell syn, dar ledning kontrollerar och styr sina
anstallda genom morot och piska. Detta har visat sig vara en ineffektiv strategi som sna-
rare bidrar till att individers hélsa, valbefinnande, motivation och produktivitet stagnerar
eller minskar (Ljusenius och Rydqvist, 2004). Detta innebér att det inte gar att tvinga
manniskor att bli motiverade. Ljusenius och Rydqvist (2004) menar att motivation
skapas av att det finns otillfredsstallda behov som individer vill tillfredsstalla, da allt
manniskor gor sker ur en egoistisk synvinkel. Det vill saga, for att méanniskor ska ge-
nomfora nagot kravs det undvikande av straff eller véantad beloning for individen sjalv.

Herzbergs motivationsmodell som &r indelad i yttre och inre motivation kan jamforas
med SDT i den man att yttre motivation endast definieras av sadant som till exempel 16n
eller arbetsvillkor och inte leder till nagot okat valbefinnande for individen utan endast
undviker missndje. Med detta sagt ar det av vikt att den yttre motivationen fungerar,
men det som &r avgorande ar den inre motivationen. Det &r den inre motivationen som
avgor om individen kommer fortsétta ett beteende, 6ka sitt vélbefinnande eller ge sitt
yttersta for att na ett mal. Hur den inre motivationen uppnas beskrivs likartat i samtliga
teorier om an med sma skillnader.

Inre motivation- det ultimata malet

Enligt Herzbergs teori uppnas inre motivation genom prestation, ansvar, utvecklings-
mojligheter och erkannande. | McGregors Y-teori paverkas individers motivation av att
ledningen inser att straff och kontroll inte ar det enda sattet att styra sina medarbetare
utan motivationen avgors bland annat av hur angeldgen beléningen ar. Han menar att
manniskan har behov av umgénge, uppskattning, sjalvaktning, utveckling och sjalvfor-
verkligande som i sin tur paverkar hélsa, valbefinnande och produktion. Genom delegat-
ion och gemensamma mal kan man skapa okad trivsel och i sin tur fd medarbetare som
vill ta ansvar (Ljusenius och Rydqvist, 2004). | SDT uppnas inre motivation genom de
tre behoven autonomi, kompetens och samhorighet och det faktum att man véljer att
gora nagot utifran att beteendet i sig sjalv anses njutbart (Deci och Ryan, 2000). Ge-
mensamma namnare for den inre motivationen i de olika teorierna ar kompe-
tens/utveckling/prestation, samhorighet/umgange, erkan-
nande/uppskattning/aterkoppling, och autonomi/ansvar.

Hur kan organisationer mojliggdra for inre motivation?

Utifran de motivationsteorier som presenterats kan motivation definieras som; en psy-
kologisk term for de faktorer hos individen som vécker, formar och riktar beteende mot
olika mél (Ohman, 2014). Det yttersta malet ar att nd inre motivation hos individen me-
dan de yttre faktorerna maste vara pa en draglig niva. For att den inre motivationen ska
uppnas bor organisationer fokusera pa att skapa kompetensutvecklingsmojligheter, moj-
liggora for ett Gppet arbetsklimat med god sammanhallning, ge feedback pa medarbe-
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tarnas beteende och prestationer samt mojliggora for de anstallda att ta eget ansvar och
egna beslut.

For att mojliggora for motivation &r det intressant att organisationen lyssnar till dess
medarbetare. Antonovsky (1991) menar att individer med hég meningsfullhet pratar
mycket om det som engagerar dem och som de bryr sig om. Det &r dessa saker som har
en kanslomassig betydelse i livet och darmed de som paverkar den inre motivationen.
Genom att bli medveten om medarbetarnas inre motivation, mal och engagemang kan
organisationen arbeta for att sammanfdra dessa med organisationens mal. Med gemen-
samma mal skapas medarbetare som vill ta ansvar (Ljusenius och Rydqvist, 2004). An-
svar kan ges ut antingen genom att de anstéllda har full frihet i vad som ska goras samt
hur det ska genomforas eller genom att ledaren delegera ut en uppgift och sedan later
medarbetarna ta beslut om hur uppgiften ska lésas. Zimmerman (1990) skriver i sin av-
handling att medarbetare med empowerment, inte alltid tar ratt beslut i alla situationer
men att dem &r medvetna om att de kan valja mellan olika agerande. Det &r alltsa kans-
lan av att man kan paverka sin egen situation som ar den relevanta for att cka halsan,
valbefinnandet och produktiviteten (Deci och Ryan, 2000; Yukl, 2013).

For att skapa ett trevligt klimat ar synen pa arbetet och manniskorna i organisationen
relevant. Om ledare har fokus pa den personliga utvecklingen ar det av intresse att be-
I6na individers insatser och anstrangningar oavsett resultat. Fokus ligger pa att alla ar en
del av en storre helhet dar samtliga har en avgdrande roll for att organisationen ska fun-
gera. Detta kan jamforas med begreppet begriplighet i Antonovskys KASAM dar indi-
vider upplever inre och yttre stimulis som fornuftmassigt gripbara, sammanhangande,
strukturerade och tydliga (1991). Genom att skapa en kénsla av att man ar en viktig del
av en helhet samt att man ser resultatet av det arbete man utfor blir alla betydelsefulla
for att uppna det gemensamma malet vilket i sig mojliggor for samarbete och ett gott
Klimat.

| motsats kan man se ett klimat dar resultat star i fokus och beloning grundas i om resul-
tat uppnatts eller inte och inte utifran individens insats, vilket liknar McGregors X-teori.
Ett annat problem som kan uppsta ar att medarbetarna inte langre arbetar tillsammans
for att uppna ett mal utan istallet vander sig mot varandra da den som har hogst produk-
tivitet ar den som far mest bel6ning av ledarna oavsett om det finns andra som anstrangt
sig mer.

En annan gemensam ndmnare for att skapa inre motivation &r det som bendmns som
feedback, aterkoppling eller erkannande. Det ar av intresse for medarbetarna att fa be-
kraftelse pa det arbetet dem utfort dels for att veta vad de gor bra men aven for att fa
reda pa hur de kan utvecklas. Genom feedback kanner méanniskor sig sedda och upp-
skattade vilket dven kan kopplas till samhorighetsbegreppet. Att fa feedback pa sitt ar-
bete ar en forutsattning for en individs utveckling eftersom feedback gor individer mer
medvetna om sina styrkor och svagheter. Det dr dock viktigt att man inte ger feedback
som upplevs kontrollerande utan istallet uppmuntrande eller som ett bevis pa att man ser
den andra och dess anstrangning. Ljusenius och Rydqvist (2004) skriver dock i sin bok
att nar ett behov varit tillfredstallt under en langre tid sa uppfattas det inte langre som en
beléning och darmed inte motiverande. Detta pastaende kan vara intressant i forhallande
till feedback, da det skulle kunna innebéra att det ar lika negativt att ge for mycket feed-
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back som det ar att inte ge nagon feedback alls, da upprepande feedback inte langre
upplevs motiverande.

Slutsatser

Hér foljer en sammanfattning av de resultat jag funnit mellan min teori och min textana-
lys fOr att besvara mitt syfte. Syftet med uppsatsen & med hjalp av begreppen kompe-
tens och motivation belysa en modell for hélsoframjande arbete. Detta genom att sétta
effektmodellen av Ljusenius och Rydquvists i relation till arbetslivspedagogiska teorier.

Kompetens

Ljusenius och Rydqvists (2004) definition av kompetens som resurs & komplext och
otydligt vilket skapar problem gallande vad som ska inkluderas i begreppet kompetens.
Kompetens definieras bast som skicklighet eller formaga likt Ellstrom och Kock (2008)
och Nationalencyklopedin (2014). Resurser bor istéllet ses som det individer kan an-
vanda sig av for att kunna utnyttja sin kompetens och l6sa en uppgift. Nar kompetens
behandlas bor det framst ses utifran individniva da 6kad kompetens leder till inre moti-
vation som i sin tur ger 6kad hélsa, hanterbarhet, vélbefinnande och produktivitet vilket
aven ar till fordel for organisationen. Att se kompetens ur individniva ar aven viktigt da
kompetensutveckling bor utformas utifran varje individs utgangspunkt vilket det inte tas
hansyn till ur organisatorisk synvinkel. Att se pa kompetens utifran organisationens hall
ar framst av intresse for att mojliggora for individer att anvanda den kompetens de ut-
vecklat i arbetet.

Livsstilskompetens ar inte ett vedertaget begrepp utan kan jamféras med empowerment
vad galler psykologisk hélsa och det faktum att individer & medvetna om att de bar an-
svaret for sitt egna liv. Detta skulle dven kunna forklara varfor Ljusenius och Rydgvist
ger empowerment sa lite utrymme som de gor i sin bok. Dock bor en diskussion kring
forandring av livsstil tillaggas da empowerment inte fullt tacker detta omrade, vilket
skulle kunna ske som en del av halsobegreppet.

Ljusenius och Rydqgvist (2004) menar att larande &r avgorande for att hantera samhéllets
forandringstakt men brister i sin beskrivning kring vilka forutsattningar som kravs for
larande. Reflektion ndmns aldrig av Ljusenius och Rydgvist som en del av larande me-
dan det namns som en avgorande faktor for att larande och kompetensutveckling ens
ska kunna ske i samtliga teorier som behandlar larande i litteraturgversikten. Min slut-
sats utifrn detta ar att Ljusenius och Rydqvists behandling av kompetensbegreppet &r
ofullstandigt och att det inte fatt det utrymmet som kravs for att rattfardiga begreppet
som en del av effektmodellen.

Motivation

Ljusenius och Rydqvists (2004) definition av motivation stimmer val éverens med litte-
raturoversikten. Motivation ar déarmed psykologisk term och ett behov eller drivkraft
som finns inom individen och darfor gor att motivation inte &r nagot som kan skapas
utan endast mojliggoras for. For att en manniska ska kanna sig motiverad krévs det be-
I6ning eller undvikande av bestraffning. Den yttersta formen av motivation ar den inre
motivationen och det &r dven denna som Okar héalsan, valbefinnande och produktiviteten
hos de anstdllda i organisationen. Trots detta faktum krévs det att de yttre faktorerna
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inte ignoreras for att undvika missnéje. De gemensamma behoven for att uppna den inre
motivationen ar kompetens, samhorighet, erkdnnande och autonomi.

Utifran detta resultat gar det att pasta att Ljusenius och Rydqvists (2004) effektmodell
med begreppen kompetens, motivation och valbefinnande &r ytterst relevant for att defi-
niera idéerna kring en halsofrdmjande organisation. Deras definition av motivation och
inkludering av halsa ar fortfarande relevant i férhallande till annan forskning. Daremot
skulle det vara vardefullt att omdefiniera kompetens likt resultatet ovan och om mojligt,
ge det storre utrymme i boken. Empowerment eller autonomi &r aven begrepp som é&r
vardefullt i dagens forskning kring halsoframjande organisationer och ménniskors vél-
befinnande och som skulle vara intressant att namna ytterligare.
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Diskussion

Boken "Friskt ledarskap- lonar sig!" publicerad 2004 av Prevent och skriven av Ljuse-
nius och Rydqvist har trots det faktum att den utgavs for 11 ar sedan fortfarande en av-
gorande del i examensarbete hos studenter som intresserar sig for det halsoframjande
arbetet. Utifran denna observation valde jag att genomféra en uppsats med syfte att be-
lysa en modell for halsofrdmjande arbete med hjélp av begreppen kompetens och moti-
vation. Detta genom att sétta effektmodellen av Ljusenius och Rydqvist (2004) i relation
till arbetslivspedagogiska teorier.

Valet att utga fran effektmodellen skedde efter flera genomlasningar av boken da de
aterkommande beskrev hur viktigt valbefinnande, kompetens och motivation ar for att
nagon effekt ska ske i organisationen. Ett av citaten lyder:

"Inte minst nar vi lamnar det I6pande bandet och kommer in i de moderna kunskapsor-
ganisationerna ar vi beroende av att ha en personal som bade kan, vill och orkar ar-
beta. Personalens kvalitet blir den avgorande framgangsfaktorn vad avser dess kompe-
tens, motivation och valbefinnande.” (s.11)

Min férhoppning med denna uppsats var att sitta Ljusenius och Rydqvists bok i relation
till annan litteratur och da framfor allt nyare litteratur inom det hélsoframjande arbetet i
organisationer. Detta for att jamfora hur effektmodell och deras definitioner av begrep-
pen kompetens, motivation och valbefinnande star sig i jamforelse mot forskningen som
finns tillganglig idag. Bortsett fran bokens alder var det dven intressant att belysa da
boken anvénds flitigt trots att den inte ar akademiskt skriven. Gar det att forlita sig pa
det innehall som boken formedlar &n idag?

Min tolkning av resultatet ar att boken ar skriven utifran ett vinstsyfte for framst organi-
sationen, vilket jag aven anser att bokens titel kan avsléja. Detta da de valt att anvanda
sig av begreppet “16nar sig” vilket jag kopplar till ekonomiska fordelar samt att boken
framst beskriver de organisatoriska fordelarna med en satsning pa det halsoframjande
arbetet. Att ha denna syn pa halsoframjande arbete ar inte fel men skapar en del pro-
blem vid definitionen av kompetensbegreppet. For att utveckla kompetens bér man utga
fran varje individs forutsattningar. Detta betyder att ett organisatoriskt synsétt skapar en
allman 16sning pd kompetensutvecklingsfragan vilket kan skapa bekymmer i relation
mellan individ och dennes kontext. Ljusenius och Rydqvist framfor att personalen &r det
nya kapitalet i dagens kunskapsorganisation. Pa sa vis ar det lika viktigt att personalen
inte ar for kompetent som det &r att personalen innehar de kvalifikationer som kravs for
arbetet. Detta beskrivs bland annat av Granberg (2009) men aven i undersokningen av
Nielsen mfl (2014) som visar att det kravs utmaningar for att uppleva att nagot ar me-
ningsfullt. Motivationsbegreppet star sig dock bra i jamforelse med annan forskning
liksom deras implementering av hélsa och valbefinnande i organisationsarbetet.

Né&r personalen &r det nya kapitalet ar det viktigt att se till individers vélbefinnande,
kompetens och motivation eller som Ljusenius och Rydqvist skriver: att individer kan,
vill och orkar arbeta. Som jag tidigare beskrivit gar det inte att tvinga individer till att
varken vara hélsosamma, kompetenta eller kdnna sig motiverade. Istéallet kravs det av
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organisationen att méjliggéra med hjalp av resurser och avsatt tid. Utmaningen i detta
ligger i att de som behdver atgarderna mest ar oftast de som ar svarast att fa med i sats-
ningar.

KASAM i forhallande till effektmodellen
Utifran min textanalys och min resultatanalys har jag funnit likheter mellan KASAM
och effektmodellen vilket jag forsokt beskriva genom modellen nedan (figur 6).

Aven om KASAM aldrig namns i Ljusenius och Rydqvists bok finns det dock vissa
likheter mellan de tre begreppen begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet och val-
befinnande, kompetens och motivation. Den tydligaste likheten kan vi finna i Antonov-
skys (1991) begrepp, meningsfullhet och Ljusenius och Rydqvists (2004) begrepp, mo-
tivation och da framst inre motivation. Detta da Antonovsky sjalv beskriver begreppet
meningsfullhet som en motivationskomponent och inkluderar sadant som har en mer
kanslomassig betydelse.

KASAM
Kéansla av sammanhang

.....................................................................................

Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet

Valbefinnande Kompetens Motivation

Figur 6. En egenkomponerad modell for att visa likheterna mellan Antonovskys (1991) modell
KASAM och Ljusenius och Rydqvists (2004) effektmodell.

I likhet med detta kan begreppet hanterbarhet som beskrivs som i vilken grad en individ
upplever att det finns resurser till forfogande for att beméta krav jamforas med kompe-
tens. Aven om jag argumenterat emot Ljusenius och Rydquvists definition av kompetens
som "...alla resurser som individen kan anvénda..." och istéllet anser att det utifran min
textanalys bor definieras som skicklighet eller formaga for att undvika problematiken
kring vad som ska raknas som kompetens, sa bor kompetens i sig anda ses som en re-
surs i att hantera situationer och krav fran omgivningen.

Begreppet begriplighet kan stallas i relation till véalbefinnande da det handlar om i vil-
ken utstrackning man upplever inre och yttre stimulis som fornuftsméassigt gripbara,
sammanhangande, strukturerade och tydliga. En individ som upplever vélbefinnande
har oftast battre sjalvfortroende an individer som inte upplever detta (Angeléw, 2002)
eller som beskrivs i Johansson, Lugns och Rexed definition av hélsa: "Halsa &ar subjek-

37



tivt, halsa ar en upplevelse av valbefinnande, ett tillstand d& man finner mening med
livet och da det &r i balans". Detta skulle kunna innebéra att manniskor som upplever
valbefinnande ar battre pa att hantera utmaningar da de har en storre tilltro till sig sjalv
och sin egen férmaga att hantera aven svara situationer. Omvant kan upplevelsen av att
kanna begriplighet bidra till 6kat véalbefinnande. Att uppleva inre och yttre stimulis som
gripbara kan aven forstas genom empowerment som motivationskomponent.

I min jamforelse mellan Ljusenius & Rydqvist och Antonosky kvarstar dock det faktum
att de bada &r aldre modeller. Trots att traning och livsstil som &r starkt sammankopplat
till friskvard haft en enorm genomslagskraft de senaste aren verkar det som att forsk-
ningen inom det halsoframjande omradet star relativt stilla. Anledningen skulle som jag
tidigare namnt kunna bero pa nerlaggningen av Arbetslivsinstitutet 2007, da det varit
framst i den svenska forskningen som jag funnit kéllor som hanterar det halsoframjande
begreppet som helhet.

Att det gar att se likheter mellan Ljusenius och Rydqvists effektmodell och Antonov-
skys begrepp KASAM anser jag vara en bekréaftelse pa att de begrepp de behandlar &r
avgorande for halsoframjande organisationer dd KASAM ar en vél citerad teori. Som
jag dock redogjort foér innan finns det brister i definitionen kring kompetens medan de-
ras definitioner av motivation och véalbefinnande &r valgrundade. Framsta anledningen
till detta ar att de gett lite utrymme till kompetensbegreppet samt att de utgatt fran ett
organisatoriskt perspektiv som ignorerar viktiga egenskaper for att kompetens ska
kunna utvecklas hos en individ.

Slutsatsen i denna studie ar att Ljusenius och Rydqvists effektmodell som helhet fortfa-
rande &r relevant i relation till annan forskning inom omradet for halsoframjande arbete.
Begreppen vélbefinnande och motivation &r val forankrade i teorier medan kompetens-
begreppet skulle behéva kompletteras med fler uppgifter samt modifieras en aning. Lju-
senius och Rydqvist borde franga definitionen av kompetens som "alla resurser" och
ersatta det med skicklighet eller formaga for att fortydliga gransen for vad som ar kom-
petens och darmed utesluta kontaktnat som en av kompetensfaktorerna. Det borde fin-
nas ett storre fokus pd kompetens ur individsynpunkt istallet for endast organisatoriska
fordelar samt definiera hur man skapar larande och kompetens med hjalp av bland annat
begreppet reflektion.

Fortsatt forskning
Under den tid jag som arbetat med denna uppsats har jag motts av otaliga inkdrsportar
till det héalsoframjande omradet. Det finns manga teorier men forhallandevis lite kopplat
till empiriska undersdkningar. For fortsatt forskning anser jag att det &r av intresse att
gora en empirisk undersokning for att undersdka hur val dessa olika teorier stimmer
overens med verkligheten.

En annan intressant infallsvinkel skulle vara att fokusera pa vad medarbetaren kan géra

for att mojliggora for halsoframjande arbete pa sitt arbete men dven okat valbefinnande
i sitt liv.
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