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Inledning:

Idrottens alla nivaer och stora bredd gor att fragor kring vad som ar bast for individen,
gruppen, féreningen, andra intressenter och aven samhaéllet standigt aktualiseras. Ur ett
folkhalsoperspektiv sa ar idrotten en stor och angelagen del for att manniskor ska fungera i
vardagen och pa sa satt utgdra en viktig resurs i samhallet.

Bakgrund:

Ur ett historiskt folkhalsoperspektiv fram till dagens stora forandringar sa har idrott och sport
setts som traningsverksamhet med inriktning pa fysisk aktivitet. Med nutidens syn utifran
individen finns detta fortfarande kvar som en stark grund.

Men det &r ocksa viktigt att podngtera att med alla olika traningsformer som standigt kommer
tas mer och mer hansyn till den psykiska delen, och den mentala hélsan i form av ett ma-bra
perspektiv, dar upplevelsen av aktiviteten (I6pning, styrketraning, innebandy, simning,
boxning, yoga, pilates mm) anses nog sa viktig. Aven i umganget med andra, i form av t ex
traningsgrupper sker ocksa en personlig och social utveckling som bor ses som en viktig
komponent.

Elitidrott:

Elitidrott utgor en procentuellt liten del av det totala, men tar mest utrymme i massmedia och
utgor givetvis en viktig del i att skapa intresse, att medborgare far forebilder och blir
underhallna pa arenor och via radio, TV etc.

Breddidrott:

De allra flesta som har ett engagemang inom idrotten &r de som verkar i det som i dagligt tal
kallas breddidrott. Detta begrepp inkluderar seniorverksamhet, som exempel (elit)
motionsidrott, olika former av tavlingar inom saval lag- som individuella sporter.

Men det &r anda barn- och ungdomsverksamheten som utgor den storsta delen och som ar
mest angelaget att utveckla bade utifran en halsoaspekt och ett folkhélsoperspektiv. Utifran
samhaéllets utveckling och forandring sa inser alla att den fysiska aktiviteten minskar och
behovet av traning och rorelse i olika former &r viktigt. Det finns ocksa en social del att innan
vuxen alder bli insatt i en social kontext och lara sig ta hansyn till och visa respekt for andra,
att lara sig samarbeta mm. En koppling till detta blir ocksa en mental del dar individen ska
utvecklas till att fa ett sunt sjalvfortroende, en stark sjalvkansla, ha ett starkt engagemang och
ldra sig ta ett eget ansvar.

Med detta som en grund i mitt resonemang sa skulle “hilsopromotion” som begrepp utgdra en
viktig resurs inom idrottsrérelsen bade vad galler elit- men framforallt breddidrott.

Problem:

Hinder pa vagen ar de 6kande kraven pa resultat pa kort sikt, och som en foljd av det en tidig
selektering av aktiva i traning, vilken ocksa resulterar i en toppning i tidig alder i tavling. En
sorts elitverksamhet, oftast i allt for tidiga aldrar. Detta medfor i manga fall en drop-out fran
idrotten i stort men ocksa manga med en negativ bild av tranings- och tavlingsverksamhet.



Ett annat problem anser jag vara bristen pa ledare, speciellt da de aktiva kommer upp i aldern
14-19 ar. Dels saknas det ledare och det skulle dven vara onskvért med en bredare utbildning
for befintliga ledare. Det ar viktigt att ha utbildning inom sin idrott” men ocksé se de aktiva i
ett storre sammanhang aven utanfor idrotten. Detta kan ju ses som bade problem och
mojlighet. Datidens ledare och tranare kanske bara skotte traningen tva ganger i veckan och
en tavling pa helgen. Nutidens och framtidens ledare behover ha ett engagemang utéver de
rena traningarna, vilket skulle kunna skapa stora mojligheter att utveckla sitt ledarskap i bade
rollen som trénare, ledare, klubbmedlem och medménniska.

Kopplat till ovanstaende sa staller jag mig fragan om det ar foreningarnas ovana att rekrytera
ledare och brist pa kompetens till att skapa forutsattningar for att engagera fler in i sin
verksamhet, som skapar problem.

Ytterligare ett problem kan ses som rent ekonomiskt. Alla har helt enkelt inte rad att utdva sin
idrott beroende pa att statens, kommunens och foreningarnas ekonomi satter kappar i hjulet
for optimal verksamhet. Givetvis kan ocksa familjernas och individens ekonomi paverka hur
stor satsning pa idrotten som ar realistisk.

Mojligheter:

Om man ocksa vander pa resonemanget och ser mojligheter i ett framtida samhalle sa ar det
uppenbart att manga kommuner dnda bygger anlaggningar fér ungdomar att utéva sin idrott.
Detta kan leda till att de traditionella lagsporterna sasom t ex fotboll, ishockey, handboll
minskar i antalet deltagare medan individuella sporter 6kar dar personen i fraga vill idrotta pa
sina egna villkor. Som ett led i detta sa 6kar antalet motionarer i motionslopp, grupptraningar
mm.

Att skapa mojligheter for en verksamhet dar ungdomar blir kvar langre i sin idrott, och ocksa
far med sig en positiv bild in i vuxenvarlden borde vara ett gemensamt ansvar pa alla nivaer i
samhéllet i stort. En del i detta skulle kunna vara att skapa en utbildningsplan med
utgangspunkt i ett halsopromotivt synsatt och anvanda hélsa som en resurs i den verksamhet
som bedrivs i foreningar pa olika nivaer inom idrottsrérelsen. Ambitionen skulle vara att
anvéanda planen i ett mer systematiskt arbete i en organisation. Arbetet borde da genomsyra
hela foreningen allt ifran styrelse via olika utskott, arbetsgrupper, senior- och ungdomsledare,
foraldragrupper till grupper av aktiva.

Syfte:
Att gora en utbildningsplan dar hélsa anvands som en resurs i idrottslig verksamhet pa olika
systemnivaer.

Metod:

Metoden i sig blir att utifran teorier beskriva hur jag tanker och darpa skapar en plan som
anpassas till idrotten. De teoribildningar jag refererar till & mer generella och i slutet av
denna del flyttar jag dom till den arena som jag anvander, idrottsrérelsen.

Teorier:
Salutogenes-Patogenes: Aaron Antonovskys ideér och teorier &r barande i ett halsopromotivt
arbete vilket ar klart for oss som jobbar med det. Att ta utgangspunkten i halsa i stallet for



ohdlsa ar angeléget. Vilka ar friskfaktorerna i en organsation, vad utgér grunden for hélsa, vad
ar det unika hos varje individ, varfor &r ett holistiskt synsétt med ett helhetstankande en viktig
grund. Utifran Antonovskys teorier har Winroth/Rydqyvist lagt till ett antal begrepp som ocksa
utgor en viktig grund i ett halsoarbetet.

Forutom hélsopromotion, att framja halsa, sa anvands da delaktighet, empowerment,
processarbete och arena. Arenan ar den plats d&r verksamhet bedrivs och sétts in i en helhet
och halsan utgor en resurs for att standigt forbattra verksamheten.

En sak som ar angelagen att papeka, och som ofta faller bort, ar att i Antonovskys tankande sa
ar salutogenes (halsans ursprung) och patogenes (orsaker till att sjukdomar uppstar) synséatt
som kompletterar varandra. Dessa synsitt ska alltsa inte stallas emot varandra i ett dikotomt
(antingen-eller) synsétt.

Emotionell intelligens: Daniel Golemans teorier om begreppet emotionell intelligens ar ocksa
en stor del i mina tankar om att arbeta med méanniskor utifran en positiv syn. Han havdar,
utifran undersokningar som gjorts med arbetsgivare, att det som efterfragas ar bl a férmaga att
lyssna och kommunicera, anpassningsformaga och kreativa reaktioner pa motgangar och
hinder, personligt upptradande, sjalvfortroende, motivation att arbeta for vissa mal, vilja att
utveckla den egna karridren och kanna stolthet 6ver prestation. Specifika tekniska kunskaper
anses mindre viktiga an en grundlaggande férmaga till att lara i arbetet. Av sju dnskvérda
faktorer var bara en akademisk: kompetens i frdga om lasning, skrivning och matematik.
Goleman skriver vidare: ”Var emotionella intelligens bestimmer var potential for inlarning av
de praktiska formagor som bygger pa dess fem bestandsdelar: sjalvmedvetenhet, sjalvstyrning,
motivation, empati och skicklighet i relationer (social formaga). Var emotionella kompetens
visar hur stor del av den potentialen vi har dversatt till kompetens i arbetet”. Tabell 1 (bilaga 1)
visar relationen mellan de fem dimensionerna av emotionell intelligens och de 25 emotionella
kompetenserna.

Han skriver vidare att dessa kompetenser &r:

Oberoende: Var och en ger ett unikt bidrag till arbetsprestationen.

Omsesidigt beroende: Var och en bygger i viss utstrackning pa vissa andra, med ménga
samverkande faktorer.

Hierarkiska: De bygger pa varandra. Till exempel ar sjalvinsikten avgorande for sjalvstyrning
och empatin.

Personlig kompetens (sjalvmedvetenhet, sjalvstyrning och motivation) och social kompetens
(empati och social formaga) ar ocksa saker, havdar Goleman, som standigt kommer att
utvecklas genom hela livet hos individen vilket gor att begreppet ”personliga utveckling” kan
fa en viktig och mer konkret innebord.

Coaching: Nasta ord som utgdr en komponent i detta arbete &r ”’Coaching ”. I boken ”Léarande
i och for det nya arbetslivet” skriver Grankvist och Holmberg i kapitlet ”Coaching i det
moderna arbetslivet” att det &r en populdar metod for personligt och organisatoriskt larande
inom arbetslivet. (Jarvis m fl 2006). Vidare sager forfattarna att Overgripande kan coaching
ses som en process som stravar efter att frigora olika potentialer hos ménniskor for att 6ka
deras formaga och prestation inom olika omraden”. (se t.ex Berg; 2007; Gjerde, 2004; Parsloe
& Leedham, 2009) (sid 23). Pa ett personligt plan handlar coaching om att bidra med stod till
sjalvlarande genom olika tekniker och forhallningssatt. En évergripande malsattning ar att den
coachade ska 6ka kontrollen 6ver sig sjalv. Relationen mellan coachen och den coachade ar
centralt och ska ses som en “relation mellan likar”. En coach behover alltsé inte vara expert
inom omradet utan har till uppgift att i en process leda individen framat i sin utveckling.



Rollen som coach blir att fungera som katalysator och inte som expert eller larare. Det blir da
angeldget att som coach fokusera pa den coachades situation och i sin roll vara neutral och
objektiv, och arbeta med den coachades forutsattningar for att na sina mal. Som ett slags
mantra inom coaching-litteraturen poéngteras vikten av att undvika “att ge rad och ge
I6sningar”. Traditionen att hjalpa ndgon innefattar oftast detta och istallet papekas att trana sig
i sitt coachande ledarskap, att halla tillbaka den inlarda vanan att ge rad och forslag till
I6sningar. En kritisk granskning som gors ar da huruvida coachingen gors pa detta sétt. Det
saknas forskning kring detta om coachingprocesser eller —situationer verkligen handlar om
coaching eller &r en kombination av coaching, mentorskap och traditionellt larande.
Forskningen kring coaching ar langt ifran i nagon mogen fas, men beskrivs dnda sa har langt
som rudimentér, fragmenterad och impressionistisk, (Garvey, Stokes & Megginsson, 2009).

Att coachen &r objektiv ar inte helt realistiskt. I sin ryggsdck som manniska ar coachen
paverkad i stort och i smatt av sina egna erfarenheter, varderingar och attityder, vilket i sin tur
avgor hur coacher uppfattar och reagerar pa olika situationer och individer.

McGregors (1960) teori inom organisationspsykologin for motivation beskrivs som en
utgangspunkt hur vi ser pA manniskor. Teori Y kan beskrivas som att man har en storre tilltro
till anstallda och att de vill arbeta, att skapa forutsattningar for att ta eget ansvar och att kunna
utvecklas som manniskor genom sitt arbete. Teori X sager a andra sidan att anstéllda i regel ar
mindre benédgna att arbeta och att Gvervakning, styrning och reglering &r nédvandig for att fa
arbetet att fungera. En majoritet befinner sig ndgonstans mittemellan dessa ytterligheter.

En fragastallning i kapitlet ar om det finns nagra effekter av coaching. Da konstateras att om
det galler att skapa en positiv upplevelse av sjalva sessionen sa uppnas malet. Det kan dock
diskuteras om coachingen har andra positiva effekter t ex vad géller sjalvkdnnedom, sjélv-
kansla och arbetseffektivitet. Coaching ses traditionellt ocksa som en relativt ytlig metod dar
coachen ska arbeta utifran sin kompetens och inte ga in pa, som exempel, den
patogena/kliniska sidan om den utbildningen och kunskapen saknas.

Avslutningsvis sa géller det att klargora vilka som ar de forvéantade effekterna av coachingen.
Hur skiljer sig utvecklingen hos en person som coachats jamfort med en som inte blivit det.
Har maste tidsaspekten vavas in pa sa sétt att det galler att se forandring 6ver tid, och inte
forvanta sig en snabb 16sning utifran ett problem. Det racker formodligen inte med enstaka
coaching utan en langre tids bearbetning &r ndédvéndig.

Systemteorin: En teori som kan ses som en viktig grund i ett hdlsoarbete &r systemteorin.
Dess grundare anses vara den Osterrikiske biologen Ludvig von Bertalanffy som borjade
forska kring detta redan pa 1930-talet men det bérjade inte spridas forran in pa 1950-talet.
Grundtanken &r att nar ett fenomen underscks sa bor man se det som en del i en helhet och
delarnas relationer till varandra &r av avgorande betydelse for helhetens sétt att fungera och
hantera forandringar. Hur del A paverkar del B blir i nasta steg avgérande for hur del B
paverkar del A i fortgdende feedbackslingor(feedbackloops). Begreppet “feedback”,
aterforing, aterkoppling ar centralt i systemteorin. Det som tillfors i ett s k 6ppet system kallas
input. (infléde, inmatning). Output (utfall, ut-matning) ar det resultat som systemet
astadkommer och lamnar till de system som det finns relation till i omvérlden. En viktig
poang med systemtankandet ar tyngdpunkten pa det msesidiga beroendet mellan individ,
organisation och omvarld.



I Oscar Oquists bok ”Systemteori i praktiken — konsten att 16sa problem och na resultat”
beskriver han att det ingar fyra centrala begrepp i ett systemteoretiskt satt att tdnka och arbeta.

e helhetstankandet

e att tdnka i nivaer

e att tdnka i termer av information och kommunikation

e ett tink i termer av konstans och variation
Helhetstankandet: En helhet bestar av flera delar, och varje del har en liten betydelse, men om
de kombineras pa ratt satt har det skapats ett system. Varije individ saval som funktioner i en
organisation kan betraktas som en del i en storre helhet och utgor en lank i ett storre kretslopp.
| ett systemtankande handlar det om att se hela strukturen, och da inte bara logiska strukturer,
som exempelvis ett organisationsschema. Aven manniskors relationer i ett system paverkar
beteenden, som i sin tur styr strukturen bland annat hur beslut fattas och hur normer och
varderingar tolkas. Eftersom vi sjalva ingar i strukturen kan den aldrig frigoras fran helheten,
men en insikt om detta kan leda till nya l6sningar, utveckling och férandring, bade for indi-
viden och organisationen.

Att tanka i nivaer: | systemteorin ar det viktigt att tanka i logiska nivaer oavsett om det
handlar om att forsta hur organisationer ar uppbyggda, som att forsta hur kommunikation
mellan manniskor fungerar eller hur inlarning sker. Det finns alltid en hierarkisk uppbyggnad
vilket innebér att de hogre nivaerna alltid dr 6verordnade i den meningen att de kalibrerar”
verksamheten pa lagre nivaer. Detta medfor att granserna mellan olika plan maste hallas for
att helheten ska fungera. Olika roller och funktioner befinner sig pa olika logiska nivaer i en
organisation. Pa varje niva finner vi olika spelregler och villkor, och naturligt sa har manni
skorna dar oftast mindre insikt om villkoren pa andra nivaer. Bertrand Russels teori om

de “logiska typerna” ligger till grund for denna syn. Alla nivaer ska bevara sin autonomi och
kommunikation mellan nivaerna i syfte att styra far endast ske utifran de gransvillkor som
finns. Ett av problemen i systemen i dagens samhélle ar att dessa villkor standigt bryts, vilket
medfor svarigheter i organisationen.

Att tanka i termer av information: Information &r en grundmetafor for forandring i system-
teorin, det vill sdga hur information som sands uppfattas och tolkas av mottagaren. Sdndarens
uppgift ar att vara katalysator for forandring och det viktiga ar vad som sker hos mottagaren.
Systemteoretikerna menar att det inte alltid maste tillforas ndgon form av energi for att astad-
komma forandring, utan det avgorande &r hur mottagaren uppfattar och tolkar informationen
som foljer med.

Att tanka i termer av konstans och variation: Det pagar en standig kamp mellan restriktion
och frihet, stabilitet och forandring. Det som &r sdkert och forutsagbart kallas konstanter och
ar lika viktiga som variationerna for att ha ett bra liv. For att astadkomma férandring, menar
systemteoretikerna att vi tar ett steg ur den radande ordningen med en lagom dos av oordning
och storning. Efter att ha identifierat konstanterna i ett system sa kan vi fa en variation till
stand i kombination med ratt information.

Organisatoriskt larande for kvalitet och halsa: | boken ”Larande i och for det nya
arbetslivet” finns ytterligare ett kapitel som utgor en grund for detta arbete. Lagrosen, Y &
Winroth skriver om “”Organisatoriskt larande for kvalitet och hélsa” att mycket har gjorts for
att hoja kvaliteten kring de metoder som anvénds bade i privat naringsliv och offentlig
forvaltning. Det handlar om organisationens grundldggande varderingar och att dess



medlemmar tar del av och omfattas av dessa. Tidigare forskning visar sambandet mellan
dessa varderingar och personalens hélsa. | de organisationer vilka genomtréngs av
kvalitetsvarderingarna ar personalen friskare. | kapitlet tas det vidare upp sambandet mellan
larandebaserade forandringsprocesser och hdlsopromotion och detta kopplas sedan till
organisatoriskt larande. Diskussionen som fors, utifran deras egen forskning, galler alltsa hur
ett organisatoriskt larande kan integreras med kvalitetsutveckling och hélsopromotion i avsikt
att skapa hélsa och kvalitet i organisationer.

Organisatoriskt larande: Avsikten med detta ar att skapa mer langsiktig framgang i
organisationer. Larandet bestar av olika nivaer och att ett akta och mer djupgaende larande
skapar en forstaelse for att en storre helhet kan skapas, ett holistiskt tankande i organisationen.
Ett ytligt larande kdnnetecknas av “’single-loop learning” medan ett mer avancerat double-
loop learning” medfor att de organisatoriska varderingarna involveras och &r med i sjalva
larandet. Ledarnas larande ar viktigt for organisationens larande. Har relateras till Goleman m
fl (2002) som sager att ledarnas emotionella intelligens paverkar deras larande pa ett effektivt
och smidigt satt, genom sin hdga kdnnedom om sina egna och andras kanslor.

Kénnetecken for en larande organisation ar att medarbetarna lar tillsammans, vilket skapar
mer expansiva satt att tanka (Senge, 1990). Organisationen maste ocksa genomsyras av
fortroende (Senge m fl, 2005). Central begrepp i Senges teroier ar foljande:

Personligt masterskap: Viktigt for individen att klargora for sig sjalv vad som ar viktigt i livet.
Att forsoka strava mot hogre ideal med ett kreativare arbete.

Mentala modeller: Forsoka ta bort omedvetna, djupt rotade forstallningar av omvarlden for att
pa sa satt astadkomma en verklig forandring.

Delad vision: En gemensam vision for manniskorna i organisationen som ger kraft och éven
da skapar energi for larande. Detta kan ta tid men om man lyckas ar det en grogrund for
organisatoriskt larande.

Teamlarande: Forsoka fa energierna hos medlemmarna i organsiationen att dra at samma hall,
vilket ger en vaéldig kraft. For detta kan ocksa behdvas tid och kraverdialog och verkligt
lyssnande hos alla i organisationen.

Systemtankande: Den inbegriper att organisationen ses som ett 6ppet system dar alla
integrerar med varandra och omgivningen. En holistisk syn som gér det mojligt att na fram till
hallbara l6sningar snarare an kortsiktigt tankande.

Den halsopromotiva idén tar sin utgangspunkt i verksamheten i organisationen. Halsa kan da
ses som en resurs, tillgang till det som gors, vilket skapar méjligheter for att kvaliteten hojs i
det vardagliga arbete som utfors. Den viktigast delen i foretaget ar de méanskliga resurserna
och individerna kraver tillgang till kompetens och halsa for att kunna astadkomma en verk-
samhet med hog kvalitet. Halsopromotion definieras hdr som ”den process som mojliggor for
individer, grupper, organisationer och samhallen — att 6ka kontrollen éver de faktorer som
paverkar halsan- och darigenom forbattra den (Nordisk forskningskonferens i Hasselby, 1987).
Vidare “Hilsa #r att ma bra — och ha tillrackligt med resurser for att kunna klara vardagens
krav- och for att kunna forverkliga personliga mal (Winroth/Rydgvist, 2003).



For att fa en struktur for det organisatoriska ldrandet kring hélsa” ar steg ett att definiera
innebdrden i begreppet och sedan vélja den definition man vill utga ifran. Nésta steg tydliggor
vilka faktorer som paverkar halsan inom organisationens ramar och vilka som ligger utanfor.
Modellen i figur 14.4 (bilaga 2) synliggor huruvida man vill arbeta med halsa genom
verksamhetsrelaterade fragor eller mer renodlade former av halsoarbete (Winroth & Rydqyvist,
2008).

Vid integrering av organisatoriskt larande med kvalitetsutveckling och halsopromotion sa
poangteras foljande.

e | organisatoriskt larande &r ledarnas larande en viktig del. Angeldgna mekanismer
som i ledningens engagemang for hélsa visade sig vara integritet, empati och
kommunikation. For att skapa en gynnsam kultur fér larande galler det se
individen och ha dkta empati. En bra dialog och genom att skapa delaktighet ges
individerna maojligheterna att paverka sjalva och ocksa har ett medansvar for att
astadkomma ett bra resultat.

e Larprocesser pa olika nivaer behover forstas om man vill astadkomma ett
organisatoriskt larande. Det larande som sker pa individniva paverkar det som sker
pa gruppniva — det kollektiva larandet. Om malet ar hallbart arbetsliv &r det
salutogena sattet att tdnka, en strdvan mot att forbattra halsan en viktig del.

e Verksamheten ar utgangspunkten eftersom den anger villkor och forutséttningar
for ledare och medarbetare. Genom systemtankandet kan vi beskriva och analysera
olika hierarkiska nivaer i verksamheten. Man kan ocksa identifiera om fragor ska
behandlas pa organisatorisk niva eller pa grupp- individniva. Larprocesserna ar pa
grupp- och individniva men utfallet utvarderas pa organisationsniva i ett organisa-
toriskt larande. Halsolaget och hur jag ar mot andra paverkar pa individniva, vilket
i sin tur ocksa paverkar organisationshélsan.

Halsan utgor alltsa ett viktigt kriterium for kvalitet. Det organisatoriska larandet sker i ett
processinriktat arbete med hog grad av dialog och delaktighet. Malet med systemténkandet
handlar om att skapa koherans, dvs samordning i organsiationen sa att det organisatoriska
larandet gar bortom individens larande.

En avslutande del kring larprocessen ar motet mellan teori och praktik, och vidare koppling
till det som hela boken ”Lérande i och for det nya arbetslivet” bygger pa nimligen Arbets-
Integrerat Larande (AIL).

Innan utbildningsplanen tar form sa &r det viktigt att kunna sammanfatta de olika teorierna
och satta dom i ett idrottsligt sammanhang. Baserat pa min erfarenhet som ledare inom
idrotten under manga ar pa olika nivaer, saval elit- som bredd, sa ar min uppfattning att
behovet Okar av att utveckla individer, grupper och organisationer utifran de forutsattningar
som finns, och inte komma med snabba I6sningar som oftast efterfragas, utan i stéllet mer
hallbara, langsiktiga verksamheter. Om man ser verksamheten i idrotten, i stallet for pa en
arbetsplats, sa ar den anda central for det ar dar traning bedrivs for de aktiva, det ar dar moten
sker pa olika nivaer, i styrelser, med olika ledare, pa kanslier etc. Planering sker forst och
framst kring den rent idrottsliga verksamheten men ocksa fragor om ekonomi, arrangemang
mm. | en forening vore det viktigt att forsta vilken hierarki man befinner sig pa sa att
information kommuniceras ratt till de olika nivaerna. Besluten tas ju oftast i styrelsen men alla
berdrda bor ju fa ta del och veta hur dessa beslut ska bidra till att hoja kvaliteten i



verksamheten. Besluten paverkar ju pa olika satt beroende pa var medlemmarna befinner sig i
organisationen.

Den hélsopromotiva grunden kan ju kdnnas angeldgen med sitt komplementéra synsétt kring
halsa och ohélsa. | ett organisatoriskt larande i en forening sa kan ju grundidén vara att halla
de aktiva friska och att de mar bra. Men detta galler val &ven Gvriga personer som ar kopplade
till verksamheten pa ett eller annat satt. Hur mar évriga grupper som medlemmar i styrelsen,
ledare, tranare, foraldragrupper m fl. Om man nu jobbar med ett organisatoriskt larande sa vet
vi att vi maste ha kompetens fran folk inom sjukvarden, som lakare, sjukskoterskor, massorer,
sjukgymnaster m fl. Uppstar en skada eller nagon blir sjuk vill vi ha sa snabbt
omhandertagande som majligt och en bra rehabilitering. En koppling fran Golemans teorier
om emotionell intelligens till idrottens varld sa &r den ju tydlig utifran forskning, att
ledare/tranare med hdg k&nnedom om sina egna och andras kénslor med storsta sannolikhet
kan fa idrottaren att utvecklas saval pa ett personligt som idrottsligt plan.

Begreppet ”coaching” har borjat anvandas mer och mer i flera sammanhang. Nu finns det ju
coacher inom bl a halsa och pa foretag. Inom idrotten har det anvéants lange och da oftast i
samband med tavlingar. Forhoppningen &r att det ska anvandas mer utifran teoribeskrivningen
som ett stod och inte alltid med rad och fardiga losningar till de aktiva.

Med detta resonemang som utgangspunkt sa tycker jag mig se tydliga paralleller mellan
arbetslivet och idrottslivet och dr ett helhetstankande bl a bestar i att idrotten och
foreningslivet ar en del i ett storre sammanhang, vart samhalle i stort. Att da koppla teori och
praktik i ett Idrotts Integrerat Larande (11L) kanns som en bra grund att sta pa.

Att skapa en utbildnings-, utvecklingsplan med halsa blir som utgangspunkt pa det teoretiska
planet, men &r givetvis tankt att ocksa implementeras och genomforas praktiskt.

Resultat:
Vad innehaller en utbildningsplan och hur ser planeringen ut.

Foljande fragestallningar har jag tagit som utgangspunkt:
e Hur tranas och uthildas aktiva for att halla sig friska sa dom inte blir sjuka/skadade?
e Hur tranas och uthildas aktiva om dom blir sjuka/skadade sa dom blir friska igen?
e Vilka andra i organisationen behover utbildas och informeras?

Utbildningplan:

For vilka:
e Planen ska kunna anvéandas som en bas till saval elit- som breddverksamhet.
e Planen ska kunna anvandas pa olika nivaer inom t ex en férening mot alla medlemmar
i styrelsen, inom ledargruppen och mot aktiva.

e Planen ska ocksa kunna anvandas gentemot intressenter runt idrotten som en
beskrivning av hur verksamheten bedrivs.

Vad ska utbildningen innehalla:
e Begrepp som belyser tankarna kring hdlsa-ohalsa
e Vad innebar helhetstankande - ett holistiskt synsétt for var organisation



Hur skapar vi en gemensam vérdegrund

Vad innebér begreppet "Coaching”

Hur far vi verksamheten att utvecklas

Hur far vi vara medlemmar: aktiva, ledare, tranare, foraldrar att utvecklas
Hur l&r vi av varandra och tar till vara varandras kompetenser

Antalet traffar:
o 4-8std1-2timmar

Varfor:

e Oka medvetenheten om halsa som en tillgang i verksamheten och ocksé koppla detta
till Riksidrottsforbundets 6vergripande mal kring utveckling (allas ratt att vara med,
social fostran, personlig utveckling mm) av idrotten som en del av samhéllet.

e Hoja kvaliteten pa organisationens verksamhet.

e Skapa en langsiktighet i organisationen.

e Hoja kvaliteten pa dom idrottsliga prestationerna.

Hur:
e En pedagogik som grundar sig pa teorier att kunskap i huvudsak ska ses som en
process och inte som en produkt.
Viktigt att anpassa nivan till den individ / grupp man arbetar med.
Skapa delaktighet
Ha en langsiktighet i sitt arbete och inte bara gora kortsiktiga insatser.
Eget ansvar/Individuella uppgifter och gruppuppagifter.
Empowerment/ta till vara individens/gruppens kompetens.
Koppla utbildningen till den verksamhet — idrott som bedrivs

Traff 1:

Diskutera begreppen halsa-ohalsa och forsoka hitta ett gemensamt sprak som

gor att vi kanner en bekvamlighet tillsammans i sprakbruket.

Hur kan vi i var organisation ta till vara de friskfaktorer/resurser som finns?

Hur &r var beredskap i organisationen om ohalsa uppstar, vilka resurser har vi da?

Traff 2:

Forsoka tydliggora begreppen kring halsopromotion utifran vad som sades pa forsta traffen.
De aktiva ska ses i ett helhetsperspektiv och inte bara i sin roll som idrottare. Kan vi utifran
detta skapa en gemensam vardegrund dar vi ser halsa som en tillgang for verksamheten.
Jobbar vi med resultat i forsta hand, selekterar vi och toppar laget etc.

Traff 3:

Utifran ett holistiskt tankande sa skapar vi ett forhallningssatt gentemot aktiva déar coachning
ar centralt. Vad ar Emotionell Intelligens? Vad innebér det att coacha nagon annan? Maste
ledare, trénare ha alla svaren? Kan vi ta tillvara friskfaktorer/resurser som &r befintliga?
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Traff 4.

Hur far vi verksamheten att utvecklas? Vad innebar systemteorin? Ar alla nivaer med sa hela
organisationen drar at samma hall? Kan vi hitta nya vagar som gor att traningen haller hogre
kvalitet, att tavlingar blir positiva erfarenheter? Kan vi rekrytera fler ledare som behovs pa
alla nivaer i organisationen?

Traff 5:

Som en fortsattning pa traff 4 sa blir nasta fraga hur vi far vara medlemmar att utvecklas pa
individ- och gruppniva. Vad innebér ett organisatoriskt larande dar vi lar av varandra och tar
till vara varandras kompetenser? Vilka typer av utbildningar behover vara aktiva, ledare,
foraldrar och 6vriga medlemmar? Finns kompetens internt om att utbilda kring exempelvis
idrottsskador och akut skadebehandling?

Tré&ff 6-8:

Tidsaspekten kring traffarna kan diskuteras, men min synpunkt &r att dessa och eventuella
ytterligare traffar sker med lite langre mellanrum, just for att fa distans, och ocksa bearbeta
och reflektera 6ver sin roll. Kanske att man pa de olika nivaerna i féreningen utarbetar och
utvecklar nya idéer och ocksa som en viktig del hittar nya vagar for att forbattra
kommunikationen och ge information pa ett tydligare satt mellan dom olika nivaerna.

Varje traff ska ses som svar pa Hur-fragorna dar
e det inte finns nagra givna svar utan individen/gruppen formar sina egna svar i en
process.
nivan alltid forsoker anpassas till individen/gruppen.
alla ska ké&nna sig delaktiga.
det inte blir ett snabbt svar utan en mer langsiktig och genomtankt losning.
man ger individen ett eget ansvar genom uppgifter mellan traffarna.
man forsoker ta tillvara den kompetens som ar befintlig.
vi ser kopplingen mellan hélsa och verksamheten, dvs den idrott som bedrivs.

Diskussion:

Jag tror att det ar angeléget att det ska vara en utbildning att komma till och verkligen fa
kanna att den tillfor individen nagot att ta med sig till sin vardag exempelvis som tranare eller
styrelsemedlem. Kan man pa sikt gora en forandring och skapa ett battre forhallningssatt till
sina aktiva, vaga coacha dem och vara ett stod i stéllet for att vara den som ar negativ och
kritiserar sina aktiva och kollegor internt i foreningen pa olika nivaer. Kan man se de
hierarkiska nivaerna i organisationen och pa sikt fa till en béattre kommunikation exempelvis
fran styrelsen ner till olika utskott, vidare till ledare och aktiva, samt aven till andra
intressenter utanfor sjalva foreningen.

Implementeringen i organisationen ar viktig pa sa satt att, om man ska lyckas pa sikt sa ska
tankarna och idéerna kring halsa genomsyra hela féreningen. Jag menar att en styrgrupp med
en sammansattning fran de olika nivaerna, och med ett mandat fran styrelsen, ar goda
forutsattningar. Utifran bilaga 2 sa bor det vara tydligt att begreppet “hilsa” ska ses som en
resurs till verksamheten, bade vad galler den langsiktiga strategin och i den vardagliga
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traningen samt i tavlingssammanhang. Alltsa ett stod for styrelsen m fl pa organisationsniva,
men ocksa for ledare/tranare och aktiva pa grupp- och individniva.

En annan sak som generellt missas ar hur utvarderingen sker pa kort och lang sikt. Denna bor
ske kontinuerligt och med mer kvalitativa fortecken. Utvardering utifran kurser som gors
exempelvis over en helg eller pa en kvéll, sker ofta kvantitativt med en enkaét eller utvarderas
inte Over huvud taget. Enstaka kurser kan ha sitt varde, men &r ofta fragmenterad och delarna
sétts inte samman till en helhet. Det finns en risk att man ramlar tillbaka i sitt gamla arbetssatt
och det sker ingen foréandring och utveckling over tid.

En del som ofta diskuteras pa utbildningar for ledare/tranare, allt ifran elitidrottare ner till
dom allra yngsta, ar den fysiska delen av tréning och tavling. Vid uttagningar till distriktslag
inom bade t ex ishockey och fotholl visar forskning att merparten av de uttagna ar fodda
tidigt pa aret. Valdigt fa ar fodda okt-dec, och den storsta orsaken vid selekteringen ar den
rent fysiska. En angeldgen del skulle vara da att utifran bl a ett halsopromotivt tankande
behalla spelarna langre, idealet vore dnda upp till 19 ar i de flesta idrotter. En kombination av
for fa ledare och en otydlig strategi fran foreningarna gor att fler och fler lamnar idrotten fran
14-19 ars alder. En tanke skulle da vara att i foreningen ha en grupp med rekrytering som
huvuduppgift. Forskning visar bl a i Inger Eliassons arbete i Umea pa tjejer inom innebandy,
att vid ett avslut av sin idrottskarriar sa ar det en lang process tills beslutet tas. Oftast hor
ingen av sig fran foreningen och den aktive meddelar bara sin tranare/ledare och laget
spelaren tillhor. Det blir ett abrupt slut och sedan gors inget mer. En rekryteringsgrupp skulle
ha som uppgift att kontakta dessa spelare och forsoka fa in dom i verksamheten i andra roller.
Skulle kunna vara som ledare, domare eller andra uppgifter i kommittéer, styrelsen etc. Om
mojligheten finns skulle detta kunna goras parallellt med idrottskarridren, dvs erbjuda
utbildningar utifran individen. Individuella idrottare saval som lagidrottare kan utifran ett
helhetsperspektiv fa tid 6ver for detta under delar av sdsongen beroende pa vilken idrott de
haller pa med. Det jag menar ar att, utifran forskningen, sd kommer det alltid att finnas drop-
out fran idrotten vilket bl.a. kan bero pa att individen har andra intressen som kanns viktigare,
man vill inte satsa sa hart som tranaren/féreningen vill. Om foreningen dnda lyckas behalla de
aktiva ett tag kanske dessa far motivationen att vilja trana mer och satsa hardare pa sin idrott.
Det finns manga exempel pa idrottare som tar steget in i eliten senare i sin karriar, s k late
bloomers. Dessa har, aven enligt forskning som gjorts, aktiverat sig for att det &r kul och
funnit gladje i gemenskapen samt varit aktiva inom fler idrotter utan att specialisera sig tidigt.
Om nu &nda nagon vaéljer att inte fortsatta bor foreningen gora ett vardigt avslut och ta reda pa
varfor personen slutade och lara av detta infor framtiden, dels forsoka da behalla personen i
fraga for andra uppdrag. En ytterligare anledning borde vara att den aktive ska ha med sig en
positiv bild efter avslutningen, och eventuellt d& aterkommer i en annan roll, t ex som foralder
eller ledare.

| dagarna (januari 2015) sa visar undersokningar fran Riksidrottsforbundet att just detta med
drop-out 6kar just i dessa aldrar och till och med sé langt ner som i 10-11 ars aldern. Att inte
idrottsféreningarna har kvar ungdomar i sin verksamhet visas tydligt pa att medlemskapet i
Korpen har stigit markant. Stora problem att aterkomma till &r just bristen pa ledare och den
alltfor tidiga selekteringen och uppdelningen i A- och B-trupp och darvid ocksa toppningar
vid matcher/tévlingar. Sportradion foljde upp undersékningen och ett ytterligare problem som
belystes i intervjuer, bl a med Svenne Olsson i Broberg Bandy, &r att verksamheten i mindre
klubbar utarmas. Hélsingland har véldigt liten aktivitet utanfér S6derhamn som centralort.
Detta gor att ungdomar som ar kvar pa landsbygden inte har nagon férening att vanda sig till,
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och det medfor ocksa att arenor och anlaggningar inte blir underhallna eftersom de inte kom-
mer till anvandning.

Dessa stora fragor och forandringar pa samhallsniva maste vévas in i ett helhetsperspektiv.
Med ett halsopromotivt synsatt och systemteorin som grund sa tror jag att idrotten dven i
framtiden kommer att fylla en viktig funktion. Ur ett folkhalsoperspektiv sa galler det att
skapa forutsattningar for att pa alla nivaer inom idrotten kunna bedriva en verksamhet som
gor att individen mar bra ur ett halsoperpektiv. Samtidigt sa tycker jag det ar angeldget att
Sverige som nation forsoker fa fram elitidrottare som forebilder och att stétta dom i en
satsning dar utveckling och prestation kommer forst och resultat pa toppniva kommer nar
individen och gruppen &r mogen for det.

Min tanke med detta arbete ar alltsa att implementera det i ndgon férening och pa ett
systematiskt och kvalitetsmassigt satt genomféra det. Hur det ska utvarderas och hur
foreningen som organisationen efterat ska ga vidare kommer att bli varierande beroende pa
hur det tas emot, vilka nyckelpersoner som finns, vilka mal som satts upp bade pa kort och
lang sikt mm.
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Bilaga 1
Systemet av emotionella kompetenser

37

STIARNORNAS KOMPETENS

BORTOM SAKKUNSKAPEN
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Bilaga 2
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