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1 INLEDNING

Det ségs att personalen ar en viktig resurs for foretaget. Men en personal dr ocksa en
stor kostnad, da man betalar l6ner och l6nebikostnader. Darfor har det blivit allt vikti-
gare att ta véal hand om anstallda. Om personalen &r omotiverad leder det till samre re-
sultat och effektiviteten minskar. Det kan ocksa leda till t.ex. utmattning, depression,
mobbning, minskad motivation mm. Det igen leder till mera franvaron vilket sen igen
leder till mera kostnader. Detta kostar foretaget pengar och tid. For att personalen skall
ma bra maste man pa olika satt ta hand om den. Detta kan vara till exempel med hjélp

av utvecklingssamtal.

Utvecklingssamtal har existerat redan lange. Pa 1900-talet bérjade man intressera sig for
manniskans arbetsinsatser. Frederic Taylor var den foérsta som introducerade det med
Fords I6pande band, men han var bara intresserad av teknik och metoder. | slutet av
1950-talet blev man mer intresserad av anstallda och inte bara av deras arbetsuppgifter.
(Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 95) Under denna period lanserades planerings-
samtal som en styrnings och planerings verktyg for ledningen. Pa 1970-talet véxte kriti-
ken mot planeringssamtal pa grund av att man ansag att dessa samtal skedde bara pa
ledningens villkor. (Séderholm 2010, s. 6-7) Man blev mer intresserad av arbetslivskva-
liteten, arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001,
s. 95) I slutet av 1980-talet hande en sorts genombrott i planeringssamtal. Allt fler orga-
nisationer forstod hur viktig samspelet mellan en chef och medarbetare &r och dess
samband till arbetsprestation, arbetsresultat och atmosfaren. | Finland kallar man samta-
let nufortiden oftast for utvecklingssamtal som betonar bade medarbetarens och arbets-
prestationernas utveckling, men ocksa att man uppnar sina mal. (Aarnikoivu 2010, s.
14-15)

Utvecklingssamtal brukar hallas en till tva ganger i aret, beroende pa foretaget. | vissa
foretag haller man utvecklingssamtal till och med en gang i manaden. Detta &r ett van-
ligt sétt att skdta om personalen. Ett utvecklingssamtal ar ett privat samtal mellan chefen
och arbetstagaren. Dar gar man i genom prestationer och utvecklingsmojligheter. Che-
fen kan ocksa se hur personalen mar och om det behdvs goras andringar for att na béattre

resultat.



Att arbeta som ett kassabitrdde kan vara i langden tungt och omotiverade. Kassaarbete
anses inte vara ett sa kravande arbete men det ar fysiskt och psykiskt anstrangande. Pa
Lunds Universitet gjorde man ar 2011 en undersokning om hur tungt det &r att arbeta
vid kassan. De undersokte dver 2000 livsmedelsanstéllda i sodra Sverige. De kom till
den slutsats att kassaarbete &r lika tungt som industriarbete. Resultatet visar att 50 % av
de undersokta kvinnorna har haft ont i nacken eller axlarna under den senaste veckan da
undersokningen gjordes (Sveriges Television AB 2011). En likande forskning gjordes
av Arbets- och miljomedicin i Lund ar 2012. I undersokningen fick en tredjedel av de
anstallda minst en diagnos av forskarna. Mest hade de ont i nacken, armbagen, axlarna
och hénderna (Ekelof 2012).

Enligt studier ovan &r kassaarbetet ett anstrangande arbete. Darfor kommer examensar-
betets forskning att undersoka kassabitraden i tva stora hypermarketar i huvudstadsreg-
ionen, vilka hor till samma kedja. | examensarbetet kallas butikerna for livsmedelsbutik
X och Y. I denna storleks hypermarket har man en gang om aret utvecklingssamtal. Dar
diskuterar man hur det senaste aret har gatt och kartlagger anstalldas 6nskemal infor
framtiden. Undersokningens mening ar att se om kassabitraden har nagon nytta av ut-
vecklingssamtalet eller om det ar slGseri pa tid och pengar. | manga foretag har man slu-
tat med utvecklingssamtal och bytt till ett mer modernt satt. Istallet for utvecklingssam-
tal har man t.ex. efter ett projekt en diskussion med sin férman. Mojligen kan man med

hjélp av undersokningen hitta nya tillvagagangssatt med tanke pa utvecklingssamtal.

1.1 Syfte

Syftet med undersokningen &r att granska nutida utvecklingssamtal och se hur de hjalper
arbetstagare som har t.ex. motivationsproblem, utbrandhet, depression och mobbning.
Undersokningen &r delad i tre kategorier: chef, arbetsvalmaendet och utvecklingssamtal.
Meningen ar att granska fran dessa tre perspektiv utvecklingssamtal och se hurdan bety-
delse de har for de anstéallda. Malet &r att se om utvecklingssamtal faktiskt ar nodvan-
diga och t.ex. om de forbattrar personalens valmaende pa arbetsplatsen. Chefen har ett
stort inflytande pa utvecklingssamtalen, personalens valmaende samt arbetsmiljon. Dér-
for kommer chefens arbete att tas med i undersokningen. Mojligtvis &r utvecklingssam-
tal ett gammalmodigt redskap och borde modifieras. Som undersékningarna ovan tyder,
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ar kassaarbetet ett kravande arbete. Underskningen avgransas darmed till att granska
ett foretags kassa-avdelning och se hur utvecklingssamtal hjalper de anstéllda. Efter
undersokningen kan man komma med forslag pa hur utvecklingssamtalen kunde forbatt-
ras i livsmedelsbutik X och Y.

Huvudforskningsfragan ar darmed: Hur relevanta ar dagens utvecklingssamtal?

1.2 Metoder

Examensarbetets undersokning kommer att vara kvantitativ och gors med frageformu-
lar. En kvantitativ undersokning bestar av en mangd siffror som analyseras. Kvantitativ
data samlas oftast in med enkater eller intervjuer. Fragorna i en kvantitativ undersok-
ning ar av den typ som kan besvaras pa egen hand. | frageformularet har man olika
svarsalternativ varifran man véljer det mest passande svarsalternativet. | en kvantitativ
undersokning ar det viktigt att fa sa manga svar som majligt for att undersokningen
skall blir reliabel, dvs. att undersokningen ar palitlig. Ju farre svarar, desto storre risk &r
att resultatet ger en felaktig bild av sanningen. For att undersokningen skall vara palitlig
maste man kunna upprepa den, utan att resultatet andrar sig for mycket. (Eliasson 2006,
s. 15, 28-31)

| denna undersokning ar ett frageformular en passande metod. De tillfragade far sjalva
valja nar de vill besvarar frdgorna. Enligt Eliasson &r det en fordel om undersokningen
gors pa en viss arbetsplats dar personalen ar samlade. Da kan man med lov fran arbets-
givaren dela ut fragorna till personalen och uppmuntra dem att vara med i undersok-

ningen. Pa detta sétt brukar man fa svar av de flesta. (Eliasson 2006, s. 29-30)

Undersokningen ar uppstalld via ett program pa internet. Personalen kan delta i under-
sokningen med hjélp av arbetsplatsens iPad. Undersokningens webblank &r satt i favo-
riterna, sa att den latt kan hittas. Personalen vid kassa-avdelningen far sedan fylla i
frageformuléaret om de sa tycker. For att det inte skall bli en situation att nagon anstalld
kanner sig tvingad till att vara med i undersokningen kommer det bara finnas en lapp pa
vaggen, var det stor information om undersdkningen och en motivering att vara med.
Alla far sjalv vélja om de svarar pa undersokningen. Undersokningen ar ocksa delad pa
Facebook till personer som arbetar i dessa tva butiker. Informationen har delats ut via en
status, sa ingen ar tvingad att besvara undersokningen. Frageformularet och undersok-
9



ningen dr anonym sa ingen behdver vara radd att t.ex. chefen skulle lasa svaren. Det ar
viktigt att forsoka motivera de anstéllda att vilja vara med i undersokningen sa det blir
ett brett urval av svar. Manga anstéllda vill troligen garna svara pa undersokningen da
de far anvanda av sin arbetstid till svarande. Tidsperspektivet for undersékningen kom-

mer dérmed att vara den tid undersdkningen sker och handlar om nutiden.

Frageformularet kan ha tva typers svarsalternativ, udda eller jamna. Da man har udda
antal svar finns det en slags neutral punkt. En enkat med jamnt antal svarsalternativ har
inte en neutral punkt och da maste respondenten valja mellan bra och daligt. Manniskan
har ofta tendens att undvika andpunkter, dvs. centraltendens. D4 valjer man hellre nagot
fran mitten. (Patel & Davidson 1991, s.77) For att undvika detta kommer frageformula-
rets svarsalternativ att anvanda sig av jamna tal. Da maste respondenten tanka mer nog-
grant pa sina svar och inte valja bara det neutrala. Frageformularet bestar av tio stycken
fragor géllande hur personalen ser pa utvecklingssamtal. | vissa fragor finns det under-
fragor ocksa. Fragorna ar pastdenden och har fasta svarsalternativ for det passar bra da
man gor en kvantitativ undersokning och analys. Skalan &r fran ett till sex, “inte av
samma 4sikt” till “alldeles av samma &sikt”. Den sista fragan ar en 6ppen fraga var den
anstallda far skriva 6vriga kommentarer och tankar pa hur de skulle utveckla utveckl-
ingssamtal. For att alla har samma fragor kommer det att vara lattare att gora jamforel-

ser i svaren och sedan dra slutsatser av det.

1.3 Arbetets upplaggning

Examensarbetet ar delat i tva delar, teori och empiri. | teoridelen behandlas tre delomra-
den som empiridelen sedan baserar sig pa. Forst kommer arbetet att behandla persona-
len med tyngdpunkt pa chefens arbete. Till nast diskuteras allméant om arbetsvalmaendet
och vilka olika typers faktorer kan paverka arbetsvalmaendet. Den sista kategorin &r ut-
vecklingssamtal. Kapitlet borjar med att forklara vad ett samtal ar och gar sedan in pa
utvecklingssamtal. Till sist beskrivs foretagen och kassa-avdelningarna var sjalva
undersokningen utforts. Den empiriska delen borjar med att ga igenom hur undersok-
ningen utférts samt resultat. Sedan kommer en analys av resultatet. Analysen &r delad i
de tre delomraden som finns i teorin, dvs. personal, arbetsvalmaendet samt utvecklings-

samtal. Till sist sammanfattas resultatet och analysen.
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2 ORGANISATION OCH LEDANDE

En organisation ar en grupp av manniskor som sammarbetar med varandra for att na
gemensamma malet, dvs. att foretaget nar sina mal. | en del sma foretag kan det handa
att alla far vara med och bestamma, men i de flesta foretag finns det en formell organi-
sation som klargor vem som leder och gor beslut. | ett féretag med styrelse, viljs en VD
av styrelsen, medan en lagre chef viljs av en hogre chef. En ledare véljs oftast pa basen
av hur bra fortroende den inger hos andra. | manga foretag finns det ocksd “informella
ledare” som har en speciell formaga att fa de andra medarbetarna med sig, utan att vara

chef. (Andersson, Ekstrdm, Enqvist, Jansson 2011, s. 101)

2.1 Chef

Ledaren har en stor betydelse for de anstalldas prestationer, arbetsengagemang och till-
fredstallelse. Man har kommit fram till att en fjardedel av ett foretags I6nsamhet baserar
sig pa ledarskapet. Darfor ar det bade fran organisationens och anstalldas synvinkel vik-

tigt att ha en ledare som fungerar pa ett lampligt satt. (Rubenowitz 2004, s. 125)

Det finns en skillnad mellan chef och ledare. Som chef har man vanligtvis en formell
bestammanderoll och man kan oavsett vad andra tycker fatta beslut inom ett omrade.
(Andersson, Ekstrom, Enqvist, Jansson 2011, s. 102) Man har fatt en tydlig uppgift fran
en hogre beslutsfattare och har ansvar for att driva en viss verksamhet (Mossboda, Pe-
terson, Ronnberg 2003 s. 9). En chef behdver inte darfor ta i hansyn vad andra tycker
om beslutsfattandet. Med ledarskap menar man istéllet formagan att fa folk med sig,
utveckla dem 1 sina uppgifter och att skapa ett slags "laganda” for att strdva till ett ge-
mensamt mal som for foretaget vidare. (Andersson, Ekstrom, Engvist, Jansson 2011, s.
102) En ledare far makten “nedifrdn” och ses som en stodjande och utvecklande med-
manniska, en positiv forbild till de andra anstallda. Makten ar baserad med andra ord pa

beteendet och personliga egenskaper. (Rubenowitz 2004, s. 125)

Man kan séga att chefskap handlar om position medan ledarskap om relation. Om man
bara ar chef men inte ledare, kan det vara svart att fa medarbetarna med sig. Om man
bara &r ledare glommer man ofta bort att anvanda beslutsfattande och da blir man kraft-

I6s i handling. Ingendera &r battre an det andra, men i en yrkesroll r bada egenskaperna
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viktiga. (Mossboda, Peterson, Ronnberg 2003 s. 9-10) Nufortiden har den byrakratiska
chefrollen mist sitt varde medan ledarskapet har fatt ett stérre varde (Rubenowitz 2004,
s. 125).

2.1.1 Chefens uppgift

Till chefens uppgifter hor att se till att arbetstagaren har den ratta kompetensen for att
utfora och utvecklas i sitt arbete (Bergknut 2012). Detta gar ut pa att valja den mest pas-
sande personen till att utfora en viss uppgift. For att fa en kunnig personal maste chefen
ocksa skola sin personal och ge dem en mdjlighet att lara nya saker samt utvecklas.

(Andersson, Ekstrom, Enqvist, Jansson 2011, s. 102)

En chef behover ocksa kunskap att forhindra risker for olycksfall och ohalsa i arbetet.
Darfor maste chefen arbeta enligt arbetsmiljolagen. (Bergknut 2012) Enligt arbetsmiljo-
lagens kapitel 1 18 &r syftet med lagen att ”forbdttra arbetsmiljon och arbetsforhallan-
dena for att trygga och uppratthalla arbetstagarnas arbetsformaga samt forebygga och
forhindra olycksfall i arbetet, yrkessjukdomar och andra sadana olagenheter for arbets-
tagarnas fysiska och mentala héalsa som beror pa arbetet och arbetsmiljon”. (Finlex

2002) Ohélsa kan framjas med hjalp av att chefen motiverar sin personal.

En chef ar en mellanhand for ledningen. Ledningen ger budgeter och malsattningar som
chefen sedan skall forsoka uppfylla med hjalp av personalen. Da det finns klara mal
t.ex. kalkylmal, och att personalen kanner till dem, har foretaget mojlighet att na goda
resultat. FOr att na resultat maste en chef ocksa ha 6ga for att bilda bra team som funge-
rar val tillsammans och i organisationen. Olikhet far inte heller vara ett hinder utan che-
fen skall respektera och vérdesdtta medarbetarens olikheter. Inom en god arbetsmiljo
skall medarbetaren ocksa ha frihet under ansvar. Det &r speciellt viktigt i kundkontakt.
Om personalen nar resultat och inte gor misstag kan chefen ge dem frihet. Om medarbe-
taren presterar val skall chefen uppmérsamma och lyfta fram det. (Andersson, Ekstrom,
Enqgvist, Jansson 2011, s. 102)

Manga chefer kanner att det ar svart att hantera konfliktsituationer. Till en chef kan
detta vara en utmaning och ar en viktig del att lara sig i sitt ledande. Om konfliktsituat-
ioner inte hanteras leder det till att en del energi gar till spillo, som istallet skulle ha

kunnat omvandlas till arbetslust och utveckling. Som ordet konflikthantering innebar &r

12



meningen att hantera konflikter, inte forsoka undvika dem. Undvikande kan vara skad-
ligt, bade for organisationen men ocksa for den enskilde. En chef skall darfér kunna
hantera det uppkomna problemet, men behdver inte kunna I6sa den. Ofta tar chefen an-
svar for att 16sa hela situationen, men detta leder bara till onddig stress och belastning.
Istallet skall chefen hantera situationen sa att bada parterna ar néjda och har lart sig. En
chef kan dock inte anta och ta ansvar for att detta kommer att hdnda. Ansvaret for att
reda ut en konflikt &r hos de berdrda parterna och hur de beter sig efter att konflikten har
hanterats. (Mossboda, Peterson, Ronnberg 2003 s. 95-96)

Till chefens uppgifter hor att kunna ge konstruktiv kritik. Kritik som handlar om arbets-
uppgifter, strukturer och arenden som ligger utanfér medarbetaren kallas for sakkritik.
Kritik av agerande och uppférande hos en person kallas sen igen personkritik. Sakkritik
kénns ofta lattare att framfora for att fokus ligger utanfor personen. Det ar viktigt att
kunna skilja pa dessa da man skall ge konstruktiv kritik. (Mossboda, Peterson, Rénn-
berg 2003 s. 96)

Slutligen kan man sdga att chefens viktigaste uppgifter ar att alltid stravar till att na
béttre resultat for foretaget och tanka pa foretagets basta. T.ex. det ar viktigt att en chef
kan se i god tid om en medarbetare borjar ha dalig arbetsmotivation. Detta speglas di-
rekt pa foretagets kostnader om denna medarbetare borjar vara mer och mer pa sjukle-
dighet. Da skall chefen kunna diskutera och férsoka utveckla situationen till battre bade
for medarbetaren men ocksa med tanke pa foretaget. En bra chef vagar da ta ansvar for
sina beslut och ageranden, samt sta for dem. Daliga chefsegenskaper &r om chefen inte
vagar folja upp de beslut som fattats eller att chefen smiter fran ansvar. Undersékningar
visar att sjukfranvaro och otrivsel &r stérre med en “trivselchef” 4n med en tydlig chef.
Naturligtvis ar det viktigt att lyssna pa medarbetaren men en chef maste ocksa kunna
fatta tydliga beslut och sedan skapa forutsattningar for att fora fram dem. (Andersson,
Ekstrom, Engvist, Jansson 2011, s. 104)

3 ARBETSVALMAENDE

| organisationer har man smaningom forstatt att tillvaxt, produktivitet och effektivitet ar

inte mojliga med bara en enastaende teknologi och med bra arbetsprocesser. En allt har-

dare global konkurrens, var ny teknologi kan snabbt bli gammal, skapar en tavling mel-
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lan vem som marker och kan snabbast &ndra sina handlingssatt. | nutidens vérld kan allt
annat latt képas och dupliceras men en kunnande, valmaende och produktiv personal ar
det mest vasentliga for att forbattra foretagets marknadsldge. Detta kraver i en organi-

sation nya attityder, varderingar och kulturer. (Suutarinen & Vesterinen 2010, s. 11)

Under 2000-talet har den konstanta forandringen i verksamhetsmiljon skapat at manni-
skan, arbetsplatsen samt till hela organisationen mojligheter, men samtidigt kravs det
nya tankesatt inom ledandet. En chef maste allt battre kunna majliggora arbetet, men
maste ocksa kunna begréansa det till lampliga mangder. Arbetsmetoderna har &ndrats, da
man inte bara forsoker forbattra fysiska arbetsforhallanden och arbetsmiljon. Man har
lagt marke till arbetets mentala och psykiska risker och forsoker forhindra dem genom
riskbedémning och forebyggande atgarder. Traditionellt fysiskt tunga arbeten och deras
hélsorisker har darfor minskat. Istallet har arbetstakten, daligt ledande, bristfallig hand-
ledning samt oklar arbetsuppgift och roll lett till en 6kad kénsla av belastning. Belast-
ningen syns i arbetsvalmaendet som stress, utmattning, minskad motivation samt dkad
franvaro. (Suutarinen & Vesterinen 2010, s. 11-12)

Déa man pratar om arbetsvalmaende koncentrerar man sig pa arbetshalsovarden och ar-
betarskydd. Man kan tacka lagstiftningen for det. | de flesta organisationer har man bra
koll 6ver hur saker skall planeras, framforas och rapporteras. Oftast finns det inom ar-
betshalsovarden ett tillvagagangssatt och man vet hur man skall rapportera och hands-
kas med t.ex. olycksfall och fragor inom ergonomin i foretaget. Lagstiftaren har kommit
upp med de centrala villkorna inom arbetssakerheten, som arbetsgivaren och arbetstaga-
ren skall folja. Innehallet ger synvinklar pa saker som skall foljas upp och vad som skall
uppméarksammas. Pa basen av lagstiftningen plockar man fram de centrala malen och
gor upp en handlingsplan. Ledningen ser sedan till att handlingsplanen tas i bruk och
foljer upp resultat. Resultaten gar man sedan igenom med personalen och kommer till-
sammans med losningar till problem som uppstatt. (Suutarinen & Vesterinen 2010, s.
11-13)

3.1 Fysiskt, psyksikt och socialt valmaende

Arbetsvalmaende ar en fysisk, psykisk och social balans, var en manniska ses som en
helhet. Arbetsvalmaende kraver formaga att kunna hantera och balansera sitt arbete.
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Ibland &r arbetet stressigt och da ar det viktigt att kunna halla en balans for att inte val-
maende minskar. Familj, livssituation och andra faktorer utanfor arbetet paverkar ocksa

arbetsvalmaendet. (Suutarinen & Vesterinen 2010, s. 24-25)

Otala och Ahonen har ar 2005 kommit med en beskrivning av arbetsvalmaende som kan
jamféras med Abraham Maslows behovshierarki (Figur 1). Meningen &r att de grundliga
behoven skall vara till en viss man uppfyllda fore man kan uppfylla behov i 6vre nivaer.
Det mest grundliga behovet ar fysiska grundbehov samt kanslan av sédkerhet som jam-
fors med fysiskt valmaende. Till fysiskt valmaende hor bade individens hélsa, fysisk
kondition, men ocksa arbetsplatsens fysiska och emotionella sakerhet samt sakerhet om
att arbetet fortsatter. Arbetet skall kunna uppforas i en séker arbetsmiljo, med korrekta
arbetsverktyg. Till den emotionella arbetssékerheten hor arbetsplatsens arbetsanda, var
man inte tal mobbning och att man kan lita pa att arbetet fortsatter. Andra fysiska fak-
torer som framjar valmaende &r sémn, néring, konditionering, viktkontroll, arbetsskydds
handlingsplan, riskbedomning, arbetshalsovard, halsokontroller samt rehabilitering.
(Suutarinen & Vesterinen 2010, s. 24-25)

| Maslows nasta behovsniva finns narhet och uppskattning, som kan klassas som socialt
och psykiskt valmaende. Till socialt valmaende raknas arbetets inre och yttre mannisko-
relationer. Socialt valmaende kan framjas med bra medarbetarskap, sociala fardigheter,
jamstélldhetsplan, kommunikation, ledarskap, handledning, rekreationsdagar och med
foretagsfester. Till psykiskt valmaende hor individens kunnande, yrkeskunnande och
respekt for arbetet. Psykiskt valmaende kan framjas med ratt rekrytering, bra handle-
ding, vagledning, coaching, maojlighet att uppréatthalla sitt yrkeskunnande, utvecklings-
samtal, respons samt maojlighet till variation i arbetsuppgifterna. (Suutarinen & Vesteri-
nen 2010, s. 24-25)

I Maslows sista niva hor sjalvforverkligande och behov av tillvaxt. Individen vill ut-
veckla sitt arbete och sitt eget kunnande. Hit hor ocksa kreativitet och viljan att na upp-
satta mal. Ovanpa Maslows behovshierarki kan man &nnu lagga till en kategori, andlig-
het och internt driv. Till det hér egna varden, motiv och egen inre energi. De styr méan-
niskan att bli inspirerad och att engagera sig i olika saker. Andlighet och intern drift kan
framjas med vérden och motivation, familj och make samt hobbyn och andra mannisko-

relationer. (Suutarinen & Vesterinen 2010, s. 24-25)
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Andlighet och intern drift Mentalt vdlmaende

Egna varden och ideal

Sjalvforverkligande och behov av tillvaxt

Behov av uppskattning Psykiskt vdlmaende

Behov av narhet Socialt vilmaende

Behov av sakerhet

Fysiologiska grundbehov Fysiskt vdlmaende

Figur 1. Maslows behovshierarki. Anpassad fran Suutarinen & Vesterinen 2010.

3.2 Arbetsvalmaendets viktighet

Det finns manga orsaker till varfor arbetsvalmaende &r viktigt. Dessa saker stéder och
hjalper bade foretaget men ocksa personalen till att ma bra och na resultat. | forsta hand
finns det lagar som maste foljas. Arbetsratten kréaver att foretag ser till att kriterier anga-
ende arbetsvalmaende féljs. Darfor finns det lagar som stoder detta, t.ex. arbetsavtalsla-
gen, arbetstidslagen, diskrimineringslagen och kollektivavtal. (Otala & Ahonen 2005 s.
35-36)

Befolkningen foraldras och det kan leda till brist pa arbetskraft och darmed till samre
konkurrenskraft. | Finland gar man i pension i genomsnitt vid 59 ars alder. Detta ar en
lag alder. | manga EU-lander ar man langre i arbetslivet an hos oss. Da en anstélld gar i
fortidspension mister man kunnande arbetskraft, men det leder ocksa till mera person-
kostnader for foretaget. FOretaget maste betala fortidspensioner och det kan leda till for-
samrad konkurrenskraft. Darfor maste foretagen forsoka uppehalla personalens arbets-
valmaende. (Otala & Ahonen 2005 s. 39)

Brist pa arbetsvalmaende kan leda till mera kostnader. Detta leder till mer sjukfranvaron
och de &ter upp av foretagets lonsamhet. | medeltal ar 5 % av lonekostnaderna sjukfran-
varon. Detta ar en betydande tillskott till de totala kostnaderna. Manga foretag skulle

kunna ha ett dubbelt battre resultat om sjukfranvaron minskade till halften. 1-3 dagar
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langa sjukfranvaron kostar mest till ett foretag. Dessa franvaron brukar orsakas av
ohalsa pa grund av arbetet, utmattning eller att personen inte trivs med sitt arbete. Med
att minska sjukfranvaron kan foretagen och samhallet 6ka lonande arbetskrafts mangd.
(Otala & Ahonen 2005 s. 51)

3.3 Faktorer som paverkar arbetsvalmaende

For att manniskan skall ma bra och orka béattre med arbetet kravs det en hel del férebyg-
gande och rehabiliterande arbete. Enligt Jan-Erik Hagfors, som ar VD vid Harma reha-
biliteringscentrum, satsar bara en tredjedel av foretagen strategiskt till att forbattra ar-
betsvalmaende. Det visar sig att bara 43 % anser att arbetsvalmaende ar en del av che-
fens roll och uppgift. Han menar att manga fortidspensioneringar och sjukskrivingar
skulle kunna undvikas. Forr i tiden var storsta delen av sjukskrivningar arbetsrelaterade
som t.ex. olycksfall eller yrkesskador. Nufértiden ar en tredjedel av sjukfranvaron rela-
terade till foretagets verksamhetskultur. (Westerberg 2013) Till nést beskrivs olika pro-

blem som existerar i foretag, samt hur de kan férebyggas.

3.3.1 Ergonomi

Fysisk belastning pa kroppen paverkas av arbetsstéllning, arbetsrorelser, kraft samt mil-
jofaktorer som t.ex. temperatur. | nastan varje arbetsuppgift kréavs det en viss form av
kroppslig rorelse. Manga foretag instruerar darfor sin personal att arbeta sa ergonomiskt
som mojligt. Ordet ergonomi betyder laran om anpassning av arbete och miljé till man-
niskans behov och forutsattningar. Med det framjar man arbetet, seden, arbetsredskapen,
produkterna och organisationerna, att fungera pa ett satt som ar passande for manniskan.
En viktig uppgift i ergonomin ar att hitta de belastande faktorerna i arbetet och optimera
till den passande méngden av belastning. Ergonomi handlar om fysiska, kognitiva, soci-
ala, organisatoriska och miljorelaterade fragor. (Sillanpaa, Riikonen, Kémarainen Lap-
palainen, Oksa, Pddkkonen, Rantanen & Saarela 2006 s. 94-98)

Dalig ergonomi och belastning pa kroppen kan leda till olika problem. Det kan ske fy-
siska reaktioner i kroppen, som t.ex. &ndringar i nervsystemet, hormonella &ndringar,
muskeltrétthet, blodcirkulations- och @mnesomsattningséandringar samt problem med

andning. Halsotillstandet kan ocksa forandras, arbetsprestationen forsamras, personens
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snabbhet och noggrannhet kan minska och mer misstag kan forekomma. Psykiska pro-
blem kan ocksa férekomma. Arbetsuppgiften kan borja kannas psykiskt anstrangande,
ensidig och inte meningsfull. Personen kan kéanna sig angestfull, trétt och missnojd,
samt att trivseln minskar. (Sillanpéa, Riikonen, Kédmérdinen Lappalainen, Oksa, Paak-

konen, Rantanen & Saarela s. 94-98)

Foretagen skall folja arbetsskyddslagen (738/2002) som beskriver fragor kring ergono-
min och hur arbetsstationen skall se ut sa att den ar passande for personalen. Arbetsstat-
ionen skall t.ex. vara justerbar sa att inte det blir for mycket belastning i nagot stalle av
kroppen. Personalen skall ocksa ha tillrackligt med utrymme, mojlighet att andra arbets-
stallning och fa ratta arbetsredskap som hjalper till att utfora arbetet. Med hjélp av olika
atgarder kan ergonomin forbattras och med det kan manga problem minska. For att ett
foretag kan lyckas med det krdvs det mycket arbete av ledningen, chefen samt persona-
len. (Sillanpad, Riikonen, Kdmardinen Lappalainen, Oksa, Padkkonen, Rantanen & Saa-
rela 2006 s. 98)

3.3.2 Mental ohalsa och utmattning

Man har lagt méarke till psykiskt valmaende pa arbetsplatsen sedan 1980-talet och for-
andringar har skett. Fysiska och psykiska svarighet har minskat sedan 1990-talet. Ar
2005 ansag anda Over halften av I6ntagare att deras arbete & mentalt anstrangande.
Detta kan bero pa att arbetstakten har 6kat och permanenta arbetsplatser har minskat.
(Sillanpa&, Riikonen, Kamarainen Lappalainen, Oksa, P4d&kkonen, Rantanen & Saarela
2006s. 74)

Pa manga foretag har personalen bra mental halsa, men mental ohélsa existerar ocksa.
Pa foretag kan det forekomma t.ex. som ojamlik behandling, som forekommer som dis-
kriminering, mobbning och t.0.m. hot om vald. Det mest vanliga anses vara diskrimine-
ring. (Sillanpd&, Riikonen, K&maérdinen Lappalainen, Oksa, Paakkonen, Rantanen &
Saarela 2006 s. 74)

For stor arbetsbelastning kan leda till mental ohélsa. Belastning kan sedan leda till ar-
betsstress. Pagaende konflikter mellan arbetsforhallanden och krav leder till skadligt

tryck och till stress. Arbetet kan t.ex. vara for krdavande med tanke pa personens ork och
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andra forutsattningar. (Sillanpaa, Riikonen, K&maréinen Lappalainen, Oksa, Padakkonen,
Rantanen & Saarela 2006 s. 74-75)

Utmattning &r ett allvarligt stressymptom som orsakas av tungt arbete. Utmattning leder
till trotthet, negativt tdnkande samt minskad professionell sjalvkansla. Utmattning leder
till att arbetsprestationen forsamras vilket ¢kar stressnivan. Bakgrunden till utmattning
brukar vara langvarig stress, da personen inte klarar av de kontinuerliga hoga kraven.
(Sillanpéa, Riikonen, Kamaréinen Lappalainen, Oksa, Padkkonen, Rantanen & Saarela
2006 s. 74-76)

3.3.3 Motivation

Motivation &r en drivkraft som far en person att strava till att gora en sak och far perso-
nen sedan att genomfora den. Arbetstillfredstalles och arbetsmotivation ar i kontakt med
hur mycket den anstéllda kan anvénda och utveckla sitt yrkeskunnande i arbetet. Arbets-
tillfredstallelse paverkas ocksa av om ansvarsomraden ar klara och att de anstallda vet
hur deras arbetsinsats paverkar foretagets verksamhet. Att vara med och planera och
utfora andringar angaende arbetsplatsen och arbetet, ger mer kontroll Gver arbetet och
darmed minskar psykisk belastning. Att kollegerna litar pa personens yrkeskunnande
samt allmanna manniskorelationer i arbetet 6kar lika val nojdhet. Chefen har ocksa en
stor inverkan pa arbetsmotivationen, da en chefs stod 6kar valmaende. En demokratisk,
Oppen och en chef som uppskattar sina medarbetare, anses vara en béttre an en auktori-
tdr kommenderande chef. Oftast vill man sjalv I0sa arbetsrelaterade problem &n att ha
konstant 6vervakning och anvisning fran sin forman. (Sillanpéa, Riikonen, Kémérainen

Lappalainen, Oksa, P4&dkkonen, Rantanen & Saarela 2006 s. 83)

3.3.4 Diskriminering

Diskriminering innebér olika behandling av personer eller att placerar en person i en
annan position utan en bra orsak. Diskriminering dr hotande, nedsattande, krankande
eller att man skapar fientlig stamning. Det kan ocksa innebéra att man frambringar och
instruerar att framkalla diskriminering. Diskriminering forekommer bland annat p.g.a.
alder, kon, etnisk eller nationell bakgrund, sexuell laggning, hélsotillstand, religion,

sprak eller pa grund av funktionshinder. | Finland har vi manga lagar som forbjuder dis-
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kriminering, som t.ex. Finlands grundlag, strafflagen, lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och mé&n samt diskrimineringslagen. (Aaltonen, Joronen & Villa 2009 s. )

4 UTVECKLINGSSAMTAL

| Marika Ronthy-Ostberg och Suzanne Rosendahls bok “Samtal som utvecklar” besk-
rivs samtal bra med en mening: ’en forutsittning for att forstd och gora sig forstadd”.
Med hjalp av samtal vdaxer man som manniska. | ett samtal forsoker personen ocksa
tolka vad den andra egentligen menar. Detta kan t.ex. vara med hjélp av nickningar eller
att man repeterar det den andra sager pa ett annat satt. Ett samtal ar ett satt att kommu-
nicera. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 10) Det finns dock andra ickeverbala sétt
att kommunicera med da man anvander sig av gester och kroppssprak. Att kommunicera
ar en komplicerad process som fordrar mer an en bra formaga att tala. Det marks tydligt
nar ett samtal inte fungerar. Ofta brukar man da skylla pa att den andra inte lyssnar eller
forstar. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 10-11)

Det viktiga i ett samtal &r att tdnka det som en process dar man genom samtalande blir
narmare med den man pratar med. Ett samtal behdver inte nddvandigtvis ha en orsak
eller ett mal. Det ar sjalva samtalets vag till malet som &r viktig, inte malet. Med hjalp
av att samtala tar vi ocksa del av andra méanniskors tankar, idéer och upplevelser. Pa
detta satt Iar vi oss och pa samma andras vara tankemdnster, varderingar och attityder.
(Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 10-11)

Ovan beskrivs vad ett samtal &r. Ett utvecklingssamtal &r ett steg vidare fran det. Har ar
meningen att sjalva samtalet utvecklar. Ett utvecklingssamtal ar ett samtal mellan tva
individer som sker regelbundet. Detta brukar oftast ske pa en arbetsplats i en lugn miljo
var man kan koncentrera sig med all energi pa samtalet. Pa denna traff far chefen och
medarbetaren i lugn och ro diskutera om nuvarande situation och framtiden. Arenden
som diskuteras brukar oftast gélla arbetsuppgifterna, samarbetet i organisationen, orga-
nisationens uppgifter och andra viktiga drenden. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s.
94) Det allra viktigaste ar att bade individen utvecklas som ménniska men ocksa att or-
ganisationen utvecklas. Bade chefen och medarbetaren har egna mal. Med hjalp av dia-
logen hittar man gemensamma mal som tillfredsstéller bada, som i slutandan utveckar
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organisationen. For att skapa en positiv organisationsklimat hjalper motivation och
halsa, resultat, arbetsgladje och utvecklingssamtal for att skapa en positiv stamning.
(S6derholm 2010, s. 6-7)

Till utvecklingssamtal hor manga missforstand som hindrar att skapa ett nyttigt utveckl-
ingssamtal. Forst och framst tror manga att ett utvecklingssamtals mal ar att bara for-
béttra arbetssatten och resultat. Da gldmmer man att en viktig del ar att medarbetaren
lika val skall kunna utvecklas som manniska. Det andra missforstandet ar raka motsat-
sen da man tanker att utvecklingssamtal ar en arbetshalsodiskussion. Saledes koncentre-
rar man sig bara pa fragor angaende medarbetarens arbetshalsa och valmaende och
glommer organisationens mal och resultat. Ett tredje missforstand ar att chefen inte alls
har utvecklingssamtal. Da anser chefen att den annars ocksa diskuterar tillrackligt med
medarbetarna i vardagliga situationer. Det racker dock inte utan man behover ocksa dis-
kussioner som halls pa tu man hand som skiljer sig fran vardaglig diskussion. Det fjarde
missforstaende ar da man tanker att utvecklingssamtal &r en formell, kontrollerad och
officiell diskussion. Detta leder till en situation dar man strikt gar igenom utvecklings-
samtalets formuldr. Da blir samtalet mekaniskt och forbestamt vilket forsvagar mojlig-
heten till en 6ppen diskussion och nya idéer. Utvecklingssamtalet blir bara ett genom-
fort tvangsdarende utan ndgon forbattring for organisationen eller medarbetaren.
(Aarnikoivu 2010, s. 14-15)

4.1 Syften med utvecklingssamtal

Det mest viktiga syftet med utvecklingssamtal &r att utveckla verksamheten. En utveckl-
ing kan inte uppsta bara med hjalp av foretaget utan personalen ar en viktig del av ut-
vecklingen. Da personalen i foretaget utvecklas yrkesmassigt och personligt leder det
till att hela foretaget utvecklas. Medarbetare har har ocksa majlighet att enskilt beratta
om sina idéer, tankar och 6nskemal. Detta &r pa samma satt ett tillfalle for organisation-
ens ledning och chefer att uttrycka deras 6nskemal och vad de kréaver fran varje enskild
medarbetare. Ett viktigt syfte i utvecklingssamtal ar ocksa att forbattra kommunikation-

en inom organisationen. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 99)

Fran chefens perspektiv ar utvecklingssamtal ett verktyg for att forbattra ledarskap.
Chefen ar verksamhetens huvud och darmed ar utvecklingssamtal ett bra satt att fa alla
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medarbetare att strava efter samma mal och bedéma resultatet av arbetsinsatser. Har kan
chefen ocksé se om ratta personer arbetar pa ratt plats. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl
2001, s. 99) Om chefen marker att en medarbetars utveckling borjar ga mot ett fel hall
ar det hér ett tillfalle att ingripa i situationen (Séderholm 2010, s. 11). Ett utvecklings-
samtal ar dessutom ett bra stélle for chefen att fa feedback och forbattringsforslag for
ledande och bli darmed en béttre ledare (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 99).

Fran medarbetarens synvinkel handlar utvecklingssamtal mest om att kanna sig viktig,
kdnna samhorighet och fa respons av arbetsinsatserna. Detta r ett stalle var man kan fa
veta vad som anses av ens insats och ar en mojlighet att fa hjalp med svara fragor. | ett
utvecklingssamtal kan medarbetaren fritt berdtta om hur arbetssituationen egentligen ser
ut, beratta om hur det fungerar i arbetsgruppen, komma med forslag om hur arbetet kan
forbattras och klarlagga utvecklingsbehov och egna mal. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl
2001, s. 99-100) Det har ar ocksa ett bra tillfalle for medarbetaren att lara kanna sin chef
narmare (Séderholm 2010, s. 11).

Forfluten tid Nu Framtiden
15% 10% 75 %
Vad har hant?  |Vararvinu? Vad efterstravas?
Varfor? Vad ar styrkor och |Varfor?
Vad kan ldras? |svagheteri Hur?
organisationen? Vem?
Nar?

Figur 2. Utvecklingssamtalens olika hornstenar. Anpassad fran Aarnikoivu 2010.

| figur 2 kan man se hur utvecklingssamtalet innehall delar sig och dess hérnstenar. Man
kan sdga att ett utvecklingssamtal &r en sorts bokslut dar man sammanfattar allt det mest
centrala som har paverkat och paverkar personens kompetens att genomféra och ut-
veckas. Har granskas det forflutna fran ett larande perspektiv och man skapar en gemen-
sam forstaelse av det nuvarande laget. Samtalets betoning ligger mest i framtiden da
man har som mal att skapa mojligheter for framgang med hjélp av att ta hansyn till ar-
betsmiljon. (Aarnikoivu 2010, s. 63-64)

4.2 Hur ofta skall ett utvecklingssamtal hallas?

Utvecklingssamtal halls oftast en gang om aret. Férandringar sker dock hela tiden. En-
ligt Ronthy réacker det inte att ha dem bara en gang i aret. Hon menar att man kan ha
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gruppdialog t.ex. i borjan av aret. Pa varen kan man sedan ha de individuella utveckl-
ingssamtalen. Nar hdsten kommer kan man igen ordna en uppfdéljning med gruppdialog
och senare pa hosten annu pa individniva. Ronthy menar att med mera samtalstillfallen
okar intresset betydligt for de anstéllda. Sannolikt kommer det att ocksa reflektera pa
foretagets resultat. (Ronthy 2004, s. 12)

I boken ”Samtal som utvecklar” skriver Ronthy och Rosendahl att utvecklingssamtal
borde hallas minst tva ganger i aret. | foretag dar chefen har lite medarbetare ar det bra
att ordna utvecklingssamtal oftare. De menar att utvecklingssamtal ar en process som
borde bevaras. Desto oftare man har samtal, desto stérre mojligheter har foretaget att
forandra och utvecklas. Ett utvecklingssamtal skulle inte behdva vara sa langa om de
ordnas mer ofta. Det forsta samtalet brukar ta ca en timme men efter det kan samtalen
vara kortare t.ex. en halv timme. Ett utvecklingssamtal skall ju hjdlpa bade foretaget,
arbetsgruppen men ocksa individens utveckling och oka effektiviteten. (Ronthy-
Ostberg& Rosendahl 2001, s. 100-101)

For att utvecklingssamtal ofta héllas bara en gang i aret leder det till att samtalet ofta
anses som onddigt dramatiska. D4 ar risken att samtalet ses som en strikt arlig plikt som
maste hallas en gang i aret och da foljer cheferna det. Ronthy och Rosendahl féreslar att
chefen skulle diskutera med medarbetare hur ofta de behdver och vill ha utvecklings-
samtal. D& kan man komma upp med enskilda I6sningar. Vissa anstéallda kanske kanner
behov av att mer ofta fa diskutera pa tu man hand med sin chef. Detta kan ocksa vara
fraga om en nyanstélld chef eller medarbetare. Om man i borjan lagger mycket tid pa
den nyanstallda kan man spara tid i framtiden, d& den vet om organisationen och indivi-
duella mé&l med mera. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 100-101)

4.3 Att kunna ge och ta emot kritik och berém

Det ar viktigt att kunna ge bade berom och kritik. Att ge kritik kraver dock mod i jamfo-
relse till att ge berdm. Att man inte vagar ge kritik brukar ofta bero pa att man projice-
rar, dvs. man overfor sina egna kanslor pa den andra. Egentligen ar man radd for sin
egen reaktion. Da man klarar av att hantera och forsta egna reaktioner, kan man hantera
andras reaktioner. D& man ger kritik ar det viktigt att tanka pa syftet. Varfor ger man
kritik? (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 54-55) Ar orsakerna ratta? Vill man med
kritik fa personen att inse vad som kan forbéattras for att t.ex. na béattre resultat och med
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det 6ka motivation? Man kan séga att kritik kan vara ett sétt att visa att man bryr sig om
den andra.

En viktig del ar att kunna ta emot kritik. Man maste kunna acceptera att man gjort nagot
fel eller iallafall acceptera att en annan tycker att man gjort fel. Om man uppfattar kriti-
ken, ar det ett satt att komma vidare och forbattras. Darfor far man inte installa sig pa en
forsvarslinje utan istallet vara 6ppen for kritiken och ta lara av det. Det ar dock lattare
att ta emot kritik om det &r en person man har en bra relation till, annars ar det ar

manskligt att reagera med forsvar. (Ronthy-Ostberg& Rosendahl 2001, s. 56-57)

Man behover bade kritik och berém for att bli en hel manniska. Att uppmuntra och ge
berém ar att bry sig om. Att ge berdm kan dnda likasom kritik kannas svart. Ofta brukar
man tanka att det inte har nagon betydelse att ge berom, fast det i verkligheten skulle
gora nagon glad. Det basta sattet att uppfatta berom ar da nagon éarligt visar respekt for
nagot man gjort. Det behdver inte ens vara en chef utan det kan likaval vara en kollega.
Man kan tro att det ar latt att ta emot berém, men i vissa kulturer eller pa grund av dalig
sjalvkansla kan det vara svart. | vissa omgivningar kan det uppfattas att det inte ar tilla-
tet att lyckas. Istéllet borde man visa gladje och tacksamhet av berém. (Ronthy-
Ostberg& Rosendahl 2001, s. 58-59)

4.4 Besvarliga samtalsamnen

Det ar viktigt att man kan diskutera svara och kansliga fragor, som oroar medarbetaren
samt chefen i ett utvecklingssamtal. Det ar vanligt att fortranga bort svarigheter. Man
slipper da tala om svara saker och behover inte ta ansvar for jobbiga beslut. Da medar-
betaren eller chefen vill diskutera svara fragor kan den andra samtalspartnern forsoka
undvika &mnet. FOr att skapa trygghet och delaktighet bor chefen vara arlig och éppen
till medarbetaren. Problemen blir kanske inte under samtalet I6sta men kan ha en positiv
effekt i framtiden. Da chefen vagar vara personlig starks utvecklingssamtalet. (Ronthy-
Ostberg& Rosendahl 2001, s. 107)

I en vardaglig situation brukar man inte villa ta fram besvarliga samtalsamnen. Under
utvecklingssamtal forsoker man oftast fa tag pa dessa svara och obehagliga &mnen som
ocksa i dessa samtal garna skulle glommas. Det &r viktigt att kunna diskutera svara
arenden for annars har de tendens att véxa och férsamra organisationens verksamhet
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samt arbetsmiljo. Att vaga diskutera besvarliga samtalsamnen kraver mognadhet, sjalv-
kannedom och férmaga att kontrollera den svara situationen fran olika synvinklar.
(Meretniemi 2012, s. 88-90)

Att ge feedback till sin chef kan ofta kannas svart. Speciellt om medarbetaren har for-
slag pa andringar inom ledningssattet. Chefen har dock nytta av medarbetarnas feedback
lika mycket som medarbetaren av sin feedback. En dppen diskussion ger bada en syn pa
hur den andra ser pa den andras arbete och uppfoérande. Bade chefen och medarbeten
kan anvanda responsen och forandra sitt arbetssatt som ansatts daligt eller korrigera
missforstand som funnits i arbetsmiljon. (Meretniemi 2012, s. 88-90)

4.5 Chefens roll

En chef &r tvungen att standigt véxla mellan tre roller: chef, expert och ledare. Som chef
har man mer kunskap och ansvar. Man har en formell makt position som har delats ut
inom organisationen. Darfor ar det viktigt att en chef lever upp till de férvantningar och

krav som organisationens storre chefer har stallt. (Soderholm 2010, s. 8)

Manga chefer har tagit modell av ledande av sina egna férmén som sen igen har tagit
modell av sina egna férman (Meretniemi 2012, s. 154). Arbetstagare ser upp till sin
forman och darfor ar det viktigt att visa exempel. En chef maste dnda ocksa visa att den
lyssnar, hjalper, skapar fértroende, motiverar, informerar och férstar sin personal samt

hjalper med behov som personalen stéller. (S6derholm 2010, s. 8)

Utvecklingssamtal ar ett verktyg till ett gott ledarskap. Ledarskap &r framst att skapa
relationer och fortroende till sina medarbetare. | nutidens samhélle har medarbetare allt
mer information och kunskap. Darfor &r det viktigt att chefen kan samarbeta med sina
medarbetare och skapa gemensamt kunnande. Da chefen haller utvecklingssamtal ar det
ett satt for chefen att visa intresse for medarbetarens arbete. Alla vill bli hérda och
sedda. Omvant ar det lika viktigt for en chef att kunna forstarka sitt ledarskap sa att
medarbetare kénner sig trygga och har ett fortroende mot chefen. (Ronthy 2004, s. 15-
16)
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Utvecklingssamtal ar ett ledarinstrument. Med hjalp av det kan man leda och styra verk-
samheten. Da man styr verksamheten anvander man sin vanstra hjarnhalva. Det ar da
man planerar, formar strukturer, sétter ramar och bildar rutiner. Det analyserande tén-
kande ar har i anvandning. D& man leder verksamheten anvéander man sig av sin hoga
hjarnhalva. En bra ledare maste ha ett stort manniskointresse. Chefen maste klara av
samspelet mellan chef och medarbetare for att na framgang. Det ar viktigt att bada par-
terna visar varandra respekt fast de har olika maktpositioner. Man anvander ocksa krea-
tivitet, relationsbyggande och att kunna férsta andras kanslor. Dessa saker hjalper che-

fen att leda och foretaget har da majlighet att framga. (Ronthy 2004, s. 16-17)

For att kunna leda maste chefen kunna forsta, se och kunna anvanda bada hjarnhal-
vorna. Detta géller ocksa i utvecklingssamtal. Ett utvecklingssamtal ror sig mellan bade
omraden. Med vanstra hjarnhalvan analyserar man, malsatter, foljer upp resultat och gor
upp nya planer. Den hogra hjarnhalvan ar sen for ledarskap. Da diskuterar man hur
samarbetet upplevs mellan chefen och medarbetaren samt inom arbetsgruppen. (Ronthy
2004, s. 16-17)

4.6 Ett nytt tankesatt

Foretag i var varld har borjat tanka i nya banor. De har slutat med utvecklingssamtal
eller iallafall utvecklat dem till mer passande i nutida arbetsmiljo. Accenture &r ett ex-
empel pa ett stort foretag som har bestamt sig av att avsta fran de arliga utvecklingssam-
talen. Foretagets VD Pierre Nanterme berattar att de inte kommer att ha diskussioner
baserade pa formuléar och lista personalen pa basen av resultat. De anser att det inte
finns nagon poang med att beratta vad man tycker om den andra en gang i aret. Det ar
sloseri av resurser. Foretaget kommer i fortsattningen att ha mer I6pande beddémningar
av var feedback ges hela aret runt i sidan av projekt. Nantermen menar att folk behéver
végledning hela tiden. Pa hosten 2015 borjar Accenture testa det nya sattet pa en pilot-

grupp och ar 2016 galler forandringen foretagets alla anstallda. (Vuoripuro 2015)

5 LIVSMEDELSBUTIK X OCHY

| detta kapitel beskrivs livsmedelsbutiken X och Y samt deras kassa-avdelning var
undersokningen gors. Livsmedelsbutiken X och Y hor till en stor kedja. | Finland finns
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det for tillfallet 80 stycken butiker av denna hypermarketform. I livsmedelsbutik X och
Y séljer man mat, klader, fritids-, sport-, och hushallsprodukter. Totalt arbetar ca 6000
anstallda inom denna kedja. Sjalva butiken &r delad i tva. Pa livsmedelssidan arbetar
man till en képman och konsumtionsvarorna hor till en separat kedja som ar en del av
ett storre dotterbolag. | kedjan har man som princip att alla undersokningar av detta slag
skall goras anonymt och darfor anvéands inte butikernas namn i examensarbetet. Inform-
ationen till detta kapitel har man fatt med hjalp av observation och tack vare att jag har
arbetat vid ena av butikerna och arbetar som bdst i den andra. Till handledaren samt

granskaren har en mer detaljerad informations samt namn pa butikerna presenterats.

5.1 Kassa-avdelning

I livsmedelsbutik X och Y finns det en medelstor kassa-avdelning med 16-20 kassor.
Hypermarketerna klassificeras som medelstora butiker i kedjan. Butikens storlek beror
pa butikens yta och pa sortimentets storlek. | Finland finns det bade stérre och mindre
butiker av samma kedja. Till kassa-avdelning raknas alla som arbetar vid kassan, kund-
servicedisken samt de som arbetar vid kassakontoret. Kundservicechefen jobbar i kas-
sakontoret och ar ansvarig for hela kassa-avdelningen. Kundservicechefen svarar sedan

till varuhuschefen.

5.2 Kassa-avdelningens utvecklingssamtal i livsmedelsbutiks
XochY

I livsmedelsbutik X och Y har kassa-avdelningen en gang om aret pa varen utvecklings-
samtal. Varuhuschefen haller ett utvecklingssamtal med kundservicechefen och kund-
servicechefen haller sedan med alla vid kassa-avdelningen. Ett par veckor fore utveckl-
ingssamtalet far anstallda ett formuldr dar syftet och fragor presenteras. For att samtalet
skall bli sa nyttigt som mojligt skall bade formannen och den anstéllda funderar pa fra-
gorna i fortid. Fragorna utformas av kedjan vilket betyder att de ar fardigt gjorda och
andrar valdigt lite med aren. Utvecklingssamtalets formular finns som bilaga 2.

Utvecklingssamtalets syfte beskrivs for den anstéllda i formuldret. Meningen &r att ut-
vardera, styra och utveckla verksamheten och samarbetet mellan den anstéllda och che-
fen. Bade férmannen och den anstallda evaluerar nuvarande laget, i vilka saker som

man lyckats med och vilka saker det finns utrymme till forbattring. Pa basis av det gor
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man en plan éver kommande personliga mal och saker som maste utvecklas. Med detta
skapar man forutsattningar for bra prestationer och moéjligheter att uppratthalla motivat-
ionen. | utvecklingssamtalet stravar man till att bada har en gemensam uppfattning av
avdelningens mal och hur man kan bidra till att na dessa mal. Konkreta forslag diskute-
ras sedan sa att medarbetaren kan nd malen. Ett annat syfte &r att vidareutveckla kund-
service, forsaljningsarbete och arbetsmetoder bade pa avdelningen samt i ledningsverk-
samheten. | samtalet funderar man tillsammans pa hur resultatet kan forbattras och man

bestammer utvecklingsatgarder.

5.3 Resultat av intern personalundersékning

I livsmedelsbutiken X och Y g6r man varje ar en personalundersokning. Varenda an-
stalld vid kassa-avdelningen svarade pa den. Resultaten gar man sedan igenom i nasta
palaver. Personalundersokningen bestar av sex delar: egen-, férmannens-, enhetens-,
och foretaget och kedjans verksamhet samt 6vrigt. Till ndst presenteras en del av resul-

taten som kan vara relevanta for denna undersokning.

Personalundersokningens resultat ar fran livsmedelsbutik X. Personalundersokningen
anvander skalan 1-5, dér 1 &r alldeles av annan asikt, 2 inte av samma asikt, 3 inte av
samma eller olika asikt, 4 samma asikt och 5 alldeles av samma asikt. Procenten anger
mangden som svarat alldeles av samma asikt eller samma asikt dvs. 5 och 4. Fragorna
som valdes har narmast med utvecklingssamtal att gora eller baserar sig pa resultatet
fran utvecklingssamtal. Personalundersokningens resultat kan sedan jamnforas med ex-

amensarbetets resultat.

| personalundersékningen frégar man om personen gillar sitt arbete. Ar 2013 svarade 56
% att de ar av samma &sikt. Ar 2014 sjonk resultatet till 50 % (figur 3). Detta &r en vik-
tig fraga som reflekterar pa arbetsplatsen och hur bra arbetstagarna motiveras. | utveckl-
ingssamtalsformuldret som foretaget anvander star det att ett av syften ar att halla ar-

betstagare motiverade, med andra ord, att de gillar det de gor.
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Figur 3. Personalundersokningens resultat.

| den nasta delen utvarderar man formannens arbete. | undersokningen fragar man om
formannen ger berdm av bra prestationer. Ar 2013 var 68 % av samma asikt medan ol-
jande &r hade procenten vuxit till 79 %. Kritik hade dven ett hogt resultat. Ar 2013 sva-
rade 73 % att de &r av samma asikt och ar 2014 var resultatet 71 % (figur 4). | féretaget
ger formannen enligt undersdkningen tillrackligt med konstruktiv feedback och har dkat

med att ge positiv respons.

Min féorman kan ge berom/ kritik av utfort
arbete

80%

75%

70% -
65% -

60% -

2013 2014

M berom M kritik

Figur 4. Personalundersokningens resultat.
Till sist fragar man om personen ar ndjd med utvecklingssamtal som hallits. Ar 2013
svarade 76 % att de ar n6jda och ar 2014 minskade resultatet till 73 % (figur 9). Detta &r

en viktig fraga som kommer att jamnféras med denna undersokning.

Jag ar n6jd med utvecklingssamtal
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Figur 5. Personalundersdkningens resultat.
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6 UNDERSOKNINGEN

I undersokningen far respondenterna svara pa fragor angaende utvecklingssamtal pa sin
arbetsplats. Fragorna handlar om arbetsvalmaende, formannens arbete, arbetstagarens
och arbetsgivarens uppgift i utvecklingssamtal och hur utvecklingssamtal i praktiken
fungerar. | sista fragan kan respondenten komma fram med utvecklingsforslag till ut-

vecklingssamtalen.

6.1 Planering och genomférande av undersdkning

Syftet med undersokningen &r att granska nutida utvecklingssamtal i livsmedelsbutik X
och Y. Meningen ar att se om utvecklingssamtal hjélper arbetstagarna med t.ex. moti-
vationsproblem och diskriminering. Syftet ar ocksa att granska om utvecklingssamtal

mojligen kunde fornyas.

Undersokningen genomférdes med en enkéat och ar darmed kvantitativ. Enkaten var i
elektronisk form via Survey Monkey. Alla respondenter har darmed samma fragor dvs.
enkaten ar standardiserad. Enkaten innehaller tio fragor varav den sista fragan ar en 6p-
pen fraga. Fragorna utformades med hjalp av den teoretiska delen som samlats fran

olika litteraturkallor samt egen kunskap av amnet.

Enkatens fragor ar kategoriserade i fyra delar. De forsta fragorna ar bakgrundsfragor.
Till nast fragas fragor kring formannens och arbetstagarens del i utvecklingssamtal. Till
sist ar det fragor kring utvecklingssamtal. Undersékningen testades forst av tva bekanta
som prévade om undersokningen ar relevant. De granskade om alla fragorna &r viktiga
och tydliga. De kom till den slutsatsen att tva bakgrundsfragor kan andras. Forst fraga-
des alder och kén men de fragorna togs bort och istéllet fragade man bara om arbetsfor-
hallandets langd och hur manga timmar arbete respondenten har per vecka. Kon och al-
der ansags inte vara relevant medan arbetsforhallandets langd och arbetsméngd har en

stor inverkan pa t.ex. arbetsvalmaendet.

Undersokningens urval bestar av 61 arbetstagare i livsmedelsbutik X och Y. Alla re-

spondenter arbetar vid kassalinjen i antingen livsmedelsbutik X eller Y var man anvén-
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der samma sétt att utféra utvecklingssamtal. Aldern frégades inte men respondenternas

alder ligger kring 18-50 ar.

6.2 Resultat

Frageformularet delades ut i oktober 2015 och kunde besvaras under tva veckors tid i
livsmedelsbutik X. Anstéllda i livsmedelsbutik X svarade mycket lite pa arbetsplatsen.
Da bestamde jag mig for att ladda ner en webblank pa Facebook. Lanken nadde perso-
ner fran bada livsmedelsbutikerna och slutligen svarade 61 anstallda pa frageformularet.
Frageformularet nadde totalt 87 personer. Man kan dar med rékna ut en svarsprocent
genom att dela besvarades mangden med totala mangden och multiplicera det med 100.
Svarsprocenten blev i detta fall 70,11%, vilket ar ett bra resultat. Resultatet presenteras
nedan en fraga i taget och visualiseras med graf eller tabell utfort med Microsoft Excel

programmet.

6.2.1 Bakgrundsfragor

Den forsta fragan handlar om hur manga timmar den anstéllda arbetar per vecka. Fem
anstéllda arbetar 0-6h/vecka, 16 anstéllda arbetar 7-12h/vecka, nio anstéllda arbetar 13-
20h/vecka, fyra arbetar 21-25h/vecka, 15 anstéllda arbetar 26-30h/vecka och tolv an-
stallda arbetar 31-37,5h/vecka. Alla respondenter svarade pa fragan. Resultatet visar att

majoriteten arbetar antingen 7-12h/vecka eller 26-30h/vecka.

1. Antal timmar per vecka

- B m - B =

0-6 h/vecka 7-12 h/vecka 13-20 h/vecka 21-25 h/vecka 26-30 h/vecka 31-37,5
h/vecka
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Figur 6. Fordelning mellan arbetstimmar.

Den andra basfragan handlar om arbetsforhallandets langd. Arbetsforhallandets langd
och antal timmar per vecka kan paverka mycket pa hur respondenten svarar och ar dar-

for viktigt att fraga. Fyra anstéllda svarade att de har arbetat under ett ar, 16 anstéllda
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har arbetat mellan ett och tva ar, 24 anstéallda har arbetat mellan tre och fyra ar, sex an-
stallda har arbetat mellan fem och sex ar, fyra anstéllda har arbetat mellan sju och atta
ar, fyra anstéllda har arbetat mellan nio och tio ar och tre anstéllda har arbetat 6ver elva

ar. Alla respondenter svarade pa fragan. Storsta delen av de anstéllda har darmed arbetat

tre till fyra ar.

2. Arbetsférhallandets ldngd
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Figur 7. Fordelning mellan arbetsforhallandets langd.

| den tredje basfragan fragas om den anstéllda studerar. Detta ger en bild pa hur manga
studerar och har med stor sannolikhet ocksa mindre arbetstimmar. 32 anstéllda, dvs.
58,18% svarade att de studerar och 23 anstallda, dvs. 41,82% svarade att de inte stude-
rar. Totalt svarade 55 respondenter pa fragan. Detta kan forklara varfor totalt 21 an-
stéllda har maximalt 12 timmar i veckan jobb samt de 9 anstéllda som arbetar 13-

20h/veckan.

3. Studerar du
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Figur 8. Fordelning mellan studerande anstéllda.

Den fjarde basfragan handlar om arbetsplatsen och arbetsmiljon. Fragorna ér pastaenden
och besvaras med skalan ett (alldeles av annan asikt) till sex (alldeles av samma asikt).
Dessa fragor ger en helhetsbild av hur den anstallda ser pa sin arbetsplats och arbets-
uppgift. Forsta frigan 16d “Jag ar n6jd med min arbetsplats”. Fragan fick ett medeltal pa

3,6 dér storsta delen av respondenterna svarade fyra. Nista pastaende ” Jag ar nojd med
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min arbetsuppgift” fick medeltalet 3,5. Det foljande pastaende 16d ” Arbetsmiljon ar
uppmuntrande” som fick som medeltal 3,7. Fjarde fragan 16d > Jag har varit pa sjukle-
digt p.g.a. arbetets psykiska belastning” vars medeltal var 1,5. 75 % av respondenterna
svarade ett, men ett par svarade fyra och fem, dvs. att de varit med stor sannolikhet pa
sjukledigt p.g.a. psykisk belastning. Den sista fragan 16d > Jag har varit pa sjukledigt
p.g.a. arbetets fysiska belastning” som fick som medeltal 1,8. | denna fraga svarade 73
% dvs. 40 respondenter ett och 15 respondenter svarade mellan tva och sex, av vilka tre
svarade fem och fyra respondenter svarade sex, alldeles av samma asikt. Totalt svarade

55 anstallda pa fragorna, férutom fjarde fragan dar 53 anstéllda svarade.

Resultatet visar att de tre forsta pastaenden gar hand i hand. Alla tre har liknande for-
delning med néstan samma medeltal. Arbetsplatsen, arbetsuppgiften och arbetsmiljon
anses vara bra men det finns tydligt ocksa missndjda da minst tio anstallda svarat ett
eller tva i all tre pastdenden. Resultatet visar ocksa att fler anstallda har kant fysisk be-
lastning som lett till sjukfranvaro an vad de kant psykisk belastning. | bada pastaenden
har 40 anstéllda svarat ett vilket betyder att de inte kdnner nagon belastning av sitt ar-
bete. Resten av respondenterna har méjligtvis i nagot skede kant eller kdanner belastning

antingen fysiskt eller psykiskt.

Tabell 1. Fordelning av fragor kring arbetsplats och arbetsmiljo.

4. Arbetsplats och arbetsmiljo 1 2 3 4 5 6|Tot. [Medeltal

Jag ar nojd med min arbetsplats 5%|16%| 18%|36%|16%| 7% 3,6
3 9 10| 20 9 4] 55

Jag ér n6jd med min arbetsuppgift 4%|16%| 29%|29%|18%| 4% 3,5
2 9 16 16| 10 2| 55

Arbetsmiljon dar uppmuntrande 2%|16%| 24%|35%|16%| 7% 3,7
1 9 13 19 9 4] 55

Jag har varit pa sjukledigt p.g.a. arbetets psykiska belastning| 75%| 11%| 8%| 2%| 4%| 0% 1,5
40 6 4 1 2 0| 53

Jag har varit pa sjukledigt p.g.a. arbetets fysiska belastning (73%| 5%| 7%| 2%| 5%| 7% 1,8
40 3 4 1 3 4] 55

Den sista basfrdgan har ett pdstdende ”Jag har kint i mitt arbete” med svarsalternativ
motivationsproblem, utmattning, ergonomiska problem, mobbning, diskriminering och
annat, vad?”. 44 av respondenterna ansag att de haft motivationsproblem, 18 responden-
ter har upplevt utmattning och 42 anstéllda har upplevt ergonomiska problem. Sex an-
stéllda har varit med om mobbning och tre stycken har ként diskriminering. Vid den

oppna fragan svarade tva personer. Den ena svarade att den vill ha sadelstolarna bort

33



och den andra svarade att den kant forbannelse. Totalt svarade 50 respondenter pa fra-
gan. Majoriteten har darmed varit med om motivationsproblem och ergonomiska pro-
blem, men ocksa manga har kant sig utmattade. Enligt foregaende pastaenden har dock

bara en liten del varit pa sjukledigt p.g.a. dessa problem.

5. Jag har kant i mitt arbete

Motivationsproblem
Utmattning
Ergonomiska problem
Mobbning
Diskriminering

Annat, vad?

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Anstallda

Figur 9. Fordelning av problem kring arbetsvalmaendet.

6.2.2 Fragor kring formannens arbete

Foljande delomrade handlar om férmannens arbete i vardag samt i utvecklingssamtal.
Forsta pastaende 16d > Min forman kan handskas med problemsituationer, t.ex. motivat-
ionsproblem eller konflikter” som fick medeltalet 3,8. Totalt svarade 17 respondenter
fem eller sex, dvs. alldeles av samma asikt, medan lagre poang (mellan 1-2) gav tio re-
spondenter. Nésta pastaende 16d: ”Min férman motiverar mig i mitt arbete” som fick
som medeltal fyra. Elva respondenter gav mellan ett och tva, dvs. att de inte haller med,
medan resten svarade tre eller mer. Atta respondenter var alldeles av samma &sikt. Till
nést fragades ” Min forman forbattrar arbetsmiljon” som fick ett medeltal pa 4,1. Sju
respondenter var alldeles av samma asikt medan tre var av annan asikt. 60 % svarade
endera fyra eller fem. ”Min férman kan ge positiv feedback” pastaendet fick ett medel-
tal pa 4,3. 16 respondenter gav fulla poéng och 15 gav fyra, medan bara tva responden-
ter var av alldeles annan &sikt. Det sista pastdendet 16d ” Min férman kan ge konstruktiv
feedback” som fick medeltalet 4,1. Fyra respondenter var av alldeles annan asikt medan
storsta delen svarade tre, fem eller sex. Totalt svarade 52 respondenter pa delomradets
fragor. Allmént kan man se att formannens arbete anses vara bra och att de anstéllda
respekterar sin forman, da alla pastdendens utom ens medeltal ar 6ver fyra. Ett tiotal an-

34



stallda har dock en del negativa kanslor da det finns i alla pastaenden svar i allternativ

ett och tva.

Tabell 2. Férdelning av resultat till férmannens arbete.

6. Fbrmannens arbete 1 2 3 4 5 6|Tot. [Medeltal

Min férman kan handskas med problemsituationer, 4%| 15%| 23%| 25%|19%|13 %| 52 3,8

t.ex. motivationsproblem eller konflikter 2 8 12| 13| 10 7

Min forman motiverar mig i mitt arbete A4%| 17 %| 15%| 17 %|31%|15%| 52 4,0
2 9 8 9 16 8

Min féorman férbattrar arbetsmiljon 6% 8%| 13%|31%(29%|13%| 52 4,1
3 4 7 16 15 7

Min férman kan ge positiv feedback 4%| 8%| 15%|29%(13%|31%| 52 4,3
2 4 8 15 7 16

Min forman kan ge konstruktiv feedback 8% 4%| 27 %| 15%(23 %|23%| 52 4,1
4 2 14 8| 12| 12

Den andra delen handlar om férmannens arbete i utvecklingssamtal. Forsta pastaendet
I6d ” Kommunikation med min férman fungerar bra i utvecklingssamtal” med medelta-
let 4,5. Medeltalet ar hogt for de flesta har svarat fyra eller mera. Bara en har svarat ett

och tva har svarat tva. 52 respondenter svarade pa denna fraga.

Foljande pastaende ” Jag har lart k&nna béttre min forman med hjalp av utvecklingssam-
tal” fick medeltalet 3,7. 17 respondenter svarade fem eller sex medan 11 respondenter
svarade ett eller tva, dvs. att de inte lart kdnna férmannen battre med hjalp av utveckl-

ingssamtal. Fragan besvarades av 51 personer.

Tredje pastaendet 16d ”” Min férman har lart kdnna mig béttre med hjélp av utvecklings-
samtal” med medeltalet 3,9. Bara tva respondenter svarade att de inte alls &r av samma

asikt och fyra respondenter svarade tva.

”Min forman kan ge feedback i utvecklingssamtal” péastaendet fick ett medeltal pa 4,2.
24 % av respondenterna gav tre eller mindre och resten 76 % gav fyra eller mer. Pasta-
endet ” Min forman lyssnar pa mig i utvecklingssamtal” fick ett medeltal pa 4,5. 8 %,

dvs. fyra respondenter svarade ett eller tva medan de flesta svarade fyra eller mera.

Det sista pastidende 16d > Min forman kan ta i hansyn énskemal som jag tagit fram i ut-
vecklingssamtal” och fick medeltalet 4,1. Svaren delade sig ganska jamnt mellan tre och
sex, medan bara tva personer svarade ett och fem personer svarade tva. De sista fra-

gorna besvarades av 50 respondenter och den allra sista fragan av 51 respondenter.
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Formannens arbete i utvecklingssamtal delen fick &ven hoga podng. Kommunikationen
och att férmannen lyssnar fick de hogsta medeltalen. Likasom i forra pastaendena finns
det ett antal som svarat ett och tva. Lagsta medeltalet fick pastaendet om att responden-
terna lart kanns sin férman battre med hjalp av utvecklingssamtal. Svaren tyder dock pa
att de sjalv har kunnat visa sin personlighet, iallafall mer en vad férmannen gér, da det

pastaendet har ett hogre medeltal.

Tabell 3. Férdelning med férmannens arbete i utvecklingssamtal.

7. Formannens arbete i utvecklingssamtal 1 2 3 4 5 6|Tot. |Medeltal

Kommunikation med min férman fungerar bra 2% 4%| 15%| 27 %25 %|27 % 4,5

i utvecklingssamtal 1 2 8| 14 13| 14| 52

Jag har lart kdnna battre min férman med hjalp 6%|16%| 25%|20%(25%| 8% 3,7

av utvecklingssamtal 3 8 13| 10[ 13 4| 51

Min férman har lart kdnna mig battre med hjalp 4% 8%| 20%|32%(26 %|10 % 3,9

av utvecklingssamtal 2 4 10 16| 13 5| 50

Min forman kan ge feedback i utvecklingssamtal 6%| 6%| 12%|28%|34%(14 % 4,2
3 3 6l 14 17 71 50

Min forman lyssnar pa mig i utvecklingssamtal 4%| 4%| 14%|20%|30%|28 % 4,5
2 2 7| 10| 15| 14| 50

Min férman kan ta i hdnsyn 6nskemal som jag tagit 4%[10%| 22%(22%(20%|24 % 4,1

fram i utvecklingssamtal 2 5 11 111 10f 12| 51

6.2.3 Fragor kring arbetstagaren

Foljande delomrade innehaller pastaenden angaende arbetstagarens del i utvecklings-
samtal. Forsta pastiende 16d > Jag forbereder mig genom att fundera viktiga fragor an-
gaende mitt arbete” som fick medeltalet 4,0. Svaren fordelades mest mellan tre och fem,

medan ingen svarade ett och bara fyra svarade tva.

Péstdendet > Jag anvander tid till att svara pa fragorna i enkaten” fick medeltalet 3,8.
Dock svarade atta respondenter endera ett eller tva, dvs. att de inte haller med. ”Enké-
tens fragor ar svara” fick medeltalet 3,2. Elva respondenter gav fem eller sex det vill
siga de haller med. Pastiendet  Enkétens fragor &r viktiga” fick medeltalet 3,8. Atta

respondenter svarade tva och haller inte helt med.

“Enkatens fragor borde fornyas” fick ett medeltal pa 3,7 dér fem respondenter gav ett
eller tva. Nio respondenter gav fem eller sex, dvs. de hédller med om det. Jag ar nervos
infor utvecklingssamtal” pastaendet har en ganska jamn fordelning med svar och fick ett

medeltal pd 3,2. Pastiendet  Jag kan visa min personlighet i utvecklingssamtal” fick
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medeltalet pa 4,1. 15 respondenter gav tre eller mindre, dvs. att de inte ar helt av samma

asikt medan resten 33 gav fyra eller mer.

”Jag kan ge konstruktiv feedback  fick ett medeltal pa 4,1 och ” Jag kan berdmma min
forman” fick medeltalet 4,3. I bada var det fem respondenter som inte var av samma
asikt och gav tv4 eller ett. »Jag kan ta upp viktiga saker angaende arbetet” fick medelta-
let 4,5 vilket &r det hogsta resultatet i detta delomrade. Bara tre respondenter svarade att
de inte ar helt av samma asikt. Det sista pastdendet i detta delomrade “Jag kan ta upp
problem t.ex. problem i arbetsmiljon” fick ocksa ett hogt medeltal pa 4,2. Sju respon-
denter gav tva eller ett dvs. att de inte & av samma asikt. Detta delomrade besvarades av

47-48 respondenter per pastaende.

Som man kan se anser respondenterna att enkatens fragor inte ar sa svara och att de an-
vander tid pa att besvara formularet. Respondenterna kan aven fundera i forvag pa vik-
tiga frdgor som sedan kan diskuteras i utvecklingssamtalet. Manga anser att fragorna &r
viktiga men manga tycker ocksa att de borde fornyas. Respondenterna anser inte att de
ar nervosa infor utvecklingssamtal da medeltalet &r ganska lagt. Det &r intressant att
bade formannens och arbetstagarens kunskap att ge konstruktiv feedback och berom
fick bada exakt samma medeltal. Respondenterna anser ocksa att de kan ta upp viktiga
saker, da det pastaendet fick hosta medeltalet. Resultatet visar att respondenten ocksa

kan ta upp problem som finns i arbetsmiljon.

Tabell 4. Férdelning kring arbetstagarens del i utvecklingssamtal.
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8. Arbetstagarens del i utvecklingssamtal 1 2 3 4 5 6|Tot. [Medeltal

Jag forbereder mig genom att fundera viktiga fragor 0%| 8%| 29%|23%(31%| 8% 4,0

angaende mitt arbete 0 4 14| 11 15 4 48

Jag anvander tid till att svara pa fragorna i enkaten 2%|15%| 25%(29%|21%| 8% 3,8
1 7 12 14| 10 4] 48

Enkatens fragor ar svara 11%| 21 %| 32%|13%[19%| 4% 3,2
5] 10 15 6 9 2| 47

Enké&tens fragor ar viktiga 0%| 17 %| 23%| 29 %|[25%| 6% 3,8
0 8 11| 14 12 3| 48

Enkatens fragor borde fornyas 2% 9%| 38%[32%[11%| 9% 3,7
1 4 18| 15 5 4| 47

Jag ar nervés infér utvecklingssamtal 19%| 19%| 17 %| 27 %[(13%| 6% 3,2
9 9 g 13 6 3| 48

Jag kan visa min personlighet i utvecklingssamtal 2%| 10%| 19 %[ 23 %|35 %(10 % 4,1
1 5 9] 11| 17 5| 48

Jag kan ge konstruktiv feedback 2% 9%| 19%|30%(32%| 9% 41
1 4 9] 14| 15 4| 47

Jag kan beromma min férman 2% 8%| 17 %| 17 %|46 %|10 % 4,3
1 4 8 8| 22 5| 48

Jag kan ta upp viktiga saker angaende arbetet 0%| 6%| 6%|34%|38%|15% 4,5
0 3 3| 16/ 18 7| 47

Jag kan ta upp problem t.ex. problem i arbetsmiljon 4%|10%| 13%]| 21 %|38 %|15 % 4,2
2 5 6/ 10[ 18 7| 48

6.2.4 Fragor kring utvecklingssamtal

Den nionde fragans mening var att se om respondenten anser att utvecklingssamtal halls

tillrackligt ofta. Totalt svarade 48 respondenter pa fragan. Av dessa svarade 66,67 %

dvs. 32 att utvecklingssamtal &r tillrackligt ofta och 33,33 %, dvs. 16 svarade att de inte

ar. De som svarade nej kunde skriva en kommentar om hur ofta utvecklingssamtal borde

organiseras. Totalt svarade 14 respondenter av vilka tio svarade att utvecklingssamtal

borde ordnas tva ganger i aret, en svarade tre ganger om aret, tva svarade 2-3 ganger om

aret och en svarade 2-4 ganger om aret.

9. Utvecklingssamtal ordnas en gang i aret. Ar det
tillrackligt?
100,00%

50,00% -

0,00% -

Ja Nej

| I

Figur 10. Fordelning av resultat av utvecklingssamtal.
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Det sista delomradet bestod av pastaenden kring utvecklingssamtal. Till sist fanns en
oppen fraga som respondenten kunde besvara och ge kommentarer angaende utveckl-
ingssamtal. Det forsta pastaende 16d » Utvecklingssamtal ar nyttiga” som fick ett medel-

tal pa 4,3. Bara tva respondenter svarade tva eller ett.

”Jag har utvecklats med hjalp av utvecklingssamtal” fick medeltalet 3,3. Har svarade 15
respondenter att de inte haller helt med medan tolv respondenter svarade att de utveck-
lats med hjdlp av utvecklingssamtal. ”Min arbetsmotivation har forbattrats med hjalp av
utvecklingssamtal” fick medeltalet 3,5 dvs. helt i mitten av skalan. Tva respondenter

svarade att de inte hller med och tva svarade att de haller alldeles med.

Foljande pastaende ” Utvecklingssamtal &r for formella” fick medeltalet 3,0. Fem av
respondenterna ansag att de ar for formella medan 16 respondenter ansag tvartemot. Pa-
stdendet > Utvecklingssamtal har hjalpt mitt arbetsvalmaende” fick ett medeltal pa 3,2.
Fordelningen ar jamn i mitten medan 15 respondenter inte & av samma asikt och atta

respondenter haller med.

Foljande pastaende 16d » Utvecklingssamtal borde férnyas” som fick medeltalet 3,4.
Tolv respondenter var av annan asikt medan storsta delen svarade tre eller fyra. Atta
respondenter ansig dock att utvecklingssamtal borde fornyas. Det sista pastdendet 16d
Foretaget klarar sig utan utvecklingssamtal” som fick medeltalet 2,2. Det menar att
storsta delen var av annan asikt. Bara fem respondenter gav fyra eller fem, dvs. att de

héller med om att foretaget klarar sig utan utvecklingssamtal.

Som resultatet visar anser manga att utvecklingssamtal ar viktiga, da forsta pastaendet
fick ett sa hogt resultat och det sista pastaendet fick ett sa lagt medeltal. De andra pasta-
endens medeltal ligger ganska i mitten. Det menar att halften av respondenterna anser
att t.ex. de utvecklats med hjalp av utvecklingssamta och att deras arbetsmotivation har
Okat samt att utvecklingssamtal har hjalpt deras arbetsvdlmaende. Den andra halften an-

ser sen igen att utvecklingssamtal inte har haft en sa stor inverkan pa dem.

Tabell 5. Fordelning av svar till utvecklingssamtal.
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10. Utvecklingssamal 1 2 3 4 5 6|Tot. |Medeltal

Utvecklingssamtal ar nyttiga 2%| 2%| 21%|25%|35%(15% 4,3
1 1 10f 12| 17 7| 48

Jag har utvecklats m.h.a. utvecklingssamtal 8%|23%| 23%|21%(23%| 2% 3,3
4/ 11 11 10f 11 1| 48

Min arbetsmotivation har forbattrats m.h.a. utveckling 4 %[ 19%| 25%|29%(19%| 4% 3,5
2 9 12| 14 9 2[ 48

Utvecklingssamtal ar fér formella 13%|21%| 40%| 17%| 6%| 4% 3,0
6| 10 19 8 3 2| 48

Utvecklingssamtal har hjalpt mitt arbetsvalmaende 13%([19%| 25%| 27 %|15%| 2% 3,2
6 9 12| 13 7 1| 48

Utvecklingssamtal borde fornyas 6%[19%| 31%|27%| 8%| 8% 3,4
3 9 15| 13 4] 4| 48

Foretaget klarar sig utan utvecklingssamtal 31%[38%| 21%| 4%| 6%| 0% 2,2
15[ 18 10 2 3| 0] 48

Den sista oppna fragan 16d ” Hur skulle ett utvecklingssamtal se ut om du fick be-
stamma? Vad borde forbattras?” som besvarades av 14 respondenter. Fullstandiga svar
hittas i bilaga 3. Sammanfattningsvis ansag de som svarat pa denna fraga att det finns
saker som kunde forbattras. Manga ansag att stallet var utvecklingssamtalet halls borde
vara mer “oformell” s& att man kan ha ett mer avslappnat samtal. Istéllet for att sitta
mittemot varandra i ett bord kunde man sitta vid en soffa med en kopp kaffe i handen.
Tiden anses ocksa vara for kort. Man borde fa mer i lugn och ro diskutera forst om var-
dagliga handelser och hur den anstallda mar och sedan komma in pa sjalva amnet. Det
borde ocksa finnas en variation sa att formannen tar alla som en enskild individ. En som
arbetat 6ver 10 ar borde ha ett helt annorlunda frageformular dn en som ar ny pa arbets-

platsen.

7 ANALYS OCH SAMMANFATTNING

Syftet med detta arbete var att undersdka livsmedelsbutik X och Y:s utvecklingssamtal
och se hur relevanta de &r samt vilken nytta de anstéllda har av dem t.ex. med tanke pa
valmaende. Examensarbetets teoridel ar delad i tre delar: personal, arbetsvalmaende och
utvecklingssamtal. Analysen kommer darmed att koncentrera sig pa dessa amnen isar
och ihop. Teorin och resultatet fran undersokningen kopplas till nast ihop till en analys
och sammanfattas sedan. Examensarbetets resultat jamnfors ocksa med livsmedelbuti-
kens X egna personalundersékning. Da kan man se om det finns en skillnad eller om

resultaten ar lika varandra.
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Undersokningen besvarades av 61 anstallda men i de flesta fragorna fanns det ca tio re-
spondenter som inte svarade pa alla pastaenden. Storsta delen av respondenterna arbetar
ca 30 timmar i veckan eller studerar och arbetar vid sidan om. De flesta respondenter
har arbetat mellan ett och fyra ar. Antal arbetstimmar och arbetslangd hade ett samband.

De som arbetat lange har ocksa mycket arbetstimmar.

7.1 Personal

| teoridelen (s.11) skrevs om chefens arbete och roll pa arbetsplats. En chef paverkar
med hjalp av sitt arbete pa foretagets I6nsamehet. | teoridelen (s.11) beskrevs tva typers
formén, chef och ledare. En chef handlar enligt position medan en ledare handlar enligt
relation. | livsmedelsbutikerna &r chefen mer av en ledartyp, som kommunicerar och har
ett bra fortroende bland de anstallda. Undersékningens resultat tyder pa att de anstéllda
ar nojda med sin chef. Om man ser pa helheten sa har pastaenden kring formannen fatt

de hogsta medeltalen, da nastan alla pastaenden ligger vid fyra av sex.

Resultatet visar att de anstallda &r néjda med sin arbetsplats da medeltalet &r hogt i bade
pastaenden angaende arbetsplats och arbetsuppgift. Chefen och medarbetare har en stor
inverkan pa det. Pastaendet med en uppmuntrande arbetsmiljo fick likasa ett hogt me-
deltal. Dessa alla ar i samband med varandra. | livsmedelsbutikens personalundersok-
ning visade det sig att ar 2014 gillade 50 % sitt arbete (s.29). Detta ar i samma relation
med examensarbetets resultat, da pastdenden angaende arbetsplats och arbetsmiljo fick
medeltalet 3,6 dvs. kring 50 %.

| teorin (s.12) skrivs att en ledare &r en stddjande medmanniska och en positiv forbild
till de andra anstéllda. Ledande sker genom beteende och personliga egenskaper. Detta
syns tydligt i resultatet. Chefen dr en av de andra och ar respekterad. De anstéllda kén-
ner att de kan prata 6ppet med sin chef och kan komma med férslag. Chefen lyssnar
ocksa pa de anstallda och tar hansyn till deras onskemal. Darfor fick ocksa pastaendet
med kommunikation mellan chefen 4,5 i medeltal. Pastaenden angaende hur bra man
lart kanna sin chef och tvartom fick ocksa ett ganska hogt medeltal. Medeltalet for che-
fen var dock lagre. Resultatet visar ddrmed att anstéllda visar mer sin personlighet me-
dan chefen haller sig mer i sin roll. Enligt teorin (s.11) ar formannen i livsmedelsbuti-
kerna darmed en ”ledare” som handlar med hjélp av relation och inte position.
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I teorin (s.13) beskrevs hur viktigt det ar att chefen kan hantera konfliktsituationer men
behdver inte kunna l6sa dem. | undersokningen fragades hur bra chefen kan med pro-
blemsituationer och fick 3,8 som medeltal. Detta &r ett lite lagre medeltal &n om man
jamfor med de andra pastaendena angaende chefen. Resultatet visar att det finns ett tio-
tal anstéllda som anser att chefen inte kan tillrackligt bra handskas med konfliktsituat-

ioner.

Chefen skall ocksa kunna ge bade positiv och negativ feedback. Kritik kan fordelas i
sakkritik och personkritik som beskrevs i teorin (s.13). Undersokningen visar att chefen
kan ge bade berém och kritik till personalen. Kritik som ges ar darmed sakkritik och
koncentrerar sig pa arbetsuppgifterna. | manga stéllen koncenterar man sig bara pa att
ge kritik och glémmer bort att ge beréom. Att chefen ger berém och att arbetsmiljon &r
uppmuntrande kan ha ett positivt samband. Som resultatet visar fick alla pastaenden an-
gaende arbetsmiljon hoga resultat. Chefens arbete kan darmed vara en orsak till detta.
Anstallda skulle ocksa sjalv utvardera om de kan ge kritik och berém till sin chef. Dessa
pastaenden fick hoga medeltal, likasom med chefen, dar berom fick ett hogre medeltal
an kritik. Detta tyder pa en 6ppen arbetsmiljé var personalen och chefen kan kommuni-
cera och man kan uttrycka sina asikter. Resultatet i livsmedelsbutikens egen personal-
undersokning (s.30) visar likande svar angaende chefens kunskap att ge kritik och be-
rém. Dér ansag man ar 2013 att chefen gav mer kritik medan nésta ar var berém hogre i
medeltal. Ar 2014 resultat & i samma proportion som examensarbetets resultat av
samma fraga. Detta betyder att undersokningens fraga ar reliabel, da den kan jamnféras

med en annan kélla.

Att motivera och att halla anstallda motiverade ar viktigt med tanke pa foretagets fram-
tid och resultat. Som i teorin beskrevs (s.12), skall en chef frimja ohalsa t.ex. med hjalp
av att motivera de anstallda. Pastaendet om hur bra chefen motiverar de anstallda fick i
undersokningen medeltalet fyra. Motivation och arbetsvdlmaende kan ocksa ha en

koppling och detta analyseras i nésta kapitel.
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7.2 Arbetsvalméaende

| teorin (s.15) beskrivs arbetsvalmaendet som helhet som innehaller fysisk, psykisk och
social balans. Belastning syns som stress, utmattning och att motivationen minskar. |
teorin beskrivs ocksa Maslows behovshierarki dar behov maste uppfyllas sa att man kan
uppleva balans. | undersokning fick respondenterna svara om de har varit med om nagot
problem angaende arbetsvalmaende. Enligt resultatet var ergonomiska- och motivat-
ionsproblem de mest vanliga. Totalt hade Gver 60 % av anstéllda kant nagondera eller
bada.

Som ovan beskrivs kan belastning, av t.ex. langvarig stress, leda till motivationsproblem
(s.14). Enligt Maslows teori maste man kunna forverkliga sig sjalv och i detta fall ut-
vecklas i sitt arbete och i sitt eget kunnande. Over hilften av respondenterna har ként
eller kanner motivationsproblem vilket kan bero pa att den anstélla inte kanner att den
kan utvecklas i sitt arbete. Enligt studier (s.8) ar kassaarbete anstrdngande och detta kan
lasas fran examensarbetets undersokning. Manga respondenter hade haft problem med
ergonomin. Motivation- och ergonomiproblem kunde forebyggas med en mer omvax-
lande arbetsuppgift. Enligt teorin (s.20) har chefen en stor inverkan pa arbetsmotivat-
ionen. Om en anstalld berattar om sina problem kan chefen mgjligtvis hjalpa och dar-

med forebygga arbetsvalmaendet.

Utmattning beskrevs (s.19) som ett stressymptom av tungt arbete. Detta kan leda till
trotthet och cyniskt tdnkande. | undersékningen svarade 18 respondenter, dvs. 30 %, att
de varit med om utmattning. Detta ar en stor andel och kan vara orsaken till varfor
manga ocksa kant andra fysiska eller psyksiska problem. For att arbetsvalmaende ar en
helhet &r det ocksa kopplat ihop.

| Maslows teori (s.15) beskrivs néarhet och uppskattning som ett behov, vilket innehaller
arbetets inre och yttre manniskorelationer. Som ovan beskrevs, visar resultatet att det
finns en bra arbetsmiljo och anda i foretagen. Detta syns da resultatet for trivseln var
hig. Anda har sex respondenter svarat att de varit med om mobbing och tre svarade att
de varit med om diskriminering. Enligt Maslow uppfylls da inte den emotionella arbets-
sakerheten for alla pa dessa arbetsplatser. Da ca 10 % svarade att de blivit mobbade pa

arbetsplatsen borde formannen handskas med det. Otala och Ahola (s.15) menar att ut-
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vecklingssamtal ar ett redskap att framja socialt och psyksikt valmaende. Utvecklings-
samtal ar ett verktyg for personalen att kunna prata med sin chef utan att nagon stér. Det
kan vara en stor troskel for den anstallda att i en vardaglig situation prata om problem.

Dérfor ar utvecklingssamtal ett tillfélle for 6ppen diskussion.

Undersokningen visade att det fanns ett samband med arbetsforhallandets langd och ar-
betsvalmaende samt sjukfranvaro. Desto langre arbetsforhallande har rackt desto storre
risk for att uppleva problem med arbetsvalmaendet. Respondenter som arbetat i dver
fem ar svarade mer att de kéant motivationsproblem samt utmattning. Vissa svarade
ocksa att de varit pa grund av det pa sjukledigt. | teorin (s5.17) beskrivs att brist pa ar-
betsvalmaende leder till okade kostnader. Det beskrivs ocksa att sjukfranvaron pa grund
av t.ex. motivationsproblem och utmattning ar kortare och de kostar mest for foretaget.
En person med dessa typens problem har tendensen att vara ofta sjukledig vilket leder
till stora kostnader.

7.3 Utvecklingssamtal

Syftet med utvecklingssamtal &r att utveckla verksamheten (s.22). Detta kan innebéra
utveckling av de anstallda, chefen, arbetsvalmaende, kommunikation och resultat. Exa-
mensarbetets tre delomraden ar personal, arbetsvalmaende och utvecklingssamtal. Dessa
tre teman &r i koppling med varandra. Till chefens uppgift hor att marka i tid om en an-
stalld borjar ga mot fel hall (s.23). Detta kan forebygga anstélldas arbetsvalmaende som
I langden forbéttrar foretagets resultat. Med hjalp av utvecklingssamtal har chefen och
anstallda mojlighet att diskutera med varandra och darmed utveckla verksamheten
(s.23). Undersokningens resultat tyder pa att syftet uppfylls da storsta delen anser att
utvecklingssamtal &r nyttiga och att foretaget inte klarar sig utan utvecklingssamtal.
Anda ar ungefar halften av den asikten att de inte utvecklats tack vare utvecklingssamtal
samt att arbetsvalmaende inte har forbattrats. Resultatet tyder anda pa att motivationen

har forbéattrats med dver halften av anstallda.

Kommunikationen fungerar enligt resultatet bra mellan anstéllda och chefen vilket &r

enligt teorin ett av utvecklingssamtalens syfte (s.22). | undersokningen svarade anstéllda

att de kan ta upp i utvecklingssamtal viktiga saker angaende arbete. Pastaendet fick allra

hogsta medeltal vilket tyder pa att kommunikationen fungerar och att anstéllda vagar
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foresla saker till sin chef. Som resultatet visar anser anstéllda att de kan ge feedback till
chefen och tvartom. Som teorin beskriver behévs bade kritik och berém for att bli en hel
manniska (s.24). Det tyder pa att man bryr sig om. | teorin skrivs ocksa att utvecklings-
samtal hjalper medarbetaren att kdnna sig viktig och samhorighet (s.22). Undersékning-
ens resultat tyder pa samma. En 6ppen kommunikation i foretagen tycks finnas och det
finns fortroende till chefen och tvartom.

Hur ofta ett utvecklingssamtal borde ordnas beror mycket pa foretaget och pa dess stor-
lek. Undersokningens resultatet tyder pa att tva tredjedelar anser att en gang i aret ar bra
medan en tredjedel anser att utvecklingssamtal borde ordnas iallafall tva ganger om aret.
Enligt Rosendahl och Ronthy (s.23) borde utvecklingssamtal ordnas tva ganger i aret.
Om man ordnar utvecklingssamtal ofta kan samtalet ocksa vara kortare. Under ett ar
hinner det handa mycket. Darfor vore det bra att livsmedelsbutikerna skulle ha utveckl-
ingssamtal minst tva ganger om aret. Ett samtal pa varen dar man i lugn och ro gar ige-
nom allt och senare pa hosten ha en uppféljning med en kortare traff. Den andra traffen
behovs inte kallas for utvecklingssamtal utan &r mer som en traff var man diskuterar om
nuvarande laget. Som i teorin skrivs (s.24) ar det ocksa en mojlighet att chefen fragar
anstallda hur ofta de vill ha utvecklingssamtal. | undersoknigens cppna fraga foreslog
en anstélld om att man borde personalisera samtalen och formularet. Chefen kunde en-
ligt hur lange anstéllda har arbetat i foretaget och enligt behov ordna utvecklingssamtal
eller uppféljningstillfallen. Det viktigaste ar att anstallda och chefen far och haller en
kontakt.

I undersokningens éppna fraga svarade manga att de anser att utvecklingssamtalets plats
ar fel. Det borde vara mer en vardaglig situation var man sitter vid soffan och pratar
lugnt. En respondent menar att miljon leder till det att samtalet blir for formellt. 1 borjan
av utvecklingssamtalet kunde man prata helt om andra saker och sedan lite i taget
komma in pa sjdlva drendet. Ett forslag vore ocksa att samtalet ordnas fore jobbturen
borjar sé att anstillda inte behdver kénna att den kommer direkt fran en stressig” situat-
ion till en annan. Nastan halften av respondenterna ansag att de ar nervosa fore utveckl-
ingssamtalet. Da behdver man inte stressa hela arbetsdagen pa att man annu kommer att
ha ett utvecklingssamtal. Underskningen visar att nastan alla forbereder sig vél och
funderar pa utvecklingssamtalet. Detta kan vara en orsak till varfér manga ar nervosa

fore utvecklingssamtalet. De funderar pa hur det kommer att ga. Undersokningen visade
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ocksa att de som arbetat en kortare tid var med stérre sannolikhet mer nervosa infor ut-
vecklingssamtalet medan de som arbetat lange inte var det. En ny anstalld kan kénna att
det &r nervost att tala med sin forman pa tumanhand. En respondent foreslog darfor att

det vore bra att nya anstéllda skulle traffas oftare med chefen.

Enké&ten som anvands i livsmedelsbutikerna (bilaga 2) borde férnyas. Detta anser dver
hélften av respondenterna. De anser dock att fragorna ar viktiga sa allting behver man
inte andra pa. De som arbetat lange anser inte heller att fragorna ar svara, medan en del
av de som arbetat en kortare tid anser att de ar svara. | 6ppna fragan svarade en anstalld
att fragorna borde modifieras enligt hur lange personen arbetat pa stéllet. Detta borde
goras for de samma fragorna kan bli enformiga efter tio ar. Da far bade chefen och an-
stallda mer ut fran utvecklingssamtalet. Anstéllda kanner ocksa att hennes arbetsinsats

ar viktig och samhdrigheten kan oka.

Sammafattningsvis ansag respondenter som svarade pa éppna fragan att utvecklings-
samtal &r nodvandig. | samtalet borde man koncentera sig pa att hitta losningar till pro-
blem, koncentera sig pa positiv feedback samt uppmuntra de anstallda. Med hjélp av en
oppen och éarlig diskussion kan bade chefen och anstéllda utvecklas. Arbetsvalmaende
borde inte heller glommas och man borde lagga mer tyngd pa det. | bada livsmedelsbu-
tikerna finns det tydligt en del problem med t.ex. motivationen och ergonomin. Om man
inte tar i hansyn problemen kan det att leda till mer problem, som t.ex. mer sjukfran-

varo.

8 AVSLUTNING

Syftet med denna undersékning var att se hur relevanta dagens utvecklingssamtal &r i
livsmedelsbutik X och Y. Efter att ha utfort och analyserat undersékningen som gjordes
I livsmededelsbutikerna kan man tydligt se att utvecklingssamtal &r relevanta. Anstéllda
uppskattar utvecklingssamtal och tycker det ar viktigt att ha en bra relation med sin
chef. Utvecklingssamtal tycks hjalpa och okar intresse infor arbetet. Som redan tidigare
skrivits ar personal (chef och anstéllda), arbetsvalmaende och utvecklingssamtal en stor
helhet. Alla delar ar viktiga for att na resultat och framgang. Det kan vara viktigt att

livsmedelsbutikerna satter mer varde pa utvecklingssamtal da de tydligt &r viktiga. Om
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utvecklingssamtalet ordnades tva ganger i aret kunde det ocksa framja problem med ar-
betsvalmaende, da man i tidigt skede kan diskutera om det.

YLE Tv-nyheter skrev om Susanna Kultalahti som har i sin doktorsavhandling vid Vasa
Universitet undersokt Y-generationen. Hon menar att Y-generationen anser att chefre-
lationen ar mer viktig &n vad den tidigare var. Nufértiden arbetar man inte pa samma
arbetsplats hela livet. Detta leder till att man binder sig istéllet till arbetsuppgifter, che-
fen samt arbetskollegerna. Man vill ha en arbetsmiljo var man kan vara sig sjalv och dér
man hjélper varandra. Darfor kraver man mer ocksa av sin chef. (Kaakinen 2015) Exa-
mensarbetets undersokning kom till liknande resultat. Som tidigare skrivits visar resul-
tatet att anstéllda uppskattar en bra relation med sin chef. Arbetskollegerna bildar en bra
arbetsmiljo vilket hjalper anstéllda att orka. Fast undersokningar visar att kassaarbete ar
tungt tycks det inte pa dessa arbetsplatser vara ett for stort problem. Med olika medel
motiverar man de anstallda att orka med sitt arbete.

Vad fick livsmedelsbutiken X och Y ut fran detta examensarbete? En sak &r iallafall att
livsmedelsbutikerna inte skall sluta med utvecklingssamtal. Istallet kunde samtal ordnas
mer ofta. Om det inte finns resurser att ordna utvecklingssamtal tva ganger i aret kunde
chefen ta anstallda till en stund och diskutera laget. For att halla de anstallda motiverade
kunde man utveckla arbetssatten till mer roterande. T.ex. de som sitter vid kassan kunde
gora andra uppgifter, speciellt de som arbetar full tid. En anstalld skulle da arbeta halva
veckan vid kassan och halva veckan vid en avdelning. Darmed far personen mer omvax-
ling i sin arbetsuppgift vilket kan forebygga arbetsvalmaendet. Detta kan minska i lang-
den sjukfranvaron och darmed ocksa kostnader. Livsmedelsbutiken kunde fundera pa
var och nar utvecklingssamtalet halls. Det skulle bli ett mer avslappnat samtal om man
sitter t.ex. vid en soffa. Formularet kunde ocksa vara olika for anstéllda som arbetat
lange i foretaget.

Personaldrenden och utvecklingssamtal &r ett intressant &mne. Darfor hoppas jag att
man vidare undersoker utvecklingssamtal i ett storre perspektiv. Denna undersokning
gav svar och utvecklingsmdjligheter till en viss typs butiker. Vidare forskning kunde
darfor vara mer tackande och majligen komma med ett nytt synsétt pa utvecklingssam-
tal. Som tidigare skrivits slutade Accenture med utvecklingssamtal. | denna typs foretag

ar detta inte mojligt da en forman ansvar for sa manga anstéllda. Resultatet visar att de
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behovs och att man uppskattar utvecklingssamtal. Om chefen har ett fa anstéllda vore
det mojligt att sluta med utvecklingssamtal och istéllet traffas t.ex. efter ett projekt och

diskutera hur det gatt.

Detta arbete har lart mig mycket. Amnet ar intressant och jag hoppas att jag kan i fram-
tiden arbeta med Human Resources. Fast det ibland har varit svart att komma vidare har
ett intressant amne hjélpt mig att kimpa. Min handledare Maj-Britt Granstrom har ocksa
pa varje traff hjalpt mig att arbeta vidare. Vannernas och familjens stod har ocksa varit
till en stor hjalp. Jag ar ocksa glad att sa manga svarade pa min undersokning. Ett stort
tack till alla!
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BILAGA 1

Examensarbetets frageformularet som delades ut till arbetstagare i livsmedelsbutik X
ochY:

Vissa fragor kan besvaras med siffrorna 1-6: 1 inte av samma asikt och 6 alldeles av
samma asikt

1. Kuinka monta tuntia toité teet viikossa
0-6 h/vko
7-12 hivko
13-20 h/vko
21-25 h/vko
26-30 h/vko
31-37,5 h/vko
2. Tyo6suhteen kesto
alle vuoden
1-2 vuotta
3-4 vuotta
5-6 vuotta
7-8 vuotta
9-10 vuotta
Yli 11 vuotta
3. Oletko opiskelija
Kylla
En
4. Tyobpaikka ja tydymparistd (Taysin eri mieltd 1 2 3 4 5 6 Taysin samaa mieltd)
Olen tyytyvdinen tyOpaikkaani
Olen tyytyvainen tyOtehtavaani
Tydymparist on kannustava
Olen ollut sairaslomalla ty6n henkisen kuormittavuuden takia

Olen ollut sairaslomalla tyén ruumiillisen kuormittavuuden takia



5. Olen kokenut tydssani (Taysin eri mieltd 1 2 3 4 5 6 Taysin samaa mieltd)
Motivaatio-ongelmia
Uupumusta
Ergonomia ongelmia
Ty0Opaikkakiusaamista
Syrjintéé
Muu, mita?
6. Esimiestyd (Taysin eri mieltd 12 3 4 5 6 Taysin samaa mielta)
Esimieheni osaa késitelld ongelmatilanteita esim. motivaatio-ongelmia tai ristiriitoja
Esimieheni motivoi minua tydssani
Esimieheni parantaa tydymparistda
Esimieheni osaa antaa kehuja
Esimieheni osaa antaa rakentavaa palautetta
7. Esimies kehityskeskustelussa (Taysin eri mieltd 1 2 3 4 5 6 Taysin samaa mieltd)
Kommunikaatio toimii hyvin esimieheni kanssa kehityskeskustelussa
Olen oppinut tuntemaan esimiestani paremmin kehityskeskustelussa
Esimieheni on oppinut tuntemaan minua paremmin kehityskeskustelussa
Esimieheni osaa antaa palautetta kehityskeskustelussa
Esimieheni kuuntelee minua kehityskeskustelussa
Esimieheni osaa ottaa huomioon kehityskeskustelussa esittdmiéni toiveita
8. Oma osuuteni kehityskeskustelussa (Taysin eri mieltd 1 2 3 4 5 6 Tdysin samaa mieltd)
Valmistaudun kehityskeskusteluun miettimélld minulle tyoni kannalta tarkeitd kysymyksia
Kaytan aikaani vastatakseni lomakkeen kysymyksiin
Lomakkeen kysymykset ovat vaikeita
Lomakkeen kysymykset ovat térkeita
Lomakkeen kysymyksia pitéisi uusia
Jannitan kehityskeskusteluita
Osaan tuoda omaa persoonaani esiin kehityskeskustelussa
Osaan antaa rakentavaa palautetta

Osaan kehua esimiesta



Osaan tuoda ty6ni kannalta térkeitd asioita esille
Osaan ottaa esille ongelmia esim. tydymparistossé
9. Kehityskeskustelu jarjestetdan kerran vuodessa. Onko se tarpeeksi
Kylla
Ei
Jos vastasit ei, kuinka usein kehityskeskustelu tulisi jarjestaa?
10. Kehityskeskustelut (Taysin eri mieltd 1 2 3 4 5 6 Taysin samaa mieltd)
Kehityskeskustelut ovat hyddyllisid
Olen kehittynyt tydsséni kehityskeskustelun avulla
TyOmotivaationi on parantunut kehityskeskustelun avulla
Kehityskeskustelut ovat liian muodollisia
Kehityskeskustelu on auttanut tyéhyvinvointiin
Kehityskeskustelujen toimintatapoja pitdisi uudistaa
Yritys selviaisi ilman kehityskeskusteluita
Milté kehityskeskustelu néyttéisi, jos saisit itse paattdd? Miten kehittéisit kehityskeskusteluja?

(Pienetkin kommentit auttavat)

BILAGA 2

Livsmedelsbutik X och Y:s frageformular som anvands i utvecklingssamtal:

1. Hur bedémer du att ditt arbete har gatt under forra aret? Vad ar din uppskattning
baserad pa?

2. Hur har du lyckats med kundtjénst och med personliga forsaljningsarbetet? Har
du natt dina personliga mal?

3. Har du fatt tillracklig vagledning till bra kundservice och forsaljningsarbetet sa
att du har mojlighet att na dina mal?

4. I vilka saker har du upplevt i ditt arbete

a) framgang?

b) besvikelser eller problem?

5. Vilken typ av feedback har du fatt av ditt jobb fran kunder?



6. I vilken riktning hoppas du att dina ansvarsomraden utvecklar sig? Skulle du
vilja arbeta mer/mindre i andra avdelningar?

7. Hur har du lyckats med att arbeta pa denna avdelning? Vad kan vi utveckla eller
forandring, till exempel for att forbattra kundservicen och uppna gemensamma mal i
avdelningen?

8. Finns det i arbetssatten eller arbetsmiljon saker som borde utvecklas? Vad skulle
du dndra pa?

9. Vilken typ av skolning har du deltagit i under det senaste aret? Vad har skol-
ningen hjalpt med?

10.  Hurdan skolning skulle du vilja se i framtiden, som skulle stodja utvecklingen i
arbetet? Pa vilket annat sétt skulle du vilja utveckla dig sjélv och din kompetens?

11.  Vilka saker stoder och uppmuntra dig i ditt arbete? Vilka saker hindrar dig for
att jobba bra i ditt jobb?

12. Hur skulle du beskriva hela var avdelnings samarbete i sin helhet? I vilka saker
ar vi bra pa och i vilka saker borde vi lagga mer uppmarksamhet pa?

13. Hur har samarbetet med de olika avdelningarna gatt? Hur bra/daligt aterspeglas
samarbete i var kundtjanst tror du?

14, Hur kan du utveckla arbetstillfredsstallelse pa din avdelning och i varuhuset?
15.  Vilka 6nskemal har du till din forman? Hur kan formannen battre stodja ditt sétt
att arbeta?

16.  Hur kan férmannen forbattra kundtjéanst eller till exempel informationsflédet och
arbetsanda?

17.  Allman feedback och dina forvantningar till din férman. Vad &r bra och vad

borde formannen gdra mera eller mindre?

BILAGA 3

Svar fran den 6ppna fragan i frageformularet:

”Utvecklingssamtalet borde vara en avkopplande tvatimmars samtal mellan formannen
och den anstéllda, var man kan prata om allt som har med arbetet att géra och fram for

allt koncentrera sig pa positiv feedback och uppmuntrande.”



”Det borde finnas kaffe och bulla”

I borjan borde man ldmna tid till att diskutera vardagliga drenden och med det komma
in i sjalva utvecklingssamtalet. Jag betonar pa hur viktigt det &r att diskutera om pro-

blem samt saker som tynger ens tankar och att samtalet dr konfidentiell och forstaende.”

”Jag har aldrig varit pa ett utvecklingssamtal. Men jag tycker att ett bra utvecklingssam-
tal har en 6ppen stamning och att man kan lita pa den andra. Man kan ocksa diskutera
arligt och konstruktivt. Bada borde aven kunna uttrycka sina asikter fritt ocksa i svara
arenden. Utvecklingssamtalet skulle resultera till en motiverad och utvecklad arbetsta-

gare som gillar att fortsédtta med sitt arbete.”

”Jag tycker att man inte behdver andra pa utvecklingssamtal. Tiden borde dock vara lite

langre”

”Man borde koncentrera mer pa arbetsvidlmaende. Utvecklingssamtal borde ordnas mer
an en gang i aret, iallafall om det kommer nya anstallda. Att man diskuterat med den

nya ocksd, for man kan f4 bra idéer frén de nya. Oppen diskussion och uppmuntrande.”

”Utvecklingssamtal borde inte vara i mitten av en hektisk arbetsdag (det &r inte trevligt
att springa fran kassan i svettiga arbetsklader och forsoka fa tankarna raka). Maste ut-
vecklingssamtalet ordnas i arbetsplatsens morkaste hornrum? Kunde man ha samtalet i
narmaste kafé fast? Kunde man sammanfatta alla viktigaste saker som tagits upp i ut-
vecklingssamtalen och stalla fram dem pa arbetsplatsen? Det kanns ocksa tokigt att bara
fokusera pa hur manga “lottpaket” man salt, for de ger inte en helhetsbild av den an-
stallda situation just da (man har varit sjuk, kommer man ihag saker som hant ett halvt
ar sedan). Kunde man ha en gang i aret enskilda utvecklingssamtal och en gang i aret

grupputvecklingssamtal eller dylikt.”

”Om man har arbetat p4 samma arbetsplats i flera &r (6ver 10 ar) sd borde man fornya
samtalets fragor. Det finns ingen motivation att varje ar svara pa samma sétt till samma
fragor. Samtalen borde anpassas enligt varje individ och arbetshistoria. Med det mens
olika fragor till olika anstallda, enligt arbetsar, arbetsuppgift och med tanke pa kun-

skap.”

”Man borde borja med grupputvecklingssamtal, brainstorming mm. Med samma skulle
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man diskutera om saker som tyngt de anstéllda dvs. “rensa arbetsatmosféren”.



”Situationen borde vara mer avslappnande.”

”Formuliret som méste fyllas borde vara mer vardaglig ja tydlig. Ibland tar det en lang

tid att forsta vad som menas och soks med fragan.”

”Kaffe borde bjudas 1 utvecklingssamtal. Att sitta vid en soffa/annan bekvam stol, skulle
vara mer avkopplande. Det borde inte finnas mellan de som diskuterar ett dumt bord
och att man 6ver huvudtaget sitter rakt mittemot varandra. | bakgrunden skulle kunna

finnas med lag volym musik.”

”Utvecklingssamtalets utrymme och miljo paverkar mycket pa att utvecklingssamtalet
blir sa formellt. Utvecklingssamtalet ordnas ofta i ett arbetsrum var situationen &r allde-
les for formell. Da ar det svart att diskutera fritt och utan spanning. Om samtalet skulle
ordnas i t.ex. ett mer avslappnat konferensrum, skulle det vara mojligt att slappna av

och med det fa en battre diskussion.”

”Jag tycker att utvecklingssamtal ar nyttiga och behévs. De fungerar helt bra som de &r.

Kanske lite for mycket upprepningar och liknande frédgor.”



