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Sammanfattning
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Forfattare: Bia Karlsson och Linda Larsson

Hogskolan i Halmstad

Varterminen 2012

Syftet med denna uppsats &r att, pa Foretag X, undersoka arbetsledarnas upplevelse av
kommunikationen mellan arbetsledarna och medarbetarna samt att undersdka hur
arbetsledarna upplever att medarbetarna motiveras och hur arbetsledarna motiverar sig sjalva.
Faktorer som undersdks mer ingaende ar arbetsledarnas upplevelse av
e hur uppatriktad kommunikation framjas
att kommunicera impopuléra budskap
eventuella hinder i kommunikationen
ickeverbal kommunikation
hur feedback fungerar
att skapa mal for motivation
dvriga satt att skapa motivation
arbetsledarnas séatt att motivera sig sjalva

Fragestallningarna ar foljande
e Hur upplever arbetsledarna kommunikationen mellan
arbetsledarna och medarbetarna?
e Vilka eventuella hinder upplever arbetsledarna for
kommunikationen?
e Hur upplever arbetsledarna att medarbetarna motiveras?
e Hur motiverar arbetsledarna sig sjalva?

Undersdkningen &r kvalitativ och intervjuer har anvénts for att samla in empiri. Sex intervjuer
har genomforts med arbetsledare pa Foretag X.

Vart resultat och analys visar att arbetsledarna beskriver att de har for avsikt att framja
uppatriktad kommunikation for att minska ryktesspridning och “gnall /klagomal. De beskriver
att de informerar impopuléra budskap pa ett genomténkt satt genom att informera tydligt i
mindre grupper. Arbetsledarna beskriver vissa hinder i kommunikationen sa som att de inte
utbildats i kommunikation och attityd bade deras egen och medarbetarnas. Arbetsledarna
beskrev i intervjuerna att de inte var medvetna om ickeverbal kommunikation men var analys
visar att arbetsledarna paverkas av det. Nar det galler motivation beskriver arbetsledarna att
de anvander feedback for att skapa motivation och de beskriver att medarbetarna kanner sig
sedda. Arbetsledarna anser dven att anvandandet av feedback har ¢kat produktiviteten pa
Foretag X. Arbetsledarna beskriver dven att skapa mal ar en annan viktig motivationsfaktor
som de anvander. Andra satt som anvands for att motivera &r varierande arbetsuppgifter, att
ge mer ansvar och fortroende. Arbetsledarna beskriver att de sjélva motiveras av varierande
arbetsuppgifter, medarbetarnas feedback samt av okat fortroende fran chefen.

Nyckelord: arbetsledare, kommunikation, motivation, feedback, satta mal



Abstract
Title: The art of communication and motivation from the perspective of supervisors
Authors: Bia Karlsson and Linda Larsson
Halmstad University
Spring 2012
The purpose of this paper is to, at Company X, examine supervisors experience of
communication between themselves and employees, and to investigate how supervisors
motivate employees and how they motivate themselves.
The supervisors experience of the following factors are examined more thoroughly
e promotion of upward communication
e communication of unpopular messages
e Dbarriers in communication
e nonverbal communication
the feedback function
creating goals for motivation
other methods for motivation
supervisors method of motivate themselves

The questions are
e How do the supervisors experience the communication between themselves and
employees?
e What obstacles for communication did the supervisors experience?
e How are employees motivated from the supervisors point of view?
e How are supervisors motivated?

The study is qualitative and interviews were performed to collect empirical data. Six
interviews were conducted with supervisors at Company X.

Our results and analysis show that the supervisors describe an intention to encourage upward
communication to reduce the spreading rumors and “whining’/complain. They describe that
they give unpopular messages in a carefully prepared way by informing thoroughly in smaller
groups. Supervisors describe some obstacles in communication, such as lack of education and
attitudes. Supervisors described in the beginning that they were not aware of nonverbal
communication, but our analysis of the results shows that they are affected by it. Regarding
motivation the supervisors describes they use feedback to create motivation, and they describe
that employees feel recognized. Supervisors also consider that the use of feedback has
increased the productivity of Company X. The setting of goals is another major method of
motivation they use as well varying jobs and tasks and giving more responsibility and
reliance. Supervisors describe they are motivated by varying task, feedback from employees
and increased confidence from the boss.

Keywords: supervisor, communication, motivation, feedback, goal setting



Forord
Vi vill rikta ett stort tack till alla som tagit sig tid och hjalpt oss med uppsatsen.

Tack till Foretag X och da speciellt till arbetsledarna som stallde upp och kom pa vart formaote
och medverkade i intervjuerna. Deras tillmétesgaende och vilja att lata oss ta del av deras
upplevelse har varit till stor nytta for oss i vart arbete med uppsatsen.

Vi vill &ven tacka driftschefen och lagerchefen; arbetsledarnas chef, som gav oss mojlighet att
undersoka arbetsledarna.

Vill dven rikta ett stort tack till Jan Karlsson for handledning och hjélp under hela processen.
Slutligen vill vi ocksa tacka vara nara och kéara som funnits dar under arbetets gang.

Tack sa mycket!

Med vénliga hélsningar
Bia Karlsson Linda Larsson
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1. INLEDNING

Mellanmasklig kommunikation kan ses som sjélva kittet i en organisation och ledaren anses
ha ett speciellt ansvar for att bidra till god kommunikation. Det kallas
kommunikationskompetens att bade kunna forsta och formedla information.
Kommunikationskompetens anses vara en avgorande forutsattningen for att skapa en effektiv
ledning (Kaufmann och Kaufmann 2010). For att forbattra kommunikationen kan foretaget
halla moten for att formedla information och dar ledningen &ven visar att kommunikation ar
nagot som uppskattas och vardesétts pa foretaget (Jacobsen och Thorsvik 2008). Feedback
behdvs for att ett bra larande ska kunna &ga rum, for att minska osékerhet och for att tdcka ett
naturligt kontaktbehov (Kaufmann och Kaufmann 2010, Rowe 2011). Ickeverbal
kommunikation, sa som 6gonkontakt, gester och ansiktsuttryck, ar en viktig del i
kommunikation. Mottagaren véljer ocksa oftast att tolka det ickeverbala budskapet som det
riktiga budskapet, om det inte rader samstammighet mellan den verbala kommunikationen
och den ickeverbala kommunikationen (Kaufmann och Kaufmann 2010). Kommunikation ar
aven nddvéndig for att skapa motivation genom att klarlégga arbetsuppgifter och ha
utvecklingssamtal (Kaufmann och Kaufmann 2010).

Enligt Larsson (2005) ar motivation ur ett organisationspsykologiskt perspektiv en styrka eller
kraft som gor att ménniskor vill gora sitt jobb. Nar en medarbetare har htg motivation
anvands formagan fullt ut och det gor i sin tur att medarbetaren utvecklas. Lag motivation kan
leda till att medarbetaren k&nner sig apatisk. FOr att motverka detta bor chefen, genom sitt
ledarskap, utveckla ett arbetsklimat som kan motivera medarbetaren. Ledarskap paverkar och
stimulerar den psykosociala arbetsmiljon och paverkar darmed medarbetarens motivation.
Enligt Svedberg (2003) &r ledarens roll att stédja och motivera medarbetarna i team. Yukl och
Lepsinger (2004) menar att medarbetare &r mer ngjda och engagerade i foretaget om de
forstar hur deras arbetsuppgift bidrar till foretagets 6vergripande mal, om de har
arbetsuppgifter som matchar deras kompetens, blir behandlade med respekt och artighet,
kanner att de &r ansvariga for att jobbet utfors, anser att beslut fattas pa lampligt satt, far
regelbunden feedback, har mgjlighet att utveckla sina fardigheter, upplever att organisationen
bryr sig om att de lyckas och att de har en bra 16n och formaner (ibid). Positiv nyanserad
feedback skapar trygghet och tillit, stimulerar till kreativitet, uthallighet och arbetslust och tar
fram individens resurser. Tillit ar viktigt bade mellan medarbetarna och mellan medarbetarna
och ledningen. Positiv feedback signalerar acceptans och bekraftelse och forst ndr ménniskor
kanner sig accepterade kan de ta till sig negativ feedback pa ett konstruktivt satt (Oistad
2005).

Ovanstaende tva stycken ar grunden till var uppsats eftersom bada aspekterna ar viktiga for
att ett foretag ska fungera. Vi har darfor valt att undersoka hur arbetsledarna pa Foretag X
upplever kommunikationen och motivation. Vi har valt att undersoka arbetsledarna eftersom
deras arbetssituation intresserar oss. De har direktiv uppifran att félja och behéver samtidigt
ta hansyn till medarbetarnas viljor. Vi &r nyfikna pa hur de upplever kommunikationen samt
hur de lyckas motivera bade sina medarbetare och sig sjélva.



1.2 Problemomrade

Brist pa kommunikation anses ofta vara orsaken till 1ag produktivitet och vantrivsel medan
god kommunikation anses kanneteckna ett framgangsrikt foretag (Kaufmann och Kaufmann
2010, Jacobsen och Thorsvik 2008). Att vara ledare i ett foretag innebar fyra olika aktiviteter:
planering och beslutsfattande, ledning, instruktion och kontroll, stéd av enhetens och den
enskilde medarbetarens produktion samt kommunikation och informationsutbyte.
Kommunikation genomsyrar tre av dessa bitar och ju fler understallda chefen har desto mer
tid behdver dgnas at kommunikation. En framgangsrik ledare ar nastan alltid en skicklig
kommunikator (Ekstam 2002). Ofta anses kommunikationsproblemen handla om att
medarbetarna upplever att ledningen inte lyssnar pa dem och/eller informerar om vad som
sker (Jacobsen och Thorsvik 2008).

Det kan vara svart att kommunicera pa grund av att ord kan ha olika innebord for olika
manniskor, att budskapet tolkas pa annat satt an vad som var menat, eller att det
kommuniceras olika budskap verbalt och ickeverbalt (Ekstam 2002).

Det kan vara problematiskt att skapa motivation och det kan leda till konflikter, exempelvis
om malet eller malen for verksamheten ar oklara. Denna oklarhet resulterar i att chefer och
medarbetare endast gor det som kravs. De flesta teorier om motivation har fokus pa vad som
hénder inom medarbetaren. Det finns en mojlighet att 6ka medarbetarnas motivation genom
att gora arbetsuppgifterna mer tilltalande. Det kan verka vara en enkel uppgift men nér det ska
genomforas i praktiken kan det uppsta problem (Larsson 2005).

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att, pa Foretag X, undersoka arbetsledarnas upplevelse av
kommunikationen mellan arbetsledarna och medarbetarna samt att underséka hur
arbetsledarna upplever att medarbetarna motiveras och hur arbetsledarna motiverar sig sjalva.
Faktorer som undersoks mer ingaende ar arbetsledarnas upplevelse av
e hur uppatriktad kommunikation framjas
att kommunicera impopuléra budskap
eventuella hinder i kommunikationen
ickeverbal kommunikation
hur feedback fungerar
att skapa mal for motivation
Ovriga satt att skapa motivation
arbetsledarnas satt att motivera sig sjalva

1.4 Fragestillningar

Hur upplever arbetsledarna kommunikationen mellan arbetsledarna och medarbetarna?
Vilka eventuella hinder upplever arbetsledarna for kommunikationen?

Hur upplever arbetsledarna att medarbetarna motiveras?

Hur motiverar arbetsledarna sig sjalva?

1.5 Avgransning

Var uppsats undersoker arbetsledarna pa Foretag X Goteborgs enhet som bestar av fyra olika
avdelningar som har relativt lika arbetssatt. Vi har inte for avsikt att generalisera utanfor
Foretag X Goteborgs enhet.



1.6 Begreppsdefinition

Kommunikation: ”Ordet kommunikation kommer fran latinets communicare” som betyder att
”meddela”, “rapportera”, ”sta i forbindelse med” eller “underritta om” ” (Kaufmann och
Kaufmann 2005 s. 352). En definition 4r "Kommunikation dr 6verforing eller utbyte av
information genom ett gemensamt symbolsystem” (Kaufmann och Kaufmann 2005 s 352).
Uppatriktad kommunikation: Uppatriktad kommunikation innebér den information som
medarbetarna formedlar till arbetsledarna och ledningen (Kaufmann och Kaufmann 2010).
Nedatriktad kommunikation: Nedatriktad kommunikation innebar en formedling av
kommunikation nedat i organisationen ofta av styrande eller vagledande karaktar i form av att
formedla arbetsinstruktioner, procedurer samt feedback pa arbetsprestation (Kaufmann och
Kaufmann 2010).

Motivation: “Begreppet motivation hérleds fran det latinska ordet “movere” som betyder att
rora. Det handlar alltsa om drivkrafter som far oss att handla” (Kaufmann och Kaufmann
2005 s. 51).

Feedback: ”Feedback ar: 1: att fi upp 6gonen for nagot hos en annan person 2: att formedla
det du ser till personen i fraga” (Oistad 2005 s. 13).

2. BAKGRUND

2.1 Presentation av foretaget vi undersokt

Foretaget, som i denna uppsats kommer att benamnas Foretag X, finns pa fem orter i Sverige
och vi har valt att undersdka enheten i Goteborg. Foretagets sysslar med lagerverksambhet;
levererar varor till nagra av landets storsta affarer. Arbetsuppgifterna bestar framst i att plocka
kolli (varor); vilket innebér, att enligt en fardig lista, plocka och packa de kollin en specifik
kund/affar vill ha. Arbetet ar fysiskt tungt och enformigt och i vissa fall stressigt da samtliga
avdelningar har ackordsystem dar 16nen utgar fran antal plockade kolli per timma. Denna
arbetsuppgift kraver knappt nagot samarbete med andra medarbetare utan medarbetarna
skoter sig sjalva. Andra arbetsuppgifter som forekommer &ar Lyft som innebar att
medarbetaren sitter pa en truck och kor pallar fran ett stélle i lagret till en annan och
darigenom servar dem som plockar. Ytterligare andra arbetsuppgifter som ar mindre fysiskt
kravande &r Stad da medarbetaren stadar lagret, Krosshantering dar medarbetarna hanterar
krossade kollin, samt hantering av tomgods. Mer premierande arbetsuppgifter; som innebar
mer ansvar och variation pa Foretag X ar Lagerkontoret var ifran verksamheten i mangt och
mycket organiseras samt Loftet dar medarbetarna arbetar som ett team och &r ansvariga for att
en hel kedja av arbetsuppgifter ska fungera. Foretag X, Goteborgs enhet, har cirka 350
anstallda pa fyra olika avdelningar och sammanlagt 14 arbetsledare.

2.2 Arbetsledarnas arbetssituation: beskrivning fran

litteraturen

Arbetsledarens tillvaro beskrivs ofta i negativa termer; att komma i klam, att vara syndabock
for misslyckanden eller att ha ansvar for att genomfora andras beslut. Detta gor att de positiva
sidorna med att vara arbetsledare gloms bort sa som att arbetsledarna upplever utveckling,
larande, kommunikation, meningsfullhet, ansvar och inflytande (Franzén 2004).
Sjélvkénnedom ar viktigt hos arbetsledaren det fungerar som en vaccination mot osékerhet
och angrepp. Det ar svart for arbetsledaren att utveckla medarbetare om arbetsledaren sjélv
tvekar Over sitt eget varde. Listan kan goras lang over vilka ledaregenskaper som vardesatts
for ett gott ledarskap. Det som ndmns &r bland annat att vara flexibel, karismatisk, god
kommunikator, respektfull, klok. Det &r viktigt att kunna formulera mal, skapa delaktighet,



samarbete, ta ansvar, delegera, skapa handlingsutrymme, lyssna och ha inlevelseférmaga.
Tydlighet ar ett maste for att skapa fortroende, det uppnas genom att vaga vara érlig, kunna
sdga ifran, kritisera och uppmuntra. Tydlighet uppnas vidare genom att ha 6verblick,
analysera, vara uthallig och ha tdlamod, samt kunna handskas med och bearbeta konflikter.
Alla ménniskor har dessa egenskaper inom sig, mer eller mindre utvecklade. For en ledare &r
det viktigt att veta vilka av dessa egenskaper som behdver utvecklas eller ddmpas. Det &r dven
viktigt for en ledare att ha sjalvkdnnedom om vilka egna vérderingar, attityder och beteenden
man har (Hellman 2008).

Maltén (2000) &r inne pa samma spar att en arbetsledare behéver kunna planera och
organisera, ha visioner, kontrollera och utvérdera, ge och ta information, kommunicera,
samspela och handleda och inge fortroende och mening. En arbetsledare behdver
branschkunskap och erfarenhet fran det aktuella yrkesomradet, kommunikativ formaga,
formaga att leda och stimulera medarbetare, kunna tanka langsiktigt och visionart, kunna
hantera relationsstérningar och konflikter som ofta sker i och med omstruktureringar i foretag
(ibid).

2.3 Kommunikation: mellan arbetsledare och medarbetare

Kommunikation ar den process dar en person, grupp eller organisation [sandare] overfor en
typ av information [budskap] till en annan person, grupp eller organisation [mottagare], och
dar mottagaren/mottagarna far en viss forstaelse av budskapet. Det innebér att det bade
overfors information och mening men att meningen kan betyda olika saker for de olika
parterna (Kaufmann och Kaufmann 2010).

For att en arbetsledare ska lyckas krévs att denna kan coacha, kommunicera, ge feedback och
att medarbetaren far eget ansvar (Van Dierendonck, Haynes, Borrill & Stride 2007).
Arbetsledaren ar centrum for ett betydande kommunikationsnétverk (Drakenberg 1997). En
arbetsledare maste vara tydlig i sin kommunikation. Nar besluten trycks allt langre ner i
organisationen ar det viktigt att arbetsledaren ar rak och tydlig i sin kommunikation.
Arbetsledaren bor ocksa ha en fungerande kommunikationsstrategi. For att slippa upprepa
informationen behdver det hittas satt att oka traffsdkerheten i kommunikationen och se till att
alla som behdver bli informerade verkligen blir det (Larsen 2002).

Kommunikation har manga psykologiska funktioner i en organisation forst och framst att
ledningen genom sin roll och inflytande kan ha uppsikt och koordinera medarbetarnas
arbetsuppgifter genom formella organisationskanaler. Kommunikation ar aven nédvandig for
att skapa motivation. Genom att kartldgga arbetsuppgifter och genomféra medarbetarsamtal
kan god kommunikation bidra till att skapa motivation. Kommunikation krévs dven for att 6ka
det sociala samspelet och samarbetet mellan enskilda medarbetare, medarbetare och ledning
och inom ledningen. Kommunikation behovs for den nédvandiga aterkopplingen ska kunna
ske (Kaufmann och Kaufmann 2010).

Att det klagas pd kommunikationen eller snarare bristen pa information kan bero pa just
informationsbrist. Det kan dven bero pa annat missndje som medarbetarna inte kan satta
fingret pa eller att informationen upplevs som ovasentlig for den som far den . Det kan dven
bero pa att tillit saknas sa att informationen inte tas emot. Det kan dven bero pa att
medarbetarna saknar den ménskliga kontakten och motet med en verklig person som kan vara
fallet da de far information genom mail (Ekstam 2002). For att medarbetare och kollegor ska
kunna ta till sig budskapet som kommuniceras kravs att de upplever tillit och fértroende. Det
skapas genom kontinuitet: att arbetsledaren &r konsekvent mellan det som sé&gs och det som
gors, genom att vara palitlig sa att medarbetarna kanner att de beréattar saker oavsett vad det
galler. Det galler att arbetsledaren beter sig juste och haller 16ften sa att medarbetarna och



kollegorna aldrig kénner sig lurade och genom att arbetsledaren &r forutsagbar, eftersom
ofdrutsagbarhet skapar osakerhet. En annan viktig aspekt for att kommunikationen ska
fungera &r att det finns ett samband mellan det som uttalas och det som formedlas ickeverbalt
(Ekstam 2002).

2.4 Motivation

Motivationspsykologin ar intresserad av att forklara beteendets riktning, alltsa varfor
medarbetares handlingar gar i en riktning och inte i en annan. | arbetslivssammanhang
efterstravas att skapa forstaelse for vad som leder till olikheter i prestation mellan olika
individer som har samma forutsattningar att utféra en handling. Motivation definieras som de
biologiska, psykologiska och sociala faktorer som aktiverar, ger riktning at och uppratthaller
beteende i olika intensitetsgrader i forhallande till maluppfyllelse (Kaufmann och Kaufmann
2005).

Ambrose och Kulik (1999) har gjort en studie dar de sammanstaller éver 200 artiklar,
publicerade mellan 1990 till 1997, som handlar om arbetsmotivation. Artiklarna behandlar
motiv och behov, forvantansteorier, rattviseteorier, malsattnings teorier, kognitiv
utvarderingsteorier, arbetsdesign, forstarkningsteorier samt tre &mnen som ar pa frammarsch;
kreativitet, grupper; att grupper arbetar autonomt samt effekten av gruppmalsattning samt
kultur. Resultatet visar foljande: fortsatt forskning forfinar de tidigare teoretiska modellerna
men de grundlaggande principerna i malformulering, rattviseteori och forvantansteori ar de
som fortsatter att dominera. De nya teorierna bygger mest pa arbetsdesign och
malsattningsteorierna. Kreativitet anses viktigt for att skapa motivation. Grupper ar nagot som
blir vanligare pa arbetsplatser och fokus i forskningen ligger pa att grupper arbetar autonomt
samt effekten av gruppmalsattning. Forskningen angdende kultur ar viktig for att forsta
skillnaden hur olika kulturellt ursprung paverkar synen pa till exempel sin egen réttvisa med
tanke pa osakerhet, kollektivism, kvinnlighet och maktdistans (ibid).

2.4.1 Feedback

Feedback behdvs for att ett bra larande ska kunna éga rum, for att minska osékerhet och tacka
ett naturligt kontaktbehov (Kaufmann och Kaufmann 2010, Rowe 2011).

Feedback fyller ett grundldggande behov ménniskor har att bli uppstkta och sedda av en
annan manniska (Oistad 2005). Arbetsledare har ett visst ansvar for att skapa forutsattningar
for att arbetet ska kdnnas motiverande for medarbetare. Det kan gbras genom att medarbetare
far bidra till helheten och det kan goras genom att ge nyanserad feedback eftersom det starker
individens sjalvkansla och bidrar till motivation (Ekstam 2002). Positiv feedback leder till att
medarbetarna kanner sig accepterade och stérker ké&nslan av tillhdrighet och gemenskap och
oka medarbetarnas kunskap om sig sjélva (Oistad 2005).

3. TEORI OCH TIDIGARE FORSKNING

3.1 Kommunikation - mellan arbetsledare och medarbetare

3.1.1 Nedatriktad kommunikation fran ledning och arbetsledare till
medarbetare

Nedatriktad kommunikation innebar en formedling av kommunikation nedat i organisationen
ofta av styrande eller vagledande karaktar i form av att formedla arbetsinstruktioner,
procedurer samt feedback pa arbetsprestation. Kommunikation kan ske pa olika satt genom
formella rapporter, brev, e-mail, réstbrevlada, diskussionsgrupper online, levande tal,
telefonsamtal, videokonferenser och samtal ansikte mot ansikte (Kaufmann och Kaufmann



2010). Ett samtal ansikte mot ansikte anses vara det mest lampade sérskilt nér det géller
amnen som inte ar rutinméssiga eller som &r kansliga och kan tolkas pa olika satt, aven
telefonsamtal anses vara bra. Ska manga mottagare ha ett budskap ar skriven kommunikation
att foredra sarskilt om det galler rutinméssiga budskap (ibid).

De flesta ledare har for avsikt att formedla ett exakt budskap men det hander att de haller
tillbaka, filtrerar ut och manipulerar informationen. Detta sker antingen medvetet eller
omedvetet for att de tror att den exakta kommunikationen kan paverka medarbetarnas moral
eller engagemang (Kaufmann och Kaufmann 2010).

3.1.1.2 Aktivt lyssnande

Aktivt lyssnande ar en av de viktigaste principerna for att forbattra
kommunikationsfardigheterna och innebér att man visar motparten att man forstatt dess
budskap (Kaufmann och Kaufmann 2010). Rent konkret gar det till pa foljande sétt att
uppmarksamhet ges genom att luta sig latt mot den som pratar, halla en éppen kroppshallning
och ha lagom 6gonkontakt - dock inte for mycket sa det upplevs som patrangande. Sjélva
lyssnandet formedlas genom att vara i stunden och inte goér andra saker samtidigt, anvander
bekréaftande fraser som uppmuntrar den andra att fortsitta tala samt att stalla fragor. Aven
tystnaden kan anvéndas aktivt (Jordan 2007). Aktivt lyssnande innefattar bade formagan att
vara uppmarksam och férmagan att lyssna. Det sker ickeverbalt genom ansiktsuttryck,
kroppssprak, 6gonkontakt, beréring, rostlage och tystnad och verbalt genom att stélla fragor,
anvanda pauser, sammanfatta, uppmuntra, parafrasera det vill sdga sammanfatta det som sagts
samt genom att spegla kénslor (Eide och Eide 1997).

3.1.1.3 Formedla impopuldrt budskap

Nar ett budskap ska informeras ut ar det viktigare att tanka pa hur ett impopulart budskap
presenteras, an ett populart budskap, eftersom det populéra buskapet kommer att tas val emot
anda medan det ar svarare med det impopuléra budskapet. Det ar viktigt att presentera ett
impopulart budskap sa bra som majligt. Det kan goras genom att just formedla dven
impopulara amnen och inte undanhalla dem. Férmedla informationen sa snart det ar mojligt,
lat medarbetarna stélla fragor och ifragasatta det som informeras, det ger feedback tillbaka att
medarbetarna forstatt budskapet. Linda inte in budskapet for mycket da finns risken att
medarbetarna missuppfattar budskapet. Det gar att kombinera rakhet, empati och forstaelse.
Ge sa konkreta besked som majligt. Ge informationen i sma grupper. Ge medarbetarna tid att
smalta informationen. Peka pa de mojligheter och positiva saker som trots det trakiga
beskedet finns. Avsluta med att sammanfatta och ga igenom huvudpunkterna (Ekstam 2002).

3.1.2 Uppatriktad kommunikation fran medarbetare till arbetsledare
och ledning

Motsatsen till nedatriktad kommunikation fran arbetsledare till medarbetare ar uppatriktad
kommunikation fran medarbetare till arbetsledare och ledning. Uppatriktad kommunikation
innebdr den information som medarbetare férmedlar till arbetsledning och ledning (Kaufmann
och Kaufmann 2010). For att den uppatriktade kommunikationen ska fungera ar det viktigt att
ledning och arbetsledare pa foretag framjar den genom att inte undanhalla viktig information,
vara tydliga, inte ga i forsvar aven om medarbetare provocerar, inte skapa onddig distans till
medarbetarna samt visa aktivt intresse i hur medarbetarna mar. Genom att den uppatriktade
kommunikationen fungerar minskas ryktesspridning eftersom medarbetarna da kommunicerar
det de tycker och tanker samt att de skaffar sig fakta i fragor istallet for att prata med varandra
och skapar sina egna sanningar (Ekstam 2002). Det finns en komplexitet av nérheten mellan
arbetsledaren och medarbetaren, en del arbetsledare vill uppleva néarheten med medarbetarna



men upplever samtidigt att de maste halla en viss distans och att feedback kan skapa en narhet
som inte ar onskvard. Det &r en svar balansgang att kombinera narhet och distans vilket ar
nddvandigt for att kunna behérska och upptrada professionellt om ké&nsloladdade situationer
uppstar (Drakenberg 1997 och Oistad 2005).

Uppatriktad kommunikation ger arbetsledarna en lagesrapport, idéer om forandringar och
arbetsrelaterade problemstéliningar. Det ar darfor mycket viktigt att arbetsledarna och
ledningen skapar en kultur och en arbetsmiljoé som uppmuntrar till uppatriktad
kommunikation sa att medarbetarna tors lita pa arbetsledarna och inte avstar fran att
kommunicera av radsla for repressalier (Kaufmann och Kaufmann 2010). Genom att skapa ett
foretagsklimat som framjar uppatriktad kommunikation minskas risken for ryktesspridning
eftersom medarbetarna tar reda pa fakta i fragor genom att ventilera det de ar missndjda med
till ledningen istallet for att ga runt och vara missndjda och sjalva gissa (Ekstam 2002).
Medarbetarnas asikter ar vardefulla for att kunna utveckla arbetsledarna. Medarbetaren har
ofta mer kontakt med sin arbetsledare an vad arbetsledarens chef har. Medarbetarna kan
darfor ge vardefull feedback pa sin arbetsledare. En studie gjord i England som undersokte
effekterna av uppatgaende kommunikation fran medarbetare till chefer visar att cheferna
saknade insikt i hur deras beteende paverkade medarbetarna samt att cheferna skattade sig
sjalv hogre an medarbetarna gjorde. Vid andra mattillfallet hade cheferna sankt sina egna
betyg pa sig sjalva (Van Dierendonck et. al 2007).

Uppatriktad kommunikation fyller flera funktioner i ett foretag. For medarbetaren ger den
uppatriktade kommunikationen mojlighet att paverka, dkar trivseln och arbetsmotivationen
och &ven samarbetet framjas. For chefen har det en kontrollerande och utvecklande funktion
eftersom det hjélper till att identifiera effekter och brister i ledarens beteende vilket gora att
ledaren kan andra sitt beteende till ndgot mer positivt. P& organisationsniva kommer det att
fungera motiverande i och med ovanstaende resonemang (Bauer och Mulder 2006). Att
ledaren far feedback pa sitt beteende leder till en mer realistisk sjalvbild som kan verka bade
som motivation for forandring men dven vara besvarande och frustrerande (Van Dierendonck
et. al 2007). Majligheten att fritt uttrycka kritik, ogillande, negativa beteenden och daliga
forhallanden ar en viktig del av en arbetsmiljo som framjar personlig utveckling, hélsa och
larande. | en studie gjord i Tyskland undersoktes sambandet mellan medarbetares mojlighet
att ge uppatgaende kommunikation och dennes kénsla av sjalvbestimmande, samt att genom
att ge uppatgaende feedback fa maojligheten att paverka och forbattra sin arbetssituation.
Resultatet visade att uppatgaende feedback verkade positivt pa medarbetarnas kansla av
sjalvbestdmmande eftersom de kunde forbattra sina arbetsvillkor med tanke av autonomi,
kompetens och socialsamhérighet (Bauer och Mulder 2006).

3.1.3 Hinder for kommunikation

En studie gjord i Sydafrika pa mellanchefer som arbetade pa banker undersékte varfor chefer
ibland misslyckas med att vara chefer. Resultatet visade att en av faktorerna var brister i
kommunikationen; att information inte delas, att chefen inte lyssnar, inte ger feedback samt
misslyckas med att delegera. Trots att en chef ar kompetent kan chefskapet falla pa att
han/hon misslyckas i sin kommunikation (Pretorius & le Roux 2011).

Det finns faktorer som forsvarar kommunikationen sasom: filtrering av information, kanslor
och selektiv perception; att medarbetaren bara hor delar av det arbetsledaren férmedlar
eftersom han/hon kanske kénner sig osaker infor arbetsledaren och fokus da ligger pa den
kanslan istallet for pa det som ségs. Aven spraket har betydelse om de som talar med varandra
har olika modersmal eller dialekt. Vidare har dven informationsméangden betydelse; om det &r
for mycket information pa en gang kan det bli svart att uppfatta all information. Ickeverbala



signaler som inte stammer med det verbala eller tidspress paverkar ocksa (Kaufmann och
Kaufmann 2010). Andra faktorer som kan forsvara kommunikationen &r stress och trétthet, att
arbetsledaren har forutfattade meningar om medarbetaren som hindrar aktivt lyssnande.
Aktivt lyssnande ar viktigt eftersom det leder till att arbetsledaren k&nner empati infor
medarbetaren. Ytterligare hinder ar att medarbetaren talar om nagot som arbetsledaren inte
gillar och da finns risken att viljan att lyssna forsvinner. Samtal kan aven misslyckas pa grund
av brister i uppmarksamheten, att rad ges som inte efterfragas, den som talas avbryts eller
dennes meningar avslutas at den, att problemet negligeras. Andra hinder for kommunikation
ar att tiden for motet inte halls eller inte har tilldelats tillrackligt mycket tid, eller att fokus
bara laggs pa innehallet och inte pa kanslorna (Ekstam 2002). Det ar viktigt att en arbetsledare
pa ett medkannande satt kan méta kansloyttringar hos sig sjalv och andra. Det ar aven viktigt
att arbetsledare har sjalvkannedom och vet hur bra han/hon ar pa att kanna in andra manniskor
(Hellman 2008).

Ickeverbal kommunikation, formedling utan ord, kan skapa problem om avséndaren
signalerar olika saker verbalt och ickeverbalt, mottagaren kan da missuppfatta budskapet.
Mottagaren valjer oftast att tolka det ickeverbala budskapet som det riktiga budskapet
(Kaufmann och Kaufmann 2010, Jacobsen och Thorsvik 2008 och Oistad 2005).

3.1.4 Ickeverbal kommunikation

Ickeverbal kommunikation innebar formedling utan ord. Ogonkontakt ar ett satt att
kommunicera ickeverbalt och genom blicken uttrycks kanslor. Detsamma galler kléder, de
klader som bars kommunicerar olika saker (Kaufmann och Kaufmann 2010).

Ickeverbal kommunikation kan grupperas pa foljande satt kroppsrorelser som gester
ansiktsuttryck och blick, paralingvistisk kommunikation i form av tonhdjd, rostvolym,
taltempo, fysiskt utseende som klader och smink, berdring och handslag, fysiskt avstand till
andra manniskor, tidsanvandning som samvarotid eller véantetid samt symboliska objekt, till
exempel trojor med foretagstryck (Kaufmann och Kaufmann 2010 och Eide och Eide 1997). |
ickeverbal kommunikation &r det viktigt att ge uppmarksamhet genom att luta sig latt mot den
som pratar, halla en 6ppen kroppshallning och ha lagom 6gonkontakt, dock inte for mycket sa
det upplevs som patrangande samt att anvanda aven tystnaden aktivt (Jordan 2007).

3.2 Motivation

3.2.1 Feedback for att skapa och behadlla motivation

Oistads (2005) andemening med boken Feedback ar att medarbetaren vill bli sedd. Genom att
ge en medarbetaren feedback skapas en kénsla hos medarbetaren av att vara sedd och
bekraftad. Detsamma bekréaftar en studie som Rowe (2011) gjort i Australien som visar att
feedback ar viktig som végledning for att forbattra prestationen, for att minska oro och angest,
som indikator for respekt samt som tecken pa omsorg (ibid). For att skapa motivation ar det
viktigt att medarbetaren kanner sig uppmarksammad. Det kan gdras genom att ge kollektivt
berém till en grupp med medarbetare nar hela gruppen ar nérvarande samt genom att ge
specifikt berdm till enskilda medarbetare i enrum, detta for att 6vriga medarbetare som inte
far berom inte ska kanna sig forfordelade. Berom till enskilda medarbetare kan dven fa extra
effekt genom att det ges infor gruppen men da bor dven andra medarbetare fa liknande
uppmarksamhet till exempel genom att manadens eller veckans medarbetare instiftas som
uppmarksammas pa manads eller veckomoten. Det kan goras som en del av kulturen att de
anstallda i foretaget framhdaver varandra. Det frdmjar att medarbetarna och ledarna trénar sig
pa att se det positiva med varandra. Det ar viktigt att, som arbetsledare, forsoka se det positiva
hos medarbetarna och att tala om det for dem samt att forsoka fa medarbetarna att vaxa. Det



ar aven viktigt att vara rattvis, att ge positiv feedback pa liknande sétt till samtliga
medarbetare (Oistad 2005). Vikten av rattvisa poangterar &ven Ambrose och Kulik (1999) i
sin studie.

Feedback fran chefen ger medarbetaren mojlighet att gora sina arbetsuppgifter pa ratt satt,
starker lampliga beteenden, forbattrar den samlade kompetensen. Feedback tros leda till hégre
organisatoriskt atagande och karriar tillfredstéllelse (Joo och Park 2010).

Feedback ar bra for att 6ka produktiviteten det visar resultatet av en fallstudie gjord pa ett
tillverkningsforetag i USA. Feedback 6kade produktiviteten mer &n traditionella
overvakningssystem. Feedbacken medarbetarna fick 6kade produktiviteten med 10 procent
och 6kade &ven deras motivation vilket ledde till 6kat I6nsamhet for foretaget (Stansfield och
Longenecker 2006).

3.2.1.1 Att ge kritik

Att ge kritik &r en del av feedback. For att kritik ska vara konstruktiv kravs att den &r rak och
direkt, beskriver med exempel vad medarbetaren sagt eller gjort, ar specifik och inte generell,
ges vid rétt tillfalle nar medarbetaren kan ta den till sig och inte innefatta mer an vad
medarbetaren kan ta emot for tillfallet. Kritiken bor bara omfatta saker som medarbetaren kan
gora nagot at samt att den bor helst vara balanserad med nagot positivt och inte bara negativa
saker (Ekstam 2002 och Larsen 2002). Kritiken bor vara specifik det bér framga vad som inte
fungerar varfor det inte gor det och vad som kan goras istallet. Om medarbetaren som far
kritiken kanner sig trygg och accepterad okar chansen att kritiken kan tas emot pa ett
konstruktivt sétt. Kritik bor vara arligt menad som hjélp och syfta till att skapa ett positivt
resultat samt vara stodjande och uppbyggande (Oistad 2005 och Ekstam 2002). Om kritiken
inte ar konstruktiv kan det skapa tvivel hos medarbetaren om hans/hennes formaga. De
medarbetare som forlorar motivation tenderar att sanka sina mal och minska sina insatser
(Locke 1996).

Nar kritiken ges ar det viktigt att fA medarbetaren att kdnna sig forstadd och undvika att direkt
ga in och ge rad och stod eftersom det da kan missuppfattas om inte medarbetaren kanner sig
forstadd (Oistad 2005). | sjalva samtalet ar det viktigt att arbetsledaren sitter ramen, beskriver
problemet, involverar medarbetaren, specificerar det resultat som vill nas av samtalet. Det
géller aven att lyssna aktivt, fokusera samt att hantera de kanslor som dyker upp under
samtalet (Jordan 2007).

3.2.2 Skapa mal for motivation

Locke (1996) har i en studie sammanstallt 30 ars forskning pa hur att satta upp mal paverkar
motivationen. Resultatet visar foljande: ju mer specifikt malet ar desto mer specifikt kan
utforandet regleras. Det &r viktigt att vara engagerad i att nd malet speciellt om malet ar
specifikt och svart att na. For att medarbetaren ska kanna sig engagerad i att na malet kravs att
medarbetaren upplever att malet ar viktigt, att malet &r mojligt att na eller att det atminstone ar
mojligt att narma sig det. Malsattning ar mest effektivt nar det finns feedback som visar pa
hur medarbetaren befinner sig i forhallande till malet. Nar medarbetaren far aterkoppling pa
sina egna prestationer eller andras, satter medarbetarna ofta spontant upp mal for att forbattra
sina tidigare resultat eller sla andras resultat, helt enkelt ett satt att utmana sig sjalva.
Svaruppnaeliga mal, som nas, ger hogre tillfredstallelse &n lattuppnaeliga mal som nas (ibid).
Ambrose och Kulik (1999) beskriver detsamma i sin 6versiktsstudie att malséttningsteorierna
ar viktiga for att skapa motivation. Hog motivation bibehalls/uppnas nar medarbetaren ar
dvertygad om att malet ar viktigt och nar medarbetaren ar dvertygad om att malet ar nabart.
Arbetsledaren kan anvénda sin auktoritet for att 6vertyga. Fortsatt engagemang kan krava



ytterligare incitament sasom erkannande och bel6ningar. Ekonomiska stimulansatgérder kan
underlétta engagemang och prestation, utom nar beléningar erbjuds for att uppna omajliga
mal da motivationen faktiskt sjunker. Genom att medarbetare far delta i att satta mal leder det
till hégre engagemang &n om arbetsledaren bara talar om fér medarbetarna vad de ska gora
utan nagon forklaring. Hogst engagemang skapas om arbetsledaren ger en 6vertygande
motivering till tilldelat mal. Engagemanget fran medarbetarna kan forbattras genom ett
effektivt ledarskap (ibid). Incitamentsystem; beléningssystem, &r vanligt forekommande for
att motivera medarbetare. Det ska l6na sig for medarbetaren att bete sig pa det satt som
foretaget vill. Det finns tre faktorer i incitamentsystem vem bel6nas? Individen, gruppen
och/eller systemet? Systembel6ning anvénds for att undvika konkurens mellan individer och
grupper. Det ar viktigt att specificera om det &r individen eller gruppen som bel6nas. Vilken
slags beloning? Verklig sa som till exempel 16n foretagsbil eller symboliska sa som berém
fran chefen eller avancemang och darmed hogre status Vad belonas? Beteendekriterier sa som
att till exempel komma i tid och folja regler, resultatkriterier att uppsatta mal nas eller
blandsystem som i dagsléaget ar vanligt forekommande. Det ar viktigt att malen &r klara.
Risken med ett incitamentsystem ar att foretaget hamnar i en beléningsspiral, nar
medarbetarna fatt sin beloning forsvinner deras motivation, individen har fatt sin 6nskan
uppfylld, darmed kravs nya mal och bel6ningar vilket blir kostsamt for foretaget (Jacobsen
och Thorsvik 2008).

Det &r viktigt att medarbetaren tror att det uppsatta malet gar att na och medarbetaren har
kapacitet att na malet. Malet kan justeras till medarbetarens nuvarande kapacitet eller genom
att 6ka medarbetarens férmaga genom utbildning eller genom att forsoka andra medarbetarens
kapacitet genom att uttrycka fortroende. Medarbetaren behover inte tro att denne far total
framgang, om malet ar svart, s lange tron finns att delvis framgang eller framsteg mot malet
ar mojlig, till exempel i form av att na delmal (Locke 1996). Det ar viktigt att medarbetarna
har mal att na for att skapa en karriar tillfredstallelse och for att skapa organisatoriskt
engagemang (Joo och Park 2010).

Nagra av de storsta hindren for att skapa motivation ar om medarbetaren upplever att han/hon
inte har tillracklig kompetens, inte far mojlighet att vaxa och dessutom vantrivs (Locke 1996).

3.2.3 Ovriga motivationsfaktorer

For att medarbetarna ska motiveras att ge det lilla extra till foretaget kan foljande faktorer
goras: decentralisera beslutsmakt fran ledning till medarbetarna och skapa sjélvstyrande
grupper samt forsoka tillgodose medarbetarens 6nskningar och fardigheter for att skapa
motivation. | de l&gen medarbetaren saknar fardigheter kan han/hon utbildas. Gor arbetet
flexibelt s att det gar enklare att kombinera med privatlivet i form av flexibel arbetstid,
trygghet, mojlighet att gora karriar inom foretaget och méjlighet till reducerad arbetsmangd
vissa perioder. Anvand olika beloningssystem samtidigt sa som system-, grupp-, individ-,
resultat- och beteende-beléning. Speciellt fokus bor laggas pa systembeloningar i form av
agarandelar samt att beldningar ar kopplade till medarbetarens énskningar och livssituation.
Det &r viktigt att informera och rapportera om vilka mal foretaget satsar pa att na och hur det
ligger till i férhallande till malen. Det &r viktigt att medarbetaren ar med i beslutsprocessen.
Det finns olika grader av deltagande i beslutsprocessen fran inget deltagande som innebér att
ledningen fattar beslut utan att informera medarbetarna, till att ledningen informerar innan
besluten fattas, till att medarbetarna kan uttala sig om saken innan beslutet ar fattat, till att
medarbetarna & med och fattar beslut, till att medarbetare kan 1&dgga in veto och till slut fullt
deltagande som innebdr att medarbetarna fattar beslutet sjalva (Jacobsen och Thorsvik 2008).
Locke (1996) beskriver liknande punkter som ar viktiga for att skapa motivation sa som att
foretaget kan agera forebild for de anstéllda genom exempelvis beldna nar anstéllda har ett
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beteende som foretaget vardesatter, delegera ansvar av viktiga uppgifter, uttrycka fortroende
for de anstallda samt forbattra mojligheter genom utbildning (ibid).

Locke (1996) konstaterar dven att malsattning och utbildning &r bra for att skapa motivation
och det konstaterar dven en studie gjord i Belgien som forskat pa vad som motiverar aldre
arbetstagare (aldre avses har dver 50 ar). Studien visade att det som motiverar dldre
arbetstagare ar: resultatmal och beléningar sa som autonomi, deltagande i utbildning,
overforing av kompetens samt att de har relevanta roller i ett arbetslag (Claes och Heymans
2008). Denna karridar tillfredstallelse och organisatoriska engagemang belyser &ven en studie
gjord i Korea vars resultat visar att det ar viktigt att medarbetaren har en kunskap om
organisationen for att skapa karriér tillfredstéllelse och organisatoriskt engagemang (Joo och
Park 2010). Aven Yukl och Lepsinger (2004) beskriver att medarbetare ar mer ndjda och
engagerade i foretaget om de forstar hur deras arbetsuppgift bidrar till foretagets évergripande
mal, har arbetsuppgifter som matchar deras kompetens, ar behandlade med respekt och
artighet, kanner att de ar ansvariga for att jobbet genomfors, anser att beslut fattas pa lampligt
satt, far regelbunden feedback, har méjlighet att utveckla sina fardigheter samt upplever att
organisationen bryr sig om att de lyckas och har en bra I6n och formaner.

Ambrose och Kuliks (1999) studie om hur motivation skapas visar att kreativitet anses viktigt
samt att skapa grupper. Att skapa grupper for motivation ar nagot som blivit vanligare pa
arbetsplatser och fokus i forskningen ligger pa att grupper arbetar autonomt samt effekten av
gruppmalsattning. Forskningen angdende Kultur &r viktig for att forsta skillnaden hur olika
kultur paverkas i synen pa till exempel sin egen rattvisa med tanke pa osakerhet, kollektivism,
kvinnlighet och maktdistans (ibid).

3.2.4 Arbetsledares motivation

Faktorer som lockar manniskor att bli chefer har med arbetets omfattning och komplexitet att
gora. Det finns majlighet att utratta nagot och att konkret se resultatet av sina prestationer.
Chefskapet ar bade utmanande, spannande och kraver engagemang och det ar latt att se att
man utvecklas, blir duktigare och mer kompetent. Detta &r en stark motivationsfaktor — att
standigt lara sig nagot nytt (Drakenberg 1997).

Enligt studien som Joo och Park (2010) gjort skapas karridar tillfredstallelse och
organisatoriskt engagemang genom att individen i organisationen har mal att na, har kunskap
om organisationen samt genom att individen far utvecklande feedback (ibid). Arbetsledare
kan sjalva be om feedback om det upplevs finnas ett behov. Viktigt &r att géra klart om det ar
kritik eller berom som eftersoks och fraga efter det som 6nskas. Feedback ar lika mycket vard
oavsett anledningen till att den ges. Speciellt viktigt att be om feedback ar om det rader en
osakerhet angaende en speciell situation eller uppgift. De flesta medarbetare kanner sig
uppskattade av att ha fatt fortroendet att ge arbetsledaren feedback (Oistad 2005).

Faktorer som Locke (1996) beskriver for att skapa motivation ar utbildning samt att ha

konkreta mal som &r majliga att na (ibid). Vikten av malsattning for motivation visar aven
resultatet av Ambrose och Kulik (1999) studie.
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4 METOD

Vi borjade med att kontakta driftchefen pa Foretag X, dér en av oss arbetar och fragade om
det fanns nagra 6nskemal om vad vi skulle undersoka i var uppsats. Vi lyckades inte enas om
ett lampligt amne, mer &n att det var arbetsledarna vi skulle undersoka, sa vi spanade vidare
pa egen hand.

Vi gjorde var B-uppsats pa samma foretag med arbetsledarna fran en av de fyra
avdelningarna. Eftersom C-uppsatsen &r ett storre projekt beslutade vi oss for att inkludera
aven de tre andra avdelningar i var uppsats. Vi bjod in arbetsledarna till ett formate for att
hora om de upplevde nagra problem eller ville att vi skulle undersoka nagot speciellt. Nio
stycken av de fjorton arbetsledarna deltog. Det kandes viktigt att var uppsats behandlade ett
amne som intresserade dem eftersom det &r deras arbetssituation vi skulle undersoka och
deras tid vi skulle ta under intervjuerna. Av flera @mnen som kom upp under férmotet var
kommunikation ett av dem. Arbetsledarna upplevde att de fick kritik for hur de kommunicerar
med medarbetarna. Kommunikation ar nagot som intresserar oss bada och dven amnet
motivation sa vi bestamde att det var det uppsatsen skulle behandla. Vi bérjade soka efter
studentuppsatser med s6kord som motivation, kommunikation, feedback, arbetsledare. Utifran
dessa uppsatser sokte vi vidare efter litteratur och vetenskapliga artiklar och avhandlingar och
pabdrjade var uppsats.

4.1 Kvalitativ studie

Enligt Trost (2010) kan man genom att anvanda kvalitativ metod finna manga intressanta
skeenden, asikter och monster. Genom att gora en kvalitativ studie kan en forstaelse skapas
for hur individer resonerar och reagerar i olika situationer samt olika handlingsmonster kan
urskiljas (ibid). Eftersom vi skulle undersoka arbetsledarnas upplevelse av kommunikation
och motivation, valde vi att anvanda kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer. Enligt
Denscombe (2009) nér det galler semistrukturerade intervjuer, har intervjuaren en fardig lista
med d@mnen som ska behandlas och fragor som ska besvaras. Intervjuaren ar flexibel nér det
galler amnenas ordningsfoljd och later den intervjuade utveckla sina idéer och tala utforligt
om de amnen som tas upp (ibid). Vi forberedde oss infor intervjuerna genom att sammanstélla
en intervjuguide (se bilaga 1) med punkter som grundade sig i vart teoriavsnitt. Fragor i
intervjuguiden utarbetades med hjélp av den teori vi samlat inom kommunikation och
motivation som vi fann intressant for var uppsats. Vi gjorde évergripande fragor med flera
foljdfragor for att vara sékra pa att vi tackt in det vi ville fa svar pa. Arbetsledarna fick tala
fritt under intervjuerna om berdrda omraden och genom vara foljdfragor kunde vi sékerstélla
om vi fick svar pa det vi ville eller behdvde stalla ytterligare foljdfragor. Alla fragor i
intervjuguiden stalldes alltsa inte utan den anvandes mer som en checklista for att inte missa
nagot av intresse.

Enligt Trost (2010) kan det vara en fordel att vara tva intervjuare eftersom man kan tacka in
en storre informationsméngd och skapa 6kad forstaelse. Det ar viktigt att uppmarksamma att
den som blir intervjuad inte upplever sig hamna i underlége (ibid). Vi valde att bada
medverka vid samtliga intervjuer for att tdcka in en stdrre informationsméngd och for att 6ka
var forstaelse. Bade Trost (2010) och Denscombe (2009) papekar att intervjuaren i mycket
begransad utstrackning ska dela med sig av sina asikter och kanslor och istéllet lagga fokus pa
det som den intervjuade berattar (ibid). Under vara intervjuer var vi noga med att lata
respondenten prata och stallde fragor endast i syfte att respondenten skulle utveckla sitt
resonemang. Vidare beskriver Trost (2010) vikten av att intervjun &ger rum i ett ostért rum
(ibid). Vi bokade ett avskilt rum pa en annan vaning an dar arbetsledarnas har sina kontor for
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att undvika att medarbetare kom forbi och sokte dem och pa det sattet riskera att stora
intervjuerna.

4.2 Urval

Samtliga arbetsledare pa foretaget, totalt 14 stycken kontaktades via mail med en inbjudan (se
Bilaga 2) om att medverka i var studie. Sex stycken arbetsledare tackade ja att delta.
Intervjuerna gjordes i ett avskilt rum déar vi kunde sitta ostérda. Vi inledde intervjuerna med
att presentera oss och forklarade syftet med uppsatsen och att vi kommer att aterkoppla nar vi
ar klara med uppsatsen, vidare fragade vi om vi fick lov att spela in intervjun.

Merparten av de tillfragade arbetsledarna har gatt en eller flera ledarskapsutbildningar (de
som inte har det har varit arbetsledare for kort tid for att ha hunnit med det &n) nagra av dem
har gatt utbildningar i hur de for svara samtal och i coachning. Arbetsledarna har mellan 8-35
medarbetare under sig, merparten av arbetsledarna har runt 30 stycken. En ndrmare
beskrivning av arbetsledarna ar inte mojlig att ge eftersom de lovats behandlas konfidentiellt.

| de citat som presenteras i resultat delen har arbetsledarna tilldelats slumpvisa nummer, det &r
alltsa inte nummer som &r kopplade till den ordningen de intervjuades i, allt for att de ska
forbli konfidentiella. Vi kommer genomgaende i uppsatsen att titulera arbetsledaren som
“han”.

4.3 Analysmetod

En deduktiv ansats innebar att man skaffar sig kunskap om teori innan man samlar in empiri
(Trost 2002). Var ansats ar deduktiv da vi med hjalp av befintliga teorier &mnar analysera den
empiri som samlas in. Vi laste in oss pa &mnena kommunikation och motivation och kunde
med hjélp av var empiri bygga oss en uppfattning av hur verkligheten ser ut. Enligt
Denscombe (2009) inbegriper analysen av kvalitativa data fem steg: forberedelse av data,
fortrogenhet med data, tolkning av data, verifiering av data och presentation av data (ibid).
Vart tillvagagangssatt foljde liknande monster. Intervjuerna spelades in, efter samtycke fran
arbetsledarna, pa tvd mobiltelefoner. Vi valde att spela in bada tva om vi skulle rdka ut for
teknikstrul for att sakerstalla att vi fick intervjuerna inspelade. Under intervjuerna var det en
av 0ss som skotte merparten av fragorma medan den andra hade koll pa tekniken och
kontrollerade att vi fatt svar pa de fragor vi ville fa besvarade. Vidare transkriberades
intervjuerna. Enligt Denscombe (2009) kodas radata for att lattare kunna atervanda till de
stéllen i datamaterialet som &r av sérskilt intresse. Kodningen gor att datan blir mer
latthanterligt och dverskadligt. Koderna grupperades i kategorier. Samband mellan koder
identifierades och monster och teman framkommer i datamaterialet. Ordning och struktur
skapas i mangden insamlad data, teman reducerades och efter denna prioritering presenteras
insamlad data i en resultatsammanstalining. Vi gjorde pa liknande satt nar transkriberingen
var klar borjade vi gora en grovsammanstallning av intervjuerna var for sig for att minska ner
datamangden. Detta gjorde vi efter de teman vi hade i intervjuguiden. Sedan sammanstéllde vi
samtliga intervjuer i resultatkapitlet utifran teman i intervjuguiden och dubbelkollade aven att
vi besvarade vart syfte och fragestallningar. Enligt Denscombe (2009) ar det viktigt att ta i
beaktande att meningen i kvalitativa data alltid inbegriper en tolkningsprocess dar forskaren
producerar mening ur “radata”(ibid). Var analys grundar sig i insamlad kvalitativ data, dar vi
upptacker saker i var data och jamfér dem med teorier och tidigare forskning. Vi avslutar var
uppsats med en Diskussion.

Fran borjan var var avsikt att feedback skulle ligga under kommunikationskapitlet i var
uppsats eftersom var tanke var att det handlade om det talade spraket. Det visade sig efter att
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vi gjort var resultatsammanstéllning och pabdrjade analysen att det arbetsledarna beskrev
angaende feedback utifran vara fragor handlade om hur de motiverade sina medarbetare. Vi
valde darfor att flytta hela feedbackdelen till motivationskapitlet.

4.4 Metoddiskussion

Nar det galler att sékerstalla god validitet har vara fragor utarbetats ifran var teoridel och vi
har forsokt vara sa exakta vi kan med den insamlade datan. Vidare har vi forsokt att beskriva
verkligheten som den ar, med data vi fatt fram under intervjuerna.

Var forforstaelse av Foretag X bestar i att en av oss arbetar dar detta kan ha inverkat pa hur
arbetsledarna svarade. Vi anser det svart att avgéra om det ledde till mer uttémmande svar
eller om svaren blev mer reserverade. Var upplevelse ar att arbetsledarna svarade utforligt.
Att en av oss arbetar dar leder aven till att vi har en forforstaelse av Foretag X och de
arbetsuppgifter som finns dar samt hur kommunikation och motivation fungerar i dagsléaget.
Detta kan ha hjalpt oss i uppsatsen, att forsta arbetsledarna och att i intervjusituationen kunnat
stalla mer ingaende fragor.

Det kan ocksa vara en styrka att en av oss inte arbetar dar. Hon kan da se att det som skrivs ar
begripligt for ndgon som inte arbetar i Foretag X samt att det som skrivs inte skrivs baserat pa
forforstaelse utan endast pa vart resultat av intervjuerna.

Gallande generaliserbarhet menar Denscombe (2009) att om sannolikhet finns, att data
aterfinns ndgon annanstans, ar det ofta en sannolikhet som ar beroende av stora urval (ibid).
Var studie &r baserad pa ett mindre antal enheter och kvalitativ data, den kan ha en
overforbarhet vilket innebar att forskningens lasare anvéander informationen och bedémer om
den gar att tillampa pa andra jamforbara fall.

Hade enkater anvants istéllet for intervjuer tror vi att svaren mojligtvis blivit arligare eftersom
arbetsledarna da hade kunnat svara anonymt. Det djup som nas med intervjuer anser vi
dvervager den aspekten.

Var uppsats hade &ven fatt en annan dimension om vi pratat med medarbetarna: hur de
upplever kommunikationen pa Foretag X samt hur de upplever att arbetsledarna gor for att
motivera dem. Men vi valde att fokusera pa arbetsledarnas upplevelse eftersom deras
arbetssituation intresserar 0ss.

Vi kunde aven valt att gora en fokusgruppinterviju for att lata deras respektive tankar och
exempel sporra varandra att komma pa fler exempel pa de fragor vi stallde. Dock hade vi
svart att fa till de sex intervjuer med de arbetsledare som tackade ja och att forsoka fa till ett
gemensamt mote med flera av dem samtidigt ansag vi vara svart, dessutom hade vi viss
tidspress eftersom uppsatsen bara stracker sig dver ett visst antal veckor.

4.5 Etiska aspekter

Enligt Denscombe (2009) ska samhéllsforskare vara etiska och de forvéntas respektera
deltagarnas rattigheter och vardigheter, undvika att deltagarna lider nagon skada genom att
medverka och arbeta pa ett sdtt som ar arligt och respektera deltagarnas integritet (ibid).

Vi bestdmde oss for att inte namnge foretaget och inte heller enskilda individer. Detta med
tanke pa att inte deltagare ska lida nagon skada genom att delta i var forskning och for respekt
for vara deltagares integritet. Vi ansag att det rackte att beskriva foretagets huvudsakliga
sysselsattning for att lasaren ska fa en bild av den aktuella arbetsplatsen. Vi forklarade for
arbetsledarna fore intervjun vad den gick ut pa och hur vi skulle behandla den insamlade
informationen, att vi inte skulle sprida de inspelade intervjuerna eller transkriberingarna och
inte heller beskriva arbetsledarna pa ett sadant satt i uppsatsen att det finns mojlighet att rakna
ut vem av dem som séger vad.
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5. RESULTAT

5.1 Kommunikation

5.1.1 Nedatriktad kommunikation fran ledningen och arbetsledarna

till medarbetarna

Den nedatriktade kommunikationen innefattar 6vergripande information som foretaget vill att
arbetsledare ska formedla till medarbetare. Det forekommer aven mycket kommunikation
direkt fran arbetsledare till medarbetare. Arbetsledarna anser att den nedatgaende
kommunikationen fran ledning till medarbetare oftast fungerar bra. Arbetsledarna beskriver
att de forsoker framja den nedatgaende kommunikationen genom att kommunicera budskapet
pa ett satt sa att medarbetarna ska forsta den.

Arbetsledarna berattar att kommunikation mestadels sker muntligt genom dagliga samtal i
arbetssituationen, genom enskilda samtal samt genom samtal avdelningsvis i grupp. Dessutom
distribueras en del information skriftligt. Pa en avdelning beréttar arbetsledarna att den
veckovisa aterkopplingen pa prestationen sker ute pa lagret. Pa en annan avdelning beréattar
arbetsledaren att han har aterkoppling pa prestationen med sina medarbetare pa sitt kontor en
gang per manad. Arbetsledaren som har medarbetare som arbetar framfor dator berattar att de
far mycket information via mail. Arbetsledarna berattar aven att det delas ut ett
informationsblad, i pappersform, till samtliga medarbetare en gang per vecka som informerar
om verksamheten. Den informationen kan &ven fas per mail.

5.1.1.1 Medarbetarsamtal

Arbetsledarna berattar att det genomfoérs medarbetarsamtal med medarbetarna en gang per ar.
Innan samtalen far medarbetarna ut ett underlag som ska anvandas for att forbereda sig infor
motet. En arbetsledare beskriver dven att han har blivit ombedd att halla ett kort méte en dag
innan medarbetarsamtalet for att stdmma av vad det kommer att handla om.

5.1.1.2 Aktivt lyssnande

Nar kansliga fragor ska diskuteras med enskilda medarbetare berattar arbetsledarna att de
bokar in enskilda moten for att kunna sitta ostort i ett samtalsrum som inte ar arbetsledarnas
egna kontor. En arbetsledare beréttar:

”Ja, det hdr rummet [samtalsrummet dér intervjuerna med arbetsledarna genomfors]
anvander vi for sarskilt speciella svara samtal, medarbetarsamtal haller vi har ocksa, sa neutralt som
mojligt” (R 6).

Arbetsledarna beskriver att de later medarbetarna vara arga om de ar det. Om medarbetarna
presterar daligt fragar arbetsledarna varfor de presterar dalig och om det finns nagon
anledning till det. Arbetsledarna forsoker utstrala empati under samtalet och ha en Gppen
kroppshallning genom att till exempel luta sig framat nar de talar med medarbetarna.

5.1.1.3 Férmedla impopuldirt budskap

Nar det galler fragor som arbetsledarna misstanker kommer skapa diskussioner beréttar
arbetsledarna att dessa fragor tar de upp pa avdelningsmoten. Det gors for att ge medarbetarna
mojlighet att stalla fragor och for att undvika att medarbetarna pratar med varandra ute pa
lagret och skapar sina egna sanningar. Arbetsledarna berattar att de tycker det &r viktigt att
uttrycka sig klart och tydligt och inte linda in det som ska férmedlas for mycket.
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Utat sett star arbetsledarna bakom den information de lamnar ut &ven om de kanske inte
personligen haller med. En arbetsledare beskriver det sa har:

“Att vi maste ga ut med nagot som vi vet att folk kommer att reagera pa, det &r mitt
jobb, jag kan ju inte forsvara: det & min chef som bestamt, det gar inte, det ar bestamt att man ska
gora sa har, det ar val snarare det man far trycka pa, det kan ju handa att jag inte kan paverka det, jag
maste anda forsoka sta bakom beslutet, det ar inte sakert att jag koper alla beslut heller, men det far jag
jutai var grupp, man far anda képa det som har bestamts i alla fall om man ska formedla ut det,
annars blir det konstigt” (R 5).

5.1.2 Uppatriktad kommunikation fran medarbetarna till
arbetsledarna och ledningen

Arbetsledarna poangterar att den uppatriktade kommunikationen fran medarbetare till ledning
ar nagot som vardesatts pa foretaget. Arbetsledarna berattar att de forsoker framjar den
uppatriktade kommunikationen genom att podngterar for medarbetarna hur viktigt det ar att de
vagar och vill sdga vad de tycker. Arbetsledarna berattar aven att de forsoker motivera de
medarbetare som pratar mycket pa moten, att fa &ven de medarbetare som pratar mindre att
borja prata mer pa méten och vaga saga vad de tycker.

Arbetsledarnas asikter gar isar huruvida medarbetarna verkligen séger det de tycker eller inte.
En arbetsledare anser att medarbetarna vagar saga vad de tycker pa avdelningsmotena, en
annan anser att pa avdelningsmotena sitter halften av medarbetarna tysta och halften pratar.
Ytterligare en asikt ar att medarbetarna vagar saga vad de tycker nar arbetsledaren har samtal
enskilt med dem, medan en annan arbetsledare uttrycker att det inte ar nagot problem och
beskriver; medarbetarna kommer upp sjalvmant om de ar missndjda med nagot. Ytterligare en
asikt ar att vissa medarbetare aldrig nagonsin ventilerar sina stérsta missnojesfragor med
ledningen.

En av arbetsledarna beskriver:

”Sadant dr en klassisk grej i manga grupper, om man har mote sa sitter hélften tysta och
allt later jattebra, sen ar det en annan sak nar det kommer till kritan, jag tycker val det har blivit battre
med aren, men de har personerna i min grupp, man kan vara lite 6ppnare i diskussionen an man ar,
tycker jag, men ndr jag pratar med dem enskilt tycker jag de vigar sdga vad de tycker” (R 4).

En annan arbetsledare uttrycker en annan asikt:

”Ja, jag kénner att de [medarbetarna] vagar komma till mig med sina &sikter”
(R1)

5.1.2.1 Medarbetarsamtal och Medarbetarundersékning

Arbetsledarna beréttar att ett forum dar medarbetarna kan ge arbetsledarna uppatriktad
kommunikation anonymt &r i Medarbetarundersokning som genomfors en gang per ar. Det ar
ett formul&r som fylls i anonymt av varje medarbetare och sedan sammanstalls medarbetarnas
svar per arbetsledare. Arbetsledarna beskriver olika upplevelser om huruvida
medarbetarundersdkningen &r ett bra instrument att méta med vissa anser att det ar bra medan
andra inte tror att den lampar sig sa bra for hans avdelning. Den sistnamnde arbetsledaren
berattar aven att resultatet blev Iagt pa hans avdelning. Arbetsledarna beréattar dven att de
genomfor medarbetarsamtal med medarbetarna en gang per ar.
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5.1.2.2 Hindra ryktesspridning och gndill

Arbetsledarna berattar att den uppatriktade kommunikationen anses viktig for att det inte ska
spridas rykten som gor att de medarbetare som fran borjan inte var missnojda aven de blir
missndjda. For att forhindra ryktesspridning anser arbetsledarna att det ar viktigt att
medarbetarna skaffar sig fakta i de fragor de & missndjda i alltsa att medarbetarna vagar och
vill komma och ta upp fragar som irriterar dem. Arbetsledarna tror att medarbetarnas missndje
ibland beror pa att de missuppfattat fragor eller pa att medarbetarna inte har all fakta.
Arbetsledarna beréattar att medarbetarna alltid &r valkomna att diskutera men att de bor vara
beredda att andra asikt just darfor att de inte har all fakta. En av arbetsledarna poéangterar att:

”Jag tror att alla kinner att de kénner mig sa pass vl nu att de vet att man kan sdga i
princip vad som helst men man fér vara beredda att jag kommer att ifragasatta det, formodligen, om
inte jag haller med” (R 6).

En annan arbetsledare beréttar:
”Vill du sldnga skit s& gor det, det &r ju dérfor jag &r dar ocksa” (R 1).

En arbetsledare anser att det sitter i vaggarna att det hellre gnalls &n att ta reda pa fakta. En
annan arbetsledare séger:

”Kommer det [gnallet] inte upp till mig sa ar det ju sallan jatteviktigt det &r ju lite
granna en san dar oskriven regel om man siger s3” (R 3).

5.1.3 Hinder for kommunikationen

5.1.3.1 Brist pad utbildning

Arbetsledarna beskriver att innan de officiellt blev arbetsledare oroade de sig for hur det
skulle vara att ge feedback till medarbetarna.

Det visar sig att det funnits en oro bland arbetsledarna innan de blev arbetsledare fér hur det
skulle vara att ge feedback till medarbetarna och innan de vant sig vid rollen som
arbetsledare; att g fran medarbetare till arbetsledare. Arbetsledarna har varit medarbetare pa
Foretag X innan de blev arbetsledare. Arbetsledarna tror att utbildning i kommunikation hade
varit till hjéalp for att minska oron. De uttrycker en énskan att utbildas i kommunikation.
Arbetsledarna beréttar att viss utbildning forekommit.

5.1.3.2 Ovriga hinder fér kommunikationen

De hinder som arbetsledarna beréttar att de upplever ar till exempel medarbetarens attityd och
att mail inte lases. En arbetsledare beréttar att hans eget temperament kan vara ett hinder; att
han latt bli arg, da tar han en paus och gar och hamtar kaffe for att behdlla balansen i samtalet.
Arbetsledarna beréattar dven att medarbetarna kommer fran olika kulturer och &r i olika aldrar
kan bidra till svarigheter i kommunikationen. Detta &r nagot arbetsledarna maste tanka pa nar
de ska informera ut saker att inte bara séga/skriva till exempel annandag pask utan dven
precisera datumet eftersom alla medarbetare inte firar pask. En arbetsledare anser att han
behover bli battre pa att ge sina medarbetare den informationen de behover.

5.1.4 Ickeverbal kommunikation
Arbetsledarna beréttar att de inte har fatt utbildning i ickeverbal kommunikation. Men de
noterar anda det som en arbetsledare beskriver:

”En tonldgesfordndring kan fa mig att klicka medan andra kan sté och skrika pa mig,
kom igen, javisst slapp den, inga problem, sa det ar lite personkemi och givetvis attityd, vissa tycker
man lite mer om 4n andra” (R 6).
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En annan arbetsledare berattar att han forsoker utstrala empati medan ytterligare en séager att
han tanker pa hur han sitter vid moten; han forsoker sitta lite framatlutad for att visa intresse
istallet for att sitta bakatlutad med korsade armar. Vidare svarar en arbetsledare pa fragan hur
han marker att en medarbetare ar missndjd med nagot:

”Bara deras sétt alltsa, jag gér ju ut och hélsar pd dem, exempelvis, méirker jag direkt
om jag far 6gonkontakt med dem eller om de bara: a tjena typ, kollar bort, da fragar jag: hur ar laget?
Sa forsoker jag fanga upp sa fort som mojligt om det #r ndgot” (R 2)

5.2 Motivation

5.2.1 Feedback for att skapa och behalla motivationen

Arbetsledarna berattar att de forséker vara ute sa mycket som mojligt pa lagret for att skapa
den dagliga kontakten med medarbetarna. Arbetsledarna beskriver att de i dagslaget inte
upplever nagra problem med att ge feedback till medarbetarna. Arbetsledarna beskriver att de
ger feedback till medarbetarna i olika forum sa som via direkt samtal ute pa lagret med
veckovis aterkoppling pa deras prestation, en arbetsledare har den feedbacken en gang per
manad. Medarbetarna far dven aterkoppling via det arliga medarbetarsamtalet.

En arbetsledare berattar:

“Vi har ju framforallt bestimt att vi ska vara mycket ute pa lagret darfor har vi andrat
vart arbetssatt lite, vi tar manga samtal ute pa lagret for att d&ven fanga upp och vara tillgangliga nar de
[medarbetare] vill nagonting, forut tog vi manga aterkopplingssamtal pa rummet, men da &r vi inte
tillgangliga pa det sattet, om jag tar aterkopplingssamtal ute pa lagret sa finns jag anda tillganglig for
andra” (R 5).

Arbetsledarna papekar vikten av aterkommande feedback till medarbetarna. Arbetsledarna
berattar:

“Allt handlar om att ge &terkoppling och berdmma sa att man kanner att nu nar jag gor
det hér sa ar det ndgon som ser att jag gor det hir” (R 4).

I grund och botten tror jag att alla médnniskor vill gora bra ifran sig, fér gér man bra
ifran sig sa blir man sedd och klarar man inte att gora bra ifran sig sa valjer man att gora daligt ifran
sig sa blir man sedd av den anledningen, inte riktigt sa tycker jag, men det blir ju kontentan av det
hela, det ar klart att det finns sddana mekanismer” (R 6).

Arbetsledarna beskriver att det ar viktigt ar att ha ett rimligt antal medarbetare sa att de hinner
uppmarksamma medarbetarna eftersom det 6kar motivationen hos medarbetarna: att de
ké&nner sig sedda.

“Det galler att ha tid att hitta de kompetenta [medarbetarna] och ta reda pa vad som
motiverar dem och ge dem det” (R 6).

Arbetsledarna tror att medarbetarsamtalen kan vara ett forum dar de har mojlighet att hitta
kompetenta medarbetare.

Arbetsledarna podngterar dven vikten av att verkligen tala om for de duktiga medarbetarna att
de ar duktiga. En arbetsledare uttrycker det:

”Jag har gatt igenom deras produktivitet med dem varje vecka och jag ger dem berdm
for allt annat de gor ocksa inte bara pa plocket utan alla andra omraden de roterar pa, jag kanner sjalv
att de tycker att det, de kanner sig mer motiverade om man ger dem mer berom alltsa, tidigare, det har
sjalva sagt det till mig att de inte fatt lika mycket berom tidigare, det kinns ju bra nu tycker de” (R 2).
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En annan arbetsledare beskriver

”Det ir ju roligt nar ens chef kommer ihag vad ens unge heter, det ser man ju liksom”
(R6)

Och fortsétter:

“Jag har en grupp som ar heltidare eller mer eller mindre heltidare, pa 22 personer, sen
har jag atta [personer] som ar mellan 40 och 20 %. Da &r det kanske tva som inte riktigt kanner sig
motiverade, om du tittar for fem ar sedan sa var det ju precis tvart om, s& utvecklingen har gatt upp
och det har att géra med feedback att man lyssnar pa folk att du far chansen, att du far aterkoppling pa
hur du skott dig, och det gor ju faktiskt att folk, &r du tydlig med vad de forvéantas gora sa gor man det,
de flesta manniskor ar har for att jobba och alla mar bra av att gora bra ifrdn sig” (R 6).

Upplevelsen bland arbetsledarna ar att feedback éverlag har blivit battre senaste aren, innan
gavs bara feedback nar man gjort nagot daligt.

5.2.1.1 Ge kritik

Arbetsledarna berattar att de tycker det ar viktigt att forsoka halla en positiv attityd; ska nagot
mindre bra formedlas sa understryks dven det som ar bra. Arbetsledarna berattar att de alltid
forsoker, och tycker att det ar viktigt, att fraga och ta reda pa varfor en medarbetare presterar
daligt istallet for att bara saga att han/hon presterar daligt och maste béttra sig.
Arbetsledarna anser att de féljer upp och reder ut orsaken till medarbetarnas laga prestation.
En arbetsledare beskriver:

”Om vi har problem med nagot, da fir man ju sitta ner med berérda personer, eller bara
berérd person och héra den personens asikter och diskutera kring det” (R 4).

Arbetsledarna beréttar att de tycker att det &r viktigt att tydligt kommunicera vad som
forvantas av medarbetaren och gora klart vilka mal som galler. Det svaraste upplever
arbetsledarna ar nar medarbetaren inte vill prestera och det har hant att medarbetare fatt byta
arbetsledare nar den ordinarie arbetsledaren inte lyckas vanda ett omotiverat beteende.

Nar en av arbetsledarna nadde fram med sitt budskap och det ledde till en forbéttring trodde
han att det berodde pa:

”Att man reder ut fragetecken, att man inte bara gér runt och tror saker och man far
deras version, ja allas versioner, det &r val det liksom att man far allt pa bordet” (R 4).

En av arbetsledarna beskriver

”Jag forsoker hitta de positiva grejerna de gor, det de gor bra liksom, jag forsoker fa
dem att ta sma steg i taget framat, de kanske inte klarar malet nasta vecka men kan kanske hdja sig lite
at gangen, istallet for att stressa fram det, jag tror det bara blir tvart om i sa fall, man maste vara pa
dem att det finns vissa mal som ska klaras, men han behdver kanske inte komma dit niista vecka”(R 1).

5.2.2 Skapa mal for motivation

Arbetsledarna beréttar att Foretags X verksamhet i mangt och mycket gar ut pa att plocka
kolli, alltsa att prestera antal plockade kolli per timme och det &r det merparten av
medarbetarna méts pa. Arbetsledarna beréttar att genom att ge feedback till medarbetarna pa
hur de presterar veckovis har produktiviteten pa Foretag X 6kat. Arbetsledarna beréttar att den
mesta av feedback som ges till medarbetarna ar grundad pa konkreta siffror. En av
arbetsledarna uttrycker att det underlattar for honom eftersom det ar enkelt for medarbetarna
att veta vad de ska prestera for att fa bonus. Néar det géller de medarbetare som inte &r styrda
av konkreta métbara siffror beréttar arbetsledaren att det som premieras ar att de medarbetarna
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gor det lilla extra samt att de komma med nya lésningar pa problem och att inte konsekvent
séga nej till det nya arbetssatten som presenteras. Arbetsledaren berattar vidare att de
medarbetarna har fast manadslén och arbetsledaren dnskar att han ska ha mojlighet att
I6nesétta sina medarbetare, i dagslaget har han inget ansvar for 16nesattningen, for att genom
det skapa mer motivation. | dagslaget da den enda motivations hojare att bjuda pa lite godare
fika pa motena.

Arbetsledarna beréattar att merparten av medarbetarnas bonus baseras pa bade grupp- och
individbasis. En arbetsledare tror att medarbetare bara motiveras av den individuella delen
och inte av gruppdelen, detta pa grund av att den inte méarks lika mycket och inte ar lika
paverkbar. Arbetsledaren tror inte medarbetarna ser sin delaktighet i de gemensamma malen
da de ar svara att ta pa. Undantaget beskriver arbetsledarna ar Loftet dar det arbetar en liten
grupp medarbetare som har ansvar 6ver en hel process och darmed tror arbetsledarna att de ar
motiverade att prestera for gruppen i och med att de &r beroende av varandra for att 16sa
uppgiften.

En arbetsledare berattar att forr fanns det en premie, som nu &r borttagen, Béste Plockaren dar
den som plockat mest kolli per timma kunde fa presentkort eller att gruppens prestation
beldnas. Detta tror arbetsledaren skulle fungera motiverande for medarbetarna om den
aterinfordes.

5.2.3 Ovriga motivationsfaktorer

Arbetsledarna beréttar att de har lite olika satt att premiera de medarbetare som de upplever
gor det lilla extra sa som att bjuda de medarbetare pa lunch, att de ges ledigt vid behov; ibland
med betalning, far biobiljetter, de later medarbetarna ga kurser, de far arbetsuppgifter som ger
dem ansvaret att klara av en hel process eller att bli upplérare, bli ansvarig for
ergonomiutbildningarna eller far vara med i projekt och de kan aven bli forbattringsledare.

Arbetsledarna berattar att de later de medarbetarna som visar framfétterna prova andra
arbetsuppgifter, tipsar dem om hdgre tjanster som ar sokbara och rekommenderar dem till de
tjansterna, de kan ocksa hamna pa Loftet dar de medarbetarna som arbetsledarna anser vara
béast arbetar.

“Jag tror att de som dr dir uppe ser det som en beldning och framfor allt de som vill
vara dar uppe [pé Loftet] ” (R 5).

Andra faktorer som arbetsledarna beskriver att de tror motiverar medarbetarna ar pengar, mer
fortroende, mer kvalificerade arbetsuppgifter samt insyn i verksamheten. Aven att
medarbetarna har varierande arbetsuppgifter, i den man det gar, att gora saker s att det blir ett
tavlingsmoment samt att gbra medarbetarna ansvariga i projekt eller som forbéattringsledare
tror arbetsledarna skapar motivation.

Arbetsledarna berattar att for att skapa motivation, hos medarbetarna, att gora det
arbetsledarna vill forklarar arbetsledarna varfor nagot ar viktigt. Arbetsledarna berattar att de
forklarar sambandet mellan att medarbetarens arbete paverkar andra medarbetares prestation
och att det ar tankt att motiverar medarbetaren att gora ett battre jobb. Arbetsledarna beréattar
aven att en annan viktig motivationsfaktor &r att lata medarbetarna vara med i
beslutsprocessen, sa de inte bara far beslut, som redan ar fattade, till sig utan att medarbetarna
aven ges mojlighet att yttra sig.
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5.2.2.1 Risk for beléningsspiral

Trots ovanstaende kapitel upplever arbetsledarna att det &r svart att ge andra arbetsuppgifter
som beldning och vidareutveckling av en medarbetare som de anser kompetent. Arbetsledarna
beskriver att skulle de gora det skulle det innebéra att de da tar en rotationsplats fran en annan
medarbetare. En arbetsledare anser att det finns nackdelar med l16nesystemet som till exempel
nar medarbetaren kommit till en viss niva i systemet sa ar det inte mycket mer att gora,
medarbetaren kan inte komma hogre.

Flertalet av arbetsledarna uttrycker pa olika sétt det respondent 4 uttrycker sa har:

“Det &r svart att ge mer kvalificerade arbetsuppgifter eftersom det inte finns s& manga,
och att manga delar pa en lagerkontorstjanst ar inte optimalt, man kan heller inte flytta pa folk hur som
helst” (R 3).

5.2.4 Arbetsledarnas motivation

Arbetsledarna uttrycker att de uppskattar och motiveras av att fa feedback bade fran
medarbetarna och fran sin chef. Arbetsledarna beréattar att deras chef ger dem feedback i olika
forum. Chefen haller moten med samtliga arbetsledare pa avdelningen tva till fyra ganger i
manaden samt att chefen har enskilda manadsmoten med respektive arbetsledare och det
arliga medarbetarsamtalet dven for arbetsledarna.

Arbetsledarna berattar foljande om deras upplevelse av chefens feedback: det upplevs att det
ar svart for chefen att ge feedback pa arbetsledarens prestation eftersom chef inte ser allt som
gors. En arbetsledare beréttar att de inte mats i konkreta siffror som hans medarbetare gor,
vilket, han tror, gor det svarare for chefen att ge korrekt feedback. En annan arbetsledare
berattar att feedback fran chefen bara kommer nér arbetsledaren inte gor det han ska samt att
chefen anvéander feedback for att kontrollera vad arbetsledaren presterar.

Nar det galler feedback fran medarbetarna berattar en arbetsledare att han vardesétter att
medarbetarna berattar for honom att han gor bra jobb och att de tror pa honom och han
uttrycker:

“Da vet jag att jag dr pa rétt spar dven om jag sjélv ibland tvivlar” (R 1).

Arbetsledarna beréttar att de tycker att de borde bli battre pa att ge feedback till varandra for
att skapa motivation. Ingen av arbetsledarna upplever att det diskuteras hur de ska motivera
medarbetarna, de tycker att de borde kunna ta mer hjélp av varandra &n vad de gor i dagsléaget.
En arbetsledare anser att alla arbetsledarna har olika sétt att tdnka och handla och att det finns
en énskan om att de borde komma Gverrens sa att alla arbetsledare arbetar pa samma satt
eftersom att i dagslaget ser vissa arbetsledare bara till antal plockade kolli medan andra &ven
ser helheten. Arbetsledarna berattar att de tycker det &r viktigt att samarbeta; om en
arbetsledare noterar att nagot inte star ratt till med en medarbetare som inte tillnér honom sa
tar han upp det med arbetsledaren som &r ansvarig for den medarbetaren.

Arbetsledarna beréttar att de far en bonus for hur deras grupp med medarbetare presterar och
en bonus for hela avdelningen. Men pengar motiverar inte alla arbetsledarna, en av
arbetsledarna fortydligar:

“Jag upplever inte att de pengar som arbetsledare fir som bonus fungerar motiverande
pa mig, men tavlingsmomentet kan vara bra, men [det kan] &ven skapa klyftor som arbetsledare
kanske inte ens kan paverka” (R 4).

Arbetsledarna beskriver att forutom pengar kan dven mojlighet till flexibla arbetstider och att
fa det som behovs fran sin chef som till exempel en ny telefon motivera dem. Eller som
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arbetsledarna beskriver att ha tid for medarbetarna, att se att den feedback de ger, ger resultat
eller nar medarbetarna forstar att det inte bara ar kolli per timma som raknas utan dven pa
vilket satt de arbetar och att de ar friska. Att ha flexibla arbetsuppgifter och fa vara med och
utveckla saker fungerar aven det som motivation. En arbetsledare berattar:

“Chefen motiverar mig genom att lata mig vara med i andra sammanhang som
representant fran arbetsledarnas sida” (R 5).

Awven att f chansen att bli arbetsledare berattar arbetsledarna upplevs som motiverande. En
faktor i det dr, som en av arbetsledarna beréttar, att jobbet handlar om att arbeta med
manniskor, vilket han gillar och det motiverar honom. Han sager:

”Det &r vl det att jag gillar faktiskt mitt jobb, jag gor faktiskt det!” (R 3).

Aven HR-avdelningen skapar motivation genom att halla reda pa arbetsledarnas kompetens
och ser till att de far ga kurser och vidareutbildningar.

6. ANALYS

6.1 Kommunikation

6.1.1 Nedatriktad kommunikation fran ledningen och arbetsledarna
till medarbetarna

Arbetsledarna beskriver att de gor precis som Kaufmann och Kaufmann (2010)
rekommenderar att ett samtal ansikte mot ansikte ar att foredra (ibid) och da speciellt att
arbetsledarna bokar in ett mote och kan sitta enskilt i ett neutralt rum nar det som ska
diskuteras kan vara kénsligt. Arbetsledarna anvéander sig dven av skriven kommunikation och
den innehaller just rutinmassig information som avser att na manga medarbetare precis som
Kaufmann och Kaufmann (2010) rekommenderar att sadan information med fordel kan vara
skriven.

Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver att det finns risk att informationen som ska
formedlas ut hélls tillbaka, filtreras ut eller manipuleras (ibid). Overlag beréattar arbetsledarna
att de formedlar ut budskapen fran ledningen utan omskrivningar. En arbetsledare berattar att
han forsoker formedla budskapet pa ett satt som han tror att medarbetarna ska forstd. Det kan
enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) vara lampligt att anvanda sig av ett sprak som &r
forenklat och tydligt.

Arbetsledarna beskriver att de forsoker uppmarksamma de medarbetare som behdver det lite
extra i vardagen. Arbetsledarna vardesatter &ven att ha tid att prata med medarbetarna om
vardagliga saker och inte bara sddant som berdr jobbet.

6.1.1.1 Medarbetarsamtal

En form av nedatriktad kommunikation som Foretag X anvander sig av &r medarbetarsamtal
dar medarbetaren ges feedback pa sin arbetsprestation under aret. Kaufmann och Kaufmann
(2010) poéngterar vikten av att ge feedback genom medarbetarsamtal. Dessa samtal kan
genomforas pa det satt Jordan (2007) beskriver att chefen satter ramen, beskriv problemet,
involvera medarbetaren som ar med i samtalet samt ar tydlig med vikten resultat samtalet ska
skapa (ibid). Innan medarbetarsamtalet far medarbetaren ut ett formular med fragor som
han/hon ska l&sa och tdnka igenom innan medarbetarsamtalet. En arbetsledare beskriver &ven
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att han ombetts halla ett kort mote en dag innan medarbetarsamtalet for att stimma av vad det
kommer att handla om.

6.1.1.2 Aktivt lyssnande

Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver att aktivt lyssnande &r en av de viktigaste
principerna for att forbattra kommunikationsfardigheterna (ibid). Under sjélva samtalet &r det
viktigt att lyssna aktivt, fokusera och hantera de k&nslor som dyker upp under samtalet
(Jordan 2007).

Arbetsledarna beskriver att de bokar in enskilda moten om det ar en kanslig fraga som ska
diskuteras, for att kunna sitta ostort. Under sjalva samtalet forsoker arbetsledarna utstrala
empati. Arbetsledarna beskriver dven att de later medarbetarna vara arga om de &r det. Detta
beskriver Hellman (2008) att det ar viktigt att som arbetsledare kunna méta medarbetarnas
kansloyttringar.

6.1.1.3 FérmedIla impopuldért budskap

Ekstam (2002) beskriver att det ar viktigare att tdnka pa hur ett impopulart budskap
presenteras an pa hur ett populart budskap férmedlas. Det krévs att medarbetarna far stélla
fragor och att budskapet inte lindas in eftersom det da kan misstolkas (ibid). Arbetsledarna
beskriver att de presenterar impopuléra budskap i speciella forum som pa till exempel pa
avdelningsmoten for att ge medarbetarna mojlighet att diskutera fragan tillsammans med
arbetsledningen. Arbetsledarna poangterar dven vikten av att utrycka sig klart och tydligt och
inte linda in budskap.

6.1.2 Uppatriktad kommunikation fran medarbetarna till
arbetsledarna och ledning

Bauer och Mulder (2006) och Kaufmann och Kaufmann (2010) podngterar att det ar mycket
viktigt att ledningen i foretaget skapar en kultur och arbetsmiljé som uppmuntrar till
uppatriktad kommunikation utan att medarbetaren kanner radsla for repressalier. Detta ar
viktigt for att ge chefen en lagesrapport, idéer om forandringar och arbetsrelaterade
problemstéliningar (ibid). Arbetsledarna beréttar att de aktivt forsoker uppmana och
uppmuntra medarbetarna till att séga vad de tycker. Arbetsledarna beskriver att de ar ute pa
lagret for att vara tillgangliga for medarbetarna. Det kan minska risken for det Ekstam (2002)
beskriver att det forekommer att det klagas pa informationsbrist men att det egentligen ar ett
tecken pa att medarbetarna saknar den manskliga interaktionen med sin arbetsledare (ibid).

6.1.2.1 Medarbetarsamtal och medarbetarundersékning

Enligt arbetsledarna har medarbetarna manga forum att gora sin rost hord som till exempel pa
veckomaten, manadsmoten, under medarbetarsamtalet, via medarbetarundersokningen och
inte minst i de dagliga motena med arbetsledarna. Just medarbetarundersokningen kan ses
som det VVan Dierendonck et. al (2007) beskriver som uppatgaende kommunikation; att
medarbetarna ger chefen feedback pa sitt eget beteende, den studien visade att chefens bild av
sig sjalv och medarbetarens bild av ledaren inte stdimde, chefen hade Overskattat sina goda
sidor. Att fa sadan feedback kan verka bade motiverande och frustrerande for chefen (ibid).
Just detta beskrev arbetsledarna: nagra av dem gillade att fa feedback och da speciellt positiv
feedback medan en annan som inte fatt sa god aterkoppling inte tyckte
medarbetarundersokningen var sa bra matverktyg for hans avdelning.

23



6.1.2.2 Hindra ryktesspridning och gndill

Ekstam (2002) beskriver att det ar viktigt att medarbetarna vagar och vill komma med sina
asikter till ledningen for att undvika ryktesspridning (ibid). Arbetsledarna beskriver att de
forsoker undvika ryktesspridning genom att forsoka fa medarbetarna att komma till dem om
de ar missnoéjda med nagot istallet for att prata med jobbarkompisen bredvid. Arbetsledarna
har daremot véldigt olika upplevelser av huruvida medarbetarna verkligen kommunicerar det
de ar missnojda med eller inte, vissa av arbetsledarna anser att medarbetarna vagar saga vad
de tycker pa avdelningsmaétena, andra anser att da sitter halften tysta och hélften pratar, andra
arbetsledare anser att medarbetarna vagar saga vad de tycker nar de har samtal enskilt, en
arbetsledare séger att det inte &r ett problem; medarbetarna kommer upp sjalvmant om de ar
missndjda med nagot, ytterligare en arbetsledare tror inte att vissa medarbetare nagonsin
ventilerar sina stérsta missnojesfragor med ledningen.

6.1.3 Hinder for kommunikationen

6.1.3.1 Brist pa utbildning

Resultatet visar att arbetsledarna har en énskan om utbildning i kommunikation.
Arbetsledarna upplevde en oro infor att ge feedback innan de blev arbetsledare och innan det
blivit varma i kladerna. Pa formotet, vi hade med arbetsledarna innan vi startade med denna
uppsats, kom det fram att hur de kommunicerar &r det de far mest kritik for fran
medarbetarna. Pretorius och le Roux (2011) beskriver att en av de faktorer som gor att chefer
misslyckas i sitt chefskap ar att de saknar eller brister i formagan att kommunicera.

6.1.3.2 Ovriga hinder fér kommunikationen

Ovriga hinder som arbetsledarna berattar om &r deras eget humor, medarbetarnas attityd, att
samma skrivna budskap uppfattas helt olika av olika medarbetare. Ett exempel pa det &ar en
uppsatt lapp som tackade for en bra prestation under den gangna veckan tolkade vissa
medarbetare med tacksamhet medan andra tyckte att de skulle fa tarta och inte bara en uppsatt
lapp. Andra hinder som arbetsledarna upplever &r att medarbetarna inte har samma
forforstaelse om till exempel svenska hogtidsdatum samt att de visar arbetsledarna respekt pa
olika satt eftersom medarbetarna kommer fran olika kulturer. Ytterligare hinder ar att
medarbetarna inte laster sina mail och pa det sattet missar viktig information.

En arbetsledare beréattar att hans medarbetare tyckte att de far for mycket feedback. En annan
arbetsledare beskrev att han inte delar med sig av information till sina medarbetare tillrackligt
snabbt kan vara ett hinder. Detta &r vad Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver att det
finns olika hinder for kommunikation sa som att informationen filtreras olika hos olika
individer, att kanslor paverkar hur ett budskap tas emot, att man har olika modermal. Andra
hinder for kommunikationen dr att de ickeverbala signalerna inte stammer med det som ségs
samt att det finns risk for att det blir for mycket information och att det da blir svart att salla
men dven att medarbetarna inte far tillracklig information (ibid).

6.1.4 Ickeverbal kommunikation

Spontant beréttade arbetsledarna att de inte noterade den ickeverbala kommunikationen i
samspelet pa arbetsplatsen. Men efter att ha analyserat deras svar sa visar det sig att
arbetsledarna noterar den ickeverbala kommunikationen. Ickeverbal kommunikation &r till
exempel ansiktsuttryck och blicken samt rosten sa som tonlage (Eide och Eide 1997,
Kaufmann och Kaufmann 2010). Det arbetsledarna upplevt ar att en medarbetares tonldge
kan fa dem att reagera likasa om medarbetaren séger att allt &r bra men &nda inte moter
blicken sa som Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver att blicken uttrycker mycket
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kanslor (ibid) och att arbetsledaren véljer att tro pa det ickeverbala dvs. att allt inte &r som det
ska med medarbetaren eftersom medarbetaren inte méter med blicken. Det poangterar dven
Kaufmann och Kaufmann (2010) &r vanligt att nar det verbala och ickeverbala som
kommuniceras inte stammer Gverens véljs det oftast att tro pa det ickeverbala (ibid). En
arbetsledare tanker aktivt pa hur han sitter for att forsoka skapa en inbjudande samtalsmiljo
och det beskriver Jordan (2007) att ickeverbal kommunikation ar att ge uppmarksamhet
genom att luta sig latt mot den som pratar, halla en 6ppen kroppshallning och ha lagom
ogonkontakt dock inte for mycket sa det upplevs som patrangande samt att anvanda aven
tystnaden aktivt (ibid).

6.2 Motivation

6.2.1 Feedback for att skapa och behalla motivationen

Arbetsledarna papekar vikten av aterkommande feedback till medarbetarna och vikten av att
medarbetarna kanner sig sedda. Just detta beskriver Oistad (2005) om medarbetarens énskan
ar att bli sedd och bekraftad. Aven Rowe (2011) beskriver att feedback skapar en kénsla av att
minska oro och angest och fungerar som indikator for respekt och som ett tecken pa omsorg
(ibid). Arbetsledarna menar att genom att ge feedback till medarbetarna har de vant en trend
fran att merparten av medarbetarna var omotiverade till att de nu ar motiverade. Som ett led i
det menar arbetsledarna att det ar viktigt att ha ett lagom antal medarbetare under sig for att
bade hinna uppmarksamma dem i det dagliga samt for att ha tid att hitta de som &r
kompetenta. Aven Yukl och Lepsinger (2004) beskriver vikten av feedback for att
medarbetarna ska kénna sig ndjda och engagerade. Bauer och Mulder (2006) beskriver
fordelarna med uppatgdende feedback att medarbetarnas kansla av sjalvbestimmande
paverkades positivt eftersom de kunde forbéttra sina arbetsvillkor med avsikt av autonomi,
kompetens och social samhdérighet (ibid).

Arbetsledarna poéangterar dven vikten av att tala om for medarbetarna nér det gor ett bra jobb.
Detta ar nagot som Joo och Park (2010) beskriver kan leda till hdgre organisatoriskt
engagemang samt att medarbetarna gor sina arbetsuppgifter pa ratt satt och att det starker
lampliga beteenden som foretaget foredrar.

Arbetsledarna ger feedback till medarbetarna i olika forum sa som via samtal ute i lagret med
veckovis eller manadsvis aterkoppling pa deras prestation. Medarbetarna far dven feedback
via det arliga medarbetarsamtalet. Rowe (2011) studie visar att feedback &r viktig som
vagledning for att forbattra sin prestation (ibid). Arbetsledarna utrycker att de uppskattar att fa
feedback bade fran medarbetarna och fran sin chef. Det finns dven asikter att arbetsledarna
borde bli battre pa att ge feedback till varandra. Detta poangterar dven Qistad (2005) vikten av
att vaga saga att nagon annan gor ett bra jobb.

6.2.1.1 Ge kritik

Att ge kritik ar ndgot som ingar i arbetsledarnas arbetsuppgifter och da beskriver
arbetsledarna att de & noga med att kontrollera om det finns nagon anledning till att
medarbetaren presterar daligt innan de kritiserar dem. Enligt Oistad (2005) och Ekstam (2002)
ar det viktigt hur kritik ges. Kritiken maste vara specifik det maste framga vad som inte
fungerar varfor det inte gor det och vad som kan goras istallet. Om den som far kritiken
kanner sig trygg och accepterad okar chansen att kritiken kan tas emot pa ett konstruktivt sétt
(ibid). Arbetsledarna beréttar att de alltid forsoker ta reda pa varfor en medarbetare presterar
daligt innan de formedlar till medarbetaren att han/hon presterar daligt. Detta beskriver Larsen
(2002) ar viktigt att arbetsledaren far medarbetaren att kéanna sig forstadd innan de borjar ge
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tips och rad, eftersom raden da latt kan missuppfattas (ibid). Arbetsledarna forsoker visa
empati i samtalen och forsta varfor medarbetarna agerar som de gor. Detta ar vad Ekstam
(2002), Hilmarsson (2010), Jordan (2007) och Oistad (2005) beskriver som aktivt lyssnande
och som samtliga forfattare trycker pa som nagot som ar viktigt. Oistad (2005) beskriver
vikten av att forsoka skapa en positiv stamning i samtalet och att se det positiva i
medarbetarna (ibid). Detta ar nagot som arbetsledarna poangterar att de forsoker skapa, bade
att halla en positiv stamning i samtalet och att berémma allt det som medarbetaren gor bra.
Aven Rowe (2011) beskriver i sin studie att feedback minskar oro och angest, 4r en indikator
for respekt och fungerar som tecken pa omsorg.

6.2.2 Skapa mal for motivation

Arbetsledarna berattar att Féretaget X mestadels l6nesatter sina medarbetare genom
sifferstyrda mal. Merparten av medarbetarnas bonuslonesystem baseras pa bade grupp- och
individbasis. En arbetsledare tror att medarbetare bara motiveras av den individuella delen
och inte av gruppdelen, detta pa grund av att den inte méarks lika mycket och inte ar lika
paverkbar. Ambrose och Kulik (1999) beskriver att gruppmalsattning &r bra for att skapa
motivation (ibid). Detta beskriver arbetsledarna fungerar bra for gruppen som arbetar pa
Loftet.

Arbetsledarna beskriver att de & noga med att beskriva vad de forvantar sig av medarbetarna.
Att skapa mal for motivation visar bade Ambrose och Kulik (1999) och Locke (1996) &r bland
det vanligaste séattet att skapa en arbetsmotivation (ibid). Arbetsledarna upplever att de tydliga
malen underlattar for dem att motivera medarbetarna eftersom det ar enkelt for medarbetarna
att veta vad de ska prestera for att fa I6nebonus. Arbetsledarna beréattar att de medarbetare
som inte &r styrda av konkreta siffror har andra mal an just siffror att na sa som att gora det
lilla extra, komma med nya lésningar och vara villiga att prova nya arbetssatt som
presenteras. Detta beskriver Ambrose och Kulik (1999), for att skapa motivation kan
kreativitet vara det som premieras och efterstravas och att malet som ska nas ar att vara
kreativ. Locke (1996) menar att malet bor vara specifikt for att skapa motivation (ibid).
Genom att arbetsledarna numera ger mer feedback till medarbetarna har produktiviteten okat.
Det beskriver Stansfield och Longenecker (2006) i sin studie att feedback 6kar
produktiviteten (ibid).

Arbetsledarna upplever att det finns viss risk fér beléningsspiral som beskrivs i Jacobsen och
Thorsvik (2008) det vill saga att medarbetarna nar taket for den beléning som ar méjlig att fa
eller att det inte finns mdjlighet att erbjuda medarbetaren utvecklande arbetsuppgifter och
medarbetarna darigenom tappar motivation. Aven Locke (1996) beskriver att det finns en risk
att motivationen sjunker om det inte finns mal att strava efter (ibid). Arbetsledarna upplever
att de har svart att utveckla kompetent personal i och med att det finns relativt fa
utvecklingsmojligheter pa foretaget. Ett annat problem som arbetsledarna upplever ar att
bonuslonesystemet &r sadant att det bara betalar upp till ett visst antal plockade kolli per
timma sedan far medarbetaren inte mer betalt &ven om de plockar mer.

6.2.3 Ovriga motivationsfaktorer

Arbetsledarna beskriver att de later medarbetare som visar framfétterna fa testa de andra
arbetsuppgifter som finns och en av de arbetsuppgifterna ér att vara pa Loftet dar
medarbetarna arbetar som en grupp ansvarig for en hel kedja av arbetsuppgifter. Att arbeta i
grupp och med gruppbaserade mal beskriver Ambrose och Kulik (1999) skapar motivation for
medarbetarna (ibid). En arbetsledare beskriver att det forr fanns en beloning for bésta
plockare och att det fungerade motiverande. Detta beskriver Oistad (2005) att foretag med
fordel kan skapa en kultur dar duktiga medarbetare premieras for att skapa motivation.
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Andra faktorer som arbetsledarna tror motiverar medarbetarna &r pengar, mer foértroende, mer
kvalificerade arbetsuppgifter, insyn i verksamheten, varierande arbetsuppgifter, i den man det
gar, samt att gora saker sa att det blir ett tavlingsmoment. Dessa faktorer aterfinns i bade
Ambrose och Kulik (1999) studie samt i Jacobson och Thorsvik (2008) om vad som motiverar
medarbetare. Aven att skapa en helhetsforstaelse 4r ndgot som skapar motivation (Jacobsen
och Thorsvik 2008). Det beskriver arbetsledarna att de gér genom att forklara hur sambandet
med en enskild medarbetares arbetsinsats paverkar en annan medarbetares arbetsinsats.

6.2.4 Arbetsledarnas motivation

Arbetsledarna beskriver att de motiveras av ungefar samma saker som de tror motiverar
medarbetarna. Arbetsledarna uppskattar att fa feedback fran sin chef dock upplever
arbetsledarna att chefen skulle kunna ge dem mer positiv feedback. De anser aven att deras
chef ibland kan ha svart att bedoma dem korrekt eftersom han inte ser allt de gor. Det
beskriver Oistad (2005) att feedback fungerar bra for att skapa motivation och Locke (1996)
visar att feedback okar chansen att na sina mal och att det ar viktigt att malen &r tydliga.
Arbetsledarna beskriver dven att de motiveras av 0kat fortroende, omvéxlande
arbetsuppgifter, pengar, flexibla arbetstider, att deras arbete med medarbetarna ger resultat, att
ha mal och tavla om att na dem och mdjligheten att ga utbildningar. Alla dessa faktorer
beskriver Ambrose och Kulik (1999), Drakenberg (1997), Jacobsen och Thorsvik (2008),
Locke (1996), Yukl och Lepsinger (2004) samt Oistad (2005) skapar motivation.

6.3 Slutsatser

Vart resultat och analys visar att arbetsledarna beskriver att de har for avsikt att framja
uppatriktad kommunikation for att minska ryktesspridning och “gnall’/klagomal. De beskriver
att de informerar impopuléra budskap pa ett genomténkt satt genom att informera tydligt i
mindre grupper. Arbetsledarna beskriver vissa hinder i kommunikationen sa som att de inte
utbildats i kommunikation och attityd bade deras egen och medarbetarnas. Arbetsledarna
beskrev i intervjuerna att de inte var medvetna om ickeverbal kommunikation men var analys
visar att arbetsledarna paverkas av det. Nar det galler motivation beskriver arbetsledarna att
de anvander feedback for att skapa motivation och de beskriver att medarbetarna kanner sig
sedda. Arbetsledarna anser dven att anvandandet av feedback har 6kat produktiviteten pa
Foretag X. Arbetsledarna beskriver dven att skapa mal ar en annan viktig motivationsfaktor
som de anvander. Andra satt som anvands for att motivera &r varierande arbetsuppgifter, att
ge mer ansvar och fortroende. Arbetsledarna beskriver att de sjalva motiveras av varierande
arbetsuppgifter, medarbetarnas feedback samt av 6kat fortroende fran chefen.

6.3.1 Tvarsgaende kommunikation

Vi valt att tolka att de dagliga samtalen som sker pa lagret, medarbetarsamtalet och
medarbetarundersokningen fungerar bade som nedatriktad och uppatriktad kommunikation.
Vi har valt att kalla det tvarsgaende kommunikation. Tvarsgaende kommunikation innebér att
arbetsledarna ges mojlighet att formedla sitt budskap samtidigt som medarbetarna kan ge sin
syn pa saken eller vice versa. | litteraturen pratas det om att det ar viktigt att framja den
uppatriktade kommunikationen; att medarbetarna vagar saga vad de tycker och tanker samt att
den nedatriktade kommunikationen ska vara korrekt och inte manipuleras. Vi tror att det &r
annu viktigare att ledning och arbetsledare och medarbetare verkligen kommunicerar med
varandra det vill saga tvarsgaende kommunikation, for att skapa forstaelse for varandra och
darigenom forbattra kommunikationen. Vi tror att det ar lika viktigt att bade arbetsledarna och
medarbetarna vagar och vill sdga vad de tycker och tanker eftersom vi tror att det skapar en
trygghet i foretaget. Medarbetarna vet att om arbetsledarna tycker nagot om dem kommer de
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att tala om det for dem och medarbetarna behover saledes inte ga och oroa sig for att
arbetsledarna gar och haller inne med saker eller samlar missndje pa hog utan att det
ventileras direkt och vice versa.
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7. Diskussion
Vi har valt att ha var metoddiskussion i Kapitel 4 Metod.

7.1 Kommunikation

Vara resultat visar att kommunikationen pa foretaget har for avsikt framjas enligt foljande
modell.

Pa néasta sida kommer vi att forklara modellen ingaende och visa pa kopplingarna mellan
vart resultat och teorin.
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7.1.1 Tvirsgaende kommunikation

Vi valt att tolka att de dagliga samtalen som sker pa lagret, medarbetarsamtalet och
medarbetarundersokningen fungerar bade som nedatriktad och uppatriktad kommunikation.
Vi har valt att kalla det tvarsgdende kommunikation. Tvarsgaende kommunikation innebér att
arbetsledarna ges mojlighet att formedla sitt budskap samtidigt som medarbetarna kan ge sin
syn pa saken eller vice versa. | litteraturen pratas det om att det ar viktigt att framja den
uppatriktade kommunikationen; att medarbetarna vagar saga vad de tycker och tanker samt att
den nedatriktade kommunikationen ska vara korrekt och inte manipuleras. Vi tror att det &r
annu viktigare att ledning och arbetsledare och medarbetare verkligen kommunicerar med
varandra det vill sdga tvarsgaende kommunikation, for att skapa forstaelse for varandra och
darigenom forbattra kommunikationen. Vi tror att det ar lika viktigt att bade arbetsledarna och
medarbetarna vagar och vill siga vad de tycker och tanker eftersom vi tror att det skapar en
trygghet i foretaget. Medarbetarna vet att om arbetsledarna tycker nagot om dem kommer de
att tala om det for dem och medarbetarna behover saledes inte ga och oroa sig for att
arbetsledarna gar och haller inne med saker eller samlar missnéje pa hog utan att det
ventileras direkt. Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver inledningsvis att kommunikation
ar sjalva kittet i ett foretag och har en stor betydelse for att manniskorna pa foretaget ska ma
bra och kénna sig motiverade. Bauer & Mulder (2006) beskriver att genom uppatriktad
kommunikation ges medarbetaren mojlighet att paverka och att det 6kar trivsel. Kaufmann
och Kaufmann (2010) beskriver att nedatriktad kommunikation innebér till exempel feedback
pa arbetsprestationer. Van Dierendonck et. al (2007) beskriver att den uppatgaende
kommunikationen ar viktig for att ge arbetsledarna feedback pa sitt beteende (ibid).
Medarbetarundersokningen pa Foretag X &r ett instrument som skapar den sortens feedback i
och med att medarbetarna ges mojlighet att anonymt besvara hur de upplever sin arbetsledare.
Vi tror dock att Medarbetarundersékningens resultat bor tolkas med viss forsiktighet eftersom
vi tror att det finns risk att missndjda medarbetare ger sin arbetsledare daliga betyg bara for att
vara ojuste. Men vi tror andd att det kan vara bra for arbetsledaren som en slags feedback pa
ledarskapet. Oistad (2005) beskriver att arbetsledare garna kan be medarbetarna om feedback
eftersom medarbetarna da kanner sig uppskattade av att ha fatt fortroendet att ge chefen
feedback (ibid). Detta &r nagot vi tror arbetsledarna kan nyttja béattre dn vad de gor i dagslaget.
Vart resultat visar att arbetsledarna inte ber medarbetarna om feedback men att de uppskattar
nar de spontant far feedback fran medarbetarna. Genom att be om mer feedback tror vi att
arbetsledarna kan forbéttra sitt ledarskap eftersom de far medarbetarnas syn pa sin insats. Vi
tror aven som Oistad (2005) beskriver skulle f& medarbetarna att kanna sig betydelsefulla.

7.1.2 Nedatriktad kommunikation fran ledningen och arbetsledarna
till medarbetarna

Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver att det finns risk att informationen som ska
formedlas ut halls tillbaka, filtreras ut eller manipuleras. Kaufmann och Kaufmann (2010)
beskriver dven att det kan vara lampligt att anvanda sig av ett sprak som &r forenklat och
tydligt (ibid). En av arbetsledarna berattade att han forscker férmedla budskap fran ledningen
pa ett satt som han tror att medarbetarna enklare forstar. Enligt Kaufmann och Kaufmann
(2010) tolkar vi det som att det bade kan vara positivt och att det 4ven kan vara negativt
beroende hur det gors. Vi tycker arbetsledarna bor vara uppmarksamma sa att den
nedatriktade kommunikationen gors pa ett satt sa att konsekvensen av den blir positiv.

Nar arbetsledarna ar ute pa lagret skapar de bade den méanskliga kontakten och de har chansen
att lyssna av det som Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver som djungeltelegrafen och
att de dar igenom far tag pa kansliga fragor (ibid). Vi tror att arbetsledarna, genom att vara ute
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pa lagret kan snappa upp asikter som medarbetarna har som de annars inte hade kommit upp
till arbetsledarna med.

7.1.2.1 Aktivt lyssnande

Ekstam (2002) och Larsen (2002) beskriver att det &r viktigt att lyssna aktivt (ibid). Detta tror
vi stammer och av vara resultat att doma skulle vi rekommendera att arbetsledarna anvande
det mer an vad de gor i dagslaget for att skapa ett gott kommunikationsklimat. I var
undersdkning beskriver en av arbetsledarna att han forsoker visa empati i samtalet och en
annan att han tanker pa hur han sitter under ett samtal.

Eide & Eide (1997), Jordan (2007) beskriver att aktivt lyssnande sker bade ickeverbalt genom
ansiktsuttryck, kroppssprak, dgonkontakt, beroring, rostlage och tystnad samt verbalt genom
att stalla fragor, anvanda pauser, sammanfatta, uppmuntra, parafrasera det vill séga
sammanfatta det som sagts samt genom att spegla ké&nslor (ibid). Samtliga dessa faktorer tror
vi arbetsledarna skulle tjana pa att anvanda sig mer av for att skapa ett béattre
kommunikationsklimat genom att medarbetarna k&nner sig sedda och uppskattade i samtalet
och manas att saga vad de tycker och tanker.

7.1.2.2 Formedla impopuldirt budskap

Nagot som, enligt vara resultat, arbetsledarna gor bra ar hur de férmedlar ett impopulart
budskap genom att de gor som Ekstam (2002) beskriver att inte lindar in budskapet och ger
medarbetarna mojlighet att ifragasatta det som sags garna i mindre grupper (ibid). Detta
beskriver arbetsledarna: att de informerar ut informationen pa moten i mindre grupper dar
medarbetarna kan stélla fragor. Det arbetsledarna skulle kunna forbéattra enligt Ekstam (2002)
ar att mojligtvis kombinera rakhet, empati och forstaelse, peka pa mojligheter och det positiva
som trots allt finns samt att avsluta genom att sammanfatta huvudpunkterna.

7.1.3 Uppatriktad kommunikation fran medarbetarna till
arbetsledarna och ledningen

Arbetsledarna berattar att de vardesatter medarbetarnas asikter och att medarbetarna vagar och
vill komma till arbetsledarna och beréatta om de tycker nagot ar fel. En sak vi reagerade pa, var
arbetsledarnas uppfattning av huruvida medarbetarna verkligen kommunicerar vad de tycker.
Uppfattningarna var valdigt olika, alltifran att vissa upplevde att medarbetarna alltid séager vad
de tyckte till de arbetsledare som ansag att medarbetarna aldrig séager vad de tycker. Vi tror
som Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver att det &r viktigt att den uppatgaende
kommunikationen framjas eftersom det ger arbetsledarna en lagesrapport, idéer om
forandringar och arbetsrelaterade problemstéliningar (ibid). Vi tror att arbetsledarna genom att
visa uppskattning nar medarbetarna kommer med asikter och fragor kan sporra dem att
komma upp fler ganger i andra fragor. Samt att arbetsledarna darmed skapar ett
kommunikationsklimat dar medarbetarna vet att det bade ar ok och uppskattas att de sager vad
de tycker. Detta tror vi gynnas av att anvanda aktivt lyssnande som vi beskrev ovan.

7.1.3.1 Hindra ryktesspridning och gndill

Vi tror, som Ekstam (2002) beskriver att det ar viktigt att medarbetarna kommunicerar vad de
tycker och tanker for att undvika ryktesspridning (ibid). Just detta ndmns ocksa i vara resultat
att arbetsledarna tycker att medarbetarna bor skaffa sig fakta i fragor for att undvika onddiga
missuppfattningar. Arbetsledarna namnde aven att medarbetarna maste vara beredda pa att bli
ifrdgasatta om arbetsledaren inte haller med. Detta tycker vi &r bra att arbetsledaren forsoker
forsta medarbetaren, det beskriver Kaufmann och Kaufmann (2010), men samtidigt tror vi att
det skulle kunna innebéra att vissa medarbetare drar sig for att komma upp och diskutera
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saker. Vi tror att genom att anvénda aktivt lyssnande som beskrevs ovan kan det skapa en
trevligare stamning for medarbetaren i samtalet dven i de fall da arbetsledaren och
medarbetaren inte ar 6verens i sakfragan. Vi tror dven att gnalligheten arbetsledarna upplever
skulle kunna minska om medarbetarna verkligen vagade och ville kommunicera det de ansag
var problem. Sa vi ser det som en stor vinst for Foretag X om de verkligen lyckas fa den
uppatgaende kommunikationen att fungera pa ett bra sétt. Vi tror att I6sningen kan vara det vi
inledningsvis presenterade att forsoka skapa en god tvargaende kommunikation dér bade
arbetsledarna och medarbetarna sdger vad de tycker och tanker.

7.1.4 Hinder for kommunikationen

7.1.4.1 Brist pa utbildning

Arbetsledarna berattade pa formaotet vi hade med dem att de fick kritik for hur de
kommunicerade. De berattade dven att, innan de blev arbetsledare, var oroliga 6ver hur det
skulle vara att ge medarbetarna feedback. Enligt Pretorius och le Roux (2011) hénder det att
chefer misslyckas i sitt chefskap just darfor att de ar daliga pa att kommunicera till exempel
att de inte lyssnar eller inte ger feedback (ibid). VVar tanke &r att det vore bra att utbilda
arbetsledarna i kommunikation for att undvika detta samt for att minska deras oro infor att ge
feedback genom att de kéanner sig sakrare pa det. Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver
att kommunikationen ar sjalva kittet i ett foretag (ibid) och darfor tror vi ocksa att det ar
viktigt att arbetsledarna ar duktiga pa att kommunicera.

7.1.4.2 Ovriga hinder fér kommunikation

Andra hinder for kommunikation som arbetsledarna upplever ar arbetsledarnas eget
temperament, det beskriver Hellman (2008) att det ar viktigt att arbetsledaren kanner sig sjalv
och kanner sina egna styrkor och svagheter (ibid). En av arbetsledarna beréttar att han ar
medveten om sitt eget humor och att han har sina trix att undvika att han tappar humoret. Vi
tror att fler av arbetsledarna hade tjanat pa att 6ka pa sin sjalvkannedom for att veta i vilka
situationer och vad som provocerar dem och da kunna backa for att behalla lugnet och
professionaliteten i situationen. Arbetsledarna upplever dven medarbetarnas attityd som ett
hinder och du tror vi som sagt att arbetsledarnas sjadlvkannedom kan hjalpa dem hantera
situationen. Hellman (2008) beskriver aven att det ar viktigt att arbetsledaren kan méta
medarbetarnas kéansloyttringar (ibid). Det beskriver arbetsledarna att de gér genom att lata
medarbetarna vara arga om de &r det och att arbetsledarna finns dar om medarbetarna ar
irriterade Gver nagot. Just detta tror dven vi ar viktigt att arbetsledarna inte blir arga pa
medarbetarna for att medarbetarna &r arga, eftersom det skapar en dalig spiral dar
medarbetaren &r arg och sa blir arbetsledaren arg och det gor formodligen medarbetaren &nnu
argare. Vi tror att genom att arbetsledarna agerar lugnt och sansat underlattar det for
medarbetaren att han/hon ocksa lugnar ner sig.

Andra hinder som arbetsledarna upplever &r att medarbetarna har olika kulturellt ursprung och
detta beskriver Kaufmann och Kaufmann (2010) kan vara ett hinder med olika modersmal
(ibid) eller som arbetsledarna upplevde att medarbetarna har olika traditioner till exempel att
alla pa Foretag X inte firar pask och darfor inte vet vilket datum Annandag pask ar om det
endast skrivs Annandag pask pa en lapp, utan det behdvs specificeras med datum ocksa. Vi
tror som Ekstam (2002), Kaufmann och Kaufmann (2010) och Pretorius och le Roux (2011)
beskriver att det ar viktigt att medarbetarna far den information de behdver for att undvika
ryktesspridning och for att medarbetarna ska kunna fatta ratt beslut. Detta beskriver en av
arbetsledarna att han inte alltid lyckas med.
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7.1.5 Ickeverbal kommunikation

Arbetsledarna beskriver att de upplever medarbetarnas attityd som ett hinder det tror vi kan
hanga ihop med ickeverbal kommunikation. Vi blev under uppsatsens gang varnade for att
undersoka ickeverbal kommunikation eftersom vi endast anvander intervjuer som
undersokningsmetod och inte observationer. Vi valde dnda att ha med fradgorna i
intervjusituationen eftersom vi tycker att det ar ett intressant &mne. Jacobsen och Thorsvik
(2008) och Kaufmann och Kaufmann (2010) beskriver att om det kommuniceras olika
budskap verbalt och ickeverbalt valjer ménniskor oftast att tolka det ickeverbala som det
riktiga (ibid). Darfor ville vi underséka om arbetsledarna var medvetna om ickeverbal
kommunikation. Spontant var det fa av arbetsledarna som kunde ge exempel pa hur de
upplevde ickeverbal kommunikation, en arbetsledare beréttade att han forsokte ha en 6ppen
kroppshallning nar han samtalar med medarbetarna. Nar vi borjade bearbeta vart resultat sa
hittade vi i flera av intervjuerna att arbetsledarna la varderingar i det ickeverbala utan att de
sjalva uppméarksammade det och det gjorde inte vi heller forrén vi analyserade resultatet. Det
arbetsledarna reagerade pa var om medarbetarna hejade utan att skapa 6gonkontakt, det
tolkade arbetsledarna som att allt inte var som det skulle, eller tonladget medarbetarna anvande.
Dessa faktorer beskriver Kaufmann och Kaufmann (2010), Jacobsen och Thorsvik (2008),
Jordan (2007) och Oistad (2005) &r just ickeverbal kommunikation. Vi tror att en ¢kad
kunskap/utbildning i ickeverbal kommunikation kan vara till hjalp for arbetsledarna. Bade att
de blir medvetna om vad de sjalva kommunicerar ickeverbalt och hur de kan anvanda det for
att skapa en god stamning i motet med medarbetarna samt att de 1ar sig tolka medarbetarnas
ickeverbala kommunikation.
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7.2 Motivation

Vara resultat visar att motivation skapas enligt foljande modell:
Pa nasta sida kommer vi att forklara modellen ingaende och visa pa kopplingarna mellan
vart resultat och teorin.

Motivation genom feedback
e Aterkommande feedback resulterar
i forbattrade resultat
o Tillganglighet
e Medarbetarna blir sedda
e Reder ut orsak och verkan: fragar
varfor

Uppmarksammar bra arbetsinsats

Motivation genom mal
e Tydlighet i mal och férvantningar
o Konkreta siffror

Andra motivationsfaktorer

e Pengar
o . o F('jrkglara bakomliggande
Motivations modell orsaker

e Lata medarbetarna vara
med i beslutsprocessen
e Far ledighet vid behov

Andra satt att motivera
e Mer kvalificerade arbetsuppgifter
e Mer ansvar och fortroende

Arbetsledarnas motivation
e Medarbetarnas feedback
e Att se resultat av sitt arbete med
medarbetarna
e Varierande arbetsuppgifter
e Farvara med som representant
Tavling att vara basta avdelningen

34



7.2.1 Feedback for att skapa och behdlla motivation

7.2.1.1 Medarbetaren blir sedd

En av arbetsledarna beskriver att han tror att alla manniskor vill gora bra ifran sig for att bli
sedda och klarar medarbetaren inte att gora bra ifran sig valjer medarbetaren istéllet att gora
daligt ifran sig for att bli sedd av den anledningen. Oistad (2005) beskriver att det ar viktigt
for medarbetare att de k&nner sig sedda samt att de kanner att det jobb de utfor gor skillnad
(ibid). Vi tror att bade arbetsledarna och Oistad (2005) har ratt att det ar viktigt att
medarbetaren kanner att just hans/hennes insats och narvaro pa arbetet ar viktig. Plocka kolli,
som ar merparten av medarbetarnas huvudsyssla, kan i princip utféras av vilken medarbetare
som helst. Vi tror darfor att det &r extra viktigt att arbetsledarna visar att de uppmarksammar
och vardesatter de enskilda medarbetarna. Detta for att skapa mervérde i arbetet, att
medarbetaren vet att han/hon &r behévd och saknad om han/hon inte &r pa plats. Vi vet,
genom var forforstaelse att foretaget har vissa problem med hdga sjukskrivningstal och vi tror
att de skulle kunna minskas om medarbetarna k&nde sig mer sedda och uppskattade och att
just deras insats spelar roll for Foretag X.

7.2.1.2 Forbdttrade resultat och 6kad tillgéinglighet

Det vara resultat visar ar att aterkommande feedback fran arbetsledarna till medarbetarna ar
nagot som arbetsledarna upplever fungerar valdigt bra for att skapa motivation hos
medarbetarna. Arbetsledarna beskriver att nar de ger den veckovisa aterkopplingen pa
medarbetarnas prestation ute pa lagret skapar det en tillganglighet och arbetsledarna upplever
att medarbetarna kanner sig sedda. Genom att arbetsledarna nu ger mer feedback till
medarbetarna, an vad de gjorde tidigare, beréattar arbetsledarna att de har vant en trend fran att
merparten av medarbetarna var omotiverade till att de nu & motiverade. Om en medarbetare
presterar daligt, i forhallande till de uppsatta malen, beréattar arbetsledarna att de &r noga med
att fraga om det finns nagon anledning till det. Arbetsledarna &r 4ven noga med att poangtera
nar medarbetarna goér nagot bra; att de verkligen belyser det. Nar arbetsledarna gett
medarbetarna aterkommande feedback pé deras prestation har medarbetarnas prestation okat.
Detta beskriver Rowe (2011) att feedback anvénds for att forbattra prestation och som
indikator for respekt och som ett tecken p& omsorg. Oistad (2005) poangterar att
medarbetaren har ett starkt behov av att bli sedd och feedback fyller den funktionen samt
vikten av att poangtera nar medarbetaren gor nagot bra for att framja ett beteende som
foretaget foredrar. Detta visar d&ven Joo och Park (2010) studie att feedback starker lampliga
beteenden samt Jacobsen och Thorsvik (2008) beskriver att lampliga beteenden bor vara
nagot som bel6nas i ett foretag (ibid). Vi tror att Foretag X hade tjanat pa att premiera och
lyfta fram de medarbetare som de anser har lampliga beteenden och framfor allt vara
vaksamma sa att medarbetare med oldampliga beteenden inte lyfts fram pa liknande sétt. Detta
skulle kunna ske genom att till exempel ha veckans eller manadens anstélld, men vi hojer ett
varningens finger sa att det inte resulterar i att medarbetare kénner sig forférdelade eller att
det blir slentrian att alla medarbetare maste premieras for att det ska bli rattvist. Detta
beskriver Qistad (2005) att foretag kan gora det till kultur att lyfta fram varandra (ibid). En
arbetsledare beskriver att det forr fanns en bonus for Béste Plockare och att arbetsledaren
upplevde att det fungerade som en motivationsfaktor for medarbetarna. Vi staller oss dock lite
kritiska till detta eftersom vi tror att det kan gora att medarbetarna sliter for hart for att forsoka
bli den Baste Plockaren och darmed skulle kunna riskera sin halsa. Genom att ha en lagom
attraktiv bonus sa tror vi att detta skulle kunna minimeras. Oistad (2005) beskriver att det
gynnar foretaget om det skapas en kultur dér de anstéllda berommer varandra (ibid). Detta
poangterade arbetsledarna att de borde bli battre pa att ge varandra positiv feedback. Vi tror
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att det ar viktigt samt att arbetsledarna delar med sig av sin kunskap till varandra till exempel
vad de gjorde for att lyckas motivera en omotiverad medarbetare. Det beskrev arbetsledarna
att de inte gor i dagslaget. Joo och Park (2010) resultat visar att feedback fran chefen ger
medarbetaren mojlighet att gora sina arbetsuppgifter pa ratt sétt och forbattrar den samlade
kompetensen. Feedback tros leda till hogre organisatoriskt dtagande (ibid). Bade nyanstallda
medarbetare och mer rutinerade kan uppleva en oro for om deras prestation &r tillracklig och
da kan som sagt feedback fungera lugnande.

7.2.1.3 Ge kritik

Ekstam (2002) och Oistad (2005) beskriver hur viktigt det ar att kritik uttrycks pa konstruktivt
satt: att kritiken ar rak, beskriver vad medarbetaren konkret gjort for fel, ges vid ett tillfalle
dar medarbetaren ar mottaglig for kritiken och att den bor innefatta bade det medarbetaren gor
som &r mindre bra och det medarbetaren goér som &r bra (ibid). Detta &r nagot som
arbetsledarna berattar att de gor; de bokar ett neutralt métesrum nar de ska ge kritik och tar
det inte bland 6vriga medarbetare. Arbetsledarna forklarar konkret vad medarbetaren behover
forbattra samtidigt som de poédngterar vad medarbetaren gor bra. Vi tror att arbetsledarna kan
bli annu béttre pa detta, kanske genom att anvanda sig av det vi beskrev i
kommunikationsdelen att anvanda sig av aktivt lyssnande, alltsa att skapa en god forutsattning
for kommunikationen. Oistad (2005) beskriver att det ar viktigt att medarbetaren kanner sig
trygg nér kritik ges och detta tror vi kan skapas genom att arbetsledarna lyssnar aktivt. Rowe
(2011) beskriver att feedback minskar oro och angest, ar en indikator for respekt och fungerar
som tecken pa omsorg (ibid). Det &r aven viktigt att medarbetaren kéanner sig forstadd (Larsen
2002).

7.2.2 Skapa mal for motivation

Vart resultat och forforstaelse av Foretag X visar att mycket av arbetsmotivationen skapas
genom att merparten av medarbetarna &r styrda av konkreta mal som de ska na; antal plockade
kolli per timme. Ambrose och Kulik (1999) dversiktsstudie visar att malsattningsteorier ar en
av de starkaste for att skapa motivation i organisationer &ven Lockes (1996) 6versikts studie
visar detsamma. Locke (1996) beskriver att det &r viktigt att malet ar specifikt (ibid).
Arbetsledarna beréttar att de konkreta siffermalen underlattar bade for arbetsledaren och
medarbetarna; de vet vad de ska prestera for att fa bonus. Locke (1996) studie visar vidare att
feedback ar ett viktigt inslag for att visa hur medarbetaren befinner sig i forhallandet till
malet, alltsa ytterligare en poang med ovanstaende stycke som handlade om feedback.
Detsamma visar resultatet fran Stansfield och Longenecker (2006) studie att prestationen
okade med hjélp av feedback. For att nd malet beskriver Locke (1996) att arbetsledaren kan
anvanda sin auktoritet for att dvertyga och det beskriver arbetsledarna att de hander att de gor
(ibid). Vi tanker att det ar speciellt viktigt i de fall dd medarbetarna inte nar malen beror pa att
medarbetaren helt enkelt inte vill, ndgot som enligt arbetsledarna ar den svaraste situationen
att skapa motivation i. Da tror vi att arbetsledarens auktoritet kan vara till hjalp att han klargor
vad det ar som galler och vad han forvantar sig. Locke (1996) poédngterar att medarbetaren &ar
motiverad att na mal som &r inom deras kapacitet och att malet kan justeras individuellt
utifran medarbetarens kapacitet (ibid). Detta ar inget Foretag X arbetar med utan alla
medarbetare har samma mal oavsett alder, kon, kulturellt ursprung eller anstéllningstid. Vi
tanker att det skulle kunna vara nagot att introducera for att bibehalla motivationen for de
medarbetare som av en eller annan anledning inte klarar de gemensamt satta malen och som
upplever att de malen &r utanfor deras kapacitet. Samt att kanske hoja malen for dem som har
kapacitet att klara mer an de uppsatta malen. En arbetsledare poangterar att han tycker att det
ar viktigt att hans medarbetare tar sma steg framat och inte nodvandigtvis att de nar de
uppsatta malen direkt men att trenden forbéattrar prestationen. Vi tycker att fler arbetsledare
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borde arbeta pa det sattet; att uppmuntra de sma forbattringarna. Just detta beskriver aven
Locke (1996) att det med fordel kan sattas delmal. Aven Joo och Park (2010) visar i sin studie
att det ar viktigt att medarbetarna har mal att na for att skapa en Kkarriar tillfredstéllelse och for
att skapa organisatoriskt engagemang (ibid). Vi tror att kdnner medarbetarna ett
organisatoriskt engagemang kommer de &ven att prestera battre eller i alla fall gor sitt bésta
for att prestera bra om de dr stolta och bryr sig om sitt foretag.

Ambrose och Kulik (1999) beskriver att kultur &r viktigt att ta i beaktande nér motivation ska
skapas (ibid) som vi ndmnde tas det idag ingen hansyn till medarbetarnas kulturella ursprung
eller kén men detta tror vi att Foretag X kan dra nytta av att sa som Ambrose och Kulik
(1999) beskriver lara sig hur olika kulturer paverkas i synen pa till exempel sin egen rattvisa
med tanke pa osakerhet, kollektivism, kvinnlighet och maktdistans ar viktigt for att skapa
motivation (ibid).

Jacobsen och Thorsvik (2008) beskriver att en del i ett beloningssystem bestar i om det ar
gruppen eller individen som beldnas (ibid). Arbetsledarna beréattar att medarbetarna bade
I6nesétts individuellt och pa gruppniva men att arbetsledarna upplever att medarbetarna bara
bryr sig om den individuella delen da arbetsledarna tror att medarbetarna tycker att
gruppdelen ar for svart att paverka och for abstrakt. Detta tror vi skulle kunna vara nagot att
arbeta med for Foretag X att skapa mer samarbete genom att beléna gruppen mer. Aven
Ambrose och Kulik (1999) beskriver att gruppmal &r en viktig del for att skapa motivation.
Jacobsen och Thorsvik (2008) beskriver vidare att risken med I6nesystem &r att man hamnar i
en bel6ningsspiral; nar medarbetaren nar de hogsta uppsatta malen forsvinner deras
motivation om det inte tillkommer hogre mal att kiampa efter (ibid). Detta beskriver flera av
arbetsledarna pa olika satt en beréttar att det bara finns ett visst antal lite mer kvalificerade
arbetsuppgifter och far en medarbetare det som fast arbetsuppgift forsvinner maéjligheten for
en annan medarbetare att rotera pa platsen. Eftersom det ar en lagerarbetsplats ar
huvudsysslan att plocka kolli och darfor finns det inte manga andra arbetsuppgifter att gora.
Vi tror, precis som arbetsledarna, att detta kan skapa problem i skapandet av motivation for
medarbetarna, Foretag X har inte mycket utveckling att erbjuda.

Arbetsledarna berattar att de medarbetare som inte ar styrda av konkreta siffror har andra mal
an just siffror att na sa som att gora det lilla extra, komma med nya I6sningar och vara villiga
att prova de nya arbetssatt som presenteras. Detta beskriver Ambrose och Kulik (1999) att for
att skapa motivation kan kreativitet vara det som premieras och efterstravas och att malet som
ska nas &r att vara kreativ (ibid). Vi tror Féretag X 6verlag tjanar pa om personalen blir mer
kreativ och kan hjalpa till att hitta I6sningar pa problem och se nya sitt att arbeta pa. Kanske
kan det vara en vég att ga att borja belona kreativa losningar?

7.2.3 Ovriga motivationsfaktorer

Arbetsledarna beskriver att de medarbetare de upplever som motiverade och som visar
framfotterna forsoker de ge mer kvalificerade arbetsuppgifter, lata dem bli uppléarare, later
dem ga utbildningar, ger dem arbetsuppgifter som innefattar en helprocess fran bérjan till slut,
later dem vara med i och dven bli ledare for olika projekt samt lata dem vara med i grupper
som arbetar mer sjalvstandigt. Att l1ata medarbetarna vara med i projekt tror vi kan resultera i
det Joo och Park (2010) beskriver i sin studie att det ar viktigt att medarbetaren far kunskap
om organisationen for att skapa ett organisatoriskt engagemang. Detsamma beskriver
Jacobsen och Thorsvik (2008) och Yukl och Lepsinger (2004) att for att skapa motivation ar
det viktigt att medarbetaren har kontakt med bestallaren av uppdraget och far feedback med
dem som har den priméra nyttan av arbetet (ibid). Detta tror vi Foretag X kan bli battre pa, att
involvera medarbetarna i hela processen fran nar de plockar kollina, till att pallarna lastas pa
lastbilen och tillslut levereras i butik och plockas upp av butikspersonalen. Vi tror att det hade
skapat en storre meningsfullhet och organisatoriskt engagemang for medarbetarna. Locke
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(1996) beskriver att det ar viktigt att uttrycka fortroende for medarbetarna och att lata dem ga
kurser for att skapa motivation. Ambrose och Kulik (1999) beskriver att grupper kan skapas
for att 6ka motivationen. Detta gor Foretag X i och med de arbetsuppgifterna som tacker en
hel process och som utférs av en liten sammansatt grupp medarbetare samt genom att de ha
medarbetarna grupperade i sma grupper nar det géller forandringsarbete. Vi tror dock att
foretaget tjanat ytterligare pa att arbeta med grupper och framfor att samarbetet mellan
grupperna.

Claes och Heyman (2008) visar i sin studie att aldre medarbetare, 6ver 50 ar, motiveras av
resultatmal och att fa bel6ningar i form av autonomi, deltagande i utbildning, 6verforing av
kompetens samt att de har relevanta roller i ett arbetslag (ibid). Vi tror att detta resultat ar
applicerbart pa Foretags X medarbetare som dven &r yngre an 50 ar eftersom
arbetsuppgifterna inte ar sa avancerade och manga av medarbetarna har arbetet dar sedan de
var unga. Vi tanker att foretaget skulle kunna se 6ver om den &ldre personalens kunskaper
verkligen kommer till nytta; anvands de som upplérare? Har de aktiva roller i grupper? Eller
om Foretag X kan fa ut mer av dessa medarbetare och samtidigt skapa motivation for
medarbetarna.

Ytterligare andra motivationsfaktorer som arbetsledarna tror motiverar medarbetarna ar
pengar, att arbetsledarna forklarar bakomliggande processer eller ger medarbetaren en storre
helhetssyn samt premierar med ledighet for de medarbetare som stéller upp och till exempel
jobbar dver nar Foretag X behover det. Dessa faktorer beskriver Jacobsen och Thorsvik
(2008), Locke (1996) samt Yukl och Lepsinger (2004).

Ingen av arbetsledarna upplever att det diskuteras hur de ska ga tillvaga for att motivera
medarbetarna. Det tror vi kan vara en god idé att géra eftersom motiverade medarbetare
kénner ett storre organisatoriskt engagemang (Joo och Park 2010). Dessutom tror vi att det
hade hjalpt arbetsledarna att lara av varandra och att de delar med sig av de l6sningar de har
som de upplever fungerar.

7.2.4 Arbetsledarnas motivation

For att arbetsledarna ska lyckas motivera medarbetarna tror vi att det &r viktigt att
arbetsledarna sjalva kanner sig motiverade. Arbetsledarna utrycker att medarbetarnas
feedback motiverar dem. Dock visar vara resultat att medarbetarnas feedback kan fungera
bade motiverande och mindre motiverande. En arbetsledare beskrev att hans avdelning inte
fatt sa bra resultat i Medarbetarundersokningen och vi tolkade det som att det snarare blev
mindre motiverande foér honom att fa den feedbacken. Detta beskriver VVan Dierendonck et. al
(2007) att ledaren far feedback pa sitt beteende leder till en mer realistisk sjalvbild som kan
verka bade som motivation for forandring men dven vara besvarande och frustrerande (ibid).
Vi tror att det ar viktigt att arbetsledaren tar till sig resultatet och garna diskuterar det med
sina medarbetare for att se vad det grundar sig i. Vi tror det ar viktigt att arbetsledaren ser
Medarbetarundersokningsresultatet som en chans att forbattra sadant som medarbetarna
upplever som mindre bra, alltsa anvander det som motivation att forbattra sig som ledare.
Oistad (2005) beskriver att det arbetsledaren sjalv kan be om feedback fran medarbetarna och
det kan motivera medarbetarna: att de kanner sig uppskattade och fatt fortroende att ge sin
arbetsledare feedback (ibid). Detta tror vi arbetsledarna skulle kunna dra nytta bade for sin
egen del att de far den feedback de onskar och att de samtidigt skapar motivation och visar att
de vérdesatter medarbetarnas asikter. Andra faktorer som arbetsledarna upplevde som
motiverande var att ha varierande arbetsuppgifter, att vara representant fran
arbetsledargruppen pa moéten med hogre chefer samt att se att det arbete de lagger ner pa
medarbetarna ger resultat. Detta beskriver Drakenberg (1997) att chefskapet a&r motiverande
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just darfor att det ar utmanande, spdnnande, krédver engagemang och att arbetet ger
aterkoppling pa att man gor ett bra jobb (ibid).

Arbetsledarna upplever att deras chef kunde vara béttre pa att ge dem feedback. Oistad (2005)
beskriver att feedback ar viktigt for att skapa motivation (ibid). Darfor tror vi att det ar viktigt
att chefen borjar ge arbetsledarna mer spontan positiv feedback. Locke (1996) beskriver att
det ar viktigt att satta mal och att malen &r tydliga for att det ska skapa motivation (ibid). Vi
funderar Gver om arbetsledarnas mal ar for otydliga att de eventuellt inte vet exakt vad de ska
prestera for att det ska anses vara bra.

Vi tolkar arbetsledarnas svar som att de &r n6jda med sina arbeten och just det beskriver Joo
och Park (2010) att karriar tillfredstéllelse skapas genom att na mal, ha en kunskap om
organisationen samt genom att fa utvecklande feedback.

Vi tycker att det &r intressant att se att arbetsledarna beskriver att de motiveras av i princip
samma faktorer som de tror motiverar medarbetarna. Var fundering ar om det stammer i
verkligheten eller om arbetsledarna tror att medarbetarna motiveras av samma faktorer bara
for att arbetsledarna sjalva motiveras av dem. Eller &r det sa att dessa faktorer sa som pengar,
okad ansvar, att bli sedd, fa en helhetssyn, ta emot och ge feedback samt att ha varierande
arbetsuppgifter ar nagot som motiverar alla manniskor som arbetar oavsett om de ar
arbetsledare eller medarbetare. Litteraturen tyder pa det i alla fall och som vi ser det har
arbetsledarna pa Foretag X en stor utmaning i att skapa motivation for sina medarbetare
eftersom arbetet pa Foretag X &r relativt enahanda utan stérre majlighet till variation eller
avancemang. Vart resultat visar dock att arbetsledarna har god kunskap i hur de ska motivera
medarbetarna med de medel de har att tillga sa som att de uppméarksammar medarbetarna, ger
dem varierade arbetsuppgifter i den man det gar och kommunicerar vad de forvantar sig av
medarbetarna och vilka mal de ska uppna.
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Bilaga 1
Bakgrund
Anstallningstid
Alder
Foretagshistoria
Kommunikation
Har du fatt nadgon utbildning i kommunikation?
- Anvéandbar?
- Skulle du vilja har mer?
- Nagot du saknar?
Vilka kommunikationskanaler anvénder du dig av?
- Mejl
- Samtal
- Telefonsamtal
- Formella rapporter el liknande
Hinder for kommunikation? Sanda budskap loopen
- Filtrering
- Medarbetarna har fel fokus
- Olika sprak — dialekt
- Informationsméangd
- Ickeverbala signaler
- Tidspress

Feedback

- Hur upplever du att det ar att ge positiv/negativ feedback?

- Naturligt/Svart/Jobbigt

- Far du feedback? Fran chefer eller medarbetare?

- Mena det som sdgs, ségs det som menas, ljug om nodvandigt, se olikheter, var rattvis,
var Kreativ, upprepa positiv feedback, dverdriv inte, invadera inte

Kritik
- Hur upplever du att ge kritik?
- Fakritik?
- Pavilket satt upplever du att den tas emot bland medarbetare?
Nedatriktad kommunikation ex formedla arbetsinstruktioner, feedback pa arbetsprestation
- Filtrerar, manipulerar man info medvetet i tron att den ska skada medarbetarnas
engagemang?
Uppmuntras uppatriktad kommunikation? (dagslage, hur gynnas det?)
Formell/informell kommunikation
Framfora positivt negativt budskap olika satt?
Ickeverbal kommunikation (tanker de pa det bade for egen del, for medarbetarnas del)
Hur skapas goda forutsattningar for god kommunikation? Reglera informationsflode,
anvand feedback, anpassa spraket, anvand djungeltelegrafen, titta efter ickeverbala signaler,
behérska kéanslor, lyssna aktivt
Jagbudskap Konsten att fora talan och lyssna
Dialog, forhandling eller 6verkdrning
Kan du beskriva kommunikationen mellan medarbetare/arbetsledare?
- Arbetsledare emellan?
- Hur upplever du den?
- Nagon skillnad?



- Pavilket satt kanner du att kommunikationen gar fram?
- Téanker du pa vilket satt du kommunicerar?

Motivation

Har du fatt nagon utbildning i motivation/ att motivera andra?
- Anvéndbar?
- Skulle du vilja har mer?
- Nagot du saknar?
Hur motiverar du dig sjalv?
- Kanner du att du gor ett bra/daligt arbete?
- Nagot som skulle motivera dig att arbeta effektivare?
- Kanner du dig omotiverad? Pa vilket sétt?
Far du ut det du vill med ditt arbete?
- Utvecklande
Meningsfullt
Utmanande
Intressant
Varierande eller gj
Hur motiverar du dina medarbetare?
- Att gora det lilla extra”?
Skickliga medarbetare? Mer befogenhet?
De med lag motivation?
Ar det hdr ngt som diskuteras, hur ni ska motivera?
Kommer det nagra direktiv uppifran?
Vad anvénder du for olika satt att motivera? Ar medarbetarna olika? Vad gér du?
- Fysiologiska behov
- Behov av trygghet
- Behov av socialt sammanhang
- Behov av erkannande
- Behov av sjalvforverkligande
- Behov av makt
- Behov av samhorighet
- Behov av prestera
Motivationsfaktorer
- arbetsuppgiftens karaktér att den &r utmanande intressant och varierande
- ansvar och kontroll 6ver det egna arbetet
- prestation och tillfredstéllelse att gora ett bra jobb
- erkannande fran andra, avancemang och utveckling.

Hygienfaktorer:

- foretagets personalpolitik och administrativa system

- ledarnas kompetens och satt att leda

- status

- arbetstrygghet

- lon.
Eget ansvar for att resultatet nas samt att medarbetaren vet nar det resultat han/hon uppnar
ar bra eller daligt.

- att det finns variation pa de formagor och fardigheter som kravs for att 16sa

- helhet i sin arbetsuppgift att han/hon kan f6lja den och se det slutliga resultatet



- uppgiftens betydelse hur viktig den &r for organisationen och fér andra manniskor i
och utanfor organisationen

- hur mycket autonomi medarbetaren upplever

- hur snabb och direkt feedback medarbetaren far pa sitt arbete.

- omvaxling i arbetet &ven om det inte behdver betyda nagot nytt

- behovet om att lara sig nagot nytt dven langsiktigt maste uppfyllas

- behovet att inom ett avgransat omrade kunna fatta beslut och dar medarbetaren har
ansvar over sitt omrade

- behov av erkdnnande av det utforda arbetets varde

- behovet av att se samband mellan arbetet och omvarlden for att det ska framsta som
meningsfullt

- behov av att se att arbetet leder till en 6nskvérd situation i framtiden — inte
nddvandigtvis befordran

- konkreta och realistiska anpassade efter medarbetarnas kompetens och sjalvfortroende.

- fa medarbetarna att acceptera malen genom att skapa fortroende mellan ledning och
medarbetare, ge enkla arbetsinstruktioner samt évervinna eventuellt motstand genom
lata medarbetarna vara med i beslutsprocessen, ha upplarning och anvanda beléningar.

- utforma stodsystem for att medarbetarna har de medel de behdver for att na de
uppsatta malen.

Organisationen skapar motivation

- kombinera arbetsuppgifter sa att de tillsammans ger en meningsfull helhet.

- skapa arbetsgrupper som sjalva har ansvar for arbetets slutférande.

- skapa kundrelationer sa att medarbetaren har kontakt och far feedback med dem som
har den priméra nyttan av arbetet

- delegera uppgifter och ansvar for att starka autonomin.

- skapa system for bra aterkoppling sa att medarbetaren vet hur han/hon presterar.

Beltning

Kénner du att du far beléning for det arbete du utfor?
- Hur upplever du yttre bel6ning?
- Bonus
- Extraférmaner
- Avancemang
Beltningssystem
Hur kanns det nar du fatt beloning?
- FoOrsvinner motivationen?
- Bel6ningsspiral
Vem bel6nas?
- Individen
- Gruppen
- Och eller systemet
Vad bel6nas?
- Resultat
- Kommai tid
- Foljaregler
Vilka beléningar finns?
- Lon
- Avancemang etc
Behalla kompetent personal



Bilaga 2
Hej

For nagra veckor sedan blev merparten av er kallade pa ett forméte angaende var C-uppsats

(Ias nedan). Vi skulle garna vilja intervjua ett antal av er, garna om nagon/nagra av er redan

kan i morgon fredag. Nagra av er ar nya som arbetsledare andra har haft befattningen langre,
vi vill gdrna intervjua er oavsett hur lange ni har varit arbetsledare for att fa en stérre bredd i
Var uppsats.

Forfragan om medverkan i intervjuundersokning.

Hej!

Vi ar tva studenter vid Halmstad Hogskola i Halmstad som laser Arbetsvetenskapliga
programmet, 120 p. Den har terminen skriver vi C-uppsats, syftet &r att undersoka hur ni,
arbetsledare, upplever kommunikation och da med fokus pa feedback, att ge kritik samt
samtalstekniker. Samt hur ni motiverar er sjalva, motiverar era eventuellt omotiverade
medarbetare och hur ni utvecklar och behaller kompetenta medarbetare.

Darav att vi mailar denna forfragan till just dig!

For att var uppsats ska bli mojligt behdver vi géra anonymiserade djupintervjuer med ett antal
av er arbetsledare.

Intervjuerna ar tankt som ett samtal med vissa frageomraden. Utifran frageomradena har du
stor frihet att sjalv bestdamma vad du vill beratta.

Intervjuerna beréknas ta ca 30-60 minuter och vi vill garna spela in intervjun eftersom det
underlattar nar analysen ska goras. N&r vi lyssnat igenom materialet kommer vi att anteckna
svaren och sedan radera inspelningen. Nér vi redovisar resultatet kommer citat och
atergivelser att avidentifieras.

Vi kontaktar dig for att hora om du ar intresserad att delta i undersokningen.

Har du nagra fragor gar det bra att ringa eller maila Bia Karlsson

Biakarlsson@hotmail.com 0709-589382

Maila din bekréaftelse till Biakarlsson@hotmail.com pa att du férhoppningsvis vill medverka.
Vi finns tillgangliga:

Fredagen den 20/ 4 mellan klockan kil 9-18

Mandag den 23/4 mellan klockan 8-11.30

Onsdagen den 25/4 mellan klockan 9-18

Ovrig tid enligt overenskommelse.

Vi aterkommer med plats

Vilj ”Svara alla” nir du mailar ditt svar sd kan ni se sinsemellan de tider som bokas och vilja
en ledig tid. Lat det vara 75minuter mellan bokningarna.

Intervjun bedrivs pa betald arbetstid och X &r informerad och har samtyckt till projektet.

Vi aterkommer med plats for respektive intervju.

Vanliga halsningar
Linda Larsson och Bia Karlsson
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