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1. INLEDNING

I foljande studie undersoker vi hur feedback paverkar motivation och arbetsmiljon inom flera
organisationer med en kvantitativ undersokningsmetod. Med hjilp av en enkétundersokning

gjord hos lokala aldandska verksamheter ville vi se hur feedback péverkar dem i deras vardag.

Att vi reagerar olika péd hur vi blir bemétta i olika ldgen ér ett faktum. En arbetsdag kan gé frén
behaglig till obehaglig pa grund av nagra korta negativa uttalanden fran en kund, kollega eller
chef. Av egna erfarenheter av bade bra och déligt bemotande i samtliga sammanhang vaknade
intresset hos oss for att se vad det beror pd och hur man kan med hjilp av ritt verktyg beméta
andra pa ett professionellt sétt for att pd s& vis undvika eventuella konflikter och skapa en bittre

arbetsmiljo.

Sa hur kan man ge feedback pa sé vis att mottagarens motivation halls pa en 6nskvérd nivd? Vad
finns det for fallgropar och hur ska man undvika dessa? Vi valde att undersoka detta for att fa en
djupare forstaelse om hur man kan ge meningsfull och korrekt feedback som innehaller mening.

Ar det kanske l4ge att uppdatera sitt mest anviinda uttryck, “duktigt jobbat!”?

1.1 Syfte

Syftet med var undersokning &r att koppla ihop vér litteraturundersokning med en nulégesanalys
frin de valda verksamheterna och deras anstillda. Vi vill se hur individen uppfattar sin
organisations och medarbetares formaga att ge feedback, men dven individens egna insats och

ifall det paverkar motivationen.

1.2 Fragestallningar

Vi valde att utgd frén foljande fragestéllningar for vart arbete

- Vad finns det for verktyg for att kunna ge feedback?



- Hur viktigt dr det med feedback i en arbetsrelaterad milj6 och har det en péverkan pa

motivationen?

1.3 Avgransning

For att arbetet inte skulle bli for stort s& valdes ndgra enkla avgransningar kring bland annat var
enkét och dmnet motivation. Fran borjan var syftet att undersoka hela &mnet motivation, men pé
grund av dess storlek forminskades dmnet ner till feedback som motivationskilla.
Situationsanalys skulle ha komplicerat och forldngt den tidsplan vi lagt upp for arbetet och
kéndes siledes inte relevant for uppsatsen. Intresset lag 1 att se ndrmare pa hur individer f6rholl

sig till feedback 1 sin arbetsvardag och hur det gick att korrelera med motivationsnivan.

1.4 Teori

Foljande kapitel ar en sammanstillning av den teori vi anser har en betydelse for var studie av
hur viktigt feedback dr i en arbetsrelaterad miljo och vilka verktyg som kan hjdlpa till att 6ka
motivationen. Med hjélp av teorin kunde vi sedan analysera véir insamlade data och dra var

slutsats.



2. FEEDBACK

Feedback kan Overséttas med ordet aterkoppling och ér ett begrepp som innebér att information
sker i en tvavégsprocess (Nationalencyklopedin). Feedback kan anvéndas for att uppskatta och
utveckla en formaga eller korrigera for en fordndring. Med hjélp av feedback kan man skapa en
god och effektiv arbetsmiljo med vdlméende grupper och individer (Gunnarsson, 2016, 13-14).
Man kan hdmta feedback fran flera kéllor sdsom sjélvvérdering, kollegavirdering, virdering
mellan chef och medarbetare och direkt fran arbetsuppgifterna (Lennér Axelson & Thylefors,
2005, 143). Feedback ar en viktig byggsten for att kunna skapa en professionell feedbackkultur
inom en organisation, dven om malet med feedback é&r att bidra till ldrande, motivation och
utveckling dr det inte alltid helt litt att ge eller ta emot korrekt feedback (Biguet, Lindqvist,
Martin & Pettersson, 2015, 101).

2.1 Mening och mervarde

For att skapa mening eller s& kallat mervirde till feedback sd maste man forst forstd vad det
innebdr. Att skapa mening handlar om att visa mer specifikt vad man vill understryka med sin
feedback. Det &r viktigt att fora en meningsfull dialog for att skapa mervérde, vilket tillkommer
nédr samtliga parter forstar varandra (Byréus, 2012, 15). Bekriftelse ér ett ménskligt behov och
alla ménniskor behover det i ndgon form. Vi har olika strategier for att skaffa bekréftelse, eller
hantera tomrummet som uppstir om vi inte erhéller det (Kuylenstierna, 2012, 4). Mervirde eller
motivation dr faktorer som utloser ett Onskvért beteende i1 riktning mot ett bestimt mal

(Elmholdt, Dauer Keller & Tanggaard, 2015, 65).

Det géller att den som far feedback skall kénna sig sedd och att vem den dr och vad den gor ar
betydelsefullt. Det handlar om savil positiv som konstruktiv feedback. For att skapa en sa bra
miljo som mojligt méste det finnas en demokratisk och Sppen atmosfér dér alla kan komma till
tals och kdnna att de kan vara delaktiga. Genom detta kan motivationen fa en stadigare grund att
std pd. Utan mening och en spelplan for Oppen kommunikation kan inte en motiverande

arbetsmiljo frodas och vixa. Ett sitt att halla motivationen uppe &r att kontinuerligt fokusera pa



verksamhetens framgéangsfaktorer. Det dr bevisat att fokus pa framgang leder till mer motivation,
vilket 1 sin tur gynnar verksamheten. Det man bor fokusera pd och pdminna varandra om “Vad ar
vi som verksamhet bra pa?”, “Hur vet vi detta?” och “Hur kan vi forsdkra oss att vi fortsétter 1

rétt riktning?” (Byréus, 2012, 23).

Att skapa mening dr en intersubjektiv process, dvs att en grupp tillsammans delar samma
mening. Ménniskor skapar inom sig sjdlva idéer om mening. Dessa utbyts sedan med andra och
vissa forkastas och andra stannar. Alla héndelser kan skapa mening i storre eller mindre grad och
olika personer upplever dessa pa olika vis. Det giller att man som ledare men ocksa som grupp
tar det 1 beaktande vardagligen for att skapa tillhorighet for samtliga, vilket 1 sin tur leder till en

bittre arbetsmiljo (Jonsson & Strannegard, 2016, 355).

2.2 Feedback som verktyg

Nér feedback anvinds pa ratt sitt dr det ett monumentalt verktyg for att fa fram budskap. Det kan
anvdndas som forstirkande for vidare utveckling, men ocksd som korrigerande ifall nagot inte
gér riktigt som det ska. Inom alla verksamheter &r det av vikt att ledare kan ge, men dven ta emot
feedback av alla slag. De maste se till att kunna ge feedback nér det behovs och till den det beror.
En ledares formaga att ge ritt feedback &r védsentligt inom beteendeanalytiskt ledarskap.
Balansen mellan korrigerande och forstirkande feedback &r av stor betydelse. Feedback kan
forbattra arbetsmiljon, effektivisera och oka fortroende mellan kollegor och hjélpa dessa att
utvecklas i en mindre stressfylld och osdker arbetsmiljé (Olofsson, 2016, 13). Syftet med att
anvinda feedback ir att det alltid ska vara for att vigleda framit i en arbetsuppgift (Biguet, et al.,

2015, 102).

Figur 1 beskriver hur man skapar s meningsfull feedback som mdojligt mellan givare och
mottagare. Den beskriver hur man genom att fokusera pd en tydlig malséttning med vart man
onskar komma med feedbacken och dess relevans kan skapa en fOordndring inom omradet

(Forslund, 2013, 253-254).



Negativ feedback Beskrivande och
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Figur 1. 7 principer om att ge feedback (Forslund, 2013, 253-254)

Feedback bor alltid rikta sig till den det berdr och vara saklig, dvs grunda sig pa fakta och inte
kinslor. Ger man konstruktiv feedback kommer det 1 regel att behdvas mer positiv feedback for
att halla personens motivation uppe. Feedback ska vara beskrivande sa att mottagaren ska kunna
forstd varfor den far den och vad syftet 4r med den, utan att det blir personligt. Detta giller
feedback som ir av konstruktiv (Lindmark & Onnevik, 2006, 187). Buron, McDonald-Mann
(1999, 11) poédngterar dven att feedback kan anvindas som ett verktyg for utveckling samt vikten

av att det ska ges 1 ritt tid och inte for sent.

2.2.1 Positiv feedback

Positiv feedback eller uppskattande feedback &r viktigt att lyfta fram inom en organisation. Det
innebdr en bekriftelse som skapar en uppskattning hos medarbetaren dér denna fir kinna att de
arbete som man utfort dr bra och innehaller virde. Vid positiv feedback ricker det inte endast

med att beskriva beteendet hos den man ger feedback till. Att anvinda sig av positiv feedback
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som verktyg handlar om att beskriva tydligt vad personen har utfort och uttrycka orsaken varfor
det var bra. Med hjdlp av att uttrycka just varfor arbetet var vl utfort skapar mer trovirdighet
bakom budskapet. Det man vill uppné med positiv feedback &r att uppmuntra det personen gor
(beteendet) och understryka varfor det dr bra (effekten av beteendet). Ndr man uppmuntrar en
annan med positiv feedback far man aldrig blanda in korrigerande eller negativ feedback da det
forstor effekten av huvudbudskapet, t.ex. “Men nidsta gdng kan du vél tinka pd att ...”. Det

positiva blir da bortglomt och fokus ldggs pa det negativa budskapet (Olofsson 2016, 14 - 17).

2.2.2 Korrigerande feedback

Inom en organisation dr det viktigt att det finns fOrutséttningar for att kunna utvecklas och
prestera for att na mél som organisationen och du har. Korrigerande feedback behdvs for att man
ska ha mojlighet att utvecklas. Den positiva feedbacken behovs for vidare viagledning. Att fa en
korrekt uppfattning att man dr pa rétt vig dr otroligt viktigt, men ibland uppstér en nddvindig
korrigering for att &ndra arbets- eller tankesittet och pé sa vis kunna préva ndgonting nytt for att
na det dnskade resultatet. Det dr viktigt att hitta ett sétt att framfora korrigerande feedback sa
medarbetaren klarar av att ta in, lyssna och forsta att en fordndring dr mojlig. Da korrigerande
feedback handlar om att skapa en fordndring &r det avgorande att specificera vad som maéste
dndras och vilka foljder som kan uppsta utan denna fordndring. Genom att lyfta fram de personen
gor (beteende) och dess foljder for att skapa en plattform for fordndring i ritt riktning (alternativt

beteende) (Olofsson, 2016, 20 - 21).

2.2.3 Negativ feedback

Syftet av att anvinda negativ feedback r att minska och forsvaga det oonskade beteendet och pa
sé& vis skapa en fordndring till det béttre (Olofsson, 2016, 24). Forutsidttningarna med att ge
feedback dr att det ska finnas en trygghet i relationen och att man handlar 16sningsfokuserat.

(Lennér Axelson & Thylefors, 2005, 146).
Skillnaden mellan att anvdnda negativ och korrigerande feedback dr att vi vill forsvaga ett
beteende som é&r 1 fokus och som inte gynnar organisationens fortsatta utveckling och méal. Att ge

negativ feedback till en medarbetare bor vara vil genomténkt. Malet med negativ feedback ar att
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hitta en dverenskommelse som skapar en beteendefordndring hos mottagaren. Det &r viktigt att
det finns mojlighet och utrymme for mottagaren att kunna lyssna och ta emot negativ feedback. I
en vilplanerad negativ feedback ska det framgé vad personen gor (beteende) och konsekvenserna
av dess agerande (effekten av beteendet). Mottagaren far chans att reflektera och ta in

feedbacken for att avsluta med en Overenskommelse for en fordndring (framtida

beteende)(Olofsson, 2016, 23- 24).

2.3 Feedbacktrappan

Feedbacktrappan idr ett verktyg som kan anvéndas som ett matinstrument for att se hur mottaglig
givare och mottagare dr till feedback. Att ge och ta emot feedback dr bade viktigt och en
utmaning for den som ger eller tar emot beroende pd vilken stadium man befinner sig i
(Forslund, 2013, 252). I figur 2 beskriver (Forslund, 2013, 252 - 253) hur receptiv mottagaren &r

for att ta emot feedback.

Foérandra

Figur 2 Feedbacktrappan (Forslund, 2013, 252)

Langst ner 1 trappan finns forkastningsstadiet. I det hér stadiet & man minst mottaglig for
feedback och man upplever den som negativ och otillrdcklig. Den saknar ritt mening och dérav
avfardar man den som irrelevant. I det andra stadiet handlar det om att man istillet intar en
forsvarsstdllning mot den feedback som ges. Mottagaren kan kénna sig pahoppad och borjar da

forsvara sig, ibland aggressivt. Det tredje stadiet handlar om att man f6rsoker forklara varfor det
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blivit som det blivit. Mottagaren fabricerar bortforklaringar och tar inte in vad det d4r man
forsoker sédga till den. Dessa tre stadier dr sddana som man helst bor undvika att hamna 1 ifall
man forsoker ge feedback till ndgon i exempelvis korrigerande syfte. I det fjarde stadiet borjar
mottagaren bli mer tillginglig for att lyssna. Aven om det inte ir det optimala stadiet si borjar
dnda personen att hora pa vad du sdger, men den kanske inte alltid tar in det i den grad den som
givare vill uppnd sd& chansen att det kommer ske oOnskvéird foridndring &r fortfarande
forhallandevis liten. Det femte stadiet handlar om att forstd. Mottagaren lyssnar och forsoker
forsta vad det dr som givaren forsoker formedla. De kan ocksa borja reflektera 6ver hur deras
agerande paverkar hindelseforloppet. Det sista stadiet, fordndring, 4r mer som en konsekvens av
atgidrderna man Onskar att f6ljs. Det dr d& mottagaren har tagit in vad som sagt, analyserat det
och sedan agerat utifran det och pa sd vis borjat agera enligt onskvért beteende (Forslund 2013,
252-253). Ju mer osdker man dr desto ldgre ner péd trappan hamnar man och vice versa ju béttre
sjalvkénsla man har. Genom att bade mottagaren och givaren har kainnedom om feedbacktrappan
och dess steg om att ta emot feedback s dkar man forutsittningarna for den som ger feedback.
Givaren har sdledes en storre forstaelse for mottagaren och kan anpassa hur den viljer att ge

feedback sa det 6kar mottagligheten hos den som ska fa den (Kuylenstierna, 2012, 39).

2.4 Feedback pa arbetsplatsen

Kuylenstierna (2012, 16) redogér om att forekomsten av feedback underskattas ofta eller
ignoreras helt nir foretag analyseras over dess feedbackkultur. For att skapa en organisation med

ett feedbackvénligt klimat krdvs bland annat beslutsamhet, anstringning och malmedvetenhet.

2.4.1 Feedback mellan medarbetare

Det spelar ingen roll oavsett relation eller stéllning man har inom en organisation. Mgjligheten
att kunna ge, ta emot eller be om feedback ska vara mojligt (Kuylenstierna, 2012, 141-142). Att
ge feedback mellan kollegor ska vara tydligt och naturligt da det latt kan upplevas fran
mottagarens synvinkel att man vérderar dess arbetsprestation och intar en 6verordnads roll

(Olofsson, 2016, 20).
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Kuylenstierna (2012, 4) forklarar vikten av kommunikation som en betydelsefull komponent for
samarbete och interaktion mellan medarbetare inom en organisation. Majoriteten av konflikter

inom en organisation grundar sig ofta pa brist i kommunikationen.

2.4.2 Feedback mellan chef och medarbetare

Den mest forekommande formen av feedback dr mellan chef och medarbetare. Genom
aterkoppling fran ledaren till medarbetare kan feedback anvindas som ett verktyg for att utveckla
relationen och ge en storre trygghet och bekréftelse mellan parterna (Kuylenstierna 2012, 128 -
129). Beroende pa hur chefer och ledare bemoéter gruppen kan stimningen variera kraftigt. Vid
en forskningsundersokning som gjordes pd ett av IKEA:s varuhus analyserades en chefs
paverkan pa arbetsmiljons atmosfar. En etnopsykolog som forskar 1 beteendevetenskap berdttade
i en av sina studier hur det en dag kommer in en grupp med chefer pé platsen han forskar om for
sin undersokning. De &r av olika rang varav den hogsta dr nyinsatt. Under dagens ging hélsar de
inte pd nadgon pa avdelningarna och papekar samtliga av deras brister utan att ta hansyn till
personalens kénslor eller de framsteg som faktiskt gjorts. Forskaren konstaterar att ndr cheferna
gétt dérifrdn sa dr stimningen vildigt laddad och pessimistisk. Nir man sedan holl ett mote med
varuhuschefen togs missndjet upp varav han ursidktade det med att den nya chefen var lite
underlig och annorlunda men att han visste vad han gjorde. Vad som é&r pétagligt med denna
berittelse dr ledarens symboliska uttryck. I detta fall fick den nya chefens intryck en negativ
mening. Att helt sonika endast podngtera det han var missndjd med sédnkte den gemensamma
motivationsnivdn mellan medarbetarna. Genom att anpassa sig mer till sin omgivning och visa
intresse for det hans anstéllda arbetar med sé skapas istillet positiv atmosfar som 1 sin tur gynnar
arbetsmiljon mellan chef och medarbetare. Forédndring ska vara nagot som i grund och botten &r
bra oavsett om det handlar om byte av ledning eller fordndring inom arbetsgrupper (Jonsson &

Strannegard, 2016, 355).

Ledare har en tendens att finna givandet av feedback som genant. Om man undviker att ge
feedback, och att ge rétt sddan, kan man oavsiktligt riskera att avmotivera sina medarbetare. Man
kan motverka detta genom att skapa korrigerande feedback dar medarbetaren far chans till att

gora framsteg inom sin organisation (Elmholdt, et al., 2015, 74). Kuylenstierna (2012, 130)
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forklarar vikten av att chefen ska vara nédrvarande och delaktig for att skapa fortroende och dkad
arbetsgladje hos medarbetarna. Det handlar om att skapa en miljo dir de kinner sig bekriftade
och erhéller en sa bra kontakt med chefen som mgjligt. Med god arbetsglddje och motivation kan
dven sjukledigheten inom en organisation minska. Som chef kan man fanga upp feedback frin
medarbetarna genom till exempel enkédtundersdkningar om arbetsmiljo och trivsel eller genom

individuella samtal.

Malet &r att 6ka forutséittningarna for medarbetaren att kidnna trygghet att ge feedback till chefen
for att kunna utveckla savil arbetsmiljo, trivsel och organisation. Det dr viktigt att medarbetare
kan och har ritt att ge feedback uppéat inom en organisation savil positiv som korrigerande

(Kuylenstierna 2012, 136 - 138).

2.5 Motivation

Motivation (av motiv), psykologisk term for de faktorer hos individen som vicker, formar och riktar
beteendet mot olika mal (Nationalencyklopedin).

I figur 3 kan vi se Tonnquist (2018, 312) tolkning av Maslows behovstrappa som beskriver de
grundldggande behoven for mansklig existens i form av en hierarkisk behovstrappa. Syftet med
Tonnquists tolkning av behovstrappan &r att se hur man i en arbetsrelaterad miljo kan skapa en

samhorighet och motiverande arbetsplats baserat pa manniskans grundlaggande behov.

Frihet, ansvar, utvecklas

Titel, befordran, formaner

Figur 3. Tolkning av Maslows behovstrappa i en arbetsrelaterad milj6 (Tonnquist, 2018, 312).
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Som chef ér det av stor vikt att kdnna till att alla ménniskor drivs av olika behov pd en
arbetsplats. En del arbetar enbart for 16n medan andra drivs av till exempel sin egen mdjlighet att

utvecklas (Discanalys, 2018).

Tonnquist (2018, 312) tolkning i figur 3 visar det grundliggande behovet som 16n, arbetstider,
matraster och semester for att tillfredsstilla medarbetaren. Det hdr steget dr ldngst ner i trappan.
Motivationen ar inte optimal och man gor det arbete som forvantas for att fa den kompensation
man forvintar sig i form av till exempel 16n, semester m.m. Steg tva handlar om behovet av
trygghet didr medarbetaren ska kdnna en anstillningstrygghet pa sin arbetsplats. Den anstillda
ska kunna kénna trygghet i sin position pa arbetsplatsen och kénna att den har betydelse for sin
arbetsplats genom sitt arbete och dérav inte kan forlora sin tjédnst hursom ifall ndgot hinder inom
foretaget. Steg tre handlar om gemenskap och behovet av grupptillhorighet. Som chef kan man
motivera till en hogre teamkénsla genom bland annat sociala aktiviteter. Det handlar om att
skapa en kénsla av samhorighet och att alla kan delta och dr sedda och horda. Behovet av
uppskattning finner vi 1 steg fyra dir man som medarbetare Okar motivationen genom
exempelvis befordran och kan pé sé vis bland annat erhélla nya titlar inom organisationen. For
att nd det sista och femte steget, behovet av sjilvforverkligande som handlar om en stindig
forandring. Maélet ar att bli den mest kompletta versionen av sig sjdlv och nyttja sin fulla
potential. P4 den femte nivan kan man som chef erbjuda olika utbildningar for fortsatt
kontinuerlig forbattring och informationsutveckling. Det &r i det hér stadiet som medarbetarna
finner mest motivation. De strivar efter att utvecklas, inte bara for sin arbetsplats skull, utan dven
for sin egen. Deras driv dr pd en hog nivd och deras effektivitet och arbetsmoral likasd. Deras
grundliggande behov pa sin arbetsplats &r tillgodosedda, vilket minskar oro och Okar
sjdlvsdkerheten, vilket bidrar till 6kad motivation. Som chef bér man uppmirksamma och
uppmuntra till kreativitet och tinka I6sningsfokuserat for att medarbetaren ska kunna né full

motivation inom organisationen (Discanalys, 2018).

2.5.1 Feedback moter motivation

En viktig beloning och motivationsfaktor dr att kunna se ett resultat i det arbete man utfor. Det

skapar en ldttare forutsittning for att kunna ge och ta emot feedback nir det finns tydliga och
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kénda kriterier for arbetsuppgifterna sdsom mal, genomforande och kvalitet (Lennér Axelson &
Thylefors, 2005, 144). Lundqvist (2013, 38) redogdr vikten om forstdelsen om varfor ett arbete
ska utforas och inte bara att det ska utforas. “Tyvérr gor manga ett klassiskt fel genom att
forklara vad som ska goras och hur det ska goras utan att besvara den viktigaste fradgan, varfor
det ska goras”. Istillet for att som chef begéra att alla ska arbeta ver utan en forklaring kan leda
till att irritation uppstdr. Man bor vara noga med att forklara orsaken till varfor alla behover
arbeta Over och pa sa vis skapa en forklarande situation dér den anstéllda &r mer forstdende 6ver

laget (Lundqvist, 2013, 40).

Elmholdt et al. (2015, 65) forklarar att inom motivationspsykologin uppkommer inre motivation
som dr driven av personens intresse for en uppgift och som i sin tur skapar ett engagemang for
det arbete som ska utféras. Den yttre motivationen drivs av en dnskan om forbattring, beloning
eller for att undvika straff. Den skapar effektivitet och motivation genom hoga mal, 16pande

utvdrdering av maluppfyllelse.

2.6 Kommunikation

Kommunikation ir ett begrepp som anvédnds och kan definieras som ett sétt att meddela och
overfora information till en annan part och kan ske genom tal, skrift eller signaler /kroppssprék
(Nationalencyklopedin). Kommunikation inom en organisation anses vara en av de viktigaste
verktygen for att nd en effektiv arbetsgrupp (Forslund, 2013, 246). Térnblom (2010, 93) redogdr
att kommunikation handlar inte endast om att fora fram ett budskap. En god och effektiv

kommunikation handlar &ven om att kunna lyssna och ta emot budskapet.

Inom en organisation krivs det att ledaren méste ha en god och fungerande kommunikation med
de anstillda och vice versa. Man kan enkelt skapa forutsittningar for god kommunikation genom
gemensamma motesplatser som exempelvis oppna kontorslandskap, fikastillen eller allménna

sillskapsytor (Lindmark & Onnevik, 2006, 187).
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2.6.1 Jag-budskap

For att effektivisera feedback kan man anvinda sig av jag-budskap dédr man fokuserar pa
mottagarens agerande och effekten av dess beteende. Jag-budskap bygger pa att individualisera
feedbacken man ger och halla den mellan de parter den beror (Biguet, et al., 2015, 112). Med
jag-budskap skapas en mer konkret dialog som dven enkelt gir att hanvisa tillbaka till (Forslund,
2013, s.254). Genom att undvika ord som bland annat “man”, som &r véldigt generellt och kan
syfta till vem som helst, blir budskapet létt ointressant och svart att ta in d4 man inte uppfattar
vem feedbacken kommer ifrdn och vem den specifikt syftar pa. Att istillet uttrycka ett budskap
med “jag” och “du” blir det genast mer tillgdngligt och mottagaren kan fa en storre forstaelse
over feedbacken. Kuylenstierna (2012, 64- 65) talar om just detta och tar dven upp en
trestegsmodell for att forenkla hur man bygger upp ett jag-budskap. Man ska ta upp vad som
hént, hur det paverkar verksamheten och vilken fordndring som énskas hos mottagaren dér den
sista punkten beror korrigerande feedback. Med hjdlp av jag-budskap uppfattas till exempel
korrigerande feedback mindre som ett pahopp pad mottagaren och missforstand kan pa sé vis

undvikas.

2.6.2 Joharifonstret

Joharifonstret dr en modell utvecklad av Joseph Luft och Harry Ingman. Forslund (2013, 249)
hévdar att modellen visar hur 6ppen en person ér till en annan och hur mycket man visar med
kommunikation och kroppssprak. Tva delar fylls av andras kunskap om dig och de andra tvd om
din kunskap om dig sjélv (Kuylenstierna, 2012, 46). Joharifonstret &r ett bra verktyg att anvdnda
for att beskriva kommunikationen mellan méinniskor ndr man anvédnder sig av bland annat
feedback (Gunnarsson, 2016, 57). Genom att anvdnda Joharifonstret kan man skapa en
helhetsbild Gver situationen genom att gestalta sin sjédlvreflektion och dver ens arbete (Sapin,

2009, 67).
I figur 4 illustreras Johari-modellen som beskriver var och andras formaga att uppfatta oss sjilva.
Det Oppna jaget dr det jag som kan vara mottaglig for diskussion och det andra personer

uppfattar om en. Det dr i det 6ppna fonstret som du som person vigar 6ppna upp, utforska och ge
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feedback (Sapin, 2009, 67). Det 6ppna jaget frodas da du far chans att dela med dig om dina
kanslor och upplevelser. Det krivs att man har en stor sjalvkdnnedom, sjalvfortroende och tillit
till andra for att vaga utveckla det 6ppna jaget (Gunnarsson, 2016, 57). Det Oppna jaget dr inte
kénsligt for att ta emot feedback. Genom att anvénda sig av det Oppna jaget behdver inte andra
lagga energi pé att tolka, vérdera eller gissa vem du dr. Det underléttar for hur en arbetsgrupp

bist kan anvinda dina styrkor till sin fordel (Kuylenstierna, 2012, 46).

Jag vet Jag vet inte

Andra vet Oppna jaget Blinda jaget

Andra vet inte Dolda jaget Okiinda jaget

Figur 4 Johari modellen (Sapin, 2009, 67)

Det dolda jaget ar det som du sjdlv dr medveten om men inte andra. Det dr de erfarenheter och
kinslor som du som person upplever vid specifika tillfillen (Sapin, 2009, 67). Kuylenstierna
(2012, 47) kallar daven det dolda jaget for “fasaden”, som finns for att dolja eventuella svagheter
eller personliga asikter. Det krivs en stor tillit for att 6ppna upp det dolda jaget eftersom det

innehaller vara mest sarbara sidor.
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Det blinda jaget dr ndgot du sjilv inte & medveten om att du gor eller upplever, men andra
kdnner till och mérker av (Sapin, 2009, 67). Det blinda jaget kan vara hur du paverkar andra med
ett beteende (Gunnarsson, 2016, 57) eller kroppssprak som andra ser fore du sjélv uppfattar det
(Kuylenstierna, 2012, 47). Feedback ar ett bra verktyg for att motivera och korrigera det blinda
jaget (Gunnarsson, 2016, 57).

Det okdnda jaget handlar om ens undermedvetna, alltsd det som inte syns utat. Varken du sjalv
eller andra tinker eller &r medvetna om vad som finns i det okénda jaget. Det kan vara bland
annat undertryckta kénslor, obearbetade upplevelser eller undantringda &sikter (Kuylenstierna,
2012, 47). Genom att utforska det okdnda jaget kan du f4 en mer 6ppen bild om dig sjélv
(Gunnarsson, 2016, 57). Det dr en okdnd formaga som dn inte &r nyttjad till dess fulla kraft
(Kuylenstierna, 2012, 47).
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3. METOD

I detta avsnitt forklarar vi hur vi har gatt tillviga med vart arbete och hur vi gjort for att fa fram
det dmne vi valt att undersdka om, samt resultat. Vi kommer att g mer ingdende pa val av

metod, arbetsprocess, upplidgg av enkét och resultat.

3.1 Arbetsprocess

Arbetsprocessen inleddes med att vdlja @mne for avhandlingen. Nar det fanns ett personligt
intresse for human resource management (HRM) kindes valet naturligt. En segmentering av
HRM var nddvindigt for att kunna kontrollera arbetets storlek baserat pd de kriterier som finns

for kandidatexamensavhandlingar pa Hogskolan pa Aland.

Vi valde motivation som tema och virt mél var att se om den gér att hdja med hjilp av feedback.
Daérefter borjade sokandet efter litteratur som berdr temat feedback och motivation, for att sedan
kunna bygga upp en stadig teoribank for avhandlingen. Genom litteraturen fann vi relevanta

erkénda verktyg som kan anvédndas for att ge och ta emot feedback.

I arbetet anvidndes Kanban for att gora arbetsprocessen mer dverskddlig. Pa sa vis kunde vi fa en
overblick vad som var klart och vad som fanns kvar att gora. Arbetet delades in i olika

tidssegment som fungerade ihop med tidsramen for avhandlingprocessen.

I vart arbete valde vi att utfora en kvantitativ undersokningsmetod genom att samla in data att
analysera valdes enkdtundersokning. Att anvidnda en enkdt som kan skickas ut via mejl
bedomdes som det bista sittet att fa in svar som kunde vara av betydelse for det vi ville
undersoka. Da syftet med arbetet var att undersoka feedback som motivationspaverkande faktor
var valet av foretag irrelevant fakta. Datan kunde sammanstéllas och kunde sedan dra paralleller

med den teori vi hittat om feedback och motivation med en avslutade slutsats.
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3.1.1 Kanban

Kanban &r ett verktyg som ofta forekommer i olika projekt och arbeten i team. Syftet med
Kanban ér att skapa en lattoverskadligt flode av aktiviteter som finns i arbetsprocessen under
arbetets gang. Genom att dela upp arbetet i1 tre kolumner: planerade arbetsuppgifter, arbetar med
och klar. Arbetsprocessens aktiviteter antecknas pa lappar som flyttas mellan kolumnerna och
skapar en tydlig 6versikt om vad som ska paborjas, utforas och fardigstéllas. P4 sd vis skapar den
trygghet genom arbetets gang och hjélper till att upprétthalla ett samforstdnd genom arbetets
gang (Tonnquist, 2018, 45).

3.1.2 Kvantitativ forskningsmetod

Syftet med kvantitativ undersdokningsmetod dr att man ska kunna méta och forklara insamlad
data. Den insamlade datan formuleras om till siffror och miangder som skapar en grund for vidare
(statistiska) analyser. Med hjélp av att stilla fragor utifran “hur mycket, hur méanga, hur ofta,
vilket samband eller vilken utstrdckning” skapar en grund for kvantitativ data. Utifrdn insamlad

data kan man testa olika hypoteser mot den litterdra teorin (Nyberg & Tidstrom, 2012, 123).

3.2 Litteraturundersokning

I litteraturundersdkningen har Forslund, Gunnarsson och Kuylenstierna anvints som
huvudsakliga informationskillor. Deras forskning och sammanstéillningar av redan renommerade
feedbackverktyg kéndes relevanta for arbetet. Att frdn en tidig start ta fram litteratur som
aterspeglar undersokningens syfte ger arbetet en stadig grund att std pd. Det giller att hitta
erkdnd och granskad litteratur som &r av betydelse for arbetet. De som skrivit bockerna och haft
central paverkan pa arbetet dr kiinda namn inom omrddena med feedback, motivation och

effektivisering av arbetsgrupper.

3.3 Insamling av data

For att fa in ett relevant underlag kdndes det som att en enkdtundersokning skulle vara mest

effektiv att anvinda sig av. Google Forms ér ett smidigt verktyg att anvénda for bade den som
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undersoker och svarar. Enkdten byggdes upp med pastdenden som sedan respondenterna kunde
vilja att antingen stilla sig enig eller oenig till. Enkdten skickades ut via mejl till ett antal olika
lokala foretag. Det var av intresse att halla enkédten s anonym som mojligt och helt oberoende av
arbetsplatserna de gjordes pa. Svaren som samlades in kunde enkelt analyseras och pa sa vis ge
en Overskadlig bild och sammanstillas i Google Forms egna diagramfunktion. Péstdendena
konstruerades pa sa vis att de kunde jamforas med varandra och pé sa vis ge en djupare forstielse

for hur feedback och motivation paverkar varandra.

3.4 Intresseforfragan

Vi tog 1 forsta hand kontakt via mail till de utvalda foretagen, dir mailet utformades for att den
potentiella respondenter skulle erhalla sa mycket information om syfte och vad vi 6nskar att {a ut

av arbetet.

For att gora processen sd enkel och enhetlig som mojligt utgick vi fran en utskicksmall som vi
sammanstédllde. Tanken med denna mall var att ge verksamheterna en tydlig inblick 1 vilka vi
var, vad vart syfte var med undersékningen och hur vi ville ga till viga for att fa in var data.
Totalt tog vi kontakt med 15 olika verksamheter i varierande storlekar. Av dessa fick vi fyra
skriftliga svar diar verksamheterna avbojde att medverka, tvd tackade ja och fran resterande
uteblev svar trots upprepade forsok till kontakt. Sammanlagt, sett frdn hur manga som deltog,
fick vi en svarsprocent pa 13,3 %. Av totalt 80 personer fick vi in 32 respondenter som deltog,
detta ger en svarsprocent pa 40 %. De anstillda fick sjdlva vélja om de dnskade att delta 1 var

enkét d.v.s. att det inte fanns ett tvdng att medverka i unders6kningen.

3.5 Enkat

Enkédtundersokningens syfte dr att ge ett underlag for hur feedback péverkar motivationen inom
en organisation 1 praktiken. Unders6kningen har gjorts oberoende fran organisationer och &r helt
anonym. Det visentliga dr att analysera svaren och skapa en djupare forstaelse for hur individer

upplever feedback i en arbetsrelaterad vardag. Enkéten innehaller 2 fragor och 8 pastaenden.
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3.5.1 Enkatresultat

Foljande diagram visar vilka svar som procentuellt har fatt flest val. frdgorna har mellan fyra till
fem svarsalternativ att vilja mellan, med uppbyggnaden 1 som l4gsta svar (helt oenig) och 4 till
5 som hogsta (helt enig). Ur svaren som samlades in kunde vi sedan analysera resultatet och dra

en slutsats. Sammanlagt svarade 32 personer fran tva olika foretag.

Syftet med enkéten var att undersoka feedbacks péverkan pa arbetsmiljon i1 praktiken. Med hjélp
av den kunde svar samlas in pd ett tidseffektivt och systematiskt sdtt. Resultatet har
sammanstillts med hjilp av Google Forms egna verktyg. Diagram baserat pd svaren kunde
séledes tas fram och analyseras for att sedan virderas gentemot de forvéntade teoretiska svar som

vi hade.

Den forsta fragan var “for mig ar feedback” med tillhoérande svarsalternativ pa en skala mellan
inte alls viktigt till valdigt viktigt. I figur 5 illustreras de svar vi fatt in i procent. Ingen svarade
att det inte alls var viktigt med feedback. 6,3 % svarade likgiltigt och resterande tyckte att det var
relevant for dem. Som vi har kunnat se 1 den litteratur vi valt att utgd ifran si bor feedback vara
ndgot man virderar for sin inre utveckling.

F&r mig ar feedback

Dhels vikctigh

Figur 5. Resultat fran fraga 1
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I det forsta pastdendet som illustreras i figur 6 “Jag far regelbundet feedback pa min arbetsplats”
ser man hur respondenterna som valt att delta i undersdkningen upplever arbetsmiljons formaga
att uppmédrksamma individernas prestationer. Har dr svaren mer spridda, det vill sdga att alla
alternativ har fatt respons. 9,4 % &r helt oenig till pastdendet och 15,6 % é&r helt enig och anser
sig 4 onskvird mingd feedback. De resterande héller delvis med om att de far respons pa sitt

arbete och sina prestationer.

Jag far regelbundet feedback pa min arbetsplats

Figur 6. Resultat pastaende 1

I frdga tvd som syns i figur 7 ser vi vem det dr mest eftertraktat att fa feedback fran. Héar kunde
respondenterna svara pd flera alternativ. Mest onskvirt pa 34,29 % é&r feedback fran chefen. Efter
det kommer medarbetare som nist mest onskvart med 28,6%. Darefter hamnade kunden pa

22,9% och sist eleven med 14,3%.
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Fran vem ar det mest Snskvart att fa feedback fran

Figur 7. Resultat fran fraga 2

I det andra pastdendet som visas i figur 8 var det av intresse att se om respondenterna tyckte att
deras arbetsplats dr bra pé att ge positiv feedback nir de gor bra ifran sig. 12,5 % svarade att s&
inte var fallet och 9.4 % tyckte att deras arbetsplats var helt dverens med pastidendet. De
resterande svarade ndgot didremellan, med fler mot det mer eniga hallet. Det gar att konstatera att
dven om alla svarsalternativ har anvints sé dr det forhallandevis f& som helt héller med om att

deras arbetsplatser kan uppmérksamma framsteg.

Min arbetsplats &r bra pa att uppmarkzamma mina framsteg

43,8 %

Dedvis enig

Figur 8. Resultat fran pastaende 2
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Figur 9 handlar om ifall respondenterna tycker att deras arbetsplatser har formégan att kunna ge
bra korrigerande feedback. Att kunna ge respons pa sadant som individer och grupper behover
forbittra dr viktigt for verksamhetens fortsatta mojlighet att utvecklas. Aven hir var svaren
spridda. 12,5 % har svarat att deras arbetsplats inte har onskad formdga i att ge bra korrigerande
feedback medan 15,6 % svarade att de helt enig med péstiendet. De flesta holl sig relativt i

mitten pa denna fraga.

Min arbetsplats &r bra pa att ge komigerande feedback

Figur 9. Resultat fran pastdende 3

I pastdendet om ifall respondenterna fann sin arbetsplats motiverande for dem sd varierar svaren.
Resultatet i figur 10 visar att 3,1 % svarade var helt oeniga till pastdende fyra att deras
arbetsplats inte var motiverande for dem, 28,1 % holl med litegrann, 34,4 % holl med att den var
lagom motiverande och 34,4 % var helt enig med att deras arbetsplatser var motiverande for

dem.
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Min arbetsplats & motiverande 1&r mig

34.4 %
Deelvis enig

Figur 10. Resultat frén pastaende 4

Vi var dven intresserade av ifall feedback anvindes till vardags i1 arbetsmiljon pa de
organisationer som valde att delta i undersokningen. Resultatet som visas i figur 11 illustrerar dn
en gang att de flesta valde svarsalternativen i mitten. 12,5 % var helt oenig med péstdendet och

endast 6,3 % holl med helt och hallet.

Feedback anvands vardagligen som verkiyg
pa min arbetsplats

313%

Figur 11. Resultat fran pastaende 5

Diagrammet ovan, figur 12, visar vad de som deltog i undersdkningen tyckte om pastdendet

rorande feedback mellan medarbetare. Majoriteten holl sig till de tva mittersta alternativen, vilket
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innebdr att de flest 1 det stora hela tycker sig 1 viss utstrackning fa feedback fran medarbetare. 6,3

% var helt eniga med pastaendet, medan 6,3 % var oeniga till det.

Jag ger mina medarbetare feadback regelbundat

40,6 %

Dhelvis oenig

Figur 12. Resultat frén pastaende 6

I figur 13 visar pastdende 7 hur folk stéller sig till ifall feedback som motivationshdjare och om
det hjdlper dem att veta vad de gor som &r bra samt vad som kan utvecklas hos dem. Strdvan
efter att prestera finns hos manga naturligt. Vissa behdver mer och andra mindre. Med hjélp av
ratt sorts feedback kan vara méal uppnas, det vill sdga om vi tar det till oss. Som det gér att se pa
svaren var majoriteten pa 68,8 % eniga med pastdendet, 28,1 % holl delvis med och 3,1 % var

delvis oeniga.
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Att fa feedback ckar och forb&ttrar min
effektivitet och motivation

Delvis aenlg

688 %
Helt enig

Figur 13. Resultat frén pastdende 7

I det sista pastdendet, figur 14, ville vi undersoka om respondenterna tyckte att det fanns en
utvecklingspotential bland sina kollegor och chefer. De flesta holl med péstdendet. Endast 3,1
procent valde att inte halla med och 6,3 % var delvis oeniga. 28,1 % holl delvis med och 62,5 %

var helt eniga.

Wi borde bli batire pa var arbetsplats ait ge varandra feedback [ min
arbetzplats behdver bli bittre pa att ge feedback

Figur 14. Resultat frén pastdende 8
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4. RESULTATDISKUSSION

4.1 Tolkning av enkatsvar

I f6ljande stycke redogdr vi for hur vi valt att tolka resultaten frin enkéiten och vilka slutsatser vi

kunnat dra utifran det.

4.1.1 Fraga 1: For mig ar feedback...

Som vi har kunnat se i den litteratur vi valt att utgd ifrdn sd bor feedback vara ndgot man
varderar for sin inre utveckling. Med fraga 1 som handlar om hur respondenterna vérderar
feedback far vi bekriftat att feedback i en arbetsmiljo har betydelse for ménniskor da ingen valt
att svara att det inte alls var eniga. Feedback hjéilper oss att utvecklas och arbeta 1 rétt riktning.
Utan det kan ens fokus rubbas och meningen med arbetet kan glommas bort. Genom feedback
héller man motivationen uppe, vilket hjdlper arbetsmiljon att frodas och vixa pa ett hdlsosamt

VIS.

4.1.2 Fraga 2: Jag far regelbundet feedback pa min arbetsplats.

I frdga 2 ville vi fa svar pd om respondenterna tyckte att de fick feedback regelbundet pa sin
arbetsplats. Hir var svaren lite uppdelade men majoriteten av respondenterna fann att deras
arbetsplats inte gav feedback 1 den mén som eftertraktades. Svaren kinns relevanta och
trovirdiga gentemot vad vi hade trott att respondenterna skulle svara. Det finns alltid variation 1
hur individer och grupper far och uppfattar feedback. Det vésentliga dr ifall de far det
overhuvudtaget. Det finns en efterfragan efter mer feedback. Dock maste feedback som ges vara
1 en vilbalanserad miangd. Medarbetare och chefer behdver veta hur de ska ge feedback och nér

det ar ldage att ge det.

4.1.3 Fraga 3: Vem ar det mest onskvart att fa feedback fran?

Pa denna fraga hamnade chefen som den mest atravérda att fi feedback fran, vilket tyder pa att

ledningen 4nd& har ett storre inflytande pa motivationen bland medarbetare. Aven feedback
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mellan kollegor var eftertraktat. Om man far regelbunden feedback frén dessa tvd har man en bra
grund for utvecklingsmojligheter mellan medarbetare och chefer. Det ér viktigt att man kénner
sig sedd och att man kénner att man tillbringar virde inom organisationen man arbetar pa.
Oavsett vilken variant av feedback som ges och fas sa gynnar den motivationsnivan, sa linge den
ges inom viésentliga ramar. Feedback fran kunder och elever var ocksé onskvért. Dessa tva kan
lite sammanflitas da elever i viss man kan ses som en version under kategorin konsument. En
arbetsdag kan paverkas drastiskt av hur man blir bemétt av dessa, bade pa ont och gott.
Resultatet frdn undersdkningen gér att koppla till forskning sdsom Hildisch, Froese och Pak
(2015, 327). De redogdr om hur det sociala stodet och dess positiva effekt mellan medarbetare
inte 4 av samma vikt i jamforelse med stddet som uppkommer direkt fran ledningen till
medarbetarna dven om det &r av stor vikt att ocksd medarbetare kan ge varandra feedback pa en

regelbunden basis.

4.1.4 Fraga 4: Min arbetsplats ar bra pa att uppmarksamma mina framsteg

Det kan, som Elmholdt et al. (2015, 74) konstaterar, vara nagot besvirande ibland att ge positiv
feedback, speciellt frdn chefer till medarbetare. I frdga tva sidg man tydligt att det dr mest
eftertraktat att f feedback frdn sin chef och det finns en mgjlighet att inte alla upplever att den
kvoten dr uppfylld enligt vad de forvéntar sig. Dédrav kan det ha péverkat resultatet i detta
pastaende pa det sdttet som syns i diagrammet. Det finns en tydlig utvecklingspotential for
foretagen som deltog att bli bittre pd att uppméirksamma nir ndgon gor bra ifran sig da

respondentprocenten som svarade att de var helt eniga med péstdendet var 1 lagsta laget.

4.1.5 Fraga 5:Min arbetsplats ar bra pa att ge korrigerande feedback

Av svaren pa detta pastdende att tolka sd kan vi konstatera att majoriteten av de som deltog
tycker att deras arbetsplats verkar behdva utveckla sin forméga att ge bra korrigerande feedback
da svaren ar at det mer negativa hallet. Av den teori vi har gatt igenom péastar Olofsson (2016,
20-21) att korrigerande feedback ar ett relativt svart hjdlpmedel att anvidnda. Korrigerande
feedback ska framforas pa ett sdtt sd att mottagaren klarar av att lyssna och forstd for en

forandring. Med hjédlp av enkla verktyg som bland annat jag-budskap kan man 6va upp sin
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forméga att ge korrigerande respons. Det handlar om att forstd var mottagaren befinner sig pa

feedbacktrappan for att pd basta sitt kunna ge korrigerande feedback.

4.1.6 Fraga 6: Min arbetsplats ar motiverande for mig

Motivation kommer dels inifrdn, men det krivs for de flesta dven stimulans fran deras omgivning
for att halla motivationen pa en bra niva. Utan motivation &r det svart for individen eller gruppen
att prestera optimalt i sitt arbete. I diagrammen som beror feedback i enkédten ser vi att manga
dnda uppfattar sin arbetsplats som &tminstone delvis kapabel att ge feedback. Att ge korrekt
feedback ér en konst i1 sig och nadgot som kan leda till att man helt sonika véljer att inte ge ndgon
alls hellre dn att ge den pa fel sétt. Korrigerande feedback dr det som é&r léttast att ge for manga.
Om den ges pa ritt sétt ar en annan historia. Syftet med det ar trots allt att poéngtera ett beteende
man vill att ska dndras. Chefer och ledning ser 14tt det man kan forbattra, men har en tendens att
glomma bort att understryka det som redan goérs bra. Man maste komma ihdg att ge positiv
feedback 1 storre mén &n korrigerande och negativ feedback for att hélla motivationen hos sina
medarbetare och anstillda pa en 6nskvérd niva. Varfor det ar sé relevant att gora det &r for att det
hjdlper oss ménniskor att veta ndr vi gor ritt och nér vi gor fel. Det bidrar till var sjilvinsikt och
hjdlper oss att hitta mening 1 det vi gor. Utan mening tappar vi var motivation och i lingden kan

foretagets utveckling bli lidande.

Enligt C. Lindholm-Gerlin (personlig kommunikation, 26 mars 2019) kan det vara svéart att
motivera om man inte har kunskap om en annans drivkraft. Drivkraften &r en inre faktor som
sétter igang ett beteende fOr att 1 sin tur na ett mal ar inget karaktarsdrag. Motivation kan delas in
i inre- och yttre motivation. Inre motivation handlar om att engagera sig i aktiviteter man &r
intresserad och yttre motivation handlar om att delta pa grund av andra anledningar sdsom
exempelvis beloning. Utan dessa fallerar meningen med arbetet och relationer inom och utanfor
arbetsplatsen kan bli lidande. Genom att uppmérksamma sina medarbetare och deras prestationer
skapar man virdeladdade relationer som, om de vardas rétt, leder till en mer gynnsam

arbetsmiljo.
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4.1.7 Fraga 7: Feedback anvands vardagligen som verktyg pa min arbetsplats

Det var forhallandevis ménga som valde att halla sig till alternativ som lutade at att det mer
oeniga hallet. Feedback ska endast anvindas nir det kan innehalla virde for mottagaren. Den bor
ges vid riétt tidpunkt, endast till den/de feedbacken berdr och den ska innehalla ett konkret varde
(Olofsson, 2016. 13). Det &r inte alltid nodvandigt att ge feedback varje dag. Risken finns att om
man ger feedback for ofta kan dess budskap kénnas mindre genuint och speciellt, vilket minskar
dess virde da innebdrden forsvagas och kidnns mer meningslds. Gunnarsson (2016, 16) menar att
mottagaren ska utvecklas av feedbacken och man ska inte ge det bara for att f “det” ur sig. Det
ska finnas ett tydligt syfte med feedback, nagot som aldrig bor bortses. Det finns risk att
feedback kan ges for ofta, vilket minskar dess virde. Vi kunde se i bland annat pastaende 4 och 5
att det fanns mojlighet till forbéttring niar det kommer till att ge olika sorters feedback. Det
faktum att det fanns brister i dessa gér att sammankoppla med detta pdstdende. Att medarbetare
och chefer uppfattar att det finns mgjlighet att utvecklas ér tydligt, vilket indikerar att svaren fran
pastdende nummer 6, om respondenterna finner sin arbetsplats motiverande, kan ses som

sanningsenliga.

4.1.8 Fraga 8: Jag ger mina medarbetare feedback regelbundet

Att fa feedback fran sina medarbetare kom pé andra plats i frdga 2 som handlade om vem man
helst vill fa feedback fran. Det tyder &ndd pd att det dr ndgot som é&r eftertraktat bland
respondenterna. Man glémmer litt bort hur viktigt det &r att ge feedback till sina medarbetare.
Manga tror att att det behover komma fran ndgon hdgre uppsatt inom organisationen, men sa r
inte fallet. Feedback mellan kollegor kan vara minst lika motiverande. Det kan vara knepigt att
veta hur man som kollegor ska kunna ge varandra feedback utan att mottagaren kénner sig
underminerad av givaren. Det dr vésentligt att givaren dr noga med att inte gora eventuella
overtramp och att man behandlar den man ger feedback till pa ett sddant sitt att den inte upplever
givaren som en Oversittare, eller att den tar sig friheter utdver sin egentliga position gentemot
mottagaren. Aven om ménga uppfattade det som att de far feedback frén sina medarbetare sa ser
man att det finns mojlighet till forbattring inom omradet. Genom att hilla workshops och sétta

upp allménna riktlinjer for hur man bor ge feedback mellan kollegor kan man skapa goda
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forutsittningar for 6kad anvindning av korrekt feedback pa arbetsplatsen, vilket bidrar till en

battre arbetsmiljo med en hogre motivationsniva.

4.1.9 Fraga 9: Att fa feedback okar och forbattrar min effektivitet och motivation

Ingen svarade att de inte holl med péstiendet, vilket pa sé vis bevisar vad vi 6nskade understryka
med detta. Feedback har en inverkan pa hur effektivt vi arbetar och hur var motivationskurva ter
sig. Respondenterna vill ha feedback, vilket stimmer Overens med vad vi spekulerade om
angaende manniskans Onskan att utvecklas. Vad man kan se pa svaren vi fitt in dven pé de andra
pastdendena ar att feedback ar eftertraktat och bor anvéndas for att skapa en sd bra arbetsmiljo

som mojligt.

4.1.10 Fraga 10: Vi borde bli battre pa var arbetsplats att ge varandra feedback /
Min arbetsplats behover bli battre pa att ge feedback

Det finns alltid mdjlighet att utvecklas och bli béttre pd att ge feedback. Om man ser pa
diagrammen 2.,4,5,7 och 8 sd befinner sig svaren mer i mitten. Vildigt {4 har valt att helt halla
med pastdendena, vilket tyder pa att de ser utvecklingspotential i sin direkta arbetsmiljo. Det hor
helt ithop med att majoriteten valt att svara att organisationen de arbetar pa behover bli bittre pa

att ge feedback da de inte kdnner att den uppfyller den 6nskvérda kvoten 1 dagsléget.

4.2 Konklusion

Det giller att veta var gridnsen gar sa att den man ger feedback till kénner att givaren och
mottagaren fortfarande befinner sig pa samma niva. Vikten av feedback mellan medarbetare
gloms 1 manga fall bort. Det kan vara svart att veta hur man ska ge feedback samt hur man kan ta
emot den. Att hilla workshops for sina anstillda kan bidra till battre forstaelse 1 hur man kan

hdja feedbackkulturen dé det trots allt dr ett relativt kinsligt omrade.
Feedback ska vara beskrivande sa att mottagaren far en tydlig bild av vad man vill férmedIa.

Genom att tillsammans vara dverens om en tydlig mélséttning med hjdlp av konkret feedback

kan man skapa en god feedbackkultur. Givaren och mottagaren ska vara redo for feedback och
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kan relateras till mitinstrumentet, feedbacktrappan. D& det dr en utmaning att bdde ge och ta

emot feedback och kan paverkas beroende pa de trappsteg man befinner sig vid.

Genom att utgd fran péstdendena i enkiten, specifikt de som berdr att ge och fa feedback, skulle
ge oss svar som antyder att det finns utvecklingspotential inom verksamheterna att bli béttre pa

att anvinda feedback som motivationshdjare.

Vért syfte med denna undersdkning var att se ndrmare pa relationen mellan feedback och
motivation. Med hjélp av erkénd litteratur inom omrddet och var enkatundersékning lyckades vi
pa ett effektivt sétt erhalla kunskap som bevisade det vi har spekulerat om, att feedback faktiskt
har en inverkan pa motivationen i en arbetsmiljo dven i verkliga livet. Att se hur det virderades
av anonyma respondenter frin olika fOretag gav oss mojlighet att objektivt studera dessa

individers med och mothall kring pastaenden och fragor rérande d&mnet.

Genom dessa fragor och pastdenden kunde man urskilja sambanden vi sokte efter. Feedback,
motivation och effektivitet gar att koppla samman. Att fa rétt feedback paverkar motivationen
som 1 sin tur paverkar effektiviteten. I figur 15 ser man tydligt sambandet mellan dessa tre
komponenter. respondenterna far en forhojd motivationsniva och effektivitet av feedback, vilket

illustreras i figur 13.

Figur 15: sambandet mellan motivation, feedback och effektivitet.
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5. SLUTSATS

Resultatet av enkiitundersdkningen var varierat men relevant. Aven om antalet respondenter var
farre 4n vad vi hoppats pé lyckades vi samla ihop tillrdckligt med data for att &ndé fa en relativt

trovardig bild om ifall feedback paverkar motivationen i en arbetsrelaterad omgivning.

For att de som deltog i enkédten inte skulle kunna missta att den inte hade ndgot med deras
arbetsplatser att géra var vi noga med att podngtera att undersokningen var helt anonym samt
fristdende fran foretagen. I efterhand haller vi fast vid att det var ritt beslut att gora sd. Dock
hade det kunnat vara en id¢ att erbjuda organisationerna en mdjlighet att ta del av den data vi fick

in fran dem for att siledes locka till oss fler deltagande arbetsplatser.

Vi har i efterhand kunnat faststilla att en enkét kan ha varit fel vig att gd for att fa in den
information vi behovde. Att gora en kvalitativ undersékning 1 form av intervjuer skulle ha tagit
mer tid, men formodligen gett oss mer information att gd pi. Aven om reliabiliteten och
validiteten &r forhallandevis svag sa ar svaren vi fick in vasentliga for att uppna en djupare insikt

1 hur folk resonerar kring och vérderar feedback som motivationshdjare.
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BILAGA

BILAGA 1 - ENKATUNDERSOKNING

Paverkar feedback motivationen pa arbetsplatsen?

Denna enkitundersdkning dr ett underlag for examensarbetet dér vi undersdker om feedback
paverkar motivationen pa arbetsplatsen. Examensarbetet skrivs av Maria Granholm och
Jenny Karlsson som studerar tredje aret pA Hogskolan p4 Aland, inriktning foretagsekonomi.
Undersokningen gors fristdende frin er arbetsplats och kommer endast analysera 1 syfte med

att skapa en djupare forstaelse for vart examensarbete.

Denna undersokning &r helt anonym, under presentation och underlag till examensarbetet ar

aven foretaget anonymt dér undersokningen utforts.
Vi ir vildigt tacksamma om du deltar i denna undersokning

1 -Heltoenig | 2-delvisoenig | 3-delvisenig | 4-heltenig

For mig ar feedback

Inte alls viktigt 1 2 3 4 5 Vildigt viktigt

Jag far regelbundet feedback pa min arbetsplats

Inte alls 1 2 3 4 Vildigt ofta

Vem ir det mest onskvart att fa feedback fran...
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Chefen

Medarbetare

Kunden / Konsumenten / Eleven

Min arbetsplats dr bra pa att uppméirksamma mina framsteg

Helt oenig 1 2 3 4 Helt enig

Min arbetsplat ir bra pa att ge korrigerande feedback

Helt oenig 1 2 3 4 Helt enig

Min arbetsplat dr motiverande for mig

Helt oenig 1 2 3 4 Helt enig

Feedback anviinds vardagligen som verktyg pa min arbetsplats

Helt oenig 1 2 3 4 Helt enig

Jag ger mina medarbetare feedback regelbundet

Helt oenig 1 2 3 4 Helt enig

Att fa feedback okar och forbéttrar min effektivitet och motivation

Helt oenig 1 2 3 4 Helt enig
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Vi borde bli bittre pa var arbetsplats att ge varandra feedback / Min
arbetsplats behover bli béttre pa att ge feedback

Helt oenig 1 2 3 4 Helt enig



BILAGA 2 - INTRESSEFORFRAGAN TILL VERKSAMHETER

Hej,

Vi &r tva hogskolestuderande som studerar tredje aret pa hégskolan pa Aland, inriktning
foretagsekonomi. Vi skriver i denna stund en avhandling om hur feedback paverkar
motivationen pa arbetsplatsen. Vi undrar om er arbetsplats skulle kunna tanka sig att stalla
upp med att svara pa nagra korta fragor angaende amnet. Enkatundersoékningen ar
oberoende fran arbetsplatsen och kommer vara helt anonymt i saval presentation i

skolan som i underlag i avhandlingsprocessen.

Syftet med denna enkatundersdkning ar att fa en klarare bild och djupare férstaelse for
feedbackens paverkan pa arbetsmiljon bland annat genom analys av de svar vi far in.

Den uppskattade tiden fér enkatundersékningen ar ca 5 minuter.

Meddela oss garna sa snart som mgjligt ifall ni har méjlighet att stalla upp.

Med vanliga halsningar,

Jenny Karlsson och Maria Granholm



