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Abstrakt

Tidigare forskning visar att utvecklingssamtal genomfors pa en stor del av arbetsplatserna och att
de fyller en viktig funktion gallande vélbefinnande, arbetstillfredsstallelse och utveckling i arbetet.
Daremot kan de antas ta nya former. Genom att koppla utvecklingssamtal till verksamheten och
det egna arbetet kan utvecklingssamtal erbjuda en mojlighet fér personalen att i dialog med
ledaren utveckla verksamheten och sin egen kompetens.

Syftet med detta examensarbete var att utreda vilka fordelar utvecklingssamtal kan ha for
organisationen samt hur utvecklingssamtal kunde genomfdras sd att de skulle beframja
personalens valbefinnande och arbetstillfredsstallelse och deras ork. Detta i sin tur kunde inverka
pa huruvida personalen valjer att stanna vara kvar pa arbetsplatsen. En ldgre personalomséttning
kan antas skapa battre forutsattningar for en god kvalitet.

Forskning visar att utvecklingssamtal bor ha ett tydligt och uttalat syfte. Genom att introducera
personalen kring vad som férvantas av dem kan de forbereda sig och vara aktiva deltagare i
dialogen under utvecklingssamtalet. = Under utvecklingssamtalen diskuteras den egna
kompetensen, valbefinnandet och malen for verksamheten.

Malet med examensarbetet var att skapa ett material som utgar fran ett I6sningsinriktat
forhaliningssatt och som stéder daghemsforestandare och personal att genomfdra
utvecklingssamtal pd ett satt som oOkar vdlbefinnandet och arbetstillfredsstéllelsen pa
arbetsplatsen. Materialet som skapats bestar av ett introduktionsmaterial till personal och ett till
daghemsforestandare. Dessutom innehdller ~materialet ett diskussionsunderlag for
utvecklingssamtal.

Examensarbetet ar av funktionell karaktar och grundar sig pa en systematisk litteraturdversikt.
Baserat pa litteraturdversikten genomfordes en fokusgruppintervju som riktade sig till personal i
ledande stéllning inom smabarnspedagogiken i Pargas. Dessutom utférdes en innehallsanalys av
befintliga utvecklingssamtalsblanketter som anvands inom smabarnspedagogiken i Pargas.
Resultatet fran alla dessa delar utgor grunden for det material som skapats.

Sprak: Svenska Nyckelord: utvecklingssamtal, [6sningsinriktat
utvecklingssamtal, arbetstillfredsstallelse, smabarnspedagogik
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Tiivistelma

Tutkimukset osoittavat, etta kehityskeskusteluja kdaydaan viela monessa tyopaikassa ja etta
ne ovat tarkeita koskien hyvinvointia, tyotyytyvaisyytta ja kehitysta tyopaikalla. Toisaalta
voidaan olettaa, ettd ne saavat uuden muodon. Liittamalla kehityskeskustelut toimintaan ja
omaan tyohon ne voivat tarjota henkilokunnalle mahdollisuuden yhdessa johtajan kanssa
kehittaa toimintaa ja omaa osaamista.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa mita hyotya kehityskeskusteluista voisi olla
organisaatiolle seka kuinka kehityskeskustelut voitaisi toteuttaa niin etta ne edistdisivat
henkilokunnan hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta seka heidan jaksamista tyossaan. Tama
osaltaan voisi vaikuttaa heidan halukkuuteensa jaada tyopaikalle. Jos henkilostovaihtuvuus
vahenee, voidaan olettaa, etta silla on vaikutusta myds tyon laatuun.

Tutkimukset osoittavat, etta kehityskeskusteluilla tulisi olla selked ja lausuttu tarkoitus niille,
jotka osallistuvat. Perehdyttamalla henkilokuntaa siihen mita heilta odotetaan he voivat
valmistautua kehityskeskusteluun ja olla niissa aktiivisesti mukana dialogissa.
Kehityskeskusteluissa keskustellaan omasta osaamisesta, hyvinvoinnista seka toiminnan
tavoitteista.

Opinndytetyon tavoitteena on ollut kehittaa materiaali, joka lahtisi ratkaisukeskeisesta
ajattelutavasta ja  tukisi paivakodinjohtajia seka henkilokuntaa toteuttamaan
kehityskeskusteluja niin etta ne voisivat lisata hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta tyopaikalla.
Taman opinndytetyon puitteissa kehitetty materiaali sisdltdda perehdyttamismateriaalin
henkilokunnalle seka paivakodinjohtajille. Lisaksi materiaali sisaltdaa keskustelupohjan
kehityskeskusteluille

Opinndytetyo on toiminnallinen ja perustuu systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen. Sen
perusteella tehtiin fokusryhmdhaastattelu varhaiskasvatuksen johtavassa asemassa olevien
kanssa seka lisaksi tehtiin sisaltoanalyysi niista kehityskeskustelulomakkeista, joita kdytetaan
Paraisten kaupungin varhaiskasvatuksessa. Kaikkien ndiden osien tulos muodostaa luodun
materiaalin perustan.

Kieli: Ruotsi  Avainsanat: Kehityskeskustelu, ratkaisukeskeinen kehityskeskustelu,
tyotyytyvaisyys, varhaiskasvatus




MASTER’S THESIS

Author: Monika Karlsson
Degree Programme: Social- and Healthcare, Masters’s Degree, Turku
Specialization: Development and Leadership

Supervisor: Camilla Strandell-Laine

Title: The developing performance appraisal interview- a solution-oriented performance
appraisal interview model for staff in early childhood education in the city of Pargas

Date 12.2.2022 Number of pages 71 Appendices 10

Abstract

Previous studies have proven that performance appraisals are conducted in a large part of
the workplaces, and that they can play an important role regarding well-being, job
satisfaction and development at work. However, they can be assumed to take new forms. By
linking performance appraisals to the actual work and its activities, performance appraisals
can offer an opportunity for the employees, in a dialogue with the leader to develop their
work and their own competence.

The purpose of this Master thesis was to find out what value performance appraisals can
have for the organization, and how performance appraisals could be conducted so that they
would promote staff well-being, job satisfaction and the employee’s ability to cope at work.
This in turn could affect whether the employees choose to stay at the workplace. A lower
employee turnover can be assumed to create better conditions for good work quality.
Previous studies shows that performance appraisals should have a clear and stated purpose.
By introducing employees to what is expected of them, they can prepare and be active
participants in the dialogue during the performance appraisal.

During performance appraisals, discussions regarding one's own competence, well-being,
and goals for the work are conducted. The aim of this Master thesis was to create a material
based on a solution-oriented approach, that supports day-care center leaders and employees
to conduct performance appraisals in a way that increases well-being and job satisfaction in
the workplace. The material created consists of an introductory material for staff and one for
day-care leaders. In addition, the material contains a form for basis of discussions for
performance appraisals.

This Master thesis is functional and is based on a systematic literature review. Based on the
literature review, a focus group interview was conducted on leaders in early childhood
education in Pargas. In addition, a content analysis was performed of existing performance
appraisal forms used in early childhood education in Pargas. The result from all these parts
forms the basis of the material created.

Language: Swedish  Key words: Performance appraisal, solution-oriented performance
appraisal, job satisfaction, Early childhood education
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1 Inledning

Det ar oroviackande att ldsa artiklar och rapporter om att personal inom
smabarnspedagogiken kénner sig slutkdrda och Overvédger att byta bransch. Redan i
inledningsskedet till detta examensarbete ar 2019 rapporterade Tehy att barnskdtare som
arbetar inom smabarnspedagogiken kdnner sig utbrdnda. Barnskdtarna anser att de inte
hinner planera och skota allt sitt arbete under arbetstid. Viljan finns att gora ett kvalitativt
gott arbete men tiden racker inte till och manga dverviager att byta bransch. (Mannila, 2019)
Storstdderna med Helsingfors i toppen lider av bristen pa behorig personal. For att citera

Helsingfors stads borgméstare Jan Vapaavuori (helsinki.fi, 2019):

"Sérskilt inom den svensksprakiga smabarnspedagogiken &r personalbristen redan séa
utmanande att vi med tanke pa de sprakliga réttigheterna inte kan uppfylla alla vara
skyldigheter enligt lag. | januari 2020 kommer vi att befinna o0ss i den situationen att ungefér
hélften av de familjer som séker sig till svensksprakig smabarnspedagogik maste erbjudas

smabarnspedagogisk vardplats i ett finsksprakigt daghem”

Eskelin & Hjelts (2017, ss. 38-40) utredning av smabarnspedagogikens personal visade att
32 % av de svarande faktiskt funderar pé att byta bransch inom de nérmaste 10 aren och av
dem 17 % redan inom 2-5 & och 7 % inom det kommande é&ret. Lérare inom
smabarnspedagogik var de som i hogsta grad (39 %) svarade att de Overvigde att byta
bransch. Av de ldrare som hade socionom- eller socialpedagogutbildning uppgav hela 54 %
att de Overvigt att byta bransch och 33 % att de antagligen kommer att géra det inom det
nidrmaste dret. Aven Puroila & Kinnunen (2017, s. 148) lyfter fram att personalen inom
smébarnspedagogiken upplever att arbetsbelastningen &r hog och orken tryter. I deras
atgirdsprogram forslar de att resurser borde ldggas pa att stirka vilbefinnandet i arbetet inom
smabarnspedagogiken. Forsius (2018, ss. 62-63) avhandling kring daghemspersonalens
arbetsengagemang och hur det inverkar pd deras planer att byta bransch visade att
arbetsengagemanget starkt inverkar pa personalens planer att byta bransch. Ju hogre

arbetsengagemang desto mindre bendgenhet att byta bransch.

Sa sent som 1 december 2021 kretsade nyhetsrubrikerna kring samma fragor. Savél frin JHL
(MTV uutiset, 2021) som fran OAJ (OAJ, 2021) kommer starka signaler om att deras

medlemmar dr slutkdrda och dverviger att byta bransch.



Det ér inte enbart bristen pa personal som &r orovdckande utan dven den kompetens som gér
forlorad, vilket i sin tur kan antas inverka negativt pa kvaliteten av verksamheten inom
smabarnspedagogiken. Vi som arbetar som ledare inom smabarnspedagogiken behover
anvénda alla verktyg vi har till vart forfogande for att bibehalla den utbildade personal vi
har. Detta &r en central nyckel till att uppna en god kvalité. Med tanke pa arbetsbelastning
och risken for att byta bransch behover vi hitta sétt att motiveras till ett gott arbete.

Utvecklingssamtal med vara medarbetare dr ett av de verktyg som finns till vart forfogande.

Kunde alltsa ett lyckat utvecklingssamtal bidra till att personalen véljer att stanna kvar pa
sin arbetsplats? Forskning visar bl.a. att ju béttre processerna kring utvecklingssamtal
fungerar desto mindre risk att personalen byter bransch (Dawson;Stasa;Rohe;Homer;&
Duffield , 2014, s. 12). Personal som accepterar det som diskuteras under utvecklingssamtal
ar mer ndjda och engagerade pa arbetet och har mindre franvaro samt 4r mindre benédgna att

avsluta sitt arbetsforhallande (Moon, 2019, s. 8).

Idén till detta examensarbete kom under ett utvecklingssamtal ar 2018 med davarande
dagvardschef for Pargas Stad. Under utvecklingssamtalet framkom att en enhetlig syn pé
utvecklingssamtal saknades, savél pd organisations- som péd enhetsnivd. Det visade sig att
det fanns ett intresse frdn dagvéirdschefens sida att ndrmare se péd strukturerna kring
utvecklingssamtal inom smabarnspedagogiken i Pargas. I samband med diskussionen
framkom det ocksd Onskemdl om att utvecklingssamtalen géirna skulle utgd fran ett

16sningsinriktat arbetssétt.

I en kartliggning, som gjordes ar 2019 inom ramen for kursen i Kvantitativ
forskningsmetodik HYH Novia, framkom det att 99 9% av personalen inom
bildningsvésendet i Pargas stad hade deltagit i utvecklingssamtal p4 sin arbetsplats. Av dem
svarade 89 % att de deltagit en gang per dr, 7 % mer &n en ging per ar och 1 % mer séllan
respektive vartannat ar eller ndgot annat alternativ. Utvecklingssamtal 4r m.a.o. ett verktyg

som anvinds 1 stor utstrackning inom bildningsvisendet i1 Pargas.



2 Syfte och fragestillningar

Syftet med detta examensarbete var att utreda vilka fordelar ett utvecklingssamtal kan ha for
organisationen samt hur utvecklingssamtal kunde genomforas sé att de skulle befrdmja
personalens arbetstillfredsstéllelse. Detta i sin tur kunde antas inverka pd huruvida
personalen orkar vara kvar pé jobbet. Om personalen viljer att stanna kvar skapas dven béttre

forutséttningar for en god kvalitet.

Malet med detta examensarbete var att skapa ett enhetligt material, som stoder ledare och
personal inom smabarnspedagogiken i Pargas stad att genomfora utvecklingssamtalen pa ett

16sningsinriktat sétt for att 6ka arbetstillfredsstillelsen pa arbetsplatsen.
Examensarbetets fragestédllningar &r:
Vilka fordelar kan utvecklingssamtal ha f6r organisationen?

Péa vilket sétt kunde utvecklingssamtal genomftras for att ha en positiv inverkan pa

arbetstillfredsstdllelsen pa arbetsplatsen?
Vilken funktion fyller blanketten?

Ett hurudant material behdvs som stod for utvecklingssamtal?

3 Utvecklingssamtal som begrepp och fenomen

For att fa en uppfattning om vad utvecklingssamtal som begrepp och fenomen inbegriper

diskuteras 1 de foljande kapitlen hur &mnet beskrivs 1 litteraturen.

3.1 Utvecklingssamtal som begrepp

Det verkar finnas olika begrepp som anvédnds inom ramen for utvecklingssamtal mellan
medarbetare och ledare. P4 svenska anvidnds ofta ord som medarbetarsamtal och
utvecklingssamtal, pad  finska  kehityskeskustelu, esimies-alaiskeskustelu  och

arviontikeskustelu medan det pa engelska forekommer begrepp som appraisals, perfomance
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appraisals och performance interviews. I detta examensarbete anvdnds genomgéaende ordet

utvecklingssamtal.

Pélli & Vaara (2013, s. 9) lyfter fram skillnaderna i begreppen beroende pé spraket. Finskans
kehitys och svenskans utveckling ger en tydlig indikation om att utvecklingssamtalet ska
vara utvecklande, medan engelskans appraisal ger utvecklingssamtalet en mer evaluerande
karaktdr. Asmuss (2013, s. 554) diskuterar samma fenomen och menar att de skandinaviska
orden och inneboérden i dem alltmer har dvergétt till att handla om att utveckla framom att
utvirdera arbetsprestationer. Hon menar ocksd att utvecklingssamtal idag bygger pa en
dialog mellan tvé jamlika parter, medan det tidigare mer utgick ifrén att den dverordnade
skulle vdrdera den underordnades arbetsprestationer. Mikkola (2016, s. 6) lyfter d&ven hon
fram det jimlika och dialogiska da hon menar att utvecklingssamtalet kinnetecknas av en
professionell dialog mellan ledare och medarbetare, dér bigge parterna forvintas bidra med
kunskap. Ledaren bidrar med sin organisatoriska kunskap och medarbetaren med kunskap
kring det praktiska arbetet gillande det egna arbetsteamet och det egna arbetet. Enligt Qiu,
Hu, Zhang & Li (2015, ss. 1101-1102) kan utvecklingssamtal utgd fran att fungera som en
virdering med tanke pa 16n, kommande arbetsuppgifter eller eventuella befordringar, s.k.
evaluerande utvecklingssamtal. Utvecklingssamtal kan &ven utgd frdn att ha en mer
utvecklande karaktdr i form av att man diskuterar luckor i kunskap och fardigheter och behov
av utbildning eller handledning for att kunna forbéttra sina arbetsinsatser, s.k. utvecklande

utvecklingssamtal.

Enligt Asmuss (2008, ss. 408-409) ér utvecklingssamtal ett regelbundet forekommande
samtal som fors mellan ledare och medarbetare gillande mal och strategier i arbetet.
Meretniemi (2012, s. 37) menar att utvecklingssamtalet foljer en forutbestimd mall och har
ett tydligt mal och kénnetecknas av en dmsesidig diskussion om verksamhetens mal och
medel. Angeléow (2012, s. 169) och Meretniemi (2012, s. 36) lyfter fram att personalens
kompetens och utvecklingsmdjligheter inom organisationen ofta diskuteras under
utvecklingssamtalet. Under utvecklingssamtalet gors da en kartliggning av personens
nuvarande roll och situation, vilka fardigheter och kompetenser hen innehar. Utifran dessa
diskussioner skapas mélséttningar for framtiden, baserat pa vad personen dnnu behover lara
sig eller utveckla for kompetenser, for att klara av de krav pa kunskap och fardigheter som

arbetet stiller, och vilka framtidsplaner personen har inom organisationen.



3.2 Utvecklingssamtal som fenomen

Fragan dr om utvecklingssamtal ses som en tillgdng och resurs eller en tidskrdvande
arbetsuppgift som dr ett nddvéandigt ont? Utvecklingssamtal, som verktyg for medarbetare
och ledare att i viaxelverkan diskutera arbetets innehdll, atmosfar och resultat, har funnits
inom organisationsvirlden i Finland sedan 1970-talet (Aarnikoivu, 2016, s. 14). Enligt
senaste undersokningen, som utfordes av Statistikcentralen ar 2018 (Sutela;Parndnen;&
Keyrildinen, 2019, ss. 123-124) har utvecklingssamtal inom den kommunala sektorn
minskat en aning. Kommunala sektorn hade &r 2013 ett deltagande som 14g pd 61 % vilket
var vildigt nira medeltalet i hela landet. Ar 2018 hade siffran gtt ner till 58 %, dir i
synnerhet kvinnornas deltagande minskat frdn 63 % till 58 %. Utbildningsnivan samt
positionen pa arbetsplatsen hade en inverkan pad deltagandet. Ju hogre utbildning, desto
storre sannolikhet att utvecklingssamtal genomfors. Av de hogre tjdnsteménnen hade 72 %
deltagit i ett utvecklingssamtal under det senaste &ret medan motsvarande siffra for
arbetstagarna lag pa 43 %. Rapporten ger inget svar pa de bakomliggande orsakerna till att
deltagandet minskat, men man framfor dock att det 4r mojligt att utvecklingssamtal trots allt

annu fors, men under ndgon annan bendmning.

Kartldggningar i den finska organisationsvirlden visar liknande tendenser. De traditionella
utvecklingssamtalen upplevs som styva och ineffektiva. I synnerhet den s.k. millenium
generationen, som dr fodda 1980-2000, och Z-generationen, som dr fodda efter 1995, 6nskar
snabbare, mer spontan, aterkommande samt méngsidig respons pd sitt arbete. Samtidigt visar
dessa kartlaggningar att utvecklingssamtal ingalunda foérsvinner utan att de dndrar form och
genomfors pa ett mer tidsenligt sitt. (Muilu, 2020) Millenials och generation Z vill ha direkt
och aterkommande aterkoppling pa sitt arbete, de betecknas som malinriktade samtidigt som
de motsatter sig en jamforelse mot andra. De upplever sig sjdlva som unika vad giller
fardigheter och formégor och vill dérfor inte bli jamforda med andra, men dr ména om att
Oppet och arligt fa diskutera de egna fardigheterna och formégorna for att utvecklas. De vill
fa snabb information om vad som fungerar eller inte fungerar. Manga storre foretag sdsom
Microsoft och IBM har frangatt de traditionella arliga utvecklingssamtalen och istillet infort
kortare mer frekventa check-up diskussioner. Dessa diskussioner kretsar kring framtiden och
vad medarbetaren kommer att gora framom att fundera pd vad hen har gjort.
Utvecklingssamtalen dr m.a.o. framtidsorienterade och fokuserar pé de styrkor medarbetaren
har och hur hen kunde anvinda dessa pé bésta sitt med tanke pd kommande arbetsuppgifter.

(Chillakuri, 2020, ss. 40-41) samt (Sarkar, 2016, s. 7)
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Sutela, (2020) som é&r specialforskare vid Statistikcentralen lyfter fram vikten av att
vérdesétta de mer traditionella utvecklingssamtalen i kombination med att fa direkt respons
pa sitt arbete under aret. Det verkar enligt henne som att det finléndska arbetsklimatet
mojliggdr en dialog ddr medarbetaren kdnner att hen végar och kan diskutera savil positiva
som negativa saker med sin forman och att detta kan ha langtgédende positiva effekter pa
arbetet.  Detta grundar sig pa  Statistikcentralens undersokning  géllande

arbetsplatsforhallanden.

Utvecklingssamtal kan enligt Pilli & Vaara (2013, ss. 38,58) framforallt ses som en
mojlighet for ledare och medarbetare att {4 ldra kénna varandra. Ledaren far en mojlighet att
fa en insikt 1 samt forstd och bekrifta medarbetarens vardag. Detta kan ses som ett av de
grundldggande behoven hos minniskan, ndmligen att bli sedd, hord och forstadd.
Utvecklingssamtalen kunde fungera som en plattform for kreativitet och utvecklande av nya
arbetssitt. Att komma Gverens om malséttningar samt att dokumentera dem &r en vésentlig
del av ett utvecklingssamtal. Meretniemi (2012, s. 23) menar att ledaren utgaende ifran
utvecklingssamtalet har en mojlighet att skaffa sig en dverblick over vilka kompetenser och
fardigheter som finns hos personalen samt vilka utvecklings- och utbildningsbehov det finns

inom enheten.

Studier har visat att lyckade utvecklingssamtal kan ha flera fordelar for organisationen. Bl.a.
Hakim (2015, s. 100) kom fram till att l4rare ansag att ett bra utvecklingssamtal kunde bidra
till battre undervisning, Pélli & Vaara (2013, s. 12) sdg en allmén forbéttring 1 vilméende pa
arbetsplatsen som foljd av ett lyckat utvecklingssamtal, Dal Corso, De Carlo, Carluccio,
Girardi & Falco (2019, s. 12) sag ett samband mellan ett lyckat utvecklingssamtal och 6kad
arbetsmotivation samt arbetstillfredsstillelse och Chanie Amsalu och Ewunetie (2020, s. 9)

hittade ett samband mellan ett lyckat utvecklingssamtal och en bttre tidshantering.

Det verkar alltsd som om att det finns beldgg for att ndrmare se pd utformningen samt
strukturerna kring utvecklingssamtal. Utvecklingssamtalen kunde fungera som ett verktyg
for att 6ka arbetstillfredsstéllelsen och motivera personalen att stanna kvar pa sin arbetsplats
och ddrmed bidra till en god smabarnspedagogik. Vil medveten om att det knappast gar att
finna ett material som skulle garantera att ett positivt utfall, finns det dnda ett intresse av att
hitta faktorer som kan paverka utfallet av utvecklingssamtalet och vilka &r bra att ta 1

beaktande da utvecklingssamtal planeras och genomfors.

I det foljande kapitlet redogdrs for vad forskning visat pd med utgangspunkt i de frdgor som

stdlldes inledningsvis 1 arbetet.



4 Tidigare forskning

Asmussen (2008, ss. 410-411, 418-421) lyfter fram tre olika forskningsansatser da det géller
utvecklingssamtal. For det forsta menar hon att det forskas kring vilka fordelar
utvecklingssamtalen har for organisationen. For det andra finner man forskning som
fokuserar pa forhéllandet kring utvecklingssamtal och medarbetarens arbetstillfredsstillelse.
For det tredje lyfter hon fram att en stor del av forskningen fokuserat pé att finna s.k. ’best
practice” infor utvecklingssamtal 1 form av blanketter och handledning for ledare. Asmussen
lyfter dessutom fram vikten att &ven studera vad som hénder under utvecklingssamtal och
forstd sjdlva dialogen i utvecklingssamtal. Glddjande nog finns nigra andra som forskat

kring just detta i Finlad bl.a. Pilli & Vaara (2013) och Mikkola (2016).

Med utgéngspunkt i de forskningsperspektiv som Asmuss presenterat (2008, ss. 410-411,
418-421) och som kan anses svara pa de fragor som stélldes i inledningen gjordes ett val att
fokusera pa vissa omraden. I foljande kapitel kommer dérfor utvecklingssamtalets fordelar
for organisationen att beskrivas samt effekterna av utvecklingssamtal pa
arbetstillfredsstéllelsen pa arbetsplatsen. Vidare kommer s.k. “best practice” som tidigare
forskning visat pa presenteras samt vad forskning visat gillande dialogen i

utvecklingssamtal.

4.1 Utvecklingssamtalets fordelar for organisationen

Ett vélutvecklat system for att hantera och utveckla prestationerna och arbetet, som
inkluderar utvecklingssamtal dir personalen far mojlighet att utvirdera sitt eget arbete och
tillsammans med sin ledare gora upp en plan for den egna utvecklingen, har visat sig inverka
pé personalen beslut att byta bransch. Ju béttre utvecklingssamtal fungerar, desto mindre risk
ar det att personen byter bransch. (Dawson;Stasa;Rohe;Homer;& Duffield , 2014, s. 12)
Moon (2019, ss. 7-8) dr inne pa samma spar i sin studie dir hen drar paralleller mellan att
personer som godkdnner det som tas upp pa utvecklingssamtal dr mer ndjda och engagerade
1 sitt arbete och ddrmed dr de mindre frdnvarande frén jobbet samt mindre bendgna att avsluta
sitt arbetsforhallande. En specifik feedback som ges av en ledare, som har personalens
fortroende, verkar 6ka acceptansen for vad som tas upp under utvecklingssamtal och ddrmed
dven ha ett storre inflytande pa den anstilldas arbetstillfredsstillelse och engagemang 1

arbetet.
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I undersdkningar som gjorts kring arbetstillfredsstéllelse 1 forhéllande till effektiviteten har
man kunnat pavisa att utvecklingssamtal har en positiv effekt i synnerhet pd det allmdnna
vilméende pé arbetsplatsen samt hur n6jd man ar med sitt arbete (Pilli & Vaara, 2013, s.
12). Det &r viktigt att utvecklingssamtal upplevs som réttvisa genom att de genomfors pa ett
respektfullt och opartiskt sédtt och att medarbetaren vet vilka forvantningarna dr infor
utvecklingssamtalet. For att utvecklingssamtalen ska inverka positivt pd arbetsmotivationen
och arbetstillfredsstéllelsen bor utvecklingssamtalen framforallt upplevas som

tillfredsstillande for deltagarna. (Dal Corso;De Carlo;Carluccio;Girardi;& Falco, 2019, s. 6)

Qiu et al. (2015, ss. 1105-1107) kom 1 sin studie fram till att ett utvecklingssamtal, som
utgick ifran att viardera och beddma arbetsinsatser i forhallande till 16n, inte hade nagon
direkt inverkan pa arbetstagarens proaktiva beteende. Denna form av utvecklingssamtal
visade sig dven ha en negativ effekt pd arbetstagarens kénsla av psykologiskt dgarskap, vilket
kinnetecknas av att arbetstagaren upplever att hen ér en del av organisationen och att hen ér
en viktig del av att 16sa problem som uppstar i organisationen. Diremot kunde ett
utvecklande utvecklingssamtal, som utgick ifran att diskutera och identifiera omrdden som
arbetstagaren behover utveckla och fa handledning eller mer utbildning i, ha en stor positiv
inverkan pé arbetstagarens proaktiva beteende och stirka kinslan av psykologiskt dgarskap

och den egna effektiviteten.

I en finsk longitudinell studie undersdkte man hur personer upplevde organisatorisk rittvisa
1 forhallande till den upplevda nyttan av utvecklingssamtal. Man kom fram till att det &r av
yttersta vikt att utvecklingssamtal utfors pé ett sitt sd att den anstéllda kénner att de &r till
nytta for arbetet och att hen genom utvecklingssamtal kan paverka sin egen arbetssituation.
De som upplevde att utvecklingssamtalen inte var till ndgon nytta, verkade uppleva
organisationen som mer orittvis 1 forhdllande till dem som inte alls hade haft
utvecklingssamtal under studiens géng. Ur studien drogs m.a.o. den slutsatsen att det
verkligen finns skél att se over processerna och innehéllen i utvecklingssamtalen for att
forsdkra sig om att man far tillstdnd en positiv utveckling. Det ricker alltsa inte med att ha
utvecklingssamtal, utan man bor utveckla utvecklingssamtalen sd att de upplevs som
véardefulla. Enligt forskningsteamet &r virdefulla och goda utvecklingssamtal ett viktigt
verktyg, eftersom det visade sig att ett gott utvecklingssamtal kunde, trots att deltagaren
upplevde arbetsbordan for hog eller negativ, skapa en kénsla av att man blir rittvist
behandlad. De menar ocksa att ett lyckat utvecklingssamtal spelar en viktig roll da det géller

att paverka arbetstagarnas instillning till sitt arbete. (Linna, ym., 2012, ss. 1360-1375)
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Vassett, Marnburg & Furunes (2011, s. 12) kom fram till att arbetsmotivationen dkade 1 de
fall medarbetaren upplevde att hen fick dterkoppling pa sitt dagliga arbete och att det under
utvecklingssamtalet diskuteras personliga malsittningar for jobbet. Chanie, Amsalu &
Ewuneties (2020, s. 9) studie visade att personer som var ndjda med utvecklingssamtal samt
hur deras arbete vérderades dven upplevde att de hade en god formaga att hantera sin
arbetstid. Studien lyfter fram vikten av att skapa strukturer for utvecklingssamtal som
upplevs som jamlika och réttvisa eftersom detta paverkar personalens tidsanvandning pa ett

positivt sétt.

I en studie ddr man undersokte skillnader géllande det evaluerande och det utvecklande
utvecklingssamtalet kom man fram till att s&vél det evaluerande utvecklingssamtalet som det
utvecklande utvecklingssamtalet inverkar positivt pa hur villig personen &r att diskutera
forbéttringar i arbetsrutiner och strukturer. Det utvecklande utvecklingssamtalet visade sig
dessutom befrdmjar personalens vilja att diskutera strukturer och beteenden som ansigs vara
till skada for organisationen. Det utvecklande utvecklingssamtalet 6kade dessutom mer pa
personalens arbetstillfredsstéllelse och darmed dven deras vilja att utveckla organisationen.
(Zhang;Hu;& Qiu , 2014, ss. 1319, 1321-1322) Elliott (2015, s. 111), som gjorde en
litteraturdversikt gillande utvecklingssamtals innehéll, kom fram till att en balans mellan att
bedoma prestationer och stotta personlig utveckling &r nddvandigt for att
utvecklingssamtalen ska bidra till en battre arbetsprestation. Studien lyfter fram vikten av att
forstd meningen med utvecklingssamtalen for att kunna skapa ett dndamalsenligt sétt att

genomfora dem.

Hakim (2015, s. 101) kom 1 sin studie fram till att storsta orsaken till att medarbetare var
missndjda med sina utvecklingssamtal berodde pa att de ansdg att de utvirderas med
utgdngspunkt i hur vél deras elever klarade sig, framom att diskutera hur man kunde utveckla
kvalitén pa undervisningen med tanke pd elever och undervisningen i allménhet. I studien
kom man fram till att utvecklingssamtal som utfordes pé ett konstruktivt sétt diremot kunde

bidra till att utveckla kompetenser hos liarare och darmed forbéttra kvaliteten pa arbetet.

4.2 Forberedelser infor utvecklingssamtalet

Enligt Hakim (2015, s. 102) borde storre uppmérksamhet ldggas vid hur man introducerar
utvecklingssamtal. Mélen for utvecklingssamtalen bor vara tydliga inom organisationen.

Lehtinen & Pilli (2016, s. 181) anser att dialogen 1 utvecklingssamtalet utgick ifran att
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deltagarna hade en gemensam uppfattning om utvecklingssamtalets innehall, ndmligen att
diskussionen skulle utgd ifrdn det som hidnt samt det som kommer att hinda med
utgangspunkt i det som stér skrivet i blanketten och som kommer att skrivas med tanke pé

framtida malséttningar.

Alla skulle behova fa utbildas i hur man deltar i ett utvecklingssamtal, &ven medarbetaren.
Det behovs utbildning i hur man for en Oppen dialog, lyssnar, samarbetar, gor
overenskommelser och forhandlar for att utvecklingssamtalet ska utmynna i en gemensamt
uppsatt plan for utveckling. Ledarna behdver kénna att de har stod av personalavdelningen
infor och efter sina utvecklingssamtal och de kunde dven dra nytta av kollegialt stod for att
utveckla sina utvecklingssamtal. Framforallt skulle det vara viktigt att de skulle ha kunskap
om hur man involverar och gor medarbetaren sa delaktig som mgjlig i utvecklingssamtalet.
Ledarna skulle behdva utbildning i hur man genomfor utvecklingssamtal och hur man ger
feedback, sdvil positiv som negativ. Ledaren behdver bli medveten om sina fordomar och
forutfattade meningar innan hen genomfor nagra utvecklingssamtal. (Davis, 2012, ss. 12-
13). Personer med tidigare erfarenhet och en vetskap, i form av utbildning om
utvecklingssamtal, verkar ocksa uppleva utvecklingssamtal som mer positiva med tanke pa
arbetsmotivationen (Vasset;Marnburg;& Furunes, 2011, s. 12). Naji, Mansour & Leclerc
(2015, s. 50) menar att det dr av stort virde for organisationer att se over processerna kring
utvecklingssamtal och att noggrant fundera pa hur man vill bygga upp strukturerna for de
egna utvecklingssamtalen. De anser dock att framgangen med utvecklingssamtal och dess
inverkan pa arbetstillfredsstéllelsen ytterst dr beroende av dem som implementerar dem,
m.a.o. ledarna och da framfor allt deras formaga att skapa tillit och fortroende till sina

medarbetare.

4.3 Blanketten som stod for att genomfora utvecklingssamtal

Inledningsvis fragas hurudant material som behovs som stod for att utfora utvecklingssamtal.
Eftersom de allra flesta organisationer har en blankett av nigot slag som anvénds i
utvecklingssamtal dr det intressant att nirmare undersoka hur dessa kan péverka
utvecklingssamtalet. Blanketterna kan vara antingen i pappersform eller elektroniska. Det ar
av intresse att lyfta fram de fysiska attributens, sdsom dokument av olika slag, pennor,
glasogon med mera, inverkan pd utvecklingssamtalet eftersom de har visat sig paverka

utvecklingssamtalen. I detta kapitel redogors for forskning som studerat pd vilket sétt dessa
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paverkar deltagarna 1 utvecklingssamtal och didrmed inverkar pa utvecklingssamtalens

utformning och utgang.

Blankettens funktion

For att utvecklingssamtalen ska bli &ndamélsenliga och mélstyrande for organisationen finns
det enligt Mikkola (2016, s. 57) skil att noggrant fundera utformningen av blanketterna
eftersom rubrikerna eller frigorna som finns i blanketten l&ngt styr vad utvecklingssamtalet
kommer att handla om. Pilli & Vaara (2013, s. 23) menar att blanketter eller dokument som
anvinds 1 samband med utvecklingssamtal kan fungera som en drivande kraft for
diskussionen i utvecklingssamtalet. Under utvecklingssamtalet forsoker deltagarna tolka vad
som stér skrivet i dokumentet och mycket av utvecklingssamtalstiden kretsar kring vad som
ska skrivas och hur blanketten ska fyllas i. Mikkola (2016, s. 48) definierar tre olika roller
for blanketten. For det forsta ser hon den som en materiell artefakt, alltsé ett objekt som man
kan ta i eller peka pa for att komma vidare i diskussionen. For det andra skapar blanketten
en struktur for utvecklingssamtalet, den fungerar som en slags agenda for
utvecklingssamtalet med hjélp av vilken ledaren och medarbetaren fér en tydlig bild hur de
ska genomfora utvecklingssamtalet. For det tredje ser hon blanketten som en skriftlig text
som parterna diskuterar kring, citerar och modifierar under utvecklingssamtalet och som ger
en grund for att ldgga upp méalséttningar. Lehtinen & Pélli (2016, s. 182) ansag att blanketten
kunde anta rollen av en agent, en tredje part som forpliktigar deltagarna i utvecklingssamtalet

att diskutera och forklara dokumentets innehall.

Mikkola & Lehtinen (2014, ss. 75-76) analyserade, 1 sin studie av blankettens betydelse for
hur man byter utvecklingssamtalsamnen under utvecklingssamtalet, videoinspelningar av
utvecklingssamtal. De kom fram till att blanketten spelade en viktig roll genom att deltagarna
aktivt vinde sig till dokumentet genom att t.ex. se pa det, flytta pa det, borja skriva i det eller
pa annat sitt fasta uppmérksamheten mot det da ville komma vidare i utvecklingssamtalet.
Bégge parterna, alltsé savil ledaren som medarbetaren, anviande detta icke-verbala sétt att
visa att man ville komma vidare 1 utvecklingssamtalet, vilket enligt Mikkola & Lehtinen
skiljer sig frdn den verbala kommunikationen dir det oftast &r ledaren som for
utvecklingssamtalet vidare. Lehtinen & Palli (2016, ss. 165-166, 169-170) kom 1 sin studie
av hur man orienterar sig kring dokumentet, som anvinds under utvecklingssamtalet, fram
till att dokumentet fungerar som ett slag stod for minnet. Genom att ldsa det som antecknats

forra gdngen minns deltagarna de diskussioner som fordes. Dokumentet for alltsé deltagarna
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bakat 1 tiden, samtidigt som de genom att utvirdera det som skrivits ner tidigare blickar

framét och stéller upp nya mal baserat pa utvdrderingen.

I Roines (2018, ss. 72-74) studie framkom det att merparten ansag att fylla i formuldret for
utvecklingssamtalet endast var en byrakratisk formalitet som saknade betydelse for deras
egentliga arbetsinsats. De flesta tyckte att de hellre skulle ha avsatt mer tid for diskussion dn
att fylla i blanketten. Trots att blanketten kritiserades for att vara formell och styv verkade
den inte ha en inverkan pd upplevelsen av hur sjidlva utvecklingssamtalen genomfordes.
Aven Pilli & Vaara (2013, s. 55) menar att det finns en viss risk att fokus styrs mot att fylla
1 blanketten pa ett regelritt sitt framom att fokusera pa att fora en diskussion som siktar pa
utveckling. For att blanketten inte ska bli en obligatorisk ifyllnadsuppgift och att
utvecklingssamtalet dirmed kommer att handla om hur man fyller i blanketten rétt och

riktigt, bor blanketten utformas med omsorg och testas innan den tas i bruk.

Det har visat sig vara av betydelse hur man utformar och anvidnder blanketten med tanke pa
maktpositioneringen i utvecklingssamtalet. Om blanketten ar sadan att den fylls i under
utvecklingssamtalet dr det oftast ledaren som styr utvecklingssamtalet och ansvarar for att
skriva ner det som diskuteras. Om det ddremot 4r sa att medarbetaren fyllt 1 blanketten pé
forhand kommer utvecklingssamtalet att styras av de &mnen som medarbetaren valt att ta
upp under utvecklingssamtalet. (Mikkola , 2016, s. 56) Blanketten kan bli ett hierarkiskt
maktmedel, som anvinds av den Overordnade, for att visa att man vill ga vidare i
utvecklingssamtalet. Samtidigt kan blanketten ocksd fungera som ett dialogiskt verktyg
genom att man granskar blanketten och ldser den tillsammans, sida vid sida sa att dokumentet
ligger emellan parterna. Blanketten for utvecklingssamtal kan bidra till att skapa en dialog
genom att de valda &mnena 1 blanketten for utvecklingssamtalet vidare och skapar en ram
for utvecklingssamtalet. For att utvecklingssamtalet inte ska bli alltfor styrt av blanketten
kunde det vara bra att tidvis ldgga undan det och 1ita utvecklingssamtalet ta en friare form
for att pa det sittet skapa battre forutsattningar att komma pa kreativa 16sningar och idéer till

arbetet. (Pélli & Vaara, 2013, ss. 31, 55-56)

Pélli & Lehtinens (2014, ss. 93-105) studie av videofilmade utvecklingssamtal dir de
analyserade hur sjdlva antecknandet paverkar beslutsfattandet hittade de tre olika strategier
for att skapa gemensamma maélséttningar for utvecklingssamtalet. Den forsta strategin gick
ut pa att ledaren kom med ett fardigt forslag pd malsdttning for den underordnade. I
utvecklingssamtalet borjade ledaren skriva samtidigt som hen kom med forslaget vilket gav

medarbetaren vildigt litet utrymme for att komma med egna &sikter eller forslag.
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Medarbetaren visade att hen godkénde forslaget genom att skiva ner det i sin egen blankett.
I den andra strategin ber ledaren att medarbetaren kommer med forslag pd malsittningar.
Ledaren bekriftar genom att summera det som medarbetaren beréttar och genom att skriva
ner det som hen uppfattar som viktigt. Medarbetaren har i denna strategi betydligt storre
mojligheter att pdverka malséttningarna men samtidigt finns det risk for ett ledaren véljer att
skriva ner sddant som kanske inte medarbetaren tycker att dr av hogsta prioritet. I den tredje
och sista strategin summerar deltagarna tillsammans det som diskuterats och kommer till en
gemensam malsittning som ledaren ber att medarbetaren ocksd kunde skriva ner i sin
blankett. Genom att pd detta sitt tillsammans skriva ner malséttningarna forstiarks kinslan
av engagemang. Forskarna i denna studie drar slutsatsen att ledaren genom sitt skrivande har
en stor inverkan pa hur medarbetaren kan vara delaktig och paverka malséttningar samtidigt
som de lyfter fram styrkan av att skriva ner. Genom att skriva ner saker har man nagot fysiskt

att forhélla sig till och detta har mer tyngd &n enbart verbala 6verenskommelser.

Utover blanketten kan dven andra dokument inneha en viktig roll under utvecklingssamtalet.
I Pélli & Vaaras (2013, ss. 23-24, 27-28) forskningsprojekt framkom det att organisationens
strategidokument spelade en viktig roll under utvecklingssamtalen. Deltagarna forsokte
tillsammans forstd strategin och omsétta den till det vardagliga arbetet. Samtidigt upplevdes
strategierna ofta som nagot fysiskt dokument som ligger ovanfor deras verksamhet och som
ska tolkas och forstds. Utvecklingssamtal &r en viktig arena med tanke pa att skapa en
forstaelse och forankring for strategin i det vardagliga arbetet. Strategin citeras under
utvecklingssamtalet dels for att pavisa att man forstatt den i1 forhallande till sitt eget arbete
men ocksa for att visa sitt missndje med strategin. (Pilli & Vaara, 2013, ss. 24,27) Om
strategidokumentet var med under utvecklingssamtalet kunde man se att det néstan fick en
egen roll 1 utvecklingssamtalet, dess auktoritet var sa pass stark att den antog formen av en

tredje part i utvecklingssamtalet. (Pilli & Vaara, 2013, s. 28)

Inom smébarnspedagogiken 1 Finland &r det framst ldroplanerna pa nationell
(Utbildningsstyrelsen, 2018) och lokal (Pargas Stad , 2019) nivd som fungerar som
styrdokument och didrmed kunde likstéllas vid dessa strategidokument. I
fokusgruppintervjun som genomfordes inom ramen for detta examensarbete lyftes dessa
dokument fram som en viktig del av utvecklingssamtalen inom smabarnspedagogiken 1

Pargas. Mer om detta i kapitel 7.3.
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Det har visat sig att blankettens utformning kan underlétta diskussioner som har en mer
negativ ton. Till ndst redogdrs darféor ndrmare kring att ta upp utmaningar under

utvecklingssamtalet.

Blanketten som stod for att ta upp svara saker i utvecklingssamtalet

Om det i blanketten, som anvinds under utvecklingssamtalet, finns en mojlighet att ge kritik
at medarbetare eller vice versa, dr det smidigare och effektivare att samtala om det eftersom
man da inte behdver ta till de omskrivningar som Asmussen (2008, ss. 418-421, 426) ndmner
1 sin undersokning. Asmussen undersokte hur utvecklingssamtal genomfors i praktiken och
kunde se att ledarens sétt att ge negativ feedback hade en direkt inverkan pa dels hur linge
utvecklingssamtalet tog, dels hur medarbetaren kunde ta emot och svara pa kritiken. Det
visade sig att medarbetare vars formin upplevde det som socialt problematiskt att ge negativ
feedback valde att omskriva sin kritik. I stéllet for att direkt sdga vad som gatt fel omskriver
formannen saken som en 6nskan om fordandring. Som exempel ger Asmussen att formannen
sdger att presentationerna kunde vara kortare i stillet for att ga rakt pa sak och siga att de ar
for ldnga. Detta var intressant sdtillvida att Asmussen kunde urskilja skillnader i hur
medarbetaren kunde ta emot kritiken samt hur linge utvecklingssamtalen tog i1 ansprik
utgdende ifrdn hur formannen framforde kritiken. I de situationer dir formannen omskrev
kritiken tog utvecklingssamtalet ldngre eftersom tid gick at for formannen att forklara och
berdtta om hur medarbetaren borde gora eller hur slutresultatet borde se ut. Medarbetaren
hade svart att komma med in i utvecklingssamtalet och fick ocksa mindre taltid. I de fall
formannen lade korten pé bordet direkt utan omskrivningar kunde medarbetaren mota

kritiken direkt och komma med argument eller forbéttringsforslag.

Liknande monster upptickte Bowden Melander & Sandlund (2019, s. 286) i sin studie av
utvecklingssamtal. D4 ledaren ville komma med negativ kritik valde hen att omskriva
kritiken s& att istillet for att rikta den direkt till motparten genom att anvéinda begreppet du”
anvéndes begrepp som “en” borde och “vi” borde, m.a.o. kom problemet att omfatta bigge
utvecklingssamtalsparterna och dven fi en organisatorisk dimension. I vérsta fall kan dessa
omskrivningar leda till att 6nskad forandring uteblir eftersom kritiken blir sa allmén att ingen
Ooverenskommelse pa det individuella planet gors. Da Mikkola (2016, s. 42) studerade hur
blanketten for utvecklingssamtal anvdndes under sjidlva utvecklingssamtalet observerade
hon att ledaren ofta valde att omskriva blankettens utviarderande format, sasom att t.ex. "ta
stdllning till den egna samarbetsformédgan” istéllet formulerades att ’samarbetsfragor bor

diskuteras”. Ledaren valde alltsa ofta mer indirekta och mindre virderande formuleringar.
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For att underlitta diskussioner kring &mnen som kan kdnnas obekvdma, som t.ex. olika
sociala utmaningar i arbetsgruppen, ar det bra om det finns en punkt eller del i blanketten
dér detta diskuteras. Ifall medarbetaren dessutom fétt fylla i blanketten péd forhand ar det
dnnu smidigare att ta upp dven obekvima fragor. (Pilli & Vaara, 2013, s. 54) Aven Mikkola
(2014, s. 534) sag i sin studie att blanketten kunde anvidndas som ett formellt bevis pa att
ledaren bor ta upp svadra och kanske lite obekvdma fragor under utvecklingssamtalet.
Ledaren blir pa det sittet budbérare av negativ feedback istdllet for att vara kéllan till det.
Clifton (2012, ss. 303-304) observerade liknande mekanismer i sin studie av socialt
utmanande situationer i utvecklingssamtal, dar medarbetaren kunde forlora sitt ansikte.
Observationerna visade bl.a. att ledaren valde att hdnvisa till dokumentet som det” som styr
utvecklingssamtalet mot det obekvédma eller alternativt att ledaren valde att skifta fokus fran
jag till vi, alltsé att organisationen tycker pa ett visst sétt. Clifton mérkte dven att genom att
skapa ett ”vi” 1 utvecklingssamtal som kunde leda till att medarbetaren sa att sdga forlorar
sitt ansikte, skapades en gemenskap samt en viss solidaritet om att vi som team maste gora
nagot &t saken. Mikkola (2016, s. 55) observerade ocksd denna typ av strdvan om en
overenskommelse. Oviljan att hamna i konflikt d& blanketten fylls i eller gas igenom gor att

man omformulerar sig i strivan att upprétthalla en god gemenskap.

Enligt Ruusuvuori, Asmuss, Henttonen & Ravaja (2019, s. 33) bor utvecklingssamtal
erbjuda mojlighet att diskutera problem pa arbetsplatsen. Deras studie visade att i synnerhet
1 de situationer dar medarbetaren hade ndgon person de ville klaga 6ver var det fa ledare som
aktivt forde diskussionen vidare. Den som klagade var forsiktig med att ge en alltfor negativ
bild av sig sjdlv eller bli ansedd som en klagare, medan den som mottog klagomalet var
forsiktig med att ge aterkoppling pd den som det klagades om. Bégge parterna i
utvecklingssamtalet uppvisade kinsla av lojalitet och ansvar. Den som var i ledande position
balanserade mellan att vara lojal mot den som framforde klagomalet och den som det
klagades om. Medarbetaren & sin sida ville inte heller upplevas som en besvirlig medarbetare
som klagar pa andra och var darfor forsiktig med kritiken. Jakobsen, Nahnfeldt, Nyroos,
Olin-Scheller & Sandlund (2010, ss. 52-53) kunde i sin studie se att det var besvirande for
medarbetaren att ta upp problem med att t.ex. hantera stress i utvecklingssamtalet. De
menade att bilden av den perfekta medarbetaren skuggar diskussioner. Genom att ta upp sina
svarigheter medger medarbetaren samtidigt att hen inte uppnar detta ideal. Det &r darfor

viktigt att vara medveten om hur dessa dolda agendor kan pdverka utvecklingssamtalet.

Ghauri & Neck (2014, s. 18) kom i sin studie fram till att &ven om medarbetaren under

utvecklingssamtalet fatt negativ feedback och kritik, sd kunde medarbetaren ta denna kritik
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pa ett bra sitt forutsatt att hen upplevde att utvecklingssamtalen var malfokuserade, hade
tydliga strukturer, kdnnetecknades av en framatanda, var rittvisa, kopplade till beloningar

av nagot slag samt att feedbacken gavs pa ett andamalsenligt sétt.

Till nést diskuteras dialogen under utvecklingssamtalet, eftersom den kan antas inverka pa

utgangen av utvecklingssamtal.

4.4 Det dialogiska utvecklingssamtalet

Pélli & Vaara (2013, s. 20) menar att ett gott utvecklingssamtal kdnnetecknas av att
medarbetaren dr den aktivare parten i1 utvecklingssamtalet, vilket ocksé var fallet i de flesta

utvecklingssamtalen som de undersokte i sin studie kring dialogen i utvecklingssamtal.

Det fysiska utrymmet har visat sig ha en inverkan pé dialogen. Utvecklingssamtal som fors
1 formannens rum, dér ledaren t.ex. sitter bakom sitt skrivbord pa en bekviamare stol skapar
redan ett utgangslége som &r i obalans. Detta scenario &r inte det mest optimala for att bygga
upp en dmsesidig och jamlik dialog. For att fa tillstind en god dialog &r det alltsé viktigt att
tanka pa att sjalva utrymmet ger en kénsla av 6ppenhet, medarbetaren ska inte behova kdnna
sig inkldmd. (Pélli & Vaara, 2013, s. 56) Mikkola (2014, ss. 535-536) kunde i sin studie
observera att 6gonkontakten eller att man tittade ner pa blanketten hade en stor inverkan pé
hur dialogen och utvecklingssamtalet fortskred. Aven det att ledaren pekade med penna eller
finger pa blanketten, lyfte upp pappret eller flyttade det pa bordet gav en signal om att gi
vidare 1 dialogen. Pélli & Vaara (2013, ss. 56-57) kunde se att kroppsspréket spelade en
vésentlig roll 1 hur utvecklingssamtalet fortskred, genom att undvika dgonkontakt, ligga
armarna i kors pa brostet eller titta pa klockan sé signalerade man att utvecklingssamtalet

skulle styras vidare, m.a.o. var man ovillig att prata om just det aktuella &mnet.

Wink (2007, s. 199) utredde 1 sin doktorsavhandling vilka faktorer som paverkar huruvida
dialog uppstod i samband med utvecklingssamtal eller inte. Genom videoobservationer av
atta utvecklingssamtal kom hon fram till att det fanns fyra olika former av utvecklingssamtal.
Hon hittade utvecklingssamtal som byggde pad dialog, vardagligt utvecklingssamtal,
monolog och det debatterande utvecklingssamtalet. Enligt Wink (2007, ss. 201,218) ar det
dialogiska utvecklingssamtalet en grundforutsittning for att kunna komma pa nya idéer och
utveckla verksamheten. Hon menar att det 4r i det dialogiska utvecklingssamtalet, och den
positiva instdllningen som det kdnnetecknas av, som tankarna kan floda fritt, visioner kan

skapas samt en tilltro till en god framtid kan byggas upp.
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I Winks (2007, ss. 199-201, 203) studie framkom att dialogen skapades av att parterna hade
ett jambordigt forhdllande i utvecklingssamtalet och av att de visade dmsesidig uppskattning
och gav varandra erkidnnande for varandras arbetsinsatser. Kénnetecknande for de
utvecklingssamtal som betecknades som dialogiska var att parterna hade arbetat ihop en
langre tid. De hade didrmed en gemensam historia, med ménga tidigare moten och
diskussioner, vilket underlittade dialogen i utvecklingssamtalet. Samtidigt lyfter Wink fram
utmaningen med dagens arbetsplatser dir personal ofta byts ut och aldrig hinner bygga upp

en gemensam historia som kunde utgora grunden for det dialogiska utvecklingssamtalet.

Wink (2007, ss. 199-201) menar att rollerna som ledare-medarbetare suddas ut i det
dialogiska utvecklingssamtalet. Ledaren uttrycker en vilja for att tillsammans skapa nigot
nytt, att ge den andra en mojlighet att lyckas genom att erbjuda stod och uppmuntran. Wink
beskriver detta som empowerment, att det finns en genuin vilja frin ledarens hall att hjélpa
den andra att utvecklas. Wink menar vidare att det dialogiska utvecklingssamtalet
kidnnetecknas av att medarbetaren vagar vara av avvikande asikt och ocksd végar ge
aterkoppling pa ledaren arbete. I det dialogiska utvecklingssamtalet kunde Wink se att
parterna pa ett oppet, drligt och produktivt sitt kunde ge samt ta emot kritik och man végade
fora utvecklingssamtalen utanfor bekvdmlighetszonerna. Utvecklingssamtalstiden f{or
vardera parten var enligt Winks studie mycket jdmnare fordelat i det dialogiska

utvecklingssamtalet dn i de dvriga utvecklingssamtalsformerna.

Naji, Mansour & Leclerc (2015, s. 51) lyfter fram vikten av att forstd hur deltagarna, och
deras forhéllande till varandra samt dmsesidiga respekt och tilltro till varandra, har en stor
inverkan pa vilken effekt utvecklingssamtalen far. Sist och slutligen &r det de som utfor

utvecklingssamtalen som till allra storsta grad paverkar hur de lyckas.

Som det framgick tidigare i examensarbetet var Onskemédlet frdn uppdragsgivaren att
materialet som utvecklas gédrna skulle ha ett 16sningsinriktat forhéllningssitt som grund. I
nédsta kapitel presenteras en teoretisk referensram med tanke pa ett 16sningsinriktat

utvecklingssamtal.
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5 Teoretisk referensram for ett losningsinriktat
utvecklingssamtal

Under verksamhetsaren 2020-2022 har smabarnspedagogiken i Pargas stad haft personalens
vélbefinnande och hélsa som tyngdpunktsomride. Tyngdpunktsomridet, Vi frdmjar hélsa
och vilbefinnande i arbetet” utgér ifrdn den gemensamma handlingsplan som bildningen 1
Pargas stad har for aren 2019-2021. (Pargas Stad, 2019, ss. 12-13) Inom ramen f6r detta har
Ben Furman, vilkénd psykoterapeut och organisationskonsult, anlitats for att inspirera och
utbilda kring det egna och arbetsteamets vilméende. Utbildningen har utgétt frdn Furmans
& Aholas (2017) bok ” Dubbelstjdrnan — Att skapa arbetsglddje och samarbete med hjélp av

16sningsinriktad kommunikation™.

Under bakgrundsutredningen infor detta examensarbete ledde sparen in pa ett tankesdtt som
mot slutet av 80-talet definierats av Cooperrider & Srivastva kallad for Appreciative Inquiry
(AI) och som senare kom att utmynna i Feedforward interview (FFI)- modellen utvecklad
av Kluger & Nir. Paralleller kunde dras mellan Berg & De Shazers 16sningsfokuserade
arbetssdtt, som utgor bakgrunden till Furmans & Aholas modell for en l6sningsinriktad
kommunikation och Appreciative Inquiry (Al) samt Feedforward interview (FFI). Detta
bekriftades av Ben Furman (Personlig kommunikation, 2021) éver en e-postkorrespondens

dér han blev tillfrigad om han hade kdnnedom om dessa teorier.

”...vi dr bekanta med Al, appreciative inquiry. Det dr en approach som har
utvecklats inom organizational development och liknar faktiskt mycket
l6sningsfocus som hdrstammar frdan terapivdrlden...”

“Jag har tyckt att de som sysslar med Al dr duktiga pd att fa folk att tala
om det som pd finska kallas till "tdhtihetki" - vad man har lyckats med...”

I de foljande kapitlen beskrivs teorierna bakom det 16sningsfokuserade forhéllningssattet, Al

och FFL.

5.1 Det losningsfokuserade forhallningssittet

Det 16sningsfokuserade forhallningssittet utgdr ursprungligen fran en inriktning inom
korttidsterapin som under 1970 och 1980-talen utvecklades av Berg och DeShazer vid
Family Therapycenter 1 USA. De menade att man skulle nidrma sig frigan pé ett
l6sningsfokuserat sétt, genom att koncentrera diskussionen kring forhoppningar och

kommande mal samt hur dessa kunde nas, framom att diskutera problem. (Furman & Ahola
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, 2017, s. 12) Ett l6sningsfokuserat forhallningssitt anses bygga pa en systemteoretisk,
sprékfilosofisk samt kognitiv grund, m.a.o. genom att prata om onskvérda mal och skapa
mentala bilder av hur framtiden kunde se ut kan bilden av nuet fordandras. Genom att stilla
den s.k. mirakelfrigan, alltsd ”hur kommer du att mérka att om din 6nskan uppfyllts?”,
inbjuds den svarande till ett 16sningsfokuserat sitt att kommunicera och att tillsammans 1
diskussionen kring fordndringar kunna konstruera och sétt ord pa detaljerna for att uppna
malet. (Blundo & Simon, 2016, ss. 175-182) Forhéllningssattet bygger pa en grundldggande
tilltro till att varje individ har kapacitet att dga sin egen 16sning, dir fokus ligger pd framtiden
framom datiden. Metoden &r lyssnande pa sa sétt att varje friga 1 utvecklingssamtalet kopplar
pa foregaende svar. I 16sningsfokus talar man gérna om det folk har lyckats med men ocksa
om vad de hoppas pa att lyckas med. (Furman & Ahola , 2007, ss. 5-6) Tre grundldggande
regler for ett losningsfokuserat forhallningssétt ar att det som inte dr sonder inte ska forsoka
fixas, om négot fungerar sd gér mer av det och slutligen om ndgot inte fungerar sd gor nigot

annat (Blundo & Simon, 2016, s. 176).

Processen for den 16sningsinriktade kommunikationen utgar enligt Furman & Ahola (2017,
ss. 122-131) frén att stdlla upp ett mal for den dnskade utvecklingen, till att ett idealtillstdnd
beskrivs samt fordelar med att uppnd malet medvetandegors. Stegen pa vigen beskrivs, samt
eventuella motgangar tillkdnnages, samtidigt som en tro pd framgang genom att ge 16ften
bildas dd man foljer upp framstegen och gliads dver dem. Processen i sin helhet beskrivs i

Figur 1.

Figur 1 Process for en losningsinriktad kommunikation
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Inom 16sningsfokus anvédnds ofta skalfrdgor pa Likert skalan 0—10 for att ytterligare
framhdva forvintningar. Siffrorna i sig saknar betydelse utan det ar i diskussionerna kring

var pa skalan man forvéintas finnas sig som anses vara den drivande kraften for att skapa

l6sningar. (Blundo & Simon, 2016, s. 182)

5.2 Appreciative Inquiry (AI) modellen

Cooperrider & Srivastva (1987, ss. 129-169) diskuterade ett tankesitt, som sedan utmynnade
1 en modell kallad for Appreciative Inquiry (Al). Deras tankar grundade sig péa
socialrationalismen tankar om att manniskan gor beslut och drar slutsatser &ven om utgédngen
ar osdker och pd det socialkonstruistiska synsittet om att samhillet och dirmed
organisationer dr socialt konstruerade av olika ménniskors samspel med varandra. De
menade att man borde byta perspektiv frdn att se pa problem, mot att utveckla det
“uppskattande 6gat” ( Appreciative Eye), for att kunna se alla mojligheter till utveckling. Al
modellens grundstenar kan anses utgd ifrdn att organisationer dr socialt konstruerade
fenomen, vars sitt att organisera sig enbart begransas av den ménskliga fantasin om vad som

ar mojligt och de dverenskommelser ménniskor utifran detta goér med varandra.

Cooperrider ansag enligt Bushe (2011, ss. 2-4) att Al skulle ses mer som en filosofisk tanke
an en metod och det var forst ar 1997 som Diana Whitney utvecklade en mer metodisk
modell utav det. Whitneys modell byggde péa det samarbete hon hade haft med Cooperrider
under tidigt 90-tal. Modellen bygger pa foljande fyra steg, Upptacka, Dromma, Design och

Forverkliga. Dessa beskrivs mer ingdende i1 Figur 2.

e Vad ar bra just nu?
Upptack | e Identifiera och underséka strykor

Dromm | e Visioner och forhoppningar med tanke pa framtiden

a
; e Skapa en gemensam plan for att kunna férverkliga visionerna
Design
) : » Forverkliga visionen genom konkreta aktiviteter och
Forverkli forandringar
ga

Figur 2 Stegen i AI utvecklingssamtal
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Al modellen bygger inte enbart pa det som dr bést just nu utan vill &ven fa dem som deltar 1
utvecklingssamtalet att forestilla sig vad som kunde bli och fa dem att ta makten 6ver vad
som kommer att vara. Denna styrkebaserade och energiladdade utvecklingssamtalsmodell

ar enligt Al den utlosande faktorn for att fa tillstand en fordndring. (Bushe, 2011, s. 12)

5.3 Feedforward Interview (FFI) modellen

Kluger & Nir (2010, ss. 235-246) utvecklade ett alternativ till de mer traditionella
utviarderande utvecklingssamtalen. De kallar modellen for Feedforward Interview (FFI) och
den grundar sig pd Al modellen som presenterades i foregdende kapitel. Modellen vilar pé
samma grund som Al ndmligen att hitta de konkreta och specifika handelser dir personen
lyckats 1 sitt arbete och hur dessa kan utnyttjas for att dven i framtiden lyckas med sina

uppdrag. Hér redogors 1 korthet for FFI modellen samt de principer den bygger pa.

For det forsta inleds utvecklingssamtalet med att hitta en specifik hdndelse i arbetet som
medarbetaren lyckats med. Man vill ha en specifik och detaljerad hindelse, som bygger pa
det episodiska minnet, for att verkligen kunna beskriva exakta, konkreta handlingar,
situationer, personer som ar kopplade till hdndelsen. Pa det sittet kan personen hitta de
faktorer som péverkat att hen lyckats. For det andra dr man ute efter att hitta en hindelse dér
alla vinner, savil personen sjdlv som de som berdrs av hidndelsen. Det handlar om att hitta
en berittelse dér hela processen varit lyckad och den dvergripande kénslan varit positiv. Det
ar viktigt att processen inte lyckats pa bekostnad av ndgon eller ndgot annat. Kluger & Nir
lyfter &ven fram vikten av att hitta vad andra bidragit med for att det lyckats men ocksé att
hitta vad en sjidlv har gjort for att det lyckats. For det tredje handlar det om ett aktivt
lyssnande 1 form av att parafrasera, be om fortydliganden och summera det som sagts for att
forsdkra sig om att man forstétt ratt. Genom att pa detta sétt dela den andras verklighet kdnner
den andra att den verkligen blivit lyssnad till och forstddd. For det fjirde utgar modellen
ifrdn att kognitiva diskrepanser motiverar till fordndring. Alltsd genom en vision eller
imaginir bild av vart vi kunde komma, skapas en inre motivation om att géra nagot for att
komma dit. For att bli motiverad behdver personen ha byggt upp en tilltro till sin egen
formaga, vilket dr det viktigaste i den forsta fasen. Stegen i ett FFI- utvecklingssamtal

beskrivs 1 Figur 3. (Kluger & Nir, 2010, ss. 236-239)
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Framkalla en framgangshistoria

Upptéack din personliga nyckel till framgang

( N
Skapa en vision om vart du vill komma och hur dessa nycklar kan
komma till anvdandning

" _

Figur 3 Stegen i FFI-utvecklingssamtal

Kluger & Nir (2010, ss. 240-242) menar att detta sétt att alltid diskutera situationer dér man
lyckats leder till 6kad medvetenhet om styrkor och formégor savél hos medarbetaren som
hos ledaren. Darfor anser de att FFI-utvecklingssamtal dr ett effektivt verktyg for utveckling
och en process for att stirka sjédlvkénslan och den personliga tillvdxten. Deras studie visade
att FFI-utvecklingssamtal, i forhallande till traditionella utvecklingssamtal, medférde mer
positiva kénslor hos bédgge parterna. Detta 1 sin tur leder till mer Oppenhet, mer
samarbetsvilja och mer kreativt tinkande. De menar att FFI- utvecklingssamtalen i hogre
grad stirker kédnslan av tillhorighet, som kan anses vara en av ménniskans mest
grundldggande behov. Medarbetare som deltog 1 FFI-utvecklingssamtal visade sig ocksé ha
en starkare kénsla av att ha lart sig ndgot nytt om sig sjilv under utvecklingssamtalet.
Atmosfaren upplevdes mindre stressande och dngestfylld i FFI-utvecklingssamtalen én i de
traditionella utvecklingssamtalen, vilket 4ven medforde att det var lattare att ta till sig

negativ respons och diskutera svarigheter i arbetet.

Kluger & Nir (2010, s. 243) lyfter fram tva organisatoriska fordelar med att inforliva FFI-
modellen. For det forsta kommer man att pd en rent kognitiv nivd uppticka ny, unik
information savil hos medarbetaren som hos ledaren. For det andra kommer en vergripande
positiv atmosfdr att skapas inom organisationen. Ledare som utfort FFI-utvecklingssamtalen
upplevde att de sjdlva madde bittre och de kénde att de fitt en béttre kontakt med sina
medarbetare, ldrt sig nya saker om sig sjélv i forhallande till medarbetarna och pé det séttet

kunde fungera mer stottande 1 framtiden.
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FFI modellen &r inte helt problemfri. Kluger & Nir (2010, s. 244) lyfter bl.a. fram att en del
ménniskor kan ha svart att ldgga ord pé sina kénslor och kan ha av naturen svérare att fora
kinslomaissiga diskussioner. I synnerhet méinniskor som har depression eller traumatiska
hiindelser med i sitt bagage kan ha svart att komma in i dessa utvecklingssamtal. Overlag
menar Kluger & Nir att man behdver utfora utvecklingssamtalen i négra repriser for att de
ska kdnnas si naturliga som mgjligt. De varnar dven for s.k. positiv tyranni 1 de fall dér
medarbetaren dr sd full av negativa kénslor och tankar att hen inte dr kapabel att se det
positiva. Da behover ledaren kunna vénda pa kakan och kanske utga frdn det som just da
vacker mest negativa tankar och utifrdn det diskutera sig fram till vad som kunde vara den
mest optimala situationen. Alternativt kunde ledaren be medarbetaren att hitta en situation

som inledningsvis varit mycket svar eller jobbig men som trots allt slutade lyckligt.

6 Metoder och tillvigagangssiitt

Malet med detta examensarbete var att skapa ett enhetligt material, som stoder ledare och
personal inom smébarnspedagogiken i1 Pargas stad att genomfora utvecklingssamtal pé ett
sitt som Okar arbetstillfredsstéllelsen pa arbetsplatsen, och som baserar sig pd ett
l6sningsinriktat arbetssétt. Ddrmed dr examensarbetet av funktionell karaktir eftersom det
gors for en verksamhet. Enligt Vilkka & Airaksinen (2003, s. 9) kénnetecknas ett
funktionellt examensarbete av att det utmynnar i ett konkret material eller en konkret
héndelse som dr till nytta for arbetsféltet i fraga. Detta examensarbete kommer dven att ha
en direkt inverkan pa den egna personliga professionella utveckling vilket enligt Vilkka &

Asikainen (2003, s. 17) ofta kinnetecknar ett arbete som utgér fran arbetslivet.

For att kunna utveckla ett material som kidnns dndamaélsenligt och passande for just denna
yrkesgrupp togs beslutet att pa ett aktivt sétt involvera dem som ska anvidnda materialet.
Aktionsforskning av detta slag har som mal att inte enbart 6ka forstaelsen av de problem
som finns inom omrddet, utan malet &r att skapa en fordndring av ndgot slag inom omradet

som forskningen riktar sig till. (Denscombe, 2016, s. 179.)
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Ett funktionellt examensarbete bor vila pd en teoretisk referensram och darfor ligger en
bakgrundsutredning i form av en litteraturdversikt som grund for detta examensarbete. Ett
funktionellt examensarbete kan dven basera sig pa kvantitativa eller kvalitativa utredningar.
(Vilkka & Airaksinen, 2003, ss. 42,51) Detta examensarbete utgar utover litteraturoversikten
ifran en induktiv innehallsanalys av de blanketter som for tillfillet anvdnds inom
smabarnspedagogiken i1 Pargas samt en induktiv innehallsanalys av en fokusgruppintervju
med personal fran filtet. Examensarbetet har alltsa en induktiv ansats eftersom allt material

som samlas in under processen leder till slutsatser som utgor en grund for det material som

skapas. (May, 2013, s. 44)

Longenecker & Fink (2017, ss. 33-37) lyfter fram nagra viktiga punkter med tanke pa att
utveckla systemen for utvecklingssamtal. De baserar sitt uttalande pa sina 30 ar av studier
som inkluderar méngder av fokusgruppintervjuer och undersdkningar av olika slag. Deras
forsta punkt &r att inom organisationen definiera VARFOR vi har utvecklingssamtal. Som
foljande steg ndmner de vikten av att alla savil ledare som medarbetare bor vara med och
utveckla processen och den behdver vara anviandarvénlig samt kdnnas som relevant med
tanke pé arbetet. Personalen behover alltsa uppleva att utvecklingssamtalen édr kopplade till
deras arbete. Utdver detta anser de att ALLA behéver utbildas eller introduceras i
processen. Det behover tydliggoras vilka mélsittningarna med utvecklingssamtalen dr och
de anser att processen dr stindigt pdgdende och dérfor dven behover foljas upp under
verksamhetsdret. Ledarens roll dr ytterst viktig 1 utvecklingssamtalen, sé pass att de ar villiga
att séiga att resultatet blir just s& bra som ledaren utfor utvecklingssamtalet. De pépekar
ytterligare att hogsta ledningen inom organisationen fungerar som modell for
utvecklingssamtalen, deras instdllning har en stor inverkan pa hur utvecklingssamtalen pa

grasrotsnivd kommer att lyckas.

Utifrdn ovanndmnda antaganden, litteraturstudierna och teorierna om ett 16sningsinriktat

forhéllningssatt stilldes ndgra mal upp for materialutvecklingen. Mélet ar att:
» Ha ett tydligt syfte och en tydlig mélsittning med utvecklingssamtal!
» Skapa anvindarvinliga och dndamalsenliga processer!
» Mojliggora en dialog med fokus pé att 1osningar!

» Utbilda/Introducera ledare och personal!
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Arbetsprocessen kring detta examensarbete har varit lang med start redan hosten 2018, men
tack vare ett tydligt syfte och tydliga processer under vdgen har malet med examensarbetet
uppnétts, nimligen att ett material som stod for ledare och personal for att kunna genomfora
utvecklingssamtal pa ett sitt som Okar vélbefinnandet och arbetstillfredsstillelsen pa
arbetsplatsen och som baserar sig pa ett 16sningsinriktat arbetssatt. I figur 4 beskrivs denna

arbetsprocess i sin helhet.

“Utvecklingssamtal ™
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Figur 4 Beskrivning av arbetsprocessen i examensarbetet

6.1 Litteraturoversikt

Genom att utfora en litteraturdversikt erhalls kunskap om tidigare forskning och en bakgrund
1 &mnet mot vilket det gar att diskutera och analysera de egna forskningsresultaten. For att
kunna fora denna diskussion behdvs en tillrdcklig kinnedom om och kring dmnet. (Dysthe,

Hertzberg, & Hoel, 2011, ss. 159-160)
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For att utfora en litteraturstudie med god vetenskaplig grund krdvs ett systematiskt
tillvigagéngssétt som utgdr ifran tydliga fragestdllningar dér relevant forskning identifieras
och viljs ut mot bakgrund av fragestéllningarna. Metoder och kriterierna for sokningen och
urvalet av artiklar och material behdver beskrivas och motiveras. (Forsberg & Wengstrom,

2008, ss. 30-31)

For att kunna identifiera relevanta artiklar i databassokningen anvindes foljande sokord:
Performance appraisal AND job satisfaction OR work satisfaction OR well-being at work,

utvecklingssamtal, arbetstillfredsstéllelse, kehityskeskustelu, tyohyvinvointi.

I forsta skedet inkluderades material som var skrivet under aren 2010-2020. Sokningar
gjordes i databaserna Ebsco Academic Search Elite, Emerald Insight, Arto och Eric.

Sokresultaten samt inkluderade artiklar och resultaten frdn dem redogors for i bilaga 1.

Enligt Hirsjédrvi, Remes & Sajavaara (2004, s. 102) bor materialet som anvénds vara sa nytt
som mdjligt, eftersom kunskap stidndigt fornyas och byggs pa av ny forskning. Samtidigt ar
det bra att ta i beaktande att nyare forskning ofta vilar pé dldre och dirmed &r det av intresse

att forsoka spéra ursprunget till nyare forskning.

I forsta hand inkluderades vetenskapliga artiklar fran aren 2010 framat. Nagra dldre artiklar
inkluderades eftersom dessa var skrivna i andra nordiska ldnder och dess liknar Finland mest

géllande arbetskulturen och arbetsmiljon och anségs ddrmed relevanta.

Aveyard (2010, s. 83) foreslar att skribenter efter att ha identifierat kéllor via elektroniska
databaser anvénder sig av referenslistorna frdn dessa artiklar for att ytterligare hitta relevant
litteratur. Greenhalgh & Peacock (2005) kom i sin studie fram till att denna s.k.
snobollsmetod var ett effektivt sétt att hitta relevant litteratur. Ménga intressanta och
relevanta kédllor uppticktes genom att anvdnda denna s.k. sndbollsmetod och granska
referenslistor frdn de artiklar som hittades via elektroniska databaser. Examensarbeten pa
mastersnivd har anvénts for en genomgang for att finna material av intresse for
examensarbetet. Icke publicerat material har 4ven det anvints for att fa en inblick i det allra
senaste som dr pa gang och for att hitta aktuella kéllor. Storsta delen av de artiklar som
inkluderats kommer via snobollsmetoden, vilket ocksa var fallet i Greenhalgh & Peacocks

(2005) studie dir de granskade olika sitt att utfora litteratursdokningar effektivt och tdckande.

Ovanstdende sokkriterier 1 de elektroniska databaserna gav ett stort material att gd igenom
med tanke pa arbetets omfattning, samtidigt som det gav en bild av hur mycket material som

finns tillgdngligt. For att ytterligare begrdnsa sokningen inkluderades framst svenska,
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engelska och finska artiklar som var tillgéngliga i fullt.ex.t samt referentgranskade. Vissa
artiklar som var av intresse med tanke pd forskningsfragorna och vilka de refererades till i
flera andra artiklar, saknade full tillgdng via databaserna. Dessa erholls via begéiran av
forfattarna. Detta géller frimst de artiklar som hittats via den s.k. ”snobollsmetoden”. I dessa
fall har databasen Research Gate anvénts och via den har en forfrdgan skickats till forskarna
om att fi tillgang till deras material och de har tacksamt nog delat med sig av sitt material.
I arbetet refereras ndstan genomgéende till primérkéllor for att ytterligare stirka den
vetenskapliga grunden. Eftersom varken 16n eller andra bidrag betalas for att skriva detta

examensarbete gjordes valet att anvinda material som var tillgdngligt utan kostnader.

Val av litteratur och kvalitetsbedomning av den

Artiklarna varderades enligt Greenhalghs (2012, ss. 63-67) modell och fragestéllningar:
1. Forskningsfriga, varfor behdvde studien utforas?
2. Studiens uppligg (primér- eller sekundérkalla)

3. Studiens design och dess lamplighet med tanke pé fragestédllningen

Ytterligare véarderades artiklarna enligt modellen 1 Figur 5 for bedomning av vetenskaplig
kvalitet, vilken utarbetats av Statens bedomning f6r medicinsk och social utvdrdering, SBU

(SBU, 2017, s. 87).
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Figur 5 Modell for bedomning av vetenskaplig kvalitet

Endast artiklar som motsvarade en hog eller medelhog kvalitet inkluderades i

examensarbetet. [ detta examensarbete fungerar litteraturfversikten som en
bakgrundsutredning, vars analys utgér en grund for vidare fragestéllningar och materialet
som utvecklas. D& man utfor ett funktionellt examensarbete ar det inte nodvandigt att i
samma utstriackning analysera resultaten fran sin utredning, eftersom syftet med utredningen
ar att skaffa sig information om &sikter, processer, strukturer i sakfrdgan. (Vilkka &
Airaksinen, 2003, ss. 57-58) Dérfor stélls inte samma hoga krav pa litteraturoversikten som
i en studie som enbart grundar sig pé en litteraturdversikt. Trots detta har litteraturdversikten
i detta examensarbete gjorts s noggrant och systematiskt som mojligt for att fa en tillforlitlig

grund for examensarbetet.

I detta examensarbete har ett flddesschema for informationshdmtning foljts for att visualisera
och beskriva informationsinhdmtningen (Moher;Liberati; Tetzlaff;& Altman, 2009, s. 3) och
1 Figur 6 ges en mer specifik oversikt av identifierade, granskade och inkluderade artiklar vi

de olika databaserna.



5:‘ Identifierade artiklar vi sékning i databaser
§ Ebsco 24
F
£, Emerald 183
<<
23 Eric 54
[an)
= Arto 126
= -
= Snébollsmetoden >150
=
Z
25)
=
Lasta och granskade abstrakt utgdende | Exkluderade
E ifran Greenhalghs tre fragor (se sid 27) abstrakt
= Ebsco 24 16
£ Emerald 47 39
2 Eric 54 45
E Arto 5 2
§ Snébollsmetoden | >100 >50
wn
E
&)
ez
S
L Granskade artiklar, bedomda enligt Exkluderade
E SBU (se sid 28) fullt.ex.tartiklar
<
o Ebsco 8 3
g Emerald 8 8
7 Eric 9 7
E Arto 3 1
T Snobollsmetoden | 30 14

INKLUDERADE ARTIKLAR

= Ebsco 5
(2 Emerald 0

= < :

E % Eric 2

= Arto 2

—] £

% <t Snébollsmetoden 16

Figur 6 Flodesschema for informationsinhiAmtning (CONSORT 2020 Flow diagram).

29



30

Utgéende ifran de resultat som de inkluderade studierna gav, och som presenteras i bilaga 1
1 kolumnen resultat, gjordes en tematisk analys av resultaten, som enligt Coughlan, Cronin
& Frances (2013, s. 96) ar en av de vanligaste metoderna att samla ihop och syntetisera
resultaten frdn en litteraturoversikt. Den tematiska analysen utgick ifrdn Coughlan et al
(2013, ss. 97-98) beskrivning om att identifiera teman ur litteraturen och for att kunna gora
detta behover resultaten kodas for att kunna skapa underteman som i sin tur kan skapa
underlag for det Overgripande temat. Det Overgripande temat “Det goda
utvecklingssamtalet” i detta examensarbete inbegriper underteman utférande och utgéng,
blanketten och dialogen. Dessa underteman skapades ur de koder (se Figur 8 kapitel 7.1)
som kunde utldsas ur resultaten. I Figur 7 i kapitel 7.1 presenteras dven den tematiska
analysen 1 sin helhet. Resultaten och syntesen av litteraturdversikten presenteras i sin helhet

kapitel 7.1.

6.2 Innehaillsanalys av utvecklingssamtalsblanketter

Eftersom avsikten med detta examensarbete har varit att skapa ett material som stoder ledare
och personal att genomfora utvecklingssamtal pa ett séitt som Okar arbetstillfredsstillelsen
pa arbetsplatsen var det av intresse att se over det material som for tillfdllet anvinds inom
smabarnspedagogiken i Pargas i samband med utvecklingssamtal. Blanketterna samlades in
1 syfte att analysera deras innehdll. Samtliga daghemsforestdindare samt chefen for
smabarnspedagogik fick i samband med informationsbrevet och kallelsen (bilaga 2) till
fokusgruppintervjun, en forfrigan om att limna in den blankett som de for tillféllet anvander
ndr de haller sina utvecklingssamtal. D& denna forfragan gick ut i juni 2021 arbetade atta
personer som daghemsforestindare for Pargas stad samt en person som chef for SBP.
Daghemsforestandare fran de tva privata koptjanstdaghemmen inkluderades inte i1 studien

eftersom de anvénder material fran deras egen organisation.

Den ursprungliga planen byggde pa att blanketterna skulle analyseras under sommaren 2021
varefter fokusgruppintervjuer skulle genomforas 1 augusti respektive september. Tidpunkten
for forfragan visade sig vara utmanande sétillvida att endast tva blanketter hann komma in
fore sommarledigheterna. Detta betydde att processen flyttades fram séd att blanketterna
samlades in 1 samma tider som fokusgruppintervjuerna genomfordes och de analyserades

aven samtidigt som fokusgruppintervjuerna analyserades. Sammanlagt kom det in tio olika



31
slag av blanketter som anvints for att genomfora utvecklingssamtal under det senaste

verksamhetsaret 2020—2021 inom SBP i Pargas Stad.

Inom dokumentforskningen anvinds dokument av olika slag som datakilla och genom att
fordjupa sig i dokumentets innehéll kan man finna djupare inneborder och strukturer som
kan fungera som underlag for forskningen (Denscombe, 2016, s. 319). Dokumenten kan
bygga pa primér — eller sekundérkallor, ddr primérkillor kénnetecknas av att de uppkommit
eller samlats in under projektets ging medan en sekundérkélla grundar sig pa en tolkning av
det som hint utgaende ifran en primirkélla (Bell & Waters , 2016, s. 142). De blanketter
som samlades in for analys inom ramen for detta examensarbete kan anses vara s.k.

primérkallor eftersom samtliga kom direkt frdn anvéndaren.

Urvalet av killmaterial styrs framforallt av tiden som stér till forfogande och ifall materialet
ar omfattande bor ett medvetet urval goras (Bell & Waters , 2016, s. 144). Urvalet av kéllor
for detta examensarbete utgick ifran att samtliga blanketter som kom in skulle analyseras.
Detta val grundade sig pa en Overvdgning av miangden material som dr hanterbart inom
ramen fOr examensarbetet. Eftersom nio daghemsforestindare inklusive chefen for
smabarnspedagogiken i Pargas stad utfor utvecklingssamtal bedomdes materialet i sin helhet
vara hanterbart. Det visade sig att en del daghemsforestdndare anvénde olika blanketter for

olika enheter och att en del daghemsforestdndare anvinde samma blanketter.

Genom att gora en innehallsanalys erhélls data av kvantitativa métt eftersom forekomsten
av vissa foreteelser analyseras. Innehéllsanalys av en text ger information om vad som ar
relevant 1 texten, vilka speciella ord eller idéer den innehdller. Vidare kan vi fa reda pa vad
som prioriterats 1 texterna genom att t.ex. kartligga hur ofta vissa d&mnen eller ord
forekommer. Genom en innehéllsanalys kan vi i vissa fall dven fa reda pa vilka vérderingar

texten grundar sig pa. (Denscombe, 2016, s. 393)

Denscombe (2016, ss. 392-393) lyfter fram nédgra viktiga steg dd man véljer att gora en
innehallsanalys. Inledningsvis bor valet av t.ex.t formuleras och motiveras, dérefter bryter
man ner texten i mindre delar for att sedan utifran dessa skapa kategorier som é&r relevanta
med tanke pa analysen. Dessa kategorier kodas sedan och bildar enheter som kan réknas och
som utgdr grunden for en mer utvecklad analys av texterna. Enligt Bell & Waters (2016, ss.
145-146) kan koderna formuleras 1 forvig utifrdn det material som lists infor arbetet, s.k a
priori. I detta examensarbete skapades koderna vartefter som dokumenten ldstes. Bell &
Waters (2016, ss. 145-146) kallar detta for “emerging coding”. Detta tillvigagingssitt

valdes eftersom tanken var att inom ramen for detta examensarbete skapa en ny, gemensam
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blankett och tanken var att hitta gemensamma teman som kunde finnas med i det kommande
dokumentet. Hsieh & Shannon (2005, ss. 1277-1279) beskriver detta som en konventionell
induktiv ansats dir texten som analyseras fér friheten att komma med teman som kan anses
beskriva innehallet i texten. Det finns inga forutbestimda teman, men genom att ldsa texten
identifieras delar av texten som pa ndgot sétt ger uttryck for ett stéllningstagande. Dessa
teman kodas och samlas upp i kategorier som i sin tur organiseras i mer dvergripande teman

som slutligen kopplas till tidigare forskning.

Genom att ldsa och analysera de blanketter som samlades in fran féltet skapades en
uppfattning om att det fanns teman som togs upp mer frekvent och dirmed kunde anvindas
som grund for den blankett som utvecklas inom ramen for detta examensarbete. Syftet med
innehallsanalysen av blanketterna var for det forsta att identifiera teman som aterkommer i
blanketterna. For det andra undersdktes huruvida det fanns en introduktion kring vad tanken
var med blanketten samt hur man skulle svara pa den. Eftersom litteraturstudierna pavisat
vikten av att forstd syftet med utvecklingssamtal var det av intresse att granska ifall syftet
framgick ur blanketterna. For det tredje analyserades sittet att stilla frdgorna. Kunde de
antas vara problemfokuserade alternativt 16sningsfokuserade? Fokuserade fragorna pé det
forflutna, nuldget eller framtiden? Slutligen undersoktes om det fanns mdjlighet att gora en

skriftlig 6verenskommelse. Resultatet av innehallsanalysen presenteras i kapitel 7.2.

6.3 Fokusgruppintervju med semi-strukturerade intervjufragor

Enligt Denscombe (2016, s. 265) ér en semistrukturerad fokusgruppintervju anviandbar da
man vill undersoka attityder, asikter och fa vardefull information direkt av malgruppen.
Kananen (2014, s. 87) framhaller att intervjuer ar ett bra sdtt att gora en kartlaggning av
sakfrdgan. For att kunna skapa materialet for detta examensarbete behovde arbetsfiltet horas
och en semistrukturerad fokusgruppintervju ansdags kunna ge den behovliga informationen

for detta dndamal.

Fokusgruppintervju dr en form av gruppintervju dir medlemmarna bestir av 69 personer
som har en insikt i problemet eller frigan och som genom sin expertis och erfarenhet kan
bidra till diskussionen (Hirsjarvi & Hurme, 2006, ss. 61-62). Fokusgruppen karaktiriseras
av att deltagarna har liknande erfarenheter (Bell & Waters , 2016, s. 195) och att de kan
anses vara aktiva medarbetare som har erfarenhet som é&r viktig med tanke pé

forskningsfragorna (Olsson & Sorensen, 2011) . Gruppintervju anses vara tidseffektivt
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eftersom forskaren under samma tid kan fa svar av flera personer. Det kan dock vara svért

att hitta en gemensam tidpunkt som passar alla. (Denscombe, 2016, ss. 268-269)

Detta problem uppstod dven i samband med detta examensarbete da grupper till
fokusgruppintervjuerna skulle sammankallas. Den ursprungliga tanken var att utfora
intervjuerna 1 tva grupper, en bestdende av daghemsforestdndare och en bestaende av
personal. Valet att halla grupperna separat grundade sig pa ett antagande att det annars
kunde ha uppstétt en situation dér den underordnade kanske inte vagade svara &rligt i
forhallande till egen forman. Man kunde ha valt att endast intervjua daghemsforestandare
men utgick 1 detta skede ifrdn Longenecker & Finks (2017, ss. 33-37) tankar om att det ar
viktigt att alla saval ledare som medarbetare bor vara med och utveckla processen. Det visade
sig dock vara utmanade att fa ihop en grupp av personal till fokusgruppintervjutillfallet sé i

denna fraga gjordes en evaluering som ledde till att endast ett tillfdlle ordnades.

Informationsbrev via e-post till daghemsforestandare (bilaga 2) och personal (bilaga 3) samt
fokusgruppintervjufragorna (bilaga 4) skickades ut i juni 2021, dér daghemsforestdndare och
personal bjdds in till egna intervjutillféllen, i augusti respektive september. Veckan fore det
planerade fokusgruppintervjutillfillet for personalen hade ingen dnnu tackat ja till inbjudan
och till daghemsforestandarnas tillfdlle hade tva personer bekréftat sitt deltagande. Efter
konsultation med examenshandledare, samt chefen for SBP, togs beslutet att endast anordna
ett tillfdlle, vilket i detta fall betydde tillfdllet som var riktat till daghemsforestdndare.
Tanken var da att om det fanns personal som ville delta sd fick de komma med under detta
tillfalle. Dagen innan det planerade tillfallet tog chefen for SBP kontakt och foreslog att vi
skulle flytta fokusgruppintervjun till nista ledarmote som holls dérpé foljande vecka.
Orsaken till detta var att hon ansdg att detta var ett viktigt &mne och att hon ville att vi
tillsammans skulle fundera pd detta. Detta kom att betyda att gruppen bestod av atta
deltagare varav sex for tillfallet arbetar som daghemsforestandare, en som specialldrare inom
SBP och en som chef for SBP. Tvd av dessa har alldeles nyligen bdrjat som
daghemsforestandare vilket betydde att de inte deltagit i utvecklingssamtal i egenskap av
ledare men ddremot hade de maéanga é&rs erfarenhet av att delta som personal i
utvecklingssamtal. I detta examensarbete forverkligades fokusgruppintervjun virtuellt via
Teams, eftersom ledarmotet p.g.a. den raddande Coronapandemin var planerad att hallas pa
det viset. Videoutvecklingssamtalet bandades in for att sparas pa intervjuarens Google Suite

for Education molntjinst, som anses vara en siker och trygg tjinst.
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Gruppintervjuer stiller hogre krav pé intervjuaren, eller moderatorn som man brukar kallar
hen for inom denna form, att se till att alla fir komma till tals under intervjun (Denscombe,
2016, ss. 268-269). Ytterligare en utmaning som lyfts fram dr att det frén inspelningarna kan
vara svart att hora vem det dr som pratar av de intervjuade (Hirsjarvi & Hurme, 2006, s. 63).
Fordelen med att banda in intervjun ar att intervjuaren helt och héllet kan koncentrerar sig
pa intervjuandet och pé diskussionerna som uppstér, utan att stindigt behdva anteckna allting
som sdgs (Bell & Waters , 2016, s. 199). Nackdelen med att banda in intervjun ar att
deltagarna kan kdnna sig obekvdama med att bli inspelade, men oftast brukar detta glommas
bort da intervjun vil kort igang (May, 2013, s. 182). For att lyckas med intervjun behdver
deltagarna enligt May (2013, ss. 170-171) kénna att deras insats &r viktig. Intervjuarens
uppgift ar att hilla deltagarnas intresse och motivation vid liv under hela intervjun. Genom
att erbjuda mer frihet under intervjun, stélla foljdfragor eller genom att upprepa det som
sagts for att ytterligare fordjupa forstaelsen kring hur personen ténker kan intervjuerna
erbjuda vardefull information om d&mnet. Intervjuaren behdver uppmuntra alla att delta, 4ven
de som vill undvika nadgot amne kan lockas med genom att stdlla mer indirekta fragor, t.ex.
genom att séiga ” Mina studier visar att ... har du nigra tankar om det?” Aven Denscombe
(2016, s. 275) lyfter fram vikten av att alla kommer till tals i gruppintervjuer. Intervjuaren
ansvarar for att ingen dominerar diskussionen utan att alla far komma till tals och har ratt till
sin egen asikt. Genom att sammanfatta det som sagts i diskussionen kring ndgot dmne i
intervjun kan intervjuaren fa bekréftelse pa att hen forstitt saken ritt och deltagarna ges en
mojlighet att dnnu korrigera eller fordjupa sitt svar. Samtidigt kan detta bli en naturlig

avslutning for att sedan gé vidare mot nésta &mne.

Under fokusgruppintervjutillfillet anvindes ovanndmnda strategier, att stdlla indirekta
frdgor som grundar sig i vad forskning visar och frga vad deltagarna har for asikt om saken
eller hur de tainker om saken. Under intervjun stélldes foljdfrdgor for att klargora innehéllet
och dessutom gjordes en sammanfattning av diskussionen for att bekréfta att saken uppfattats

ratt och samtidigt erbjods deltagarna en mojlighet att tilligga eller korrigera sina svar.

Fokusgruppintervjun inom ramen for detta examensarbete bandades in for att fa en komplett
och permanent dokumentation 6ver det som sagts under intervjun. Tack vare inspelningen
var det létt att urskilja vem som sa vad under intervjun. Taltur gavs turvis till deltagarna for
att pd det séttet sdkerstilla att alla kom till tals, samtidigt som strdvan var att skapa ett
diskussionsklimat dér deltagarna vid behov kunde inflika med egna kommentarer. Ndmnas

bor att gruppen i sig var van att arbeta via Teams och dven vana att diskutera arbetsdrenden
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tillsammans via detta forum, vilket mirktes 1 att stimningen under intervjun var avspand och

att diskussionen var livlig. Ingen verkade ndmnvért besvirad av att intervjun spelades in.

Som intervjuare behdvs en medvetenhet om hur ens personlighet och ens personliga
egenskaper, sdsom kon, alder, yrkesstatus med mera kan paverka intervjusituationen. Ett av
de vanligaste raden infor en intervju &r att intervjuaren bor striva till att inta en sa passiv och
neutral status som mdjlig, dels genom sitt yttre habitus, dels genom att inta en sd neutral och
forsiktig instillning som mgjligt till de diskussioner som fors under utvecklingssamtalet.
Man vill ju inte som forskare att de intervjuade ska forsoka komma med svar som de tror
man dr ute efter, utan malet &r ju att fa veta vad de verkligen tdnker kring saken. (Denscombe,

2016, ss. 271-272)

Under fokusgruppintervjun som utférdes inom ramen for detta examensarbete kom
framforallt yrkesstatusen att pédverka intervjun, eftersom intervjuaren 1 egenskap av
daghemsforestandare dven var en kollega. En medveten stridvan fanns att halla sig sd neutral
som mdjligt under intervjun. Genom att vara lyhord och intresserad dnskades fa till stind en

sd god atmosfar som mojligt och ddrmed skapa en grund for goda diskussioner.

Tack vare det intresset som detta examensarbete viackt hos chefen for SBP, var motivationen
hos deltagarna hog och intresset gjorde att diskussionen var livlig och givande. En av

deltagarna horde av sig efter intervjutillfallet och tackade for att tillféllet:

“Det var verkligen ett riktigt trevligt och givande tillfille. Jag som aldrig
hallit ett utvecklingssamtal med personalen ldrde mig mycket och fick
mdnga tips och idéer.”

Den semistrukturerade intervjun kénnetecknas av att man utgér frin vissa &mnen som ska
behandlas och vissa frAgor som man vill ha svar pa. I vilken ordning frdgorna eller &mnen
kommer upp under intervjun dr mindre viktig, tanken &r att kunna fa en djupare insikt i hur
den intervjuade tinker kring saken och att hen darfor bor ha mgjlighet att utveckla sina
synpunkter. Syftet med en fokusgruppintervju &r att fa deltagarna att diskutera &mnet i fraga,
att fa en forstéelse kring vad de tinker om fragan men &ven varfor de tdnker som de gor.
(Denscombe, 2016, ss. 266,269) Kananen (2014, s. 88) lyfter fram utmaningen med att hitta
de ritta fragorna. Genom att stélla rétt frigor far man givetvis data som &r anviandbart och
tillforlitligt vice versa utgor fel sorts frigor en felaktig grund for analysen. Rétt frdgor ger
tillforlitliga svar men kan &nnu i detta skede forstoras genom att den valda analysmetoden

samt tolkningen av svaren varit felaktiga. Enligt Hirsjarvi & Hurme (2006, s. 47) bor
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fokusgruppintervjufragorna grunda sig pa den analys forskaren gor utgdende ifran sin

bakgrundsutredning.

Fokusgruppintervjuns teman och semi-strukturerade intervjufrdgor utgick ifrdn
litteraturoversikten som  gjordes inom ramen for detta  examensarbete.
Fokusgruppintervjufragorna bestod av tre malséttningar som baserade sig pa Longenecker
& Finks processbeskrivning som presenteras i kapitel 6. For det forsta var malet att definiera
syftet och maélséttning med utvecklingssamtalen. For det andra var malet att deltagarna
tillsammans skulle vara med och skapa en effektiv och &dndamalsenlig process kring
utvecklingssamtalen. For det tredje mélet att utreda behovet av utbildning eller introduktion
infor utvecklingssamtalen. Frigorna till fokusgruppintervjun finns med som bilaga 4.
Tanken var att frigorna inte skulle vara styrande utan istéllet vara 6ppna och med mojlighet

att framfora och diskutera olika synpunkter.

Metoder for analys av fokusgruppintervjuerna

For att kunna analysera materialet fran en inspelad intervju behdver materialet for det mesta
transkriberas, men enligt Denscombe (2016, ss. 384-386) &r médngden rddata som behover
transkriberas beroende av hur den ska anvéndas. Bell (2016, s. 197) menar att transkribering
av en intervju sikerstéller att det gér att granska materialet och att eventuella citat som
anvinds dr korrekta och inte formulerade sa att de passar dndamalet. Nackdelen med att
banda in en intervju &r att det tar lang tid att skriva ut allt som sagts under tillféllet (May,

2013, ss. 181-182).

Eftersom tanken var att materialet fran fokusgruppintervjun skulle anvidndas som
informationsunderlag for att utveckla ett material kunde transkriberingen genomforas sa att
endast vissa radata valdes ut. Didrmed skrevs alltsa inte all rddata ut, sdsom till exempel
kommentarer som inte var direkt kopplade till intervjufrdgorna, inte heller pauser,
ifyllnadsord m.m. eftersom meningen inte var att gora en diskurs- eller samtalsanalys. Det
visade sig att trots att endast det vidsentliga skrevs ut tog transkriberingen mycket tid 1

ansprak.

Vid transkriberingen av intervjuerna valdes ett tillvigagangssatt som utgick ifrén ett intresse
av det som sades under intervjuerna. Dock gjordes ett val att forst skriva ut det mesta,
gillande sakfragan, som sades under intervjun. Dérefter ldstes materialet igenom, i sin
helhet, flera ganger och dérefter valdes stycken eller meningar som var av vérde for det

fortsatta arbetet ut. Vid analysen av fokusgruppintervjuerna anvindes samma induktiva
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tematiska innehallsanalys som beskrivs 1 kapitel 6.2. Genom att ldsa transkriberingarna
identifieras de delar av texten som pa nédgot sétt gav uttryck for ett stillningstagande. Dessa
stallningstaganden samlades upp 1 kategorier som i sin tur organiserades i mer dvergripande
teman. Enligt Dencsombe (2016, s. 385) kan delar av dessa citeras, for att lyfta fram viktiga
synpunkter, da resultaten fran intervjun redovisas. Citat som ansags lyfta fram viktiga

synpunkter, kategorier och teman som framkom i fokusgruppintervjun redogdrs for i kapitel

7.3.

6.4 Fokusgruppintervjudeltagarnas aterkoppling pa materialet

For att ytterligare stirka validiteten pa materialet som skapats inom ramen for detta
examensarbete utfordes ytterligare en aterkoppling till materialet genom att sinda ett utkast
pa det till respondenterna i1 fokusgruppintervjun. Denna form av aterkoppling s.k.
respondentvalidering dr enligt Denscombe (2016, s. 411) anvandbar for att kontrollera att
slutsatser och antaganden &r korrekta och kan bekréftas eller forbéttras av dem som uttryckt

sina dsikter och synpunkter i sakfragan.

Materialet i sin helhet skickades till respondenterna via e-post. I foljebrevet (bilaga 5)
forklarades syftet med &terkopplingen och respondenterna ombads att via ett

Googleformulir (bilaga 6) svara pa foljande fragor:

» Pa vilket sétt tycker du att materialet motsvarar de tankar du hade under

fokusgruppintervjun?

» Upplever du att det dr nadgot vésentligt som kom upp under fokusgruppintervjun som

saknas 1 materialet?
» Pavilket sitt tror du att materialet kommer att vara anvandbart for dig?
» OM inte vad skulle behdva dndras/laggas till eller tas bort i materialet?

Deltagarna fick tva veckor pa sig att ta del av materialet och dterkomma med éterkoppling
via frageformuldret. Svaren fran forfragningen redovisas for i1 kapitel 7.4. Svaren
analyserades enligt Bell & Waters (2016, s. 266) beskrivning s att ur svaren sammanstélldes
en analys dir gemensamma eller avvikande synpunkter sammanstilldes och asikter som

verkade sérskilt viktiga och aterkom i flera av svaren redogjordes for.
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Eksell & Thelander (2014, s. 226) lyfter fram vikten av att vara tydlig med syftet kring
deltagarvalideringen for att undvika missforstind kring hur aterkopplingen kommer att
anvindas. Syftet med aterkopplingen beskrevs i foljebrevet. Syftet var att fa ett material som
speglade fokusgruppintervjuns innehall pa ett korrekt sitt genom att erbjuda en mojlighet att
framfora synpunkter pa saker som kunde forbéttras eller som saknas 1 materialet, men ocksa
att lyfta fram saker i materialet som respondenterna kénner igen sig i och har anvdndning
for. Den slutgiltiga versionen av materialet bearbetades utifran analysen av svaren och det
resultat som litteraturdversikten, fokusgruppintervjuerna samt analysen av blanketterna gav.
Detta forfarande framkom dven i foljebrevet. Genom att pa detta sétt fortydliga syftet och
sdttet att anvianda materialet undviks moéjliga krav pé att andra materialet sa att det skulle ta

1 beaktande varje enskild svarandes asikt som kan uppsté vid respondentvalidering.

7 Resultat

I de foljande kapitlen redogors for resultaten fran litteraturdversikten, dokumentanalysen,

fokusgruppintervjun och dterkopplingen fran filtet.

7.1 Resultat fran litteraturstudierna

Totalt 25 artiklar inkluderades i litteraturdversikten. I de kommande styckena presenteras
resultaten frin litteraturdversikten genom att askddliggora vilka faktorer som inverkar pé
effekten av utvecklingssamtal, vilka fordelar utvecklingssamtal kan ha for organisationen,
vilken funktion blanketten fyller samt vad ett gott utvecklingssamtal inbegriper. I Figur 7

presenteras en oversikt av den tematiska analysen.
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Figur 7 Oversikt 6ver den tematiska analysen

Utforandet och utgangen av ett utvecklingssamtal

Resultatet av litteraturdversikten visade att utvecklingssamtal kan vara vérdefulla for
organisationen med tanke pa arbetstillfredsstillelse pa arbetsplatsen och dirmed dven
inverka pa personalens beslut att stanna kvar pa arbetsplatsen. Pélli & Vaara (2013, s. 12)
anser att utvecklingssamtal har en positiv effekt pad det allmidnna vélmaende samt
tillfredsstéllelsen med det egna arbetet, d&ven Dal Corso et.al (2019, s. 6) samt Vasset et.al
(2011, s. 12) kunde hitta en koppling mellan ett lyckat utvecklingssamtal samt okad
arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse. Linna et.al (2012, ss. 1360-1375) mairkte i sin
studie att ett gott utvecklingssamtal inverkade positivt pa instéllningen till det egna arbetet,
bl.a. kunde ett lyckat utvecklingssamtal underlétta personalens forméga att hantera en hog
arbetsborda. Chanie et al (2020, s. 9) pédvisade att personer som var ndjda med sitt
utvecklingssamtal hade en béttre formaga att hantera sin arbetstid. Savil Dawson et al (2014,
s. 12) som Moon (2019, ss. 7-8) markte att ju béttre utvecklingssamtal fungerar desto légre
ar franvaron fran arbetet och bendgenheten att avsluta sitt arbetsforhallande eller byta

bransch ar ocksé lagre.
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I studier som undersokt evaluerande och utvecklande utvecklingssamtal kom Qiu et al (2015,
s. 1106) samt Zhang et al (Zhang;Hu;& Qiu , 2014, ss. 1319, 1321-1322) fram till att i
synnerhet det utvecklande utvecklingssamtalet har en stor positiv inverkan pa personalens
proaktiva beteende, den egna effektiviteten och kénslan av psykologiskt dgarskap. Det
utvecklande utvecklingssamtalet har dessutom en storre inverkan pa arbetstillfredsstéllelsen
och viljan att utveckla sitt arbete. Elliot (2015, s. 111) anser att det bor finnas en balans
mellan att bedoma prestationer och att stotta personlig utveckling for att utvecklingssamtalen
ska bidra till en béttre arbetsprestation. Hakim (2015, s. 101) var inne pa samma linje d& han
1 sin studie kom fram till att utvecklingssamtal som utgick ifran att bedéma prestationer
framom att diskutera utveckling skapade missndje medan utvecklingssamtal som

genomfordes pa ett konstruktivt sdtt bidrog till battre kvalitet pa arbetet.

For att uppna dessa fordelar med utvecklingssamtal forutsitts enligt Linna et al (2012, ss.
1360-1375) att utvecklingssamtalen upplevs som tillfredsstillande pé sd sitt att de &r till
nytta for det egna arbetet och att utvecklingssamtalen erbjuder en mojlighet att paverka den
egna arbetssituationen. Kénslan av rittvisa och jimlikhet under utvecklingssamtalen anses
enligt Chanie et al (2020, s. 9)spela en viktig roll med tanke pa att uppné positiva effekter.
Aterkopplingen till det egna arbetet och méjligheten att diskutera personliga malséttningar
angdende det egna arbetet dr enligt Vasset et.al. (2011, s. 12), Dawson et al (2014, s. 12)
samt Qiu et al (2015, s. 1106) viktiga for att uppna fordelarna med utvecklingssamtal.

Dessutom visade litteraturdversikten att alla behdver forsté syftet med utvecklingssamtal for
att uppnd dessa fordelar. Dal Corso et al (2019, s. 6), Pélli & Lehtinen (2014, ss. 93-105),
Hakim (2015, s. 101) samt Elliotts (2015, s. 111) studier visade att en gemensam uppfattning
om utvecklingssamtalens innehdll, forvantningar infor utvecklingssamtalet samt malet med
utvecklingssamtal behdver vara tydliga for att de ska upplevas tillfredsstéllande och kunna
ha en positiv inverkan pd arbetet. Utover detta anser Naji etal (2015, s. 50) att processerna
kring utvecklingssamtal behdver ses dver genom att noggrant fundera pa vilka metoder och
modeller som anvédnds. Dawson et al (2014, s. 12), Linna et al (2012, ss. 1360-1375), Chanie
etal (2020, s. 9) samt Dal Corso et al (2019, s. 6) lyfter alla fram vikten av att strukturerna
kring utvecklingssamtal bor uppfattas som jdmlika och réttvisa for att en positiv effekt ska

uppnas.

Utbildning och introduktion kring utvecklingssamtal verkar ha betydelse for hur vil
utvecklingssamtalen lyckas. Hakim (2015, s. 102) och Davis (2012, ss. 12-13)

uppmérksammar vikten av att introducera och utbilda personal och ledare i hur man deltar 1
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utvecklingssamtal for att de ska utmynna 1 gemensamt uppsatta mal som kan anses utveckla
arbetet. Vasset et al (2011, s. 12) kom fram till att personer med erfarenhet av och utbildning
om utvecklingssamtal upplevde att utvecklingssamtal hade en mer positiv inverkan pé
arbetsmotivationen. Utgaende ifran dessa resultat gjordes en sammanfattande oversikt av

resultaten, gillande utférandet och utgangen av ett lyckat utvecklingssamtal 1 Figur 8.

Uvecklingsutvecklingssamtalen
forutsatts

e jamlikhet ¢ ha ett tydligt syfte
erattvisa *ha en tydlig koppling till de
erespekt egna arbetet

eopartiskhet eerbjuda mojlighet att
ekonstruktivitet diskutera personliga

malsattningar

ofortroende
eha en introduktion/
utbildning for att forsta syftet
k ) och forvantningarna

For att OKA - som LEDER till

edet allmanna ) eatt personalen trivs
valbefinnandet battre i sitt arbete
earbetstillfresstallelsen eatt personalen viljer
emotivationen och att stanna kvar pd
intitiatvifdrmagan arbetsplatsen och
«férmagan att hantera ddrmed minskar
arbetssituationen arbetsflykten
ekvaliteten och
kompetensen
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Figur 8 Sammanfattande oversikt gillande utforandet och utgingen av ett utvecklingssamtal

Blankettens utformning och funktion

Blankettens utformning och hur den anvinds verkar ha betydelse for vilka &mnen som
diskuteras, hur makten fordelas 1 utvecklingssamtalen samt hur utvecklingssamtalet ddrmed

kan fungera som stdd for verksamheten.
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For att undvika att utvecklingssamtal blir en slentrianméssig procedur kring hur man ska
fylla i en blankett bor organisationen enligt Roine (2018, ss. 72-74) och Pilli & Vaara (2013,
s. 55) skapa egna modeller som utvecklas med omsorg och som kopplar till den egna
verksamheten. Genom att pa detta sitt forankra blanketterna 1 den egna verksamheten blir

de mer malstyrande och fungerar som stdd for verksamheten.

Blanketten fungerar som en drivkraft for diskussionen (Pélli & Vaara, 2013, s. 23), dér den
skapar struktur for utvecklingssamtalet genom att fungera som en agenda for
utvecklingssamtalet (Mikkola , 2016, s. 48). Blanketten kan dven se som en materiell
artefakt, som kan anvdndas som ett icke-verbalt objekt for att visa att man vill komma vidare

i utvecklingssamtalet (Mikkola & Lehtinen, 2014, ss. 75-76).

Blanketten for utvecklingssamtalen kan bidra till att skapa en dialog genom att de valda
dmnena 1 blanketten for utvecklingssamtalet vidare och skapar en ram for
utvecklingssamtalet. For att utvecklingssamtalet inte ska bli alltfor styrt av blanketten kunde
det vara bra att tidvis ldgga undan den och lata utvecklingssamtalet ta en friare form for att
pa det sittet skapa béttre forutsittningar att komma pé kreativa losningar och idéer till

arbetet. (Pélli & Vaara, 2013, ss. 31, 55-56)

Enligt Lehtinen & Pilli (2016, ss. 165-166, 169-170) och Mikkola (2016, s. 48) utgdr
blanketten ett diskussionsunderlag som hjélper deltagarna att titta bakét, goéra en
nuldgesanalys samt fundera hur man gar vidare och stdller upp mél for den egna

utvecklingen.

Mikkolas (2016, s. 56) samt Palli & Lehtinens (2014, ss. 93-105) studier visade att makten
i utvecklingssamtalet fordelas olika beroende pa hur och néar blanketten fylls i. Blanketten
kan enligt Palli & Vaara (2013, ss. 31, 55-56) fungera som ett dialogiskt verktyg d& man
tillsammans ldser och granskar den. Genom att lata medarbetaren fylla i blanketten pa
forhand har medarbetaren enligt Mikkola (2016, s. 56) storre mojlighet att paverka
innehallet 1 utvecklingssamtalet. Pilli & Lehtinen (2014, ss. 93-105) fann tre strategier (se
sid 12) for att fylla 1 blanketten varav den strategin dér deltagarna tillsammans summerar det
som diskuterats och kommer till en gemensam malsdttning ansdgs stirka kdnslan av

engagemang mest.

Assmuss (2008, ss. 418-420), Clifton (2012, ss. 303-304), Pélli & Vaara (2013, s. 54) och
Mikkola (2014, s. 534) mérkte 1 sina studier att blanketten kunde gora det lattare att ta upp

svéra saker eller utmaningar i arbetet om det i blanketten fanns en punkt eller en frdga kring



43

amnet. En sammanfattning av blankettens funktion och innehdll utgaende ifran

litteraturstudierna framgér ur Figur 9.

KAN | BASTA FALL

FUNGERA SOM BORDE INNEHALLA KAN | VARSTA FALL
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- en mojlighet attt diskutera
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komma 6verens om framtida
malsattningar

Figur 9 Blankettens innehall och funktion

Dialogen i utvecklingssamtalet

Kéannetecknande for ett gott utvecklingssamtal &r att medarbetaren &r den aktivare parten
(Palli & Vaara, 2013, s. 20) Enligt Wink (2007, ss. 199-201, 203,2018) kinnetecknas ett gott
utvecklingssamtal av att instillningen under utvecklingssamtalet &r positiv, forhallandet
mellan deltagarna dr jdmbordig, ledaren har en genuin vilja att hjdlpa medarbetaren att
utvecklas, s.k. empowerment och att medarbetaren vdgar vara av avvikande dsikt och bagge
parterna vagar ge aterkoppling at varandra. Saker som visat sig paverka dialogen i
utvecklingssamtalet ar det fysiska utrymmet (Pélli & Vaara, 2013, s. 56), de fysiska objekten
sasom blanketter, pennor, glasogon (Mikkola , 2014, ss. 535-536), kroppsspréaket (Pilli &
Vaara, 2013, ss. 56-57) deltagarnas forhallande till varandra och 6msesidiga respekten och
tilltron (Naji;Mansour;& Leclerc, 2015, s. 51) samt hur ldnge man arbetat ihop (Wink, 2007,
ss. 199-200). Enligt Wink (2007, ss. 201,208) leder det dialogiska utvecklingssamtalet till
att nya idéer skapas dé tankarna kan floda fritt. Denna tilltro infor framtiden skapar en grund
for att utveckla verksamheten. Figur 10 ger en Overblick av det dialogiska

utvecklingssamtalet utgdende ifran resultatet fran litteraturstudierna.
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Figur 10 Oversikt 6ver det dialogiska utvecklingssamtalet

7.2 Resultat fran innehéllsanalysen av blanketterna

Blanketterna som anvinds for att genomfora utvecklingssamtal inom smébarnspedagogiken
i Pargas stad samlades in i juni-september 2021. Sammanlagt kom det in tio olika blanketter
som kunde analyseras. Av dessa tio var tva blanketter sddana att den anvindes av tva
daghemsforestdndare. En blankett avvek tydligt till sin utformning och till sitt innehdll
satillvida att den utgick fran att respondenten skulle utgé ifran sig sjdlv, beskriva vad hen
tror att andra tdnker om hen, hur hen kommit dit hen ar idag, vilken inverkan detta kan ha
pa hen osv. Denna blankett innehdll dven skalfragor dér respondenten ombads bedoma pa
en skala fran 1-10 var hen stir nu, hur overtygad hen &r att na sitt mal. Syftet med

innehéllsanalysen finns beskrivet i kapitel 6.2.
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Teman som ofta forekom i blanketterna var fragor kring arbetsgemenskapen (9/10
blanketter), arbetet (9/10 blanketter) och i mer &n hélften av blanketterna frdgades efter
kompetensutveckling med tanke pé arbetet, arbetsvélbefinnade, utmaningar i arbetet samt
behovet av stdd 1 sitt arbete. Fragor som kopplade direkt till verksamhetens malséttningar
forekom i 4 blanketter medan det endast 1 2 blanketter togs upp frdgor kring arbetarskydd. I

Figur 11 presenteras ett diagram dver hur ofta dessa teman fanns med i blanketterna.

Teman

2/10
4/10

m Arbetsgemenskap m Arbetet

m Arbetsvalbefinnade m Kompetensutveckling

m Utmaningar i arbetet m Behovet av stéd
Verksamhetens malsattningar Arbetarskydd

Figur 11 Sammanstillning éver utvecklingssamtals teman

I fragor som berorde arbetsgemenskapen visade det sig, i 6 av de 9 blanketter som hade
detta tema, att man ndrmade sig temat ur individens perspektiv. Frdgorna var uppbyggda sa

att man fragade:
» Vad kan du gora / dndra pa for en béttre arbetsgemenskap?
» Vad gor du for att bidra till ett battre arbetsklimat?
» Vad ér din roll i arbetsgemenskapen?

I fragor som berdrde arbetet kunde tre olika underteman urskiljas. Dessa var fragor som

berorde arbetet i allméinhet, fragor som berdrde sjdlva arbetsuppgiften och fragor som
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berorde sjdlva arbetsprestationen. I Figur 12 presenteras en lista over dessa teman med

exempel pa hur fragorna var stéllda samt antalet blanketter som inneholl dessa teman.

Arbetet i allmanhet
8/10 blanketter

¢ VVad tycker du bast
om i ditt jobb?

¢ Vad trivs du bast
med i ditt arbete?

e \VVad ar det viktigaste
med ditt arbete?

Arbetsuppgiften 6/10
blanketter

e Vilka arbetsuugifter
ger dig energi?

e Vilka ar dina
viktigaste
arbetsuppgifter?

e Vilka
arbetsuppgifter
intresserad dig
mest/minst?

e Hur prioriterar du
bland dina
arbetsuppgifter?

Figur 12 Oversikt av fragor gillande arbetet

Arbetsprestationen
3/10 blanketter

e Hur har du lyckats i
dina
arbetsprestationer?

e Hur ser du pa din
egen
arbetsprestation ?

Fragor kring utmaningar i arbetet eller behov av fordndring hittades i 6 av de 10 insamlade

blanketterna. Frigorna 16d exempelvis sa hér:

» Vilka uppgifter kdnns svara?

» Vad har fungerat mindre bra?

» Nagot som har kints extra jobbigt?

» Om nagot inte varit sa bra - vad i sa fall? Varfor?

» Nagot du vill dndra pa?

I 6 av de 10 insamlade blanketterna fanns fragor som berorde vélbefinnande. Det fragades

t.ex.:

» Hur bedémer du din egen ork nu och i framtiden?

» Vad ger dig arbetsglddje/ vad tar ifran dig arbetsgladje?

> Balans mellan fritid/ arbete?
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» Vad ger dig energi? Vad tar energi?

» Arbetsborda? For mycket / For lite?
» Vad trivs du bést med i ditt arbete?
I 6 av 10 blanketter berérdes temat kompetensutveckling genom att fraga:
» Vad behover du utveckla i ditt arbete?
» Vilka ar dina personliga utvecklingsplaner/ framtidsplaner med tanke pé arbetet?
> Ar det nagot du vill utveckla hos dig?
» Vad har du for 6nskemal for din kommande yrkesutveckling?
[ 7 av 10 blanketter fanns frdgor kring behovet av stod. Man fridgade bl.a.:
» Vilket stod behover du fran arbetsteamet eller forestandaren?
» Vad onskar du av mig? (i egenskap av forestandare)
» Vad behover du for att lyckas med detta? (i forhallande till arbetsuppgift)
» Vad skulle det behova hidnda for att du skulle vara siker pa att lyckas med ditt mal?

[ 4 av de 10 insamlade blanketterna hittades frdgor som kopplar till verksamheten i form av

att fraga:
» Vad har fungerat bra / mindre bra med tanke pa verksamhetens méalséttningar?
» Vad onskar du verksamhetsméssigt?
» Har vi foljt var Vasu? Vara gemensamma malsittningar?
» Vilka ér din enhets viktigaste malsittningar for det kommande aret?

Endasti I av de 10 insamlade blanketterna ndmns l&roplanen for smabarnspedagogik (Vasu)

specifikt.

Arbetarskydd och bedémning av risker i arbetet fanns 1 endast 2 av de 10 insamlade

blanketterna.
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Da blanketterna analyserades med tanke pa deras tidsorientering kunde konstateras att det 1
8 av 10 blanketter fanns fragor som riktade sig mot det forflutna. Dessa fragor kunde t.ex.

handla om:
» Vad har fungerat bra / mindre bra?
» Hur har det gangna aret varit?
» Har 6verenskommelser fran foregaende utvecklingssamtal foljts?
» Hur har du lyckats i ditt jobb och i dina personliga malsattningar?
» Vad har du lyckats med? Hur har du tagit dig hit?

Samtliga 10 blanketter orienterade sig mot framtiden genom fragor sdsom:
» Vad behover du utveckla i ditt arbete till nésta utvecklingssamtal?
» Vilka uppdrag skulle du kunna ta pa dej infor nista verksamhetsar?
» Vad onskar du?
» Hur vill du utveckla ditt jobb?
» Vilket ar ditt nésta steg?

I 2 av de 10 insamlade blanketterna aterfanns fragor som kunde kopplas till metoden

NOHRA.

I 3 av de 10 insamlade blanketterna aterfanns fragor som kunde antas bygga pa metoden

Stjarnstunder av Ben Furman.

Med utgéngspunkt i teorierna kring losningsfokuserat forhallningssitt, AI- och FFI-
utvecklingssamtal som presenteras i kapitel 5 innehdll samtliga blanketter en tydlig
framtidsorientering, vilket dr kinnetecknande for denna typ av utvecklingssamtal. I ndstan
alla blanketter kunde teorierna kdnnas igen genom att fragorna i dem delvis utgick ifran vad
man lyckats med, men framforallt vad man hoppas kunna uppna i framtiden. I 8 av de 10
insamlade blanketterna foljdes dessa fragor dock av fragor som handlade om vad som inte

fungerat, vad som man lyckats sémre med eller vad som varit utmanande.
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Ingen av blanketterna innehdll ndgon introduktion i meningen att forklara syftet med
utvecklingssamtalet eller hur man skulle ténkas forhalla sig till fragorna i blanketten. Det
framgick inte om alla fragor skulle besvaras, eller om blanketten skulle fyllas 1 fore, under
eller efter utvecklingssamtalet. I 5 av de 10 insamlade blanketterna fanns ett tydligt utrymme

efter varje fraga for anteckningar, vilket kan tolkas som att man forvintas skriva nagot.

[7 av de 10 insamlade blanketterna erbjods en mojlighet att skriva ner en 6verenskommelse,
m.a.o. fanns det en given plats i blanketten for detta andamél. En av blanketterna hade en
plats for underskrift men ingen plats for en direkt verenskommelse utan kunde tolkas som
att man skrev under det man diskuterat under utvecklingssamtalet och skrivit in under de

olika frdgorna.

Sammanfattningsvis kunde tre huvudteman urskiljas ur blanketterna, nimligen
viilbefinnande, kompetens och verksamhetsmal. Utmaningar 1 arbetet samt behovet av
stod kan antas komma till tals under alla dessa teman. Under temat vilbefinnande diskuteras
arbetet 1 allminhet och arbetarskyddet medan sjdlva arbetsuppgiften diskuteras under temat

kompetens och verksamhetsmal. Figur 13 ger en 6verblick av sammanfattningen.

/~ N\

N\

(o Arbetsuppgiften
¢ Behovet av stod
e Utamningar i arbetet

(o Behovet av stod
e Utmaningar i arbetet
e Arbetetiallmanhet
e Arbetarskydd

* Behovet av stod
e Utmaningar i arbetet
* Arbetsuppgiften

“——  Vibefinnande - -~

N

Figur 13 Sammanfattning av diskussionsimnen under utvecklingssamtal

Dessa tre teman kan &dven kopplas till litteraturdversikten dar det framkom att
utvecklingssamtal forutsdtts oka arbetstillfredsstillelsen genom att koppla till det egna

arbetet samt erbjuda mdjlighet att diskutera personliga malsattningar (se figur 8). Frigorna
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eller teman som tas upp i1 blanketterna kan antas ge medarbetaren en antydan om syftet med
utvecklingssamtalen, men blanketterna saknade ett direkt svar pa frigan VARFOR, vilket
enligt litteraturstudierna kunde anses som en av hornstenarna for att fa tillstaind en 6nskvérd
effekt av utvecklingssamtal. Trots det kunde inte slutsatsen dras att introduktion kring syftet
med utvecklingssamtal totalt saknades eftersom blanketterna inte berdttade nagot om hur
forberedelserna infor utvecklingssamtal gjorts och vad som framkommit i samband med att
blanketterna delats ut. Denna fraga besvaras under fokusgruppintervjun vilket framgar i

resultatdelen for dem i ndsta kapitel.

7.3 Resultat fran fokusgruppintervjun

Fokusgruppintervju genomfordes virtuellt 9.9.2021 via Teams. Vid tillfdllet deltog atta
personer varav sex personer for tillfillet arbetar som daghemsforestdndare, en person som
specialldrare inom SBP och en person som chef for SBP. Tva personer har alldeles nyligen
borjat arbeta som daghemsforestdndare, vilket betyder att de inte deltagit i utvecklingssamtal
1 egenskap av ledare, men déremot har manga ars erfarenhet av att delta som personal.
Samtliga personer som deltog 1 intervjun hade mer 4n 10 ars erfarenhet av att delta, antingen

som personal eller som daghemsforestandare, i utvecklingssamtal.

Inledningsvis fick deltagarna kort berdtta om sina egna erfarenheter av utvecklingssamtal.
Det visade sig att sitten att forverkliga dessa varierade dels mellan de svarande, dels frén ar
till &r. Lite mer &n halva gruppen svarade att de oftast har valt att gé ut pd promenad, resten
har haft utvecklingssamtalen inomhus antingen i kafferummet eller i kontorsutrymmen.

Valet att gd ut och g& motiverades bl.a. med att:

”.. personalen mycket mer avslappnad dd man dr ut och gd, det dr
ganska stelt ndr det dr inomhus...”

Figur 14 ger en 6versikt dver var man haller utvecklingssamtal.
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VAR

Promenad;

mer &n halten Inomhus 3/8 Bade och 5/8

svarade att de
foredrar promenad

. ||
. Annat rum

Kafferummet Kansliet

pa enheten

Figur 14 Oversikt 6ver var man hiller utvecklingssamtal

Samtliga uppgav att de anvinder blanketter av ndgot slag och att dessa delas ut infor
utvecklingssamtalet. Pargas stads blankett for utvecklingssamtal var bekant for samtliga,
men anvindes endast av tva personer for tillfallet. Nagra uppgav att de ibland anvint stadens
blanketter och ibland gjort egna och ndgra uppgav att de gjort egna blanketter lite beroende
pa vad de velat diskutera under utvecklingssamtalet. Samtliga deltagare tog upp vikten av
att fa forbereda sig infor utvecklingssamtalet, dels genom att fa fragorna pd forhand, dels

genom att fi en inbjudan 1 god tid.

”..fast man inte gdr igenom frdagorna systematiskt...dndd kunna
orbereda sig for vad man kan tdinkas kunna diskutera...
bereda sig d kan tinkas ki diskut

I Figur 15 presenteras forekomsten av olika slags blanketter som anvénds av respondenterna.

Blanketter

Anvands av
samtliga

Pargas stads Egen design Bade och
blankett 3/8 1/8 varierande 4/8

Figur 15 Oversikt dver vilka blanketter som anviinds
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Satten att dokumentera 1 dessa blanketter var manga, en del svarade att de ville att personalen
skulle fylla i blanketten infor utvecklingssamtalet, en del anség att blanketten mer fungerade
som ett stod for diskussionen under utvecklingssamtalet, medan andra uppgav att de, i
egenskap av daghemsforestandare, efter utvecklingssamtalen fyllde i eller antecknade vad
som diskuterats och kommits dverens om. Sitten att dokumentera varierade beroende pa
vem forestandaren diskuterade med, dock verkade alla vara Gverens om att det var viktigt att
dokumentera for att kunna f6lja upp diskussionen och komma ihdg vad man kommit §verens

om.

”...storsta bristen dr att jag har haft svdrt att dokumentera sd att man
sen kan ndsta dr dterkoppla...

...det dr viktigt att man dokumenterar pd ndgot sdtt... viktigt att vi bdda
dr overens och att det dr samma sak som vi kom overens om ...

...jag har antecknat...medarbetaren har fdtt lisa igenom...nimmare
under och sd datum...

...tycker nog att alla ska skriva sjilv ndgo...tycker att arbetstagarna
sjalv ska skriva...

Figur 16 ger en Oversikt av respondenternas olika sétt att dokumentera utvecklingssamtal.

Vem fyller i
blanketterna

. Ingen, eftersom det ar
Varle"rand?; personal, svart att hinna med
forestandare, det 1/10
tillsammans 5/8

Daghemsforstandaren,
skriver alltid ner egna
anteckningar 9/10

Personalen fyller alltid
i blanketten sjélv 2/10

Figur 16 Oversikt 6ver vem som fyller i blanketterna

Ett 6nskemal som kom frdn alla i gruppen var att det kunde finnas en gemensam blankett.
Blanketten kunde fungera som ett diskussionsunderlag, samtidigt som det framférdes att

man inte heller vill ha en blankett som forbinder en att fylla 1 en massa punkter.

”...skulle inte vilja ha ett papper med for mycket grejer....sd gdrna ett
ldttoverskadligt och anteckningsbart papper ...
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”.. det dr ju dnda diskussionen som dr det virdefulla...

”...alla ska inte behova félja samma mall, en blankett dr ett botten, men
man kan ju komma in pd vad som helst...”

Samtliga svarade att daghemsforestdndaren delade ut tiderna. En kommentar géillande detta

var bl.a. att:

”...tycker det var splittrat dd alla fick vdilja tid sjdlva och sen var det en
del som man dndd sku puffa pd...nu har jag gett tider...dd har jag liksom
fatt mer alla med...”

Samtliga deltagare uppgav att de héller utvecklingssamtal minst en gang per ar och vid behov
oftare och att de i genomsnitt haller pd i 45-90 minuter, beroende pé hur livlig diskussionen
blir. Det framkom under intervjun att de flesta ansdg att de har ménga smé diskussioner
under aret med sin personal, som pa sitt och vis sedan kopplas till det egentliga

utvecklingssamtalet.

... ikddn kuin ndiden isojen keskustelujen tueksi on enemmdin sellaisia
pienid keskusteluja... ettd kun haluu kehittyd ja tehdd asioita niin ne
hakeutuu seuraan ja kysyy...”

”.. den diskussionen inte dr den enda diskussionen, utan detta dr den
ddr grejen, men sen har vi under hela dret, vid behov sa att vi pratar...

Samtliga ansdg att utvecklingssamtal &r en process och att man under utvecklingssamtalet

gor en koppling till det foregdende utvecklingssamtalet, funderar var man ar just nu och

sedan blickar framat. Fokus verkade vara pa framtiden vilket framgar av citaten nedan.
hywvd kdydd ldpi mennyttd mutta pitid saada painoa sill

tulevaisuudelle, mitkd on ne tavoitteet... miten ne voidaan
saavuttaa...”

”...keskustelun lopuks sellanen yhteeveto...mistd me ollaan
puhuttu...mistd me ollaan sovittu...miten me téstd jatkamme... se on
ollut tiarkedd...”

”...bra att man gdr tillbaka och funderar pda var man var senast, var
man dr nu och hur man gar vidare...

Utmaningen hér verkade vara tidpunkten for utvecklingssamtalen med tanke pé kopplingen
till verksamhetsaret. For att kunna koppla utvecklingssamtalet till verksamhetséret borde

utvecklingssamtalen kunna genomforas sa att man under hdsten gor upp en plan for det
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ifragavarande verksamhetsdret som baserar sig pa en utvdrdering av det foregaende

utvecklingssamtalet och verksamhetséret.

Det visade sig dock att tiden for en del att utvecklingssamtal striacker sig over en ldngre

period.

”...sd mdrker man att det inte gar sd fort heller...det dr ett heldrs projekt att hdlla

utvecklingssamtalen med alla...”

2

.. ndr man har mdnga tar det ju nog lite tid... inte hunnit med hur
mdnga som helst i mdnaden utan dd har det nog blivit utspritt...”

Da gruppen diskuterade innehéllet 1 utvecklingssamtalen framkom det att samtliga pa nagot
sdtt tangerade personalens miende och vilbefinnande sivil i arbetet som pa det mer

privata planet.

’...personalens vilbefinnande, hur den mar...”.

...vdlmdende, hur personalen mdr, dr en viktig grej...

2

...fraga hur man trivs i arbetet...hur det kdnns att komma till jobbet...”

2

...mitd itse voi tuoda tyossdjaksamiseen ja tyohyvinvointiin...”

”...att nangdng fa diskutera sant som inte direkt har med jobbet att
gora, att hur jag mdr och hur jag orkar...”

...ettd mitd md tarvitsen ettd md jaksan pedagogina ja selviin tdst
tyost...”

Annat som diskuterades ofta var hur arbetsgemenskapen fungerar, dynamiken i teamet,

vad man som arbetstagare kan tillfora till teamet.

”...tyoyhteison toimivuutta ja ideoita siitd ettd miten saatais tietyt asiat
vksikdssd toimimaan sujuvammin...”

7. diksom dynamiken i teamet..vad kan man tillféra teamet, vad dr
mina styrkor som jag kan tillfora sd att vi inom teamet kan se dra den
héir pedagogiken...”

”... att man som medarbetare kinner att man dr faktiskt en del av den
hdr helheten...”

”...att just den hdr arbetsgemenskapen...att pejla den pd ndago sdtt...”

Samtliga deltagare ndimnde den personliga utvecklingen med tanke pa arbetet som en viktig
del av utvecklingssamtalet och de podngterade att utvecklingssamtalen bor utga ifran att
synliggora styrkor hos personalen, som kan stdda dem 1 deras arbete och som kan hjilpa dem

att orka med sitt arbete.
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”...att stdrka personalen i sin profession... att knyta an personalen till
organisationen, att de ska kinna att de dr delaktiga...”

’

... tyontekijin vahvuudet pedagoogina...’

”...musta sen on niinku tdrked juttu kdydd ldpi tyontekijdan omaa osaamista
ja omii vahvuksii, mikd motivoi sitd omaa tyotd...mitd itsellddn on
kehittimisen varaa...”

”..Dfta fram styrkorna, for man ska nog ndr man kommer frdn ett
utvecklingssamtal ha en sdn ddr bra fiilis...”

”...att ta fram personalens styrkor och att personalen ska fa syn pd sina
styrkor...”

”...att man bfter fram styrkorna sd att ndr de kommer tu fran det hdr motet

’

sd dr de sd ddar WOW, att fa en positiv kdnsla...”.

Kopplingen till liroplanen, vilka mal vi har for verksamheten och hur vi uppnétt dem
verkade spela en viktig roll i utvecklingssamtal samtidigt som det signalerades att det blir
alldeles for omsténdligt och stelt om man ska utgd ifran att utvirdera alla delar av
verksamhetsplanen eller ldroplanen. En utmaning som uppgavs var att tidpunkten for
utvecklingssamtal kanske inte alltid gér hand i hand med verksamhetsaret och att det déarfor

kan vara svart att koppla till planerna.

”...vi ska ju agera enligt Vasun, att vi sku ha ndagoslags mdtinstrument,
att man kan mdta sig mot ndgot, att det inte dr samma sak vad eller hur
man gor..."”"

”...mun mielest so on luontevaa kun meill on ryhmdvasuja ja sitten
talon  uksikkokohtaiset — painopistealueet, niin  mun  mielestd
kehityskeskustelus on luonteva osa arvioida miten me ollaan onnistuttu
ndis tavoitteissa...”

”...ndn san tanke sku jag ocksd ha men sen tdnker jag att det blir for
langt och for mycket...”

”...tyngdpunktsomrddena. Det beror ju pd ndr man har de hdr
diskussionerna ocksd...att om man har nu sd dr alla knappt pa det klara
med dom dnnu liksom...”

”...tdnka att...vilket kompetensomrdde gor jag jittebra och dd gor jag
sd hdr... vilket dr svart for mig...diskutera vidare sd att det inte dr svart
...kanske ndsta dar dr det ett annat omrdde...”

En sammanfattning av de kategorier och Overgripande teman som kunde urskiljas ur

fokusgruppintervjun presenteras 1 Figur 17.
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Figur 17 Diskussionséiimnen under utvecklingssamtal
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Da deltagarna under fokusgruppintervjun ombads definiera varfor, alltsd syftet med

utvecklingssamtal, framkom Overgripande teman med koppling till arbetsgemenskapen,

vilbefinnandet, kompetensen och verksamhetsutvecklingen. Dessa teman presenteras mer

ingdende 1 Figur 18.
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Figur 18 Oversikt éver syftet med utvecklingssamtal

Ur dessa underteman kunde tre huvudteman identifieras hos samtliga svarande. Genom
utvecklingssamtal ville man 6ka vilbefinnandet, hoja kompetensen samt utveckla

verksamheten. Figur 19 ger en dverblick av dessa teman.
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Figur 19 Sammanstillning 6ver syftet med utvecklingssamtal

Dé gruppen diskuterade makten i utvecklingssamtalen och hur fridgorna stélldes var gruppen
av den asikten att malet &r att personalen har makten 6ver utvecklingssamtalet pé s vis att
de véljer vilka delar fran blanketten de vill diskutera mer djupgdende. Deltagarna uppgav att
personalen anvinder atminstone hilften eller mer av utvecklingssamtalstiden, eller att det
atminstone dr en medveten strdvan att personalen skulle prata mer. Utvecklingssamtalet ska

handla om dialog och bygga pé en vixelverkan.

>

”...tuollaista hyvdd vuorovaikutusta, vuoropuheluu...’

...mest personalen som pratar, men nog dr det ju en vixelverkan...”

’

...att se till att det finns utrymme for medarbetaren...’

>

...sellaisia tilaisuuksia missd tyontekijd on ddnessd..."

Det framkom under intervjun att det i vissa fall kan vara svart att f personalen att ta sa att
sdga makten 6ver utvecklingssamtalet, och att det da faller pd daghemsforestindaren ansvar

att forsoka fa personen att komma till tals.
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”...kysymysten asettelu ja keskustelun johdatteleminen niin ettd ... hdn
tulee oltua enemmdin ddnessd...”

Figur 20 redogor for dessa tankar.

Personalen

50/50 talar mer

Dialog och vaxelverkan

Person?len har mojlighet
att paverka vad de vill
diskutera

Stravar mot att personalen
skulle ha mer
utvecklingssamtalstid

. Fragorna stills och
diskussionen fors s3 att
Personalen kommer mer till
tals

Figur 20 Utvecklingssamtalstid under utvecklingssamtal

Ingen av deltagarna uppgav att de haft ndgon introduktion for personalen infor
utvecklingssamtal, annat &n att de meddelat att de kommer att f& komma pid ett
utvecklingssamtal och fétt frdgorna tilldelade. I samband med denna fraga uppstod en
diskussion om att det kunde vara pa sin plats att ha ett inslag i samband med att man kor i
gdng med utvecklingssamtal dér personalen pd nagot sétt blir vilkomnad till
utvecklingssamtal och samtidigt far en inblick kring syftet med utvecklingssamtal samt hur

de forvintas forbereda sig for dem.
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7.4 Resultat fran fokusgruppintervjudeltagarnas aterkoppling pa
materialet

Totalt kom 3 svar géllande dterkopplingen utav de 8 som deltog i fokusgruppintervjun. Pa
forsta fragan géllande hur materialet motsvarade diskussionen under fokusgruppintervjun
uttryckte respondenterna att de kiande igen sig i materialet och att det var tydligt och konkret.
Det framkom &dven att det var bra att materialet kopplas till vilbefinnande, den egna
kompetensen samt verksamheten. Overgripande upplevelsen var att materialet kindes
anvindbart och lattillgdngligt och att det dirmed kunde underldtta forberedelser infor
utvecklingssamtal da det kommer att finnas ett fardigt material att tillgd. Ingen av
respondenterna dnskade ndgra dndringar i materialet ddremot uppgav samtliga respondenter

att de kommer att ha anvandning for materialet i sin nuvarande form.

8 Forskningsetik

Forskaren bor agera drligt och uppriktigt och genomfora sitt arbete réttvist och objektivt utan
att 1ata egna asikter eller virderingar paverka forskningen. Som forskare bor man dven vara
noggrann med att 6ppet och tydligt berétta om syftet med sitt arbete. D& andras material
anviands i arbetet bor det tydligt framga ursprungskéllan till materialet. (Denscombe, 2016,
ss. 432-433) Till god vetenskaplig praxis hor en drlighet, omsorgsfullhet och noggrannhet
géllande forskningen och hela processen kring den (Forskningsetiska delegationen, 2013, s.

18).

Genom att pa ett sd noggrant och overskadligt sitt som mdjligt beskriva och forklara hur
materialet till examensarbetet samlats in och bearbetats i kapitlen som handlar om metoder
och tillvigagangssitt har strdvan varit att stirka reliabiliteten i examensarbetet. Under
skrivprocessen for detta examensarbete har noggrannhet géllande kéllor och deras ursprung
beaktats genom att en bedomning av kédllornas kvalitet utforts och redovisats for. Samtidigt
har inkluderingskriterier varit tydliga samt avvikelser frdn dessa motiverats. Metoder,
tillvigagéngssétt samt analysmetoder har redovisats for gidllande fokusgruppintervjuer samt
analys av blanketter. Genom att gora en kvalitetsbedomning enligt Geenhalghs (2012) och
SBU:s (2017) kvalitetsvirderingar har reliabiliteten ytterligare forstarkts kring de studier
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som inkluderats 1 arbetet. Samtidigt gav Greenhalghs (2012) bedomning ett svar pé studiens
relevans for detta examensarbete och ddrmed stérktes validiteten i examensarbetet. Genom
att gora en innehdllsanalys av fokusgruppintervjuerna och blanketterna kunde den interna
validiteten forstdrkas eftersom man pa det séttet kunde bekréfta att flera vara av samma &asikt
eller att teman kunde identifieras i1 flera dokument. Tack vare aterkopplingen s.k.
respondentvalideringen pd det material som skapades fOrstiarktes validiteten ytterligare
eftersom deltagarna da hade mojlighet att bekrafta att materialet Gverensstimmer med deras

tankar kring utvecklingssamtal.

I all forskning bor deltagarnas intressen skyddas. Personer som deltar eller bidrar till
forskningen far inte komma till skada eller pa ndgot sétt paverkas negativt av forskningen,
varken fysiskt eller psykiskt. Forskningen ska vara till nytta for dem som deltar eller for
personer som ér i liknande situation som dem. De som deltar bor &ven bemotas réttvist pa sa
vis att ingen inkluderas eller exkluderas pd ordttvisa grunder. Till god forskningsetisk praxis
hor att deltagandet &r frivilligt samt att de som deltar far tillrackligt med information om det
som undersoks for att kunna avviga om de vill ge sitt samtycke till att delta eller e;.
Samtycket bor helst vara skriftligt men 1 vissa situationer kan det ricka med att man gar med
pa att svara pd fragor, t.ex. fylla i en enkit via webben for att det ska tolkas som ett samtycke.
(Denscombe, 2016, ss. 429-431) Enligt Bell (2016, s. 197)har deltagarna ritt att fa veta vad
materialet kommer att anvéndas till, var det kommer att forvaras samt hur linge materialet
sparas. I sitt arbete bor forskaren skydda deltagarnas identitet och framfGrallt se till att det
ar omojligt att identifiera dem 1 materialet m.a.o. bor konfidentialitet garanteras. (Jacobsen,
2007, ss. 24-25). Materialet och den information forskaren samlar in far ej heller nyttjas till

annat dn vad den ursprungligen var ténkt till (Ejlertsson, 2005, s. 29).

I materialet som samlades in i samband med detta examensarbete uppgavs inte deltagarnas
identitet och inte heller deras verksamhetsstéillen. Materialet som samlades in for analys har
endast anvénts fOr att utveckla materialet for detta examensarbete. Materialet som samlades
in forstors efter att examensarbetet dr godkint. Fokusgruppintervjuerna som utfordes 1
samband med detta examensarbete utgick frin att deltagandet var frivilligt. Deltagarna fick
ett informationsbrev (bilaga 2) fore intervjun dir det var beskrevs hur och nir intervjun
skulle genomforas samt syftet med intervjun. I samma brev ombads deltagarna ocksa att
skicka in sina nuvarande blanketter for analys. I brevet framgick syftet med att samla in

blanketterna.
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Utdver att deltagarna 1 samband med fokusgruppintervjun inledningsvis informerades om att
de genom att delta gav sitt samtycke till att intervjun spelades in och att materialet skulle
komma att anvéndas for att utveckla materialet till examensarbetet sa skrev de under ett
skriftligt samtycke (bilaga 10). Deltagarna informerades om att materialet och inspelningen
skulle sparas pa intervjuarens molntjénst i Google Workspace for Education, som anses vara
en sidker molntjénst och att materialet skulle bevaras tills examensarbetet &r godkant, men
att det endast var intervjuaren samt eventuella granskare som skulle ha tillgéng till materialet
och att inspelningen skulle raderas da examensarbetet dr klart. Google Workspace ger utover
motesarrangdren dven andra deltagare som finns i samma organisation en mojlighet att spela
in videoutvecklingssamtalet vilket i detta fall kan vara problematiskt med tanke pé att
spridning av materialet eftersom 1 princip alla deltagare kunde ha bandat in
videoutvecklingssamtalet. Dock syns det hos arrangéren ifall ndgon annan &n arrangéren
bandar in diskussionen, vilket inte skedde under denna inspelning. Trots det kan man
visserligen inte vara helt sdker pa att materialet inte bandas in av andra deltagare eftersom
det finns program for att banda in skirmen. I samband med denna fokusgruppintervju
gjordes den bedomningen att deltagarna dr en grupp som kénner varandra vil, &mnet inte av
sd kinslig karaktér och att det inte foreldg nadgot som helst intresse av att forsoka banda in

och sprida informationen pa fel stéllen.

9 Avslutande diskussion och Kritisk granskning

Syftet med detta examensarbete var att undersoka vilka fordelar utvecklingssamtal kan ha
for organisationen samt hur de kunde genomforas for att befraimja arbetstillfredsstillelse pa
arbetsplatsen. Detta i sin tur kan antas minska arbetsflykten som ér ett stindigt orosmoln pé

arbetsfaltet.

Kanske tiden for de é&rligen aterkommande styva, byrékratiska, toppstyrda
utvecklingssamtalen ar forbi, men utvecklingssamtal som fenomen verkar inte vara det
eftersom de dnnu genomfors péd en stor del av arbetsplatserna och fyller en viktig funktion
géllande vilbefinnande, arbetstillfredsstéllelse och utveckling. Déremot kan de antas ta nya
former. Det framkommer i savil litteraturstudierna som fokusgruppintervjuerna att det finns

ett behov av att oftare f4 mojlighet till aterkoppling, det racker inte ldngre att tréffas en gang
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per ar for en diskussion. For att utvecklingssamtalen ska kunna fungera pa ett bra sitt
behover alla i organisationen forstd syftet med utvecklingssamtalen och dirfor dr en
introduktion géllande detta pa sin plats innan utvecklingssamtalen genomfors pé
arbetsplatserna. Pa det séttet kan personalen forbereda sig och fa en uppfattning om vad de

kan forvénta sig av utvecklingssamtalet.

Strukturerna och processerna kring utvecklingssamtal behdver ses dver sé att de kdnns
andamalsenlig med tanke pd verksamheten. Genom att koppla utvecklingssamtalet till det
egna arbetet kan utvecklingssamtalet erbjuda en mojlighet for medarbetare att i dialog med
ledaren utveckla verksamheten och sin egen kompetens. Utvecklingssamtalen ar ett tillfélle
att bygga upp en verksamhet som 6kar vilbefinnandet och arbetstillfredsstillelsen. Detta ar

nagot av det mest grundlaggande fOr att personalen ska stanna kvar pa arbetsplatsen.

Malet med detta examensarbete var att skapa ett material som kunde stoda
daghemsforestdndare och personal att lyckas med sina utvecklingssamtal. Samtidigt var
tanken att forenhetliga processerna och strukturerna kring utvecklingssamtal. Tack vare
litteraturstudierna, fokusgruppintervjun samt analysen av utvecklingssamtalsblanketterna
har en gemensam syn vixt fram inom gruppen av ledare for smébarnspedagogiken 1 Pargas
stad, med tanke pd utvecklingssamtalets syfte, innehdll och forverkligande. Det
16sningsfokuserade forhallningsséttet som beskrivs i teoridelen har fungerat som vardegrund
dé materialet for detta examensarbete utvecklats. Detta forhallningssétt framholls dven under
fokusgruppintervjun. Materialet har dérfor byggts upp sa att det tar fasta pa styrkor, blickar
framdt och skapar visioner, vilka konkretiseras till aktiva handlingar under

utvecklingssamtalet.

VARFOR ska vi fortsittningsvis ha utvecklingssamtal? HUR ska utvecklingssamtal
genomforas? VAD behovs det for material? Dessa frigor ar viktiga for att kunna genomfora
utvecklingssamtal pé ett bra sétt. Fragorna har fungerat som ledstjarnor under processen att
skapa materialet for detta examensarbete. Materialet behdver vara dndamalsenligt och
anvindarvinligt, med en stark forankring i den verksamhet och det arbete som utfors inom

smébarnspedagogiken i Pargas stad.

Utvecklingssamtalen bor vara vdl férberedda. Genom att personalen i god tid far veta om
dem och far frdgorna pé forhand sa vet de vad de kan forvdnta sig av diskussionen. Viktigast
verkar vara att fa till stdnd en diskussion som lyfter fram styrkorna hos personalen och dar
tyngdpunkten ligger pd framtiden och hur de kan utvecklas i sitt arbete. Utvecklingssamtalet

far gérna flyta fritt men bor forankras i ldroplanen och i verksamheten pd enheten.
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Det framkom under fokusgruppintervjun att utvecklingssamtalen borde vara sadana till sin
karaktér att personalen gérna kommer till dem, att atmosfaren dr avspénd och att den inger
trygghet oberoende av var man &r. Litteraturstudierna samt fokusgruppintervjun visade att
personalen behdver uppmuntras till en omsesidig dialog dar utgangen borde vara sddan att
personalen kinner sig stdrkt i sin profession och i sitt maende. Vilbefinnande och hur
personalen mar i sitt arbete aterkom under flera tillfdllen under fokusgruppintervjun och
detta tema dterkom dven i méinga av blanketterna som analyserades. Litteraturstudierna
visade att utvecklingssamtal som har en utvecklande karaktdir framom en utvarderande hade
en mer positiv effekt pd arbetstillfredsstillelsen och viljan att utvecklas sitt arbete. I
litteraturstudierna framkom det &dven att just mdjligheten att diskutera personliga
malsittningar och kopplingen till det egna arbetet &r virdefullt med tanke pa att uppnd

fordelar med utvecklingssamtal.

Utifrdn diskussionerna under fokusgruppintervjun drogs slutsatsen att materialet som
utvecklas inom ramen for detta examensarbete behover bestd av ett diskussionsunderlag for
utvecklingssamtal (bilaga 7). Viktigast &r inte att svara pa alla frdgorna i blanketten utan att
personalen har mojlighet att lyfta fram de delar som kénns viktigast for tillfallet. Gruppen 1
fokusgruppintervjun var Overens om att utvecklingssamtalet behover dokumenteras
atminstone till den grad att en 6verenskommelse gillande framtiden skrivs ner och helst da
av personalen sjdlv. 1 litteraturstudierna framkom att den gemensamma 6verenskommelsen
utifran diskussionen under utvecklingssamtalet och sjélva skrivandet var betydelsefulla med
tanke pé att det ger mer tyngd och stirker engagemanget kring att uppnd malet. Ytterligare
togs beslutet att utvecklingssamtalen for personalen kommer att hdllas minst en gang per dar
och vid behov oftare. Hur de genomfors ar upp till var och en att komma 6verens om med

sin personal, en del foredrar att gd ut medan andra véljer att stanna inne.

Litteraturstudierna visade att det &r ytterst viktigt att alla har en gemensam uppfattning om
utvecklingssamtalens innehéll och vilka forvéntningarna dr infor utvecklingssamtalet for att
de ska upplevas tillfredsstdllande och kunna ha en positiv inverkan pa arbetet. For att alla
ska veta varfor de kommer pé utvecklingssamtal och hur de kan forbereda sig utvecklades
en introduktion i form av ett Vilkommen pa ett utvecklande samtal brev som delas ut i
samband med att personalen kallas till utvecklingssamtal (bilaga 8). Detta brev delas ut 1
samband med att diskussionsunderlaget delas ut. Denna typ av introduktion saknades enligt
samtliga respondenterna i fokusgruppintervjun och framkom inte heller ur de blanketter som

analyserades.
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Litteraturstudierna lyfte fram vikten av att som ledare forstd hur mycket ens personliga
instéllning, samt olika fysiska och psykologiska faktorer inverkar pd utgéngen av
utvecklingssamtal. Materialet som utvecklats innehéller darfor ocksa en Introduktion for

daghemsforestindare (bilaga 9) 1 form av en Powerpointpresentation.

Materialet som skapats inom ramen for detta examensarbete har skapats utifran de kunskaper
och de resurser som sttt till forfogande gillande teknik och IT-program. Layouten kunde
ha varit mer tilltalande ifall ndgon professionell anlitats for &ndamalet. Innehallet har dock

prioriterats framom layouten i materialutvecklingen.

Valet av metoder samt respondenter har utgatt ifran att den mest tillforlitliga informationen
kan erhdllas av dem som har mest erfarenhet av fenomenet. Diarfor riktade sig
fokusgruppintervjuerna samt analysen av blanketterna till dem som arbetar inom
smébarnspedagogiken 1 Pargas stad. Olyckligtvis kunde inte personalen fran fiéltet delta i
fokusgruppintervjuerna, vilket kunde ha gett en annan information som underlag for
materialet. Med tanke pé att utveckla ett material som dr anvéndbart, &ndamélsenligt och
som upplevs meningsfullt, skulle det ha varit betydelsefullt att hinna testa och fa
aterkoppling pa materialet frin hela féltet. Med tanke pa omfattningen och tidsperspektivet
for detta examensarbete lyckades inte detta. I stillet gjordes valet att enbart fa terkoppling
pa materialets utformning och innehdll av fokusgruppintervjudeltagarna. En praktisk
anvindning av materialet kunde ha gett en mer omfattande aterkoppling. Samtidigt ar
materialet som skapats pa inga vis bestindigt utan behover utvirderas och héllas ajour med

behoven pé filtet.

Utmanande 1 processen att skriva detta examensarbete och utveckla materialet har varit att
inte lata egna vérderingar och asikter paverka trots att &mnet har en stark anknytning till det
egna arbetet. Samtidigt har processen erbjudit en unik mojlighet att utvecklas och fordjupa
sig 1 ett &mne som kénns betydelsefull for det egna arbetet. Med tanke pa fortsatt forskning
skulle det vara intressant att nidrmare undersoka hur ett teamutvecklingssamtal kunde
utformas och genomforas. Bland annat Hakim (2015, s. 101) lyfter i sin studie fram, som ett
alternativ till enskilda utvecklingssamtal, mdjligheten att utvecklas i samrdd med kolleger

genom att anvinda mentorskap och coachning i teamet.

Materialet som skapats kan forvintas forenhetliga processerna kring utvecklingssamtal inom
smabarnspedagogiken 1 Pargas stad och skapa en gemensam kultur kring dem. Det ska
“kédnnas” likadant oberoende av vilken enhet man arbetar pd. Trots att materialet for detta

examensarbete utvecklats for smabarnspedagogiken i Pargas stad kunde delar av resultatet
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aven Overforas till andra enheter inom staden eftersom teorier och resultat fran forskning om
utvecklingssamtal och kommunikation kan antas ha ett allmént perspektiv som géller alla
relationer oberoende av organisation. Samtidigt pavisar forskning att det r av yttersta vikt
att organisationer utgar ifran sin egen verksamhet och sina egna behov di de utvecklar

processerna kring utvecklingssamtal.

Materialet som skapats kan inte i sig garantera att strukturerna kommer att vara lika eller att
utvecklingssamtal kommer att utgd frén ett 16sningsinriktat forhallningssétt, ej heller att de
med sdkerhet kommer att ge den positiva effekt som lyfts fram i forskningen. Det dr trots
allt de som utfor utvecklingssamtal och deras formaga att forverkliga utvecklingssamtal 1
enlighet med de tankar som lyfts fram i materialet som i sista hand kommer att inneha den
viktigaste pusselbiten. Men materialet ger en plattform att utgé ifran, vilken vilar pa en

teoretisk och vetenskaplig grund.

Ledaren har en viktig uppgift att uppritthilla en framtidsorienterad kommunikation under
utvecklingssamtal dar fokus ligger pé styrkor hos medarbetaren och arbetsteamet. Genom
att anta ett dialogiskt perspektiv med fokus pé ett I6sningsinriktat forhallningssétt kan detta
uppnds. Ledarens genuina intresse av att lyssna till medarbetaren och vilja att fa fram det
bista hos medarbetaren kan ge medarbetaren styrkan att ta makten ver vad som kommer att

vara.
For att citera en av bakgrundsfigurerna till AI De Shazer:

” Problem talk creates problems, Solution talk create Solutions”

eller som Ben Furman formulerar det:

” Bakom varje klagomadl finns ett onskemal”
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Bilaga 1.

Engelska, full t.ex.t, referentgranskade under aren 2010-2020

EBSCO Sokord: performance appraisal AND job satisfaction OR work satisfaction OR well-being at work

Antal traffar 24 artiklar, 24 st abstrakta lasta och 8 artiklar granskades i sin helhet och 5 av dem inkluderades

management practice
and associated factors
among primary hospitals
employees in north
Gondar, northwest
Ethiopia Chanie,
Amsalu& Ewunetie
2020/ 23.01.2021

enkatundersokning

ARTIKEL,FORFATTAREPU | FORSKNINGS-METOD MALGRUPP SYFTE RESULTAT
BLICERINGSAR/ HAMTAD
Assessment of time Strukturerad Sjukhuspersonal Syftet med Personer som var ndjda med sitt utvecklingssamtal

undersokningen var att
utreda vilka faktorer som
paverkar arbetstagarens
formaga att hantera tid

hade battre tidshantering. Strukturer for
utvecklingssamtal som upplevdes som jamlika och
rattvisa ansags paverka tidsanvandningen pa ett
positivt satt.

Job satisfaction as a
mediator in the
relationship between
performance appraisal
and voice behavior
Zhang, Hu & Qiu 2020/
23.01.2021

Strukturerad
enkatundersdkning

Anstallda inom
teknologi-

branschen

Syftet med studien var
att utreda vilken effekt
arbetstillfredsstéllelsen
har i férhallande till
utvecklingssamtal av
utvecklande och
utvarderande karaktar
samt dess inverkan pa
personalens formaga att
pa ett proaktivt satt fora
fram sina asikter

Definierar tva olika satt att utga ifran da
utvecklingssamtal genomfors, evaluerande samt
utvecklande.

Utvecklingssamtal av utvecklande karaktar hade en
mer positiv inverkan pa personens formaga att
komma med utvecklingsforslag @an vad det
utvarderande utvecklingssamtalet hade




Nursing churn and
turnover in Australian
hospitals: nurses
perceptions and
suggestions for
supportive strategies

Dawson, Stasa, Roche,
Homer & Duffield

2020/ 23.01.2021

Strukturerad
enkatundersokning

Sjukskotare

Syftet med studien var
att utreda sjukskotares
erfarenheter och
upplevelse av
branschbyte och att hitta
strategier for att halla
kvar personalen,
forbattra arbetet samt
Oka
arbetstillfredsstallelsen

Faktorer som enligt studien kunde minska pa
arbetsflykten och 6ka arbetstillfredsstallelsen var
bl.a. battre processer kring utvecklingssamtal, med
mojlighet for personalen att utvardera sitt eget
arbete och i samrad med sin ledare goér upp en plan
for den egna utvecklingen. Ju battre dessa processer
fungerar desto mindre risk att personen byter
bransch.

Perfomance appraisal
and
employees perceptions

Ghauri & Neck

2020/ 23.01.2021

Fokusgruppintervjuer,
djupa intervjuer,
observationer

Forsaljnings-
personal inom
farmakologiska
industrin

Kritiska faktorer som
paverkar
utvecklingssamtal

| studien kom man fram till att det behovs tydliga
definitioner kring syftet och malet med
utvecklingssamtalen och tydliga strukturer. |
utvecklingssamtal som kdnnetecknades av en
framatanda, rattvisa, kopplade till beléningar av
nagot slag samt att feedbacken gavs pa ett
andamalsenligt satt kunde medarbetaren aven ta
emot negativ feedback pa ett bra satt.

Specificity of
performance appraisal
feedback, trust in
manager, and

job attitudes: A serial
mediation model

Moon

2020/ 23.01.2021

Enkatundersdkning

Anstéllda inom
olika
organisationer

Syftet med studien var
att se pa forhallandet
mellan att kunna
acceptera det som tas
upp under
utvecklingssamtalet och
arbetstillfredsstéllelse i
forhallande till
fortroende for ledaren,
specifik feedback och
arbetsengagemang

Specifik feedback av en ledare, som har fértroende
Okar acceptansen for vad som tas upp under
utvecklingssamtalen och har ett stérre inflytande pa
den anstélldas arbetstillfredsstallelse och
engagemang i arbetet.

Personer som godkdnner det som tas upp pa
utvecklingssamtal ar mer ndjda och engagerade i sitt
arbete och mindre franvarande fran jobbet samt
mindre benagna att avsluta sitt arbetsforhallande.




EMERALD Sokord: performance appraisal AND job satisfaction OR work satisfaction OR well-being at work

Engelska, full t.ex.t, referentgranskade under aren 2010-2020

Antal traffar 183 artiklar, 47 st abstrakta lasta och 8 artiklar granskades i sin helhet och ingen av dem inkluderades

ERIC S6kord: performance appraisal

Engelska, full t.ex.t, referentgranskade under aren 2012-2020

Antal traffar 54 artiklar, 54 st abstrakta lasta och 9 artiklar granskades i sin helhet och 2 av dem inkluderades

ARTIKEL,FORFATTAREPU | FORSKNINGS-METOD MALGRUPP SYFTE RESULTAT

BLICERINGSAR/ HAMTAD

Teacher Performance Litteraturdversikt Larare Syftet med studien var en balans mellan att bedéma prestationer och stétta

Appraisal: More about att hitta de faktorer som | personlig utveckling ar ndédvandigt for att

Performance or paverkar utvecklingssamtalen ska bidra till en battre

Development? Elliott utvecklingssamtal pa ett undervisning. Studien lyfter dven fram vikten av att

2015/24.02.2021 positivt satt forsta meningen med utvecklingssamtalen for att
kunna skapa ett andamalsenligt satt att genomfora
dem.

Teacher Evaluation as a Enkatundersékning Larare Syftet med studien var Larare ansag att ett bra utvecklingssamtal kunde

Tool for Professional
Development:

A Case of Saudi Arabia
Hakim

2015/24.01.2021

att utreda hur
utvecklingssamtal och
utvardering av larare
paverkar den
professionella
utvecklingen

bidra till battre undervisning. Storsta orsaken till att
larare var missndjda med sina utvecklingssamtal
berodde pa att de ansag att de utvarderas med
utgangspunkt i hur val deras elever klarade sig,
framom att diskutera hur man kunde utveckla
kvalitén pa undervisningen med tanke pa elever och
undervisningen i allmanhet. | studien kom man fram
till att utvecklingssamtal som utférdes pa ett
konstruktivt satt daremot kunde bidra till att utveckla




kompetenser hos larare och darmed férbattra
undervisningen. Stérre uppmarksamhet borde ldggas
vid hur man introducerar utvecklingssamtal och att
malen for utvecklingssamtalen bér vara tydliga inom
organisationen

ARTO Sokord: kehityskeskustelu

Engelska, finska, svenska, full t.ex.t, referentgranskade under aren 2012-2020

Antal traffar 126 artiklar, 5 abstrakta |asta och 3 artiklar granskades i sin helhet och 2 av dem inkluderades

ARTIKEL, FORFATTARE
PUBLICERINGSAR/HAMT
AD

FORSKNINGS-METOD

MALGRUPP

SYFTE

RESULTAT

Osallistuminen
nékékulmana tekstien ja
keskustelujen suhteeseen
Kehityskeskustelulomake
osana kehityskeskustelun
vuorovaikutusta ja
organisatorisia
kédytdnteitd

Lehtinen & Pilli 2016/
21.03.2021

Videoobservationer for
att utfora en
utvecklingssamtalsanaly
s

Personal inom
SBP

Syftet med studien var
att se pa hur blanketten
som anvands i
utvecklingssamtal
inverkar pa dialogen

Dokumentet fungerar som ett slag stod for minnet.
Dokumentet for alltsa deltagarna bakat i tiden,
samtidigt som de genom att utvardera det som
skrivits ner tidigare blickar framat och att stéller upp
nya mal baserat pa utvarderingen. Blanketten kunde
anta rollen av en agent, en tredje part som
forpliktigar deltagarna i utvecklingssamtalet att
diskutera och forklara dokumentets innehall.
Dialogen i utvecklingssamtalet utgick ifran att
deltagarna hade en gemensam uppfattning om
utvecklingssamtalets innehall, ndmligen att
diskussionen skulle utga ifran det som hdnt samt det
som kommer att handa med utgangspunkt i det som
star skrivet i blanketten och som kommer att skrivas
med tanke pa framtida malsattningar




Teksti, agenda, artefakti
Kehityskeskustelulomakk
een erilaiset roolit
kehityskeskustelujen
topikaalisissa siirtymissé

Mikkola

2016/07.02.2019

Videoinspelningar av 6
utvecklingssamtal for
utvecklingssamtalsanaly
s samt skriftliga
blanketter

Offentliga
sektorn, kyrkliga
sektorn och
verksamhet inom
smabarnspedago

gik

Syftet med studien var
att granska hur
dokument eller
blanketter anvdnds for
att fora vidare
diskussionen under ett
utvecklingssamtal

Det finns skal att noggrant fundera utformningen av
blanketterna eftersom rubrikerna eller fragorna som
finns i blanketten langt styr vad utvecklingssamtalet
kommer att handla om. Studien definierar tre olika
roller for blanketten. For det forsta ser hon den som
en materiell artefakt, alltsa ett objekt som man kan ta
i eller peka pa for att komma vidare i diskussionen.
For det andra skapar blanketten en struktur for
utvecklingssamtalet, den fungerar som en slags
agenda for utvecklingssamtalet med hjalp av vilken
ledaren och medarbetaren far en tydlig bild hur de
ska genomfora utvecklingssamtalet. For det tredje ser
hon blanketten som en skriftlig t.ex.t som parterna
diskuterar kring, citerar och modifierar under
utvecklingssamtalet och som ger en grund fér att
lagga upp malsattningar. Blanketten kan fysiskt
anvandas for att pa ett non verbalt satt beratta for
varandra att man gar vidare i utvecklingssamtalet
eller att ett amne ar fardigt diskuterat. Observerade
att ledaren ofta valde att omskriva blankettens
utvarderande format sasom att t.ex. ta stéllning till
den egna samarbetsformagan till att istallet
formulera det som att samarbetsfragor bor
diskuteras. Ledaren valde alltsd ofta mer indirekta
och mindre vdrderande formuleringar. Om
blanketten ar sadan att den fylls i under
utvecklingssamtalet ar det oftast ledaren som styr
utvecklingssamtalet och ansvarar for att skriva ner
det som diskuteras. Om det daremot ar sa att
medarbetaren fyllt i blanketten pa férhand kommer
utvecklingssamtalet att styras av de amnen som
medarbetaren valt att ta upp under
utvecklingssamtalet




SNOBOLLSMETODEN

Sokriterier: Kallor som

hanvisats till i de artiklar som hittats via de ovanstaende databaserna samt kallor som hittats via deltagande i utbildningar och foreldsningar.
Engelska, finska, svenska aren 2007-2021
okant, ndarmare 100 abstrakta ldsta och 30 talet artiklar granskades i sin helhet och 16 av dem inkluderades

Antal traffar

ARTIKEL,FORFATTAREPU | FORSKNINGS-METOD MALGRUPP SYFTE RESULTAT
BLICERINGSAR/ HAMTAD
An Opportunity to Grow | Enkatundersodkning Larare Syftet med studien var Studien visade pa ett samband mellan ett lyckat

or a Label? Performance
Appraisal Justice and
Performance Appraisal
Satisfaction to Increase
Teachers’ Well-Being
Dal Corso, De Carlo,
Carluccio, Girardi &
Falco 2019/07.01.2021

att se pa sambandet
mellan upplevd rattvisa i
utvecklingssamtal och
vdlmaende. Hypotes:
personer som var néjda
med sina
utvecklingssamtal
upplever arbetet som
mer tillfredsstallande och
darmed forbattras
arbetsprestationen

utvecklingssamtal och 6kad arbetsmotivation samt
arbetstillfredsstéllelse.

For att utvecklingssamtal ska inverka positivt pa
arbetsmotivationen och arbetstillfredsstéllelsen bor
utvecklingssamtalen framférallt upplevas som
tillfredsstallande for deltagarna. Utvecklingssamtal
upplevs som rattvisa genom att de genomfors pa ett
respektfullt och opartiskt satt och att medarbetaren
vet vilka forvantningarna ar infér utvecklingssamtalet

PERFORMANCE
APPRAISAL INTERVIEWS
Preference Organization
in Assessment Sequences

Asmuss

2008/05.05.2019

Utvecklingssamtalsanal
ys av
videoobservationer fran
7 utvecklingssamtal

Forsaljningperson
al

Syfte var att utreda hur
negativ feedback tas upp
under utvecklingssamtal

Studien visade att ledarens satt att ge negativ
feedback hade en direkt inverkan pa dels hur lange
utvecklingssamtalet tog, dels hur medarbetaren
kunde ta emot och svara pa kritiken. Det visade sig
att medarbetare vars forman upplevde det som
socialt problematiskt att ge negativ feedback valde
att omskriva sin kritik och darmed drog
utvecklingssamtalen ut pa tiden. | de situationer dar
formannen omskrev kritiken tog utvecklingssamtalet
langre eftersom tid gick at for formannen att forklara
och beratta om hur medarbetaren borde gora eller
hur slutresultatet borde se ut. Medarbetaren hade




svart att komma med in i utvecklingssamtalet och fick
ocksa mindre taltid.

Knowledge talk in
performance appraisal
interviews

Bowden Melander &
Sandlund

2019/ 14.02.2021

Etnometodologisk
utvecklingssamtalsanaly
s av 22 inbandade
utvecklingssamtal

Privata sektorn
(teknologiindustri
n, teleindustrin
samt bank)

Syftet med studien var
att se pa hur deltagarnai
ett utvecklingssamtal
diskuterar kunskap, pa
vilket satt deltagarna
narmar sig kunskap eller
okunskap och hur de
férhandlar om det

Studien visade att ledaren valde att omskriva kritiken
sa att istallet for att rikta den direkt till motparten
genom att anvdanda begreppet “du” anvandes
begrepp som “en” borde och ”vi” borde, m.a.o. kom
problemet att omfatta hela bagge
utvecklingssamtalsparterna och dven fa en
organisatorisk dimension. | varsta fall kunde dessa
omskrivningar leda till att 6nskad férandring uteblir
eftersom kritiken blir sa allman att ingen
overenskommelse pa det individuella planet gors.

Conversation Analysis in
Dialogue With Stocks of

Interactional Knowledge
Clifton

2012/14.02.2021

Utvecklingssamtalsanal
ys av
videoobservationer fran
utvecklingssamtal

Lékemedelsforeta
g

Syftet med studien var
att utreda hur man antog
utmaningen att prata om
obekvdma saker i ett
utvecklingssamtal

Studien visade b.la. att ledaren valde att hanvisa till
dokumentet som “det” som styr utvecklingssamtalet
mot det obekvdama eller alternativt att ledaren valde
att skifta fokus fran jag till vi, alltsa att organisationen
tycker pa ett visst satt. Clifton markte dven att genom
att skapa ett ”vi” i utvecklingssamtal som kunde leda
till att medarbetaren sa att sdga forlorar sitt ansikte,
skapades en gemenskap samt en viss solidaritet om
att vi som team maste géra nagot at saken.

Seven biggest problems
with performance
appraisals: and seven
development approaches
to rectify them

Davis

Litteraturoversikt 300
artiklar mellan aren
1980-2010

Syftet med studien var
att se pa vilka faktorer
som paverkar
utvecklingssamtal pa ett
negativt satt.

Studien visar att alla behéver fa utbildas i hur man
deltar i ett utvecklingssamtal. Det behdvs utbildning i
hur man for en 6ppen dialog, lyssnar, samarbetar, gor
overenskommelser och forhandlar for att
utvecklingssamtalet ska utmynna i en gemensamt
uppsatt plan for utveckling. Ledarna behover kdnna
att de har stod av personalavdelningen. Ledaren
behéver ha kunskap om hur man involverar och gor
medarbetaren sa delaktig som mojlig i




2012/06.06.2019

utvecklingssamtalet. Ledarna skulle behéva
utbildning i hur man genomfoér utvecklingssamtal och
hur man ger feedback saval positiv som negativ.
Ledaren behdéver bli medveten om sina férdomar och
forutfattade meningar innan han genomfor nagra
utvecklingssamtal. Detta kunde med fordel
genomfdras genom rollspel och diskussioner med
kolleger

Medarbetarutvecklingss
amtal som arena fér att
befésta normer kring
medarbetarskap

Jakobsen, Nahnfeldt,
Nyroos, Olin-Scheller &
Sandlund

2010/25.02.2021

Enkater,

intervjuer samt
inspelade
medarbetarutvecklingss
amtal

Tjansteforetag

Syftet med studien var
att lyfta fram
utmaningen kring att
diskutera stress under
utvecklingssamtalet

Studien visade att det var tvetydigt for
medarbetaren att ta upp problem med att t.ex.
hantera stress i utvecklingssamtalet. De menade att
bilden av den perfekta medarbetaren skuggar
diskussioner.

Can Usefulness of
Performance Appraisal
Interviews Change
Organizational Justice
Perceptions? A 4-year
Longitudinal Study
Among Public Sector
Employees

Linna,Elovainio, Van
Den Boos, Kivimaki,

Pentti & Vahtera

2012/19.02.2021

Longitudinell studie om
arbetshalsa dar
deltagarna fyllde i en
enkat som féljdes upp
av en ny enkat inom 4
ar

| studien undersoktes hur
personer upplevde
organisatorisk rattvisa i
forhallande till den
upplevda nyttan av
utvecklingssamtal

| studien kom man fram till att det ar av yttersta vikt
att utvecklingssamtalen utfors pa ett satt sa att den
anstadllda kdnner att de ar till nytta for arbetet och att
hen genom utvecklingssamtalen kan paverka sin egen
arbetssituation. Studien drog den slutsatsen att det
verkligen finns skal att se 6ver processerna och
innehallen i utvecklingssamtalen for att forsdkra sig
om att man far tillstand en positiv utveckling. Nyttiga
och goda utvecklingssamtal ett viktigt verktyg,
eftersom det visade sig att ett gott utvecklingssamtal
kunde, trots att deltagaren upplevde arbetsbérdan
for hog eller negativ, skapa en kdnsla av att man blir
rattvist behandlad.




Arvioivasta
lomaketekstistd
hienovaraisiin

Utvecklingssamtalsanal
ys av
videoobservationer fan

Offentliga
sektorn, personal
inom

Syftet med studien var
att utreda vilka verbala
och non-verbala satt

Studien visade att blanketten kunde anvéndas som
ett formellt bevis pa att ledaren bor ta upp svara och
kanske lite obekvama fragor under

sananvalintoihin Vuoron | 6 utvecklingssamtal smabarnspedago | deltagarna anvéander i utvecklingssamtalet. Ledaren blir pa det sattet
muotoilu ja gik utvecklingssamtalet for budbdrare av negativ feedback istdllet for att vara
rekontekstualisaatio att ta sig vidare i kallan till det. Observerade att 6gonkontakten eller
kehityskeskustelun diskussionen att man tittade ner pa blanketten hade en stor
topikaalisissa siirtymissd inverkan pa hur dialogen och utvecklingssamtalet
Mikkola fortskred. Aven det att ledaren pekade med penna
2014/05.05.2019 eller finger pa blanketten, lyfte upp pappret eller
flyttade det pa bordet gav en signal om att ga vidare i
dialogen.
Performance Appraisal Enkatundersdkning Banktjansteman Studiens syfte var att Studien visade att det fanns en stark positiv koppling

System and Employee
Satisfaction: The role of
trust towards supervisors

Naji, Mansour & Leclerc

2015/14.02.2021

faststalla vikten av hur
man upplever
utvecklingssamtal och
dess forhallande till den
upplevda
arbetstillfredsstéllelsen

For det andra ville manii
studien studera i vilken
grad fortroendet och
tilliten till ledaren
inverkade pa effekten av
utvecklingssamtal och
arbetstillfredsstallelse

kring hur man upplevde utvecklingssamtal och hur
detta inverkade pa arbetstillfredsstallelsen Ledarens
roll ar ytterst viktig i dessa utvecklingssamtal och det
fortroende som finns mellan medarbetaren och
ledaren har en direkt inverkan pa effektiviteten av
utvecklingssamtal. Enligt forskarna ar det av varde
att verkligen fundera pa hur man utfér
utvecklingssamtal och olika modeller och verktyg for
dem, men de lyfter fram att framgangen kring
utvecklingssamtal 4nda ytterst beror pa dem som
implementerar verktygen eller modellerna, m.ao.
ledarens och formagan att skapa tillit och fortroende
till sina medarbetare.




Making objectives Utvecklingssamtalsanal | Offentliga Syftet var att undersoka Studien hittade tre strategier: ledaren foreslar ett

common in performance | ys av sektorn, enheter hur mals satts upp under | mal och bekréaftar det genom att genast skriva ner

appraisal videoobservationer fran | inom SBP utvecklingssamtal det, vilket leder till att medarbetaren har litet

6 utvecklingssamtal inflytande. For det andra ber ledaren att

Interviews medarbetaren kommer med forslag och bekraftar
dem genom att skriva ner det hen tycker att ar

Pélli & Lehtinen viktigt, vilket leder till att medarbetaren har mer
inflytande man ledaren danda tar makten 6ver vad

2014/28.02.2019 som skrivs ner. For et det tredje summerar ledaren
tidigare diskussioner och tillsammans kommer man
fram till malsattningar som bagge skriver ner. Enligt
studien innehar skrivandet en styrka i att pa ett
fysiskt satt bekrafta malsattningar for bagge
parterna.

Kehityskeskustelut Utvecklingssamtalsanal | Privata och Syftet med studien var Studien visade att ett lyckat utvecklingssamtal har en

dialogisen johtamisen ys av offentliga att analysera den positiv effekt i synnerhet pa det allmanna valmaende

vélineend videoobservationer fran | sektorns personal | vaxelverkan som uppstod | pa arbetsplatsen samt hur néjd man ar med sitt

26 utvecklingssamtal i utvecklingssamtalet arbete

-tutkimushankkeen mellan ledaren och

loppuraportti medarbetaren Blanketter eller dokument som anvands i samband
med utvecklingssamtal kan fungera som en drivande

Péalli & Vaara kraft for diskussionen i utvecklingssamtalet. Det finns

2013/07.05.2019

en viss risk att fokus styrs mot att fylla i blanketten pa
ett regelratt satt framom att fokusera pa att fora en
diskussion som siktar pa utveckling. Darfér bor
blanketten utformas med omsorg och testas innan
den tas i bruk.

De valda @mnena i blanketten for utvecklingssamtalet
vidare och skapar en ram for utvecklingssamtalet. For
att utvecklingssamtalet inte ska bli alltfoér styrt av
blanketten kunde det vara bra att tidvis ldgga undan
det och lata utvecklingssamtalet ta en friare form for
att pa det sattet skapa battre forutsattningar att




komma pa kreativa I6sningar och idéer till arbetet.
Blanketten kan bli ett hierarkiskt maktmedel, som
anvands av den 6verordnade, for att visa att man vill
gd vidare i utvecklingssamtalet. Samtidigt kan
blanketten dock fungera som ett dialogiskt verktyg
genom att man granskar det och laser det
tillsammans. For att underlatta diskussioner kring
dmnen som kan kdnnas obekvdma ar det bra om det
finns en punkt eller del i blanketten dar detta
diskuteras. Studien visade att organisationens
strategidokument spelade en viktig roll under
utvecklingssamtalen. Utvecklingssamtal ar en viktig
arena med tanke pa att skapa en forstaelse och
forankring for strategin i det vardagliga arbetet. Om
strategidokumentet var med under
utvecklingssamtalet kunde man se att det nastan fick
en egen roll i utvecklingssamtalet, dess auktoritet var
sa pass stark att den antog formen av en tredje part i
utvecklingssamtalet. De menar att ett gott
utvecklingssamtal kdnnetecknas av att medarbetaren
ar den aktivare parten i utvecklingssamtalet, vilket
ocksa var fallet i de flesta utvecklingssamtalen som
de undersokte i sin studie kring dialogen i
utvecklingssamtal Det fysiska utrymmet har visat sig
ha en inverkan pa dialogen. Utvecklingssamtal som
fors i formannens rum, dar ledaren t.ex. sitter bakom
sitt skrivbord pa en bekvamare stol skapar redan ett
utgangslage som ar i obalans. For att fa tillstand en
god dialog ar det alltsa viktigt att tdnka pa att sjalva
utrymmet ger en kdnsla av 6ppenhet, medarbetaren
ska inte behova kanna sig inklamd. de kunde ocksa se
att kroppsspraket spelade en vasentlig roll i hur
utvecklingssamtalet fortskred, genom att undvika
o6gonkontakt, lagga armar i kors pa brostet eller titta
pa klockan sa signalerade man att




utvecklingssamtalet skulle styras vidare, m.a.o. var
man ovillig att prata om just det aktuella amnet.

Employee perceptions of
performance appraisal

Roine

2018/25.02.2021

Temaintervjuer som
analyserades gentemot
Bowen & Ostroffs teori
om att ifalll man har en
gemensam syn pa HR
processerna skapas en
stark organisation

Professorer vid
ett universitet

Syftet var att utreda
vilken uppfattning
professorer har om
utvecklingssamtal och
dess processer

| studien framkom det att merparten ansag att fylla i
formularet for utvecklingssamtalet endast var en
byrakratisk formalitet som saknade betydelse for
deras egentliga arbetsinsats. Trots att blanketten
kritiserades for att vara formell och styv verkade den
dock inte ha en inverkan pa upplevelsen av hur sjdlva
utvecklingssamtalen genomférdes

Complaining About
Others at Work

Ruusuvuori, Asmuss,
Henttonen & Ravaja

2019/ 25.02.2021

Utvecklingssamtalsanal
ys av
videoobservationer fran
40 utvecklingssamtal

Personal fran
saval privata som
offentliga sektorn

Syftet med studien var
att se pa hur ledaren
mojliggor en diskussion
kring klagomal fran
medarbetaren i
utvecklingssamtalet 6ver
en kollega

Studie visade att i synnerhet i de situationer dar
medarbetaren hade nagon person de ville klaga 6ver
var det fa ledare som aktivt forde diskussionen
vidare. Bagge parterna i utvecklingssamtalet
uppvisade kansla av lojalitet och ansvar. Den som var
i ledande position balanserade mellan att vara lojal
mot den som framforde klagomalet och den som det
klagades om. Medarbetaren 3 sin sida ville inte heller
upplevas som en besvarlig medarbetare som klagar
pa andra och var darfor forsiktig med kritiken.

The effects of
performance appraisal
in the Norwegian
municipal health
services: a case study

Vasset, Marnburg &
Furunes

2011/09.01.2021

Enkdtundersdkning

Halsovardspers
onal inom
kommunala
sektorn

Syftet med studien var
att utreda vilka
effekter
utvecklingssamtal har
pa arbetsmotivation,
larande och sjalv-
vardering

Studien visade att Personal med hogre
utbildning samt med tidigare erfarenhet och en
vetskap, i form av utbildning om
utvecklingssamtal, verkar uppleva
utvecklingssamtal som mer positiva med tanke
pa arbetsmotivationen. Studien visade ocksa att
arbetsmotivationen okar i de fall medarbetaren
upplever att hen far aterkoppling pa sitt dagliga
arbete och att det under utvecklingssamtalet
diskuteras personliga malsattningar for jobbet.




Employees’Psychologic
al ownership and self-
efficacy as mediators
between performance
appraisal purpose and
proactive behavior

Qiu, Hu, Zhang & Li

2015/ 21.02.2021

Enkatundersokning

Privata foretag

Studiens syfte var att
utreda effekterna av
utvecklande kontra
utvarderande
utvecklingssamtal pa
medarbetaren
proaktiva beteende,
psykologiska dgarskap
och effektiviteten

Studie kom fram till att ett utvecklingssamtal,
som utgick ifran att vardera och bedéma
arbetsinsatser i forhallande till 16n, inte hade
nagon direkt inverkan pa arbetstagarens
proaktiva beteende. Denna form av
utvecklingssamtal visade sig dven ha en negativ
effekt pa arbetstagarens kansla av psykologiskt
dgarskap, som enligt dessa forskare
kdnnetecknas av att arbetstagaren upplever att
hen &r en del av organisationen och att hen ar
en viktig del av att 16sa problem som uppstar i
organisationen. Studien visade daremot att
utvecklande utvecklingssamtal, som utgick ifran
att diskutera och identifiera omraden som
arbetstagaren behover utveckla och fa
handledning eller mer utbildning i, hade en stor
positiv inverkan pa arbetstagarens proaktiva
beteende samt dven starkte kdnslan av
psykologiskt dgarskap och den egna
effektiviteten.

Kehityskeskustelu
dialogina ha
diskursiivisina
puhekdytintoéind

Wink 2007

Kvalitativ
undersokning, dialog-
och diskursanalys av
8 videoobservationer
farn
utvecklingssamtal

Organisation
inom
skogsbruket

Kunde
utvecklingssamtalet
vara dialogiskt framom
resultatinriktat och
tekniskt. Utredde vilka
faktorer som paverkar
huruvida dialog
uppstod i samband
med utvecklingssamtal
eller inte.

Dialogen skapades av att parterna hade ett
jambordigt forhallande i utvecklingssamtalet och
av att de visade dmsesidig uppskattning och gav
varandra erkannande for varandras
arbetsinsatser. Ledaren uttrycker en vilja for att
tillsammans skapa nagot nytt, att ge den andra
en mojlighet att lyckas genom att erbjuda stod
och uppmuntran. Wink beskriver detta som
empowerment, det finns en genuin vilja fran
ledarens hall att hjalpa den andra att utvecklas.
Det dialogiska utvecklingssamtalet en




grundférutsattning for att kunna komma pa nya
idéer och utveckla verksamheten. Hon menar att
det ar i det dialogiska utvecklingssamtalet, och
den positiva installningen som det kdnnetecknas
av, som tankarna kan fléda fritt, visioner kan
skapas samt en tilltro till en god framtid kan
byggas upp. | det dialogiska utvecklingssamtalet
kunde Wink se att parterna pa ett 6ppet, arligt
och produktivt satt kunde ge samt ta emot kritik
och man vagade fora utvecklingssamtalen
utanfoér bekvamlighetszonerna.
Utvecklingssamtalstiden for vardera parten var
enligt Winks studie mycket jamnare fordelat i
det dialogiska utvecklingssamtalet an i de Gvriga
utvecklingssamtalsformerna.




Informationsbrev till daghemsforestandare Bilaga 2.

Hej!

Jag har beviljats forskningslov av Pia Hotanen for att utféra en undersékning om hur
utvecklingssamtal med personalen kunde utformas inom smabarnspedagogiken i Pargas stad.
Undersokningen ar en del av examensarbetet ”"Utvecklingssamtal fér personalen inom
smabarnspedagogiken i Pargas”, som jag gor inom ramen for hogre yrkeshogskolestudier vid
Yrkeshogskolan Novia i Abo.

Undersokningens syfte ar att kartlagga de nuvarande systemen for utvecklingssamtal och att
utveckla ett gemensamt material for att genomféra utvecklingssamteln inom enheten. Forsta
delen av undersokningen kommer att utféras som en innehallsanalys av de nuvarande
blanketterna som anvinds da utvecklingssamtal genomférs pa verksamhetsstillena.
Undersdékningens andra del kommer att utféras som en fokusgruppsintervju. Materialet
kommer att anvdndas endast inom examensarbetet.

Tidtabellen for innehéllsanalys av blanketter ar juni/juli 2021 och for fokusgruppintervjuer
september/oktober 2021. Fokusgruppsintervjuerna gors i tva grupper, varav ena
malgruppen ar ledare inom smabarnspedagogiken och den andra ar personal inom
smabarnspedagogiken. Fokusgruppsintervjun utfors under arbetstid i grupper om 6-9
personer och berdknas ta hogst 90 minuter. Intervjuerna kommer att hallas via Meet.
Malsattningen med examensarbetet dr att genom enhetliga utvecklingssamtal kunna oka
arbetstillfredsstéllelsen pa arbetsplatserna och minska pa franvaro och bortfall av personal.

For att kunna genomfora del ett av min undersokning skulle jag behdova fa tillgang till de
befintliga blanketter som for tillfallet anvinds av er da ni har utvecklingssamtal med er
personal. Ni kan maila dem at mig, giarna sa fort som mojligt. Deadline 9.6.2021.

Del tvd av min undersdkning kommer att vara fokusgruppintervjuer som kommer att
forverkligas i september 2021. Jag hoppas ni kan ta er tid att delta. Dessutom vill jag utféra en
fokusgruppintervju med personal fran faltet for att Aven fa dem delaktiga i processen.

Det ricker om en person fran ert filt deltar, da blir gruppen ganska passlig. Eftersom
tidpunkten med tanke pa annalkande sommarsemestrar inte ar den basta med tanke pa att fa
ihop en personalgrupp, sa atekommer jag i augusti gillande infobrevet till dem! Jag tyckte anda
att det var viktigt att ni i detta skede far denna info och bifogar dven infobrevet som skickas ut
i augusti.

Tidpunkt for ledarnas fokusgruppintervju skulle vara 31.8.2021 kl. 9-10.30 , bekrafta
att du deltar genom att tacka ja till denna inbjudan: https://meet.google.com/jds-tghj-

gdm?hs=122&authuser=0

For personalen ordnas fokusgruppintervjutillfillet 7.9.2021 kl 12.15-13.45. Jag skickar
jag inbjudan till dem som deltar da jag har gruppen Klar.

M.a.o. behdver ni just nu ta stéillning till om ni har mojlighet att delta den 31.8, samt sa
fort som mojligt skicka er nuvarande blanketter till mig pa e-posten sa jobbar jag
vidare med dem under sommaren.

Med hopp om utvecklande utvecklingssamtal & Mvh; Moni


https://meet.google.com/jds-tghj-gdm?hs=122&authuser=0
https://meet.google.com/jds-tghj-gdm?hs=122&authuser=0

Bilaga 3.

Infomationsbrev till personal

Yrkeshogskolan Novia, Institutionen for hélsa och vélfard
Utvecklingssamtal for personalen inom smabarnspedagogiken i Pargas stad, Monika Karlsson, maj 2021

INFORMATIONSBREV TILL PERSONAL

TILL PERSONAL INOM SMABARNSPEDAGOGIK

Forskning visar att personal inom sméabarnspedagogiken kénner sig utbranda och det pagar en flykt
frén filtet som ar orovickande. P4 ménga héll ar det svért att rekrytera behorig personal.

Utvecklingssamtal ar ett av de verktyg vi har till vért forfogande for att kunna oka
arbetsengagemanget och vilbefinnandet. Det har visat sig att desto béttre utvecklingssamtal fungerar,
ju mindre risk dr det att personen byter bransch. Personer som godkénner det som tas upp pa
utvecklingssamtal har visat sig vara mer ndjda och engagerade i sitt arbete och ddrmed ocksd mindre
franvarande frén jobbet, samt mindre benégna att avsluta sitt arbetsforhallande.

Jag studerar for tillfillet vid Yrkeshogskolan Novia i Abo for att avligga en hogre
yrkeshdgskoleexamen inom social- och hilsovard. I samradd med chefen for smabarnspedagogik Pia
Hotanen, har jag kommit verens om att mitt examensarbete kommer att vara ett utvecklingsarbete
for smébarnspedagogiken i Pargas. Uppdraget &r att skapa en gemensam grund for hur
utvecklingssamtal med personal inom enheten forverkligas.

For att lyckas med detta utvecklingsarbete behover jag utover forskningsbaserad teori fa en inblick i
hur ledare och personalen tinker kring fragan. Ni som arbetar inom enheten besitter kunskapen och
erfarenheten av hur ni har det och kan komma med synpunkter hur ni skulle vilja ha det.

Genom att delta 1 fokusgruppintervjuer 31.8.2021 kl 9-10.30 via Meet, kan du vara med och
paverka hur framtidens utvecklingssamtal forverkligas inom var enhet. Intervjuerna kommer att
forverkligas i grupper om 6-9 personer och berdknas ta 1 % timme.

Blev du intresserad? Diskutera da saken pé din enhet och med din forestdndare och meddela darefter
mig via e-post, monika.karlsson@pargas.fi om du kan ténka dig att stélla upp for en intervju! Jag
skickar en inbjudan med intervjufragor. Fridgorna kommer att vara pa svenska, men sjélva intervjun
kommer att forverkligas tvasprékigt sé att alla kan prata sitt eget modersmal

Hoppas vi ses och tack pé forhand!
Mvh;

Mownl

Monika Karlsson

Daghemsforestandare p& Villa Kamomilla


mailto:monika.karlsson@pargas.fi

Bilaga 4.
Fokusgruppintervjufragor
Fokusgruppintervjufrigor:

Beritta kort om din egen erfarenhet av utvecklingssamtal. Hur lang erfarenhet har

du? Vilken roll har du haft i utvecklingssamtalen?

Minns du ett utvecklingssamtal som varit extra bra, kan du beskriva det? Vad var det

som gjorde att det blev s lyckat?

Forskning visar att forutsittningarna for ett lyckat utvecklingssamtal grundar sig pa

nigra grundliggande fragor:

1. Definiera VARFOR vi vill ha utvecklingssamtal

> Vad ér syftet med utvecklingssamtalen och vad vill vi att de ska leda till?
> Vad vill vi diskutera? Varfor?

> Utvecklande / utviarderande utvecklingssamtal?

> Vilka saker vill vi fokusera pa / Vilka saker ar viktiga for oss? Utgér vi fran laroplanen?

Anvénder vi strategidokument? Eller ligger fokus pa individen? Eller bada?

2. Gemensamt skapa en process kring utvecklingssamtal som kinns meningsfull och

relevant for alla och som ar anviandarvinlig

> Hur kan vi koppla utvecklingssamtalen till vardagen? Skapa meningsfullhet?
> Hur stéller vi fradgorna? Vem har makten i utvecklingssamtalen?

> Hur ofta och pa vilket sétt vill vi ha dem?

> Blanketter, hurudana? Vad sédger blanketten? Hur fyller vi i den? Var bevaras den? Hur

foljer vi upp utvecklingssamtalen?

3. Alla behover en utbildning eller introduktion i processen

> Hur gor ni nu? En hurudan utbildning eller introduktion vill vi ha?



Bilaga 5.
Foljebrev till aterkopplingen

Hej!
Tack 4n en gang for att ni stillde upp péa fokusgruppintervjun @

Innehéllsanalysen av fokusgruppintervjun som vi gjorde kring utvecklingssamtal samt
blanketterna ni ldmnade in for analys tillsammans med den litteratur jag l4st och analyserat
1 samband med bakgrundsutredningen infor examensarbetet utgor grunden till det forslag

pa material som nu har skapats for smabarnspedagogiken i Pargas stad.

Bifogat hittar ni ett utkast till ett introduktionsbrev for personalen samt ett som riktar sig

till dem som héller utvecklingssamtal och ett diskussionsunderlag for utvecklingssamtalet.

Genom att svara pd fyra fragor 1 frageformuléret https://forms.gle/9P1gYPurWEep2foi7

kan du bidra med vérdefull aterkoppling pé materialet. Syftet med aterkopplingen é&r att fa

ett material som speglar fokusgruppintervjuns innehall pa ett korrekt sitt. Genom att
framfGra era synpunkter pa saker som kunde forbéttras eller som saknas i materialet och
genom att lyfta fram saker 1 materialet som ni kénner igen er i och har anvindning for ar
strdvan att skapa ett material som &r sd andamalsenligt och anvandbart som mojligt. Den
slutgiltiga versionen av materialet bearbetades utifran analysen av era svar fran

aterkopplingen.

Saatte vastata suomeksi vaikkakin kysymykset ovat ruotsiksi!

Vastausaikaa on marraskuun loppuun asti! Svarstiden gér ut den sista november!
Iso kiitos kaikille osallistumisesta!

Tack, Monc


https://forms.gle/9P1gYPurWEep2foi7

Bilaga 6.
Frageformular for aterkopplingen

Aterkoppling pa material

Hej!

Genom att svara pa fyra fragor i frageformularet kan du bidra med vardefull aterkoppling pa materialet. Syftet
med aterkopplingen &r att fa ett material som speglar fokusgruppintervjuns innehall pa ett korrekt satt. Genom
att framfdra era synpunkter pa saker som kunde forbattras eller som saknas i materialet och genom att lyfta
fram saker i materialet som ni kdnner igen er i och har anvandning far ar strévan att skapa ett material som &r sa
andamalsenligt och anvandbart som majligt. Den slutgiltiga versionen av materialet bearbetades utifran
analysen av era svar fran aterkopplingen.

Genom att svara pa fragorna ger du ditt samtycke till att svaren anvéands for att redigera materialet till sin
slutliga utformning. Svaren &r anonyma och anvands endast far att redigera materialet till sin slutliga form och
darefter makuleras de.

Pa vilket satt tycker du att materialet motsvarar det du uttryckte under fokusgruppintervjun?

Lang svarstext

Upplever du att det &r nagot vasentligt som kom upp under fokusgruppintervjun som saknas i
materialet? Vad isafall?

Lang svarstext

P3 vilket satt tror du att materialet kommer att vara anvandbart fér dig? *

Lang svarstext

OM inte vad skulle behédva andras/laggas till eller tas bort i materialet? *

Lang svarstext




Bilaga 7.

Diskussionsunderlag for utvecklingssamtal

SMABARMSPEDAGOGIK VABHAISKASVATUS
PARGAS PARMKIN

Diskussionsunderlag infor ntvecklingssamtalet
Viad &r bra just nu? Beskriv en konkret hdndelse dar du har lyckats bra i ditt arbete

¥ med tanke pa vilbefinnandat pa arbetsplatsen 123456780910

% med tanke pa din egen kompetans 123456780910
% med tanke pd verksamhatens mal och tyngdpunktsomraden 1 23456 7 8 9 10

) . v Hur har du tagit dig dit?
Hur bra har du hycktas med det pa en skala fran 1-107 + Hur mérker omgivningen detta?

{1 mycicet daligt-10 mycket bra)

-

- /

Vad drémmer du om? Vilka visioner har du? Beskriv ett idealtillstand

* med tanke pa valbefinnandet pa arbetsplatsen
* med tanke pa din egen kompetens
* med tanke pd verksamhetens mal och tyngdpunktsomeaden

/"_

+ Wilken mytta kormmer du ha av detta?

B Monika Kansson 2021



SMABARNSPEDAGOGIK VARHAISKASVATUS
PARGAS FARRINEN

Beskriv ett eller flera konkreta mal utgdende ifrén dina drémmar och visioner

. J

- Mitt mal
‘ Steg pa vigen
I Mitt nasta steg

Hur siker ir du pa att uppna malet pa en skala fran 1-107 12345678910
Vad kunde du gira fir att vara dnnu sakrare?

Kom ihdg att fira framgdng och lyfta fram hdndelser du lyckats med pd vdgen mot malet!
Datum

Underskrift

Personal Daghemsforestandare

© Monlka Karisson 2021




Bilaga 8.

Introduktion for personal

ple
SMABARHSPFEDAGOGIE 3 ':| k VARHAISKATVATIE
PARGA 2 50k

VALKOMMEN PA ETT UTVECKLANDE SAMTAL!

Jag =zer framemaot att traffa dig for att diskutera hur du upplever din arbetzsituation far
tilifZllet och hur du skulle vilja att den ser ut | framtiden.

Din hdlzz och ditt vSlmaends i srbetet utgdr grunden fér att de som anvinder vira tjidnster
skall ma bra. S3amtidigt behéver vi stindigt spegla var verkzamhet mot de mal vi har ach
zktivt utveckla den och oss sidlva. Genom att Iyftz fram hEndelser vi lyckats med i vir
verkzamhet och njuta av framgangen skapas en tilltra till framtiden samt en positivare
kinsla fér var verksamhet s3v3l inom kollegist zom utdt mot zamhallet.

Vi ledare inom smibarnspedzgogiken har en férhoppning om att via ett utvecklands samtal,
som fokuserar pa framtiden och 2tt hitta den bista I8sningen for just dig kunna:

UTVECKLA OKA

VAR A
VALBEFIN-
VERKSAMHET NANDET

HOJA KOMPETENSEN

Som stéd infér samtalet far du ett diskuzsionsunderlag med ovanstiends teman. Tanken ar
att du utifran det kan valjz de 3mnen som kdnns viktigast fér just dig. Las igenom och
reflektera kring fragorna i diskussionsunderlaget. Du far gdrma skriva ner dina reflektioner.
Wi kommer tills=ammans dverens om tidpunkt och plats fér samtalet. Under
utvecklingszamtalet diskurerar vi fritt utgdende ifrdn frégorna. Avslutningvis sammanfattar
wi diskussionen ach du far skriva ner de &verenzkommelser vi gjort med tanke pa framtiden

pEsid 2 :liskussinnsunderlaget.|

& Monika Karlsson 2021



Bilaga 9.

Introduktion for daghemsforestandare

ETT LYCKAT UTVECKLINGSSAMTAL KAN

S —

* Ge er en mdjlighet att Idra kdnna varandra battre
* Fa personalen att kdnna sig sedda, horda och forstadda

+ Bidra till att du som ledare fa en dverblick 6ver vilka kompetenser och fardigheter som finns hos
personalen samt vilka utvecklingsbehov och behov av utbildning det finns inom enheten

* Fa personalen att kdnna sig ndjdare och mer engagerade i sitt arbete

»darmed ocksa sannolikt mindre franvarande samt mindre benénga att sdga
upp sig

SN
OGIK §

© Monika Karlsson 2021




Att tanka pa infér samtalet

* Forsok fa tillstand en diskussion som lyfter fram styrkorna hos personalen, dar tyngdpunkten ligger pa
framtiden och hur de kan utvecklas i sitt arbete

* Utvecklingssamtalen borde vara sana tilll sin karaktar att personalen girna kommer till dem, att atmosféren
dr avspand och att den inger trygghet

* Alla behdver fa mojlighet att férbereda sig sa att ni har klart fér er vad ni vill diskutera, dela darfér ut
materialet i god tid fore utvecklingssamtalet (g&rna 2 veckor innan)

* Viktigast dr inte att fylla i blanketten i sin helhet utan samtalet far giirna flyta fritt men bdor forankras i
liroplanen och i verksamheten pa enheten samt tangera vilbefinnandet och kompetensen hos personalen.

* Utvecklingssamtalen halls minst en gang per ar och vid behov oftare. Hur man genomfor dem &r upp till var
och en att komma $verens om med sin personal, en del foredrar att ga ut medan andra viljer att stanna inne.

Att tdnka pa infor samtalet

* For att alla skall veta varfér de kommer pa samtal och hur de kan férebereda sig skulle det vara énskvart med
en introduktion i samband med att man kallas till utvecklingssamtal. Ni kan t.e.x dela ut Vélkommen pa ett
utvecklande samtal flyern i samband med att ni delar ut diskussionsunderlaget infér utvecklingssamtalen

* Genom att personalen ombeds reflektera king frdgorna och fylla i blanketten pa férhand har de en stérrre
mbjlighet att vara aktivare i diskussionen som uppstar

* Genom att sedan tillsammans med er personal summera det som diskuterats under utvecklingssamtalet och
komma till en gemensam mals&ttning som personalen skriver ner i sin blankett férstarks kinslan av
engagemang. Genom att skriva ner malsittningarna har ni nagot fysiskt att férhalla er till och det har
darmed mer tyngd &n enbart verbala éverenskommelser.

SMABARNSPEDAGOGIK
PaRGAS



ALLA BEHOVER FA FORSTA SYFTET MED UTVECKLINGSSAMTALEN

VARFOR

Vill vi ha
utvecklingssamtal for
att

Oka
vilbefinnandet

VARFOR

Utveckla Héja
verksamheten kompetensen

P,

hoal hﬁg e

@ Monika Karlsson 2021

HUR

Lat personalen komma med synpunkter och forslag
gillande det egna arbetet och den personliga
utvecklingen

Skapa en dialog dar personalen aktivt deltar
genom att ni tillsammans reflekterar kring fragorna
i blanketten

Tank pd hur valet av utrymme samt ditt
kroppssprak inverkar pa dialogen och makten i
samtalet. Ditt kontor ar darfér kanske inte det
basta med tanke pa att din roll som ledare blir mer
framtradande dar

Erbjud stéd och uppmuntran sa att personalen
kanner sig strakta i sin profession och har en kansla
av att de kommer att lyckas genom att anvanda en

|6sningsinriktat forhallningssatt ,

SN
OGIK 7 g
Pavcas TS pasAen
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VAD diskuteras
under
utvecklings-
samtalet

-baserat pa resultaten fran
fokusgruppintervju av
daghemsforestandare samt forskning

ionsamnen

Diskuss

Vilbefinnande —

Personliga utveckli

Orken och hur man mér i
férahallande till sitt arbete

Orken och hur man mér i
férhallande till sitt privata
liv

Ar

vélbefinnnade

{ Egna styrkor/kompetenser

Dynamiken i arbesteamet

__]x T

—l Behov av stod

| forhallande till nationella
laroplanen

_+ | forhallande till enhetens

verksamhetsplan

| forhallande till gruppens
verksamhetsplan

Ett [0sningsinriktat forhallningssatt

* Bygger pa en grundldggande tilltro till att varje individ har kapacitet att daga sin egen |6sning, dar
fokus ligger pa framtiden framom datiden

* Handlar om lyssnande pa sa satt att varje fraga i samtalet kopplar pa féregaende svar

» Utgar ifran att man garna talar om det folk har lyckats med men ocksa om vad de hoppas pa att

lyckas med

» Handlar inte enbart om att fokusera pa vad som ar bést just nu utan att fa personalen att
forestélla sig vad som kunde bli och fa dem att ta makten dver vad som kommer att vara

* Genom en vision eller imaginar bild skapas en inre motivaiton for att gora nagot for att komma
dit. For att lyckas med detta behdver personen ha byggt upp en tilltro till sin egen formaga genom

att tex reflketera kring handelser dar de ként att de lyckats

@

Monika Karlsson 2021



Ett [0sningsinriktat forhallningssatt

v e Vad ar bra just nu ? Identifiera styrkor
Nuldget

e Hur ser ett idealtillstand ut med tanke pa framtiden

e Skapa en gemensam plan utifran idealtillsandet

¢ Planera vilka konkreta handlingar som behovs for att na malet

© Monika Karlsson 2021

LYCKA TILL MED ERA UTVECKLANDE SAMTAL !

* Detta materialet ar en del av materialet som skapats inom ramen for HYH Socionom Novia
examensarbetet Det utvecklande samtalet-en |6sningsinriktad utvecklingssamtalsmodell for
personal inom smabarnspedagogiken i Pargas stad av Monika Karlsson pa uppdrag av
smabarnspedagogiken i Pargas stad. Examensarbetet i sin helhet med referenser finns att I3sa pa

https://www.theseus.fi




Bilaga 10.

Samtyckesblankett

YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

SAMTYCKE TILL DELTAGANDE | FOKUSGRUPPSINTERVJU

Nedan ger du ditt samtycke till att delta i en intervju inom ramen fér examensarbetet ”Det
utvecklande utvecklingssamtalet”. Fokusgruppsintervjun ingar i en undersékning om hur
utvecklingssamtal kunde utformas inom smabarnspedagogiken i Pargas stad.

Las igenom detta noggrant och ge ditt samtycke genom att skriva under med din
namnteckning langst ned.

Medgivande

« Jag har tagit del av informationen kring undersékningen och &r medveten om hur
fokusgruppsintervjun kommer att ga till och hur lang tid den tar.

* Jag har fatt tillfalle att fa mina fragor angaende undersékningen besvarade innan
den pabdrjas och vet vem jag ska vanda mig till med fragor.

» Jag deltar i denna undersokning helt frivilligt och har blivit informerad om varfér
jag har blivit tillfragad och vad syftet med deltagandet ar.

* Jag ar medveten om att jag nar som helst under intervjuns gang kan avbryta mitt
deltagande utan att jag behdéver forklara varfor.

* Jag ger mitt medgivande till att den information som framkommer under
fokusgruppsintervjun kan anvandas fér ovanndmnda examensarbete.

* Jag ger detta samtycke forutsatt att inga andra an den som ar knuten till
examensarbetet kommer att ta del av det insamlade materialet.

Pargas den .../ ... 2021

Underskrift Namnfortydligande

HYH-socionom studerande Handledare

Monika Karlsso Camilla Strandell-Laine, utbildningsledare
Yrkeshogskolan Novia

tfn 0407717603 tfn 050 472 8127

monika.karlsson@edu.novia.fi camilla.strandell-laine@novia.fi
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