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Abstrakt

Detta examensarbete handlar om hurdan syn chefer har pa konflikter och hur konflikter
hanteras i den undersoOkta organisationen. | undersokningen har jag aven undersokt hur
kommunikationen fungerar mellan chef och medarbetare samt hurdan feedbackpolicy
som finns.

Arbetet bestar av en teoretisk och en empirisk del. | teoridelen som ar uppdelad i tre
delar tas det forst upp allmant om ledarskap och om olika ledarstilar. | den andra delen
gar jag djupare in i de konflikter som uppstar pa en arbetsplats samt den roll som chefen
har i en konfliktsituation. Den sista delen handlar om kommunikationen mellan chef och
medarbetare.

Min empiriska del bestar av en kvantitativ undersoékning som jag utfort at en kommunal
instans, som har valt att halla sig anonyma under hela arbetet. Malgruppen var perso-
nalen inom koncernens administration som handhar de strategiska arenden. | under-
sdkningen som utférdes den 9.3 - 20.3.2015 deltog totalt 97 respondenter.

Resultatet visar att flera respondenter var mycket missndjda med den feedback som
fas i organisation men aven brister i informationsflodet finns. Resultatet var intressant
men samtidigt oférvantat.
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Abstract

This thesis is about what kind of approach managers have on conflicts and how conflicts
are handled in the examined organization. In the survey | have also examined how the
communication works between managers and employees and what kind of feedback
policy exist.

The thesis consists of two parts, a theoretical and an empirical part. . The theoretical
part is divided in three parts. The first part is generally about leadership and different
leadership styles. The second part is more deeply about different conflicts that can occur
on workplaces and the manager role in the conflict situation. The last part is about the
communication between the manager and employees.

My empirical part consist of a quantitative survey that | conducted to a municipal in-
stance, which has chosen to remain anonymous throughout the entire process. The tar-
get group was staff in the group’s management that handle strategic matters. The study
were conducted 9.3-20.3.2015 and was answered by 97 respondents.

The result shows that several respondents were very dissatisfied with the feedback
The result was interesting but at the same time unexpected.
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1 Inledning

Ett av manniskans huvudsakliga behov &r att bli sedd och bekraftad. Det har gjorts flera
forskningar Gver vilka effekter som fas och vad som hander nér vi inte far vara behov tillgo-
dosedda. Feedback &r att ge gensvar eller formedla en reaktion pa det som man uppfattar av
andra manniskor, dvs. se och bekrafta hur man ser och uppfattar varandra. Feedback bidrar
till trivsel och ar en valdigt viktig del av att tillhéra en arbetsgrupp. For att kdnna sig upp-
skattad och for att kunna anvanda de egna talangerna konstruktivt ar det viktigt att feedback
fas. Feedback &r aven en viktig pusselbit for att man skall kunna se meningen med det egna

arbetet och for att kunna utvecklas. (Bonnier ledarskap, 2013)

Kommunikation ar kérnan i ett gott ledarskap. Det ar grundforutséttningen for att organisa-
tioner skall kunna existera och vara funktionella. Malet med chefskapet ar att fa manniskorna
att jobba mot malen och visionen men det kraver att medarbetarna forstar malen, samman-

hangen och den egna delen i helheten.

Pa en arbetsplats uppstar det standigt konflikter och andra svara samtal som de flesta chefer
anser besvarliga. Dessa situationer paverkar bade medarbetarna och gruppen negativt ifall
man inte vagar ta tag i problemen. Att vara forberedd pa svara situationer 6kar formagan att
klara av dem biattre. I rollen som chef och ledare stélls man infor konflikthantering pa jobbet
som manga ofta anser utmanande. Oavsett vad du kanner infor konfliktsituationer har du
som chef ett ansvar att hantera och forhindra att konflikter pa arbetsplatsen véxer. Ifall de

tillats véaxa utan ingripande blir det snart ett arbetsmiljoproblem.

| mitt arbete har jag gjort den empiriska delen &t en kommunal instans som har valt att halla
sig anonym under hela arbetet. Malgruppen som medverkade i undersékningen var persona-

len inom koncernens administration som handhar de strategiska arenden.

1.1 Syfte och forskningsfragor

Mitt syfte med detta examensarbete ar att undersoka hurudan syn chefer har pa konflikter
och hur de hanterar konflikter pa arbetsplatsen. Jag vill aven undersoka hur kommunikat-

ionen fungerar mellan chef och medarbetare samt hurdan feedbackpolicy som finns.



For att syftet med examensarbetet skall uppnas utgar jag ifran féljande forskningsfragor:

e Finns den kunskap som behovs for att 16sa konflikter?
e Hur loses de konflikter som uppstar?
e Ar medarbetarna néjda 6ver den feedback som fas?

e Hur ser informationsflddet ut i organisationen?

1.2 Metod och avgransning

Som metod for att genomféra min undersékning har jag anvant mig av en kvantitativ forsk-
ningsmetod, dvs. en enkaét. Jag valde att anvanda denna metod for att flera respondenter nas
pa en kortare tid i jamforelse med att anvanda mig av intervjuer. Tillsammans med upp-
dragsgivaren, som halls anonym i arbetet, formulerade vi fragorna sa att de skulle passa ihop
med teorin och sa att det 6nskade resultatet skulle fas. Uppdragsgivaren valde sedan en lamp-
lig avdelning som enkéten skickades ut till. Undersékningen avgransas till att gora endast

for den personal inom koncernens administration som handhar de strategiska &renden.

Arbetet avgrénsas till att endast undersoka hur kommunikationen fungerar mellan chef och
medarbetare samt hur de konflikter som uppstar mellan medarbetare hanteras och l6ses av

chefen.

1.3 Arbetets uppbyggnad

Arbetet borjar med en inledning varefter jag presenterar syftet, forskningsfragorna samt hur
jag avgrénsat arbetet. Efter det kommer teoridelen som &r uppbyggd i tre delar. | den forsta
delen kommer jag att tala om det som allmént hér ihop med ledarskap samt om olika le-
darstilar. 1 den andra delen gar jag djupare in i de konflikter som uppstar pa en arbetsplats
samt den roll som chefen har i en konfliktsituation. Den tredje och sista delen handlar om
kommunikationen mellan chef och medarbetare. Efter teoridelen beskrivs den metod jag an-
vant mig av och déarefter presenteras undersokningen resultat. Resultatanalysen hittas i ka-
pitlet efter resultatredovisningen. Arbetet avslutas sedan med en sammanfattande diskus-

sion.



2 Ledarskap

Det finns manga olika uppfattningar om vad ledarskap ar, men de mest kanda definitionerna
omfattar ett eller flera av foljande element: mal, maluppfyllelse, grupper eller organisation,
struktur och mellanménsklig interaktion. Det finns en stark koppling mellan organisation
och ledarskap och alla organisationer har nagon form av ledarskap. Abrahamsson och An-
dersen definierar ledarskap pa foljande séatt: “’Ledarskap dir det beteende som en eller annan
individ i en grupp, organisatorisk enhet eller organisation uppvisar och som géller syste-
matisk paverkan pa de andra med avsikt att gruppen eller organisationen skall 16sa be-
stimda uppgifter och nd bestimda mdl”. Det ar fragan om en social process- en relation
mellan ledare och ledda. (Abrahamsson & Andersen 2010, 77-78).

Ledarskapet brukar ofta delas in i tva olika ledarroller: det formella och det informella le-
darskapet. Den formella ledaren har blivit vald av organisationen och har som ansvar att leda
och se till att uppgifter och mal uppfylls. En informell ledare har blivit vald av gruppens
medlemmar pa grund av de kunskaper, fardigheter, erfarenheter och den personlighet han
eller hon har. Det forekommer ofta kopplingar till chef och ledare nar det diskuteras om
begreppen formell och informell ledare. En chef &r en formell ledare och en ledare &r den
informella ledaren. (Onnevik 2010, 23-24).

For att de utsatta malen skall uppnas maste ledaren veta vilka kompetenser de ledda har och
vad som motiverar dem. Det &r dven viktigt att veta hur gruppen fungerar tillsammans samt
hur organisationskulturen paverkar gruppen och individerna. Verksamhetens affarsidé dvs.

de krav och behov som galler &r utgangspunkten for ledarskapet.

Ledarskap omfattar tvd minimikomponenter: grupp och uppgift. Det betyder att det finns en
uppgift som skall l6sas och en grupp som loser uppgiften. Med hjalp av modellen pa féljande
sida kan ledarskap beskrivas pa ett enklare satt. Modellen bestar av tre cirklar som beskriver

ledaren, medarbetarna samt uppgiften som skall 16sas.



Lednings-
Resultat/Mal

\
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Medarbetare

Figur 1. Modell 6ver ledarskap

Det ar viktigt att komma ihag att det som ledaren &r eller gér som individ har inget med
ledarskap att gora. Nar ledaren interagerar med medarbetarna ar det frdgan om en social
aktivitet som inte hor ihop med ledarskap. Néar ledaren I6ser uppgiften har det inte heller da
nagot med ledarskap att gora, eftersom ledaren agerar som yrkesmanniska. Forst och endast
da nér ledaren samarbetar med medarbetarna om I6sningen av uppgiften (granssnitten mel-
lan alla tre cirklar) handlar det om ledarskap. (Abrahamsson & Andersen 2010, 272-274).

Ledarens handlingar eller uppgifter kan delas in i fyra olika ledningsfunktioner. Dessa funkt-
ioner beskriver vad ledaren egentligen gor.

(1) planering. Denna funktion bestammer vad som skall uppnas, dvs. malet och vad som

skall goras for att uppfylla detta mal.

(2) organisering. De manskliga och materiella resurserna bor fordelas i en genomténkt kom-

bination for att planen skall bli genomférd.

(3) vagledning. Med denna funktion menas att de manskliga insatserna skall vagledas i den
riktning som planen forutsatter. Vagledning betyder att forklara, uppmuntra och motivera

medarbetarna for att nd det utsatta méalet.

(4) kontroll. Innebar uppféljning av aktivitet och sammanlankning av resultatet med malet.
Denna funktion omfattar datainsamling och tolkning av avvikelser till planen. (Abrahamsson
& Andersen 2010, 280-282).



2.1 Skillnaden mellan ledarskap och chefskap

Ledarskap till skillnad fran chefskap handlar mer om relationer och gar till en stor del ut pa
att fa medarbetarna motiverade genom att ge dem vésentliga arbetsuppgifter. Det finns alltid
ett utsatt mal som man stravar efter att uppna. Chefskap i sin tur handlar om att ha en paver-
kan pa en bestamd arbetsuppgift och att se till att var och en jobbar pa som de ska. (Hamre-
fors 2014, 30-34).

Chefskap ar en position i en organisation, i en hierarki. Den person som utses till chef skall
se till att gruppen i organisationen haller ssmman och arbetar i en viss riktning. Att bli utsatt
till chef ar att fa en uppgift, en roll med mandat och kompetenserna som kravs for att halla
verksamheten samman. Né&r en ny person utses till chef férandras inte mandatet och posit-

ionen utan de fors over till den nya chefen. (Berglund & Sewerin 2013, 14)

Som chef &r det viktigt att snabbt skapa sig en uppfattning om vilken roll samt uppgift man
har i en arbetsgemenskap. Forst da nar man forstar betydelsen av sin uppgift och anvander
sig av den makt som finns for att forbattra arbetsgemenskapen kan man lyckas som chef.
Som chef bor det finnas en vilja att lyssna och utnyttja medarbetarnas kunnande och asikter,
men att ta de slutliga besluten spelar en central roll i varje ledares uppgift. Enligt Jarvinen &r
chefens personliga uppgift att lara sig att anvanda den makt som finns for att sedan kunna

bli en framgangsrik ledare. (Jarvinen 2001, 13-19).

En organisation stélls ofta infor olika problem, uppgifter och utmaningar, men i vilka situa-
tioner behovs chefskap och nar kravs det ledarskap? Chefskap anvands vid problem som gar
att 16sas med hjalp av fardiga losningar. Som chef har man som uppgift att tillhandhalla en
plan och resurser for att organisationen skall utfora arbetet. Ledarskap kan behdvas nar det
ar fragan om ett problem som inte har nagot givet svar. Da behdvs formagan att fa igang en
dialog dar réatta fragor stélls och bearbetas for att sedan steg for steg l1osa problemet. (Berg-
lund & Sewerin 2013, 16-17).

2.2 Att leda sig sjalv

Det viktigaste verktyget i ledarskapet ar en sjalv. For att kunna leda andra maste man forst
kunna leda dig sjalv. Darfor ar det viktigt att starka sjalvkannedomen och ta reda pa vilka
varden som ar viktiga for en sjalv. Du maste veta vem du ar och lara dig att kdnna igen din

personlighet och ditt beteende.



For att utveckla det personliga ledarskapet bor man ta reda pa vilka varden som é&r viktiga
for en sjalv och vilka varden som inte gar att kompromissa med. For att kunna engagera sig
helt i en organisation maste de egna varderingarna vara samma som organisationens och for
att bli en bra ledare maste du veta vem du ar samt vilka varderingar du star for. Var och en
av oss behover en uppsattning varderingar som styr vara beslut och handlingar. Darfor &r det
viktigt att som ledare fundera 6ver féljande fragor: Din vision- vart ar du pa vag? Dina prin-
ciper och varderingar- vad tror du pa? Ditt syfte eller mal med ditt ledarskap- varfor har jag
valt att bli chef? (Angelév 2013, 54-58).

En god sjalvkénnedom ar en viktig forutsattning for ett fungerande chefskap. Det finns flera
olika satt pa vilka du kan utveckla kunskapen om dig sjélv. Den vanligaste metoden ar att be
om feedback fran medarbetare och chefskollegor. Det kan dnda handa att feedbacken som
ges inte &r arlig, eftersom medarbetarna ar i en beroendesituation till ledaren och darfor inte

vagar saga vad de egentligen tycker och tanker. (Angelév 2013, 59-62).

Joe Luft och Harry Ingram har utvecklat en modell om sjalvkdnnedom som kallas Johari-
fonstret. | denna modell finns det fyra olika omraden som beskriver olika sidor hos individer.
De olika sidorna bestams utifran tva perspektiv. Det forsta perspektivet ar det egna perspek-
tivet, dvs. det vi sjdlva vet om oss sjélva. Det andra perspektivet ar det perspektiv som per-

soner utifrdn har och vet om oss.

Vad du vet om dig sjalv Vad du inte vet om dig sjalv
Vad ARENA: BLINT:
andra Vad du vet om dig sjalv och vad dina medar- Vad du inte vet om dig sjdlv, men som dina
betare ocksa kanner till. Detta &r ditt officiella medarbetare vet.
. Tyckaren ar en ledare med ett stort blint jag.
dig Den éppna ir en ledare med stor arena.
FASAD: OKANT:
Vad
Vad du vet om dig sjilv, men som medarbe- Bestar av saker som varken du eller dina med-
andra tare inte vet. arbetare vet om dig sjélv.
inte vet Fragaren ar en ledare med stor fasad. Musslan ar en ledare med ett stort okant jag.
om dig

Figur 2. Joharifonstret



Utifran Joharifonstret kan fyra olika ledarskapstyper identifieras:

Den dppna &r en ledare med stor arena och som har en hég sjalvkannedom. Ledaren kanner
sig trygg bland medarbetarna, vilket dven smittar av sig pa dem. Den 6ppna ledaren upplevs
som tydlig och Gppen.

Fragaren ar en ledare med stor fasad som ger lite feedback men vill veta mycket. Denna typ
av ledare visar inte mycket av sig sjalv, vilket kan vacka misstro hos medarbetarna och de

far sparsamt med information.

Tyckaren. En ledare med stor blint som gdrna talar om for andra vad han eller hon tycker
men &r inte sjalv Oppen for att ta emot andras asikter. Detta blockerar kommunikationen och

paverkar dven samarbetet.

Musslan ar en ledare som upplevs som mystisk och inatvand som ofta observerar det som
hander utan att egentligen delta. Darfor har medarbetarna svart att veta vad ledaren tycker

och kanner. Denna typ av ledare har svart att skapa kontakt med sina medarbetare.

Forutom att man som ledare bor veta de egna véardena samt ha en god sjalvkannedom bor
man dessutom ha en balans mellan sjalvfortroende och sjalvkéansla. Med en god sjalvkénsla
vet du vad du vill och dessutom kan du gbra misstag utan att du kanner dig misslyckad. Ett
bra sjalvfortroende hjalper dig att tro pa dig sjalv som en bra ledare. Det &r viktigt att du ar
dvertygad om att dina ord kan inspirera andra och att dina handlingar berér. Men endast da

andra manniskor tror pa dig kan ditt ledarskap utvecklas. (Angeldv 2013, 55-62).

2.3 Olika ledarstilar

Att fungera som ledare kraver flera olika formagor och egenskaper. Ledarskapet i dag hand-
lar till skillnad fran forr mycket om att fa fram en bra arbetsprestation genom att upptacka
formagan hos individen och arbetsgruppen. Ledarstilar finns det manga av och varje ledare
har en egen som de foljer. Det finns flera olika faktorer som paverkar vilken ledarstil som ar
den basta, t.ex. medarbetarnas mognad och kompetenser, gruppens utvecklingsfas, yttre for-
utsattningar, uppgiftens art och vilken situation som uppstar. | vissa situationer kravs det
auktoritart ledarskap och i andra situationer mera "mjuka” vérden och ett mer demokratiskt
ledarskap. (Onnevik 2011, 33-41).



2.3.1 Den auktoritara och demokratiska ledarstilen

Nar olika ledarstilar kommer pa tal beskrivs oftast det auktoritdra och demokratiska ledar-
skapet som den yttersta gransen. | det auktoritdra ledarskapet ar det ledaren sjalv som gor de
sista besluten utan att diskutera med de andra gruppmedlemmarna. Ledaren ar sa malinriktad
av att 16sa uppgiften, aven om det skulle ga ut 6ver relationerna i gruppen. Det ar dven leda-
ren som styr det som skall goras, nar det skall géras och ocksa hur det skall géras. Den
demokratiska ledarstilen bygger pa en bra relation mellan ledaren och gruppen. | gruppen
far medarbetarna komma med idéer och synpunkter kring hur arbetet skall utféras. (Onnevik
2011, 33-34).

Nar det &r fragan om den auktoritara ledarstilen kréavs det ett enormt ansvar av ledaren, ef-
tersom att avgdrande beslut i svara situationer bor goras. Denna ledarstil ar utmarkt i situa-
tioner dar snabba beslut behover tas, t.ex. vid raddningsarbeten eller polisiara insatser men
aven inom affarsverksamheten. For att ett auktoritart ledarskap skall kunna utévas maste
ledaren ha vunnit sina medarbetares respekt och fortroende. Man maste veta vad man talar
om samt visa att man ar kunnig och forstandig nog att ta beslut. Ordet auktoritar missupp-
fattas ofta med att ha samma betydelse som ordet auktoritet, vilket inte stdmmer. En aukto-
ritar personlighet har i manga fall en positiv installning till vald, har aggressiva tendenser,
star for straff och 6vertag, medan auktoritet ar nagon att se upp till och som leder en grupp

genom fortroende och tillit. (Ledarskap, 2015).

I den demokratiska ledarstilen & man valdigt resultatinriktad och ute efter ett bra resultat.
En demokratisk ledare vill att medarbetarnas asikter har en hog grad i beslut och att alla
medarbetare kdnner att de har haft mojligheten att medverka. Denna typ av ledarstil &r ofta
valdigt omtyckt av medarbetarna, eftersom att de far arbeta mer fritt och pa det satt som
passar dem bast. Av en demokratisk ledare kravs det en god sjalvkannedom, eftersom leda-
ren bor vara trygg i sig sjalv nar svara fragor som man inte har svaret pa dyker upp. (Ledar-
skap, 2015).

2.3.2 Transformativt och transaktionellt ledarskap

James Mac Gregor inforde ar 1978 tva olika bendamningar pa ledarskapsstilar: transformativt
och transaktionellt ledarskap. Dessa tva stilar ar baserade pa relationen mellan ledare och
ledda. Transformativt och transaktionellt ledarskap &r motsatsen till chef och ledare. (Berg-
lund & Sewerin 2013, 40).



Transformativt ledarskap gar ut pa att motivera och bygga starka relationer med de anstéllda
och fokusera pa att ge beloningar at de beromvarda. En transformativ ledare &r bra pa att
formedla bade visioner och mal och uppfattas ofta som en visionar person. Ledaren delar
med sig av makt och ansvar samt skapar forutsattningar for att alla skall ta eget initiativ och

jobba sjalvstandigt for att uppna de utsatta malen. ( Berglund & Sewerin 2013, 40-41).

Transkationellt ledarskap beskrivs ofta som en transaktion eller som ett utbyte, ”Du far detta
om jag fir detta”. Ledaren motiverar de anstillda att arbeta hart for att sedan fi en ersittning
for det gjorda arbetet. Denna ledarstil varderar vikten av att ge beldningar och erk&dnnande
till framgangsrik anstalld. (Berglund & Sewerin 2013, 42-44).

Skillnaden mellan dessa tva ledarstilar ar att det transformativa ledarskapet handlar om att
hjalpa manniskor att hitta sina varderingar och visioner, medan transaktionellt ledarskap gar

ut pa att ge feedback pa det av ledaren forutbestamda beteendet.

2.3.3 Situationsanpassat ledarskap

Det har gjorts flera forskningar om vilken ledarstil som &r den b&sta men inget generellt har
kommit underfund med. Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap &r en
valdigt popular ledarskapsteori. Denna teori gar ut pa att ledaren inte skall halla fast vid
endast en ledarstil utan ledarskapet maste anpassas till situationen och kompetenserna som
finns i gruppen. Genom att vara medveten om medarbetarnas utvecklingsnivaer i en viss
situation kan ledaren lara sig att instruera, coacha, stodja och delegera medarbetarna pa ett

satt som ar framgangsrikt bade for foretaget men aven individerna. (Ledarna. 2013)

Det finns fyra olika ledarstilar enligt teorin om situationsanpassat ledarskap: instruerande-,
séljande-, deltagande- och delegerande ledarstil. Nedan kommer jag att definiera dessa fyra
ledarstilar djupare och ge en inblick i hur man identifierar en situation och tillampar den
basta ledarstilen. (Bruzelius & Skarvad 2012, 190-194).

Instruerande ledarstil: Inom denna ledarstil styr och instruerar ledaren arbetet véldigt tyd-
ligt. Medarbetarna saknar kunskaper och fardigheter for att utféra en specifik uppgift men
daremot &r de véldigt intresserade, entusiastiska och villiga att lara sig. | det har fallet ar
ledarens beteende véldigt styrande i stéllet for stodjande, eftersom medarbetarna saknar kun-
skap om denna typ av uppgift och ledaren maste se till att de forstar vad uppgiften ar och

vad som kravs av dem.
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Den instruerande ledarstilen &r valdigt 1amplig nar medarbetarna saknar erfarenhet eller
kompetens for en sarskild uppgift. Denna ledarstil lagger tonvikt pa struktur och fungerar

bra i en grupp dar mognaden ar lag.

Séljande ledarstil: Ledaren anvander sig av 6vertalande och forklarande. Det &r ledaren
sjalv som tar besluten, informerar medarbetarna och stottar dem genom att ge konkreta rad.
| denna niva har medarbetarna utvecklat vissa fardigheter men &r ofta frustrerade pa grund
av ouppfyllda forvantningar. Strax efter att ha borjat pa en ny uppgift upplever medarbetarna
besvikelse, t.ex. pa grund av svar uppgift eller andra forvantningar, vilket minskar pa intres-
set. | den har utvecklingsfasen finns det en hel del kompetens men engagemanget ar lagt.
Medarbetarna behdver da en stodjande ledare som coachar honom eller henne tills det finns

fortroende att gora uppgiften pa egen hand.

Ifall det finns medarbetare som &r véldigt oerfarna eller som ar i en ny situation men som
anda har kompetens for uppgiften ar denna ledarstil véldigt lamplig. Som ledare ges ramar

och strukturer tills medarbetaren funnit sin egen roll och ar bekvdm med situationen.

Deltagande ledarstil: Ledaren samarbetar och fattar beslut tillsammans med medarbetarna.
Den roll som ledaren har ar att underlétta, lyssna, uppmuntra och stodja dem. De flesta indi-
vider pa denna niva tvivlar pa sig sjalv och ifragasatter ifall de klarar av uppgiften pa egen
hand. Deras engagemang varierar mellan spanning och osakerhet. Individerna har goda kun-

skaper och fardigheter men motivationen varierar mycket.

Denna ledarstil ar Iamplig nar uppgifterna bygger pa samarbete och medarbetarna har en hog
mognad. Ledarstilen kdnnetecknas av ett mer stddjande beteende och ett lagre styrande be-

teende.

Delegerande ledarstil: Ledaren delegerar beslutsfattandet och genomférandet till gruppen
eller individen. P& denna niva beharskar medarbetarna uppgiften, de ar engagerade och vél-
digt motiverade. Med rétt stod kan en individ sa smaningom bli en sjalvstandig presterare
som visar en hog kompetens och engagemang. | den hér situationen &r det bést att minska
ledandet och lata medarbetarna ta 6ver sa mycket som majligt, eftersom gruppen fungerar
bra ihop och har den kunskap och fardighet som kravs for att utfora uppgiften. Ifall gruppen
tar emot nagot av de Gvriga ledarstilarna kommer de att kdnna sig dverhandledda, vilket
leder till frustration. Kompetensen och engagemanget &r fullt utvecklat och de kan géra upp-
giften utan stéandigt ledande eller styrande. (Bruzelius & Skarvad 2012, 194-195).
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Figur 3. Modell 6ver situationsanpassat ledarskap

Fordelen med teorin om situationsanpassat ledarskap ar dess enkelhet. Den ar klar och enkel
att anpassa, och kan dven anvéandas i foretag av alla storlekar eftersom teorin anpassar sig
till alla nivaer och uppgifter. Teorin vadjar till ledarens flexibilitet och till skillnad fran
manga andra ledarskapsteorier ger den rad om hur du skall ga till vaga. ( Berglund & Sewerin
2013, 39-40).

Det finns dven flera nackdelar med denna teori. Det finns valdigt lite bevis pa att ledarens
stil att leda har nagon paverkan pa medarbetarnas lust samt utférandet av arbete. Kopplingen
mellan motivation och kompetens ar ocksa mycket osaker. Herseys och Blanchard teori har
stott pa en hel del kritik och det som kritiseras ofta ar att teorin enbart behandlar ledarens
agerande, medan medarbetarens agerande och relation dem emellan inte star i fokus. ( Berg-
lund & Sewerin 2013, 40).
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3 Konflikter i en arbetsgemenskap

Konflikter pa en arbetsplats paverkar hela arbetsgemenskapen och genomférandet av olika
saker. Vi tenderar ofta att tro att det ar bara ett problem mellan tva personer men sa ar det
tyvarr inte. Pa alla arbetsplatser uppstar det alltid nu som da konflikter, skador och kénslo-
utbrott. Det avspeglar inte pa nagot satt det faktum att organisationen eller ledningen &r dalig
eller att de arbetande méanniskorna skulle vara sarskilt svara. Det som &r avgérande for ett
gott humor och arbetsproduktiviteten ar hur dessa konflikter och skador hanteras. (Editori,
2013).

Konflikter som uppstar maste atgardas omedelbart. Ol6sta konflikter paverkar arbetsflodet
och slosar energi. Fa ar medvetna om hur mycket arbetsgivaren &r tvungen att betala nar
manniskor gor sina egna beslut och flyr situationen for att sedan borja med ett nytt arbete. |
dagens sociala media kan informationen om en forvarrad situation spridas enkelt och valdigt
snabbt dven utanfor arbetsplatsen. Detta resulterar i att foretagsimagen forsamras, rekryte-
ringssvarigheter kan uppsta och aven forlorade inkomstférluster pa grund av att kunder inte
ar nojda. En chef behdver anda inte alltid fungera som fredsmaklare i olika problemsituat-
ioner, fastan en god chef &r den som bor ta det forsta initiativet och behandla bada parter lika
och rattvist kan anda var och en av oss se till med vart eget beteende att farre konflikter
uppstar. (Editori, 2013).

Det finns flera olika definitioner for begreppet konflikt och Fellinger definierar pa féljande
satt: “’en situation dar det finns en kollision mellan olika intressen”. Kollisionen kan bero
pa flera olika faktorer som t.ex. arbetsmassiga, skillnader i varderingar och attityder eller ett
otydligt ledarskap. For att en konflikt dverhuvudtaget kan uppstd mellan tva personer kravs
det att den ena partnern har starka 6nskemal som han eller hon upplever att den andra block-
erar. (Fellinger 2007, 115-119).

Konflikter forknippas ofta som negativa men de har &ven en hel del goda sidor. Ett kanne-
tecken for en vél fungerande grupp ar att man 6ppet kan diskutera om problemen samt hitta
en losning at dem. Sadana grupper kan sjalvstandigt I6sa de problem som uppstar men det
ar allt vanligare att i problemsituationer kravs det hjalp av chefen. Nar en konflikt uppstar
laggs uppmarksamheten pa de problem som bor l6sas vilket 6kar interaktionen och under-
lattar uppkomsten av nya verksamhetsmodeller. Genom att reagera pa de konflikter som

finns utvecklas arbetsgemenskapens samarbetsférmaga och beredskap att fornya och for-
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andra verksamheten. Konflikter kan &ven skapa energi, férbéattra kommunikationen och sti-
mulera kreativt tdnkande. En konflikt inverkar negativt pa flera satt men det mest signifi-
kanta &r att det minskar arbetsgemenskapens inre interaktion som i sin tur forsvagar fortro-

endet.

Det finns tva olika typer av konflikter som kan definieras som relationskonflikt och upp-
giftskonflikt. Nar individerna inte kommer Gverens pa grund av olika varderingar, attityder
och intressen handlar det om en relationskonflikt. Nar det finns olika asikter om arbetet eller
uppgiften handlar det daremot om en uppgiftkonflikt. (Onnevik 2011, 133-135).

3.1 Orsaker till varfor konflikter uppstar

Konflikter ar en valdigt naturlig del av den sociala tillvaron nar méanniskor arbetar tillsam-
mans. Konflikter ar oftast komplicerade eftersom att de till stor del styrs av vara kénslor i
stallet for vart forstand. Det finns manga anledningar till varfor konflikter egentligen uppstar.
Individen eller gruppen kan ha olika mal eller varderingar kring det arbete som skall utforas
eller sa har det helt enkelt skett ett missforstand pa grund av olika uppfattningar. En konflikt
kan aven uppsta da det finns osakerheter om de mal som skall uppnas, darfor ar det viktigt
att medarbetarna kénner till organisationens affarsplan. Kommunikationen ar en viktig del i
ledarskapet och mellan olika medarbetare. Om det finns brister i kommunikationen uppstar
missforstand latt vilket ofta kan leda till en konflikt. Andra anledningar till varfor konflikter

uppstar i en organisation kan vara:

e forandringar i organisationen

e Drister i ledarskapet

o olika gruppfaktorer, som t.ex. grupptryck och mobbning

e arbetsfordelningen

e arbetsbelastning

e samarbetsfaktorer och arbetsmiljon (Onnevik 2011, 135-136).

De konflikter som uppstar &r oftast valdigt olika varandra. Vissa konflikter uppstar och for-
svinner snabbt medan andra ar mera allvarliga och langvariga. Konflikter kan forekomma
pa tre olika nivaer i en organisation: Individ-, grupp-, eller pa en organisatoriskniva. Kon-
flikter pa individniva uppstar inom individen da personen upplever att hon eller han star

mellan tva val och darmed kommer i konflikt med sig sjélv. En konflikt kan dven uppsta nar
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en person har hoga rollforvantningar pa sig sjalv t.ex. som foralder eller som ledare. Pa denna
niva kan det dven uppsta sa kallade lojalitetskonflikter vilket betyder att individen kommer
i konflikt med sig sjalv som sedan bor prioriteras. Pa gruppniva uppstar det konflikter mellan
olika individer. Konflikten kan bero pa att kommunikationen har missforstatts eller pa grund
av olika varderingar och intressen som styr beteende och asikter. Aven sak- och rollkonflik-
ter kan uppsta pa denna niva. | en sakkonflikt &r man oense om hur uppgifter eller arbetet
skall utforas. En rollkonflikt handlar om nar tva individer stravar efter samma roll i en grupp
och i kampen om att fa rollen uppstar det en konflikt de emellan. De konflikter som uppstar
pa organisatoriskniva handlar om att organisationen skall arbeta med utgangspunkt fran re-
gelstyrning eller malstyrning. Konflikter uppstar ofta nar det rader oenighet 6ver de dver-
enskomna malen. (Onnevik 2011, 134-138). Konflikter och organisationers framgang beror
ofta pa att det finns s manga individer inblandade med olika personligheter. Om olikheterna
kan utnyttjas pa ratt satt har de en verklig kraft for organisationen men felaktigt hanterade

kan svara konflikter uppsta. (Jarvinen 2001, 69).

Konflikterna som uppstar i en organisation kan grovt delas in i individuella och gemenskap-
liga konflikter. Typiska individriktade problem &r t.ex. alkohol- och drogproblem, olika fy-
siska och psykiska sjukdomar, livskriser och utmattning. Gemenskapliga problem ar olika
konflikter mellan individer och grupper, oklarheter fororsakade av forandringar och forny-
elser samt utmattning pa grund av arbete. Att skilja pa dessa kan i de flesta fallen visa sig
vara valdigt svart, eftersom individen och gemenskapen paverkar pa manga satt varandra.
Till exempel alkoholproblem ar valdigt individuellt och var och en &r i slutdndan sjélv an-
svarig for sitt egna alkoholférbruk: chefen eller arbetsplatsen kan inte anses skyldiga for
missbruket. Men i praktiken har alkoholproblemet en stor paverkan pa verksamheten och
ledarskapet. Med tanke pa hantering och losning av konflikter bor man kunna urskilja om
det ar fragan om ett individuellt eller gemenskapligt problem, eftersom det ar viktigt att
kunna skapa en uppfattning om vad problemen i forsta hand beror pa. Oberoende vilken typ
av konflikt det ar frdgan om upplevs den ofta som valdigt svarlosta pa arbetsplatsen. (Jarvi-
nen 2001, 69-70).

Konflikterna i en arbetsgemenskap satter ofta chefens omdomesformaga och verklighets-
sinne pa prov. Om konflikterna underskattas och situationens allvar inte forstas forsamras
de vytterligare, darfor bor chefen ha tillrackligt langt avstand fran arbetsgemenskapens inre

varld for att formagan att tanka och agera i olika kénslobetonade konfliktsituationer bibe-
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halls. Chefen far dock inte avlagsna sig alltfor langt for att kunna identifiera vad som egent-
ligen héander i arbetsgemenskapen. Det &r vanligt att de interna problemen som uppstar i en
arbetsgemenskap skjuts upp, vilket resulterar i att arbetsgemenskapen hamnar i en férsémrad
problemspiral (figur 3). En god arbetsgemenskap och ett gott ledarskap kdnnetecknas av det
faktum att de problem- och konfliktsituationer som uppstar ses som utmaningar och som en
mojlighet att lara sig, darfor ignoreras och doljs de inte i onddan.

Arbetsplatsen funktionalitet,
produktivitet och valbefinnande

%/

Q
Arbetsplatsen problem ’%@
%

Oftrmégan att utreda och avtala

Personifiering av problem

Ersitta sjalvkritiken med att skylla pa

Klickning, strid och réttegang

Konfliktens utvidgning i organisationen

Problemet sprider sig utanfor organisationen

v

Tid i &r
Figur 4. Problemspiralens olika faser

Den huvudsakliga problemspiralen borjar nér problem eller oklarheter som &r skadliga for
verksamheten sopas under mattan for att doljas, i stallet for att hantera och I6sa dem. Né&r
problemen hopar sig tillrackligt borjar arbetsgemenskapen skuldbeldgga personer istéllet for
att fundera 6ver vad som orsakat problemen. Det ar en valdigt mansklig tendens som foren-
klar de svara problemen och det egna ansvaret 6verfors till nagon annan, till syndabocken. |
stéllet for att skuldbeldgga andra skulle ett mer ansvarsfullare satt vara, att diskutera och
hora med alla inblandade vilken syn de har pa problemet och vad som bor goras for att det
inte upprepas pa nytt. Den storsta nackdelen med att personifiera problemen &r att det vuxna
tankesattet forsamras avsevart och uppfattningen av saker och ting blir mycket svartvitt, vil-
ket leder till att det skapas starka kontraster i arbetsgemenskapen: lata och flitiga, kunnande
och icke kunnande, ledning och personal. Och de skyldiga &r alltid de som &r i det motsatta
lagret. (J&rvinen 2001, 74-76).
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Nar arbetsgemenskapens medlemmar bérjar skuldbelédgga varandra ersatts arbetsforhallan-
den och arbetsrollerna med dominanta relationer dem emellan. Om situationen fortsatter en
lagre tid uppstar personliga konflikter och var och en har allt svarare att halla sig neutrala
och opartiska. D& gruppens enhetlighet 6kar minskar det individuella tankandet och ersatts
av gruppténkandet, vilket stoppar arbetsgemenskapets utveckling och leder till barnsliga re-
aktioner. | detta skede soks det hjélp fran olika hall, eftersom man stravar efter att nagon
utomstaende bekréaftar att den andra partnern &r skyldig och sjalv ar man oskyldig. Féljderna
av problemspiralen ar mangfaldiga. For det forsta paverkar det arbetsgemenskapets effekti-
vitet och arbetskvaliteten. Dessutom orsakar det manskligt illamaende, vilket kan leda till

utmattning ifall det pagar under en langre tid. (Jarvinen 2001, 75-77).

3.2 Chefens roll i konfliktsituationer

Organisationer blir allt mer kénsliga for konflikter tack vare alla forandringar som sker pa
arbetsplatser och dess omgivning. Att hantera de interna konflikterna och andra problem har
blivit en central del av ledningsarbetet. Conflict management &r ett nddvandigt begrepp inom
ledarskapet. Alla som sitter i chefsposition bor personligen tanka pa hur de ser pa de problem
som uppstar pa arbetsplatsen. Det finns tva alternativ, antingen blunda och undvika konflik-
ten till sista minut eller ta tag i det genast. | allmanhet &r det alltid den nédrmsta chefen som i
sista hand tar tag och hanterar de konfliktsituationer som uppstar. En av huvudorsakerna till
varfor konflikter och problem i organisationer uppstar ar eftersom chefer inte ingriper till-
rackligt tidigt i de brister som finns. Det verkar som om de inte har tillrackligt med inform-

ation om konfliktens dynamik. (Jarvinen 1998, 59).

Chefen och ledningens centrala uppgift &r att ansvara for att organisationens verksamhet
fungerar smidigt. Om det uppstar problem mellan individer och grupper som forsamrar verk-
samheten bor man ingripa. Ledningen har dven en avgérande roll i hur konflikter hanteras i
en organisation. Varje arbetsplats har sina egna principer och vérderingar om hur éppet pro-
blemen tas fram och hur de behandlas. Organisationskulturen personifieras ofta till chefen:
beteendet 6vervakas noggrant och enligt arbetstagarna representerar chefen organisationens
varderingar och sétt att arbeta. | mindre foretag har chefen en storre inverkan vilket &dven
syns tydligt. Sattet pa hur chefen kommunicerar och leder de narmaste anstallda aterspeglas
ocksa pa hur manniskor pa andra nivaer blir ledda. Det sétt som chefen leder pa upprepas pa

organisationens andra nivaer. Aven konflikter och andra oklarheter som uppstar mellan
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hogsta ledningen upprepar sig i organisationens lagre nivaer. Ibland kan organisationer vara
valdigt komplicerade och oklart uppbyggda sa att chefen inte vet vilka de egna uppgifterna
och ansvaret dr. Oklarheterna avslojas forst i problemsituationer. (Jarvinen 1998, 59-62).

Om ett problem har under manga ar fortsatt pa en arbetsplats som tydligt skadar och hindrar
arbetet ar det ett tecken pa ett problem i ledningen. Ett allt vanligare problem med lednings-
arbetet &r att organisationers ledning andras allt oftare. Manga av de problem som uppstar
och framforallt de som fortsatter beror mycket pa vilken roll chefen har. Antingen arbetar
han separat med ett allt for langt avstand till de andra eller s har han stéllt sig allt for nara
dem. Flera chefer har inte medveten funderat pa den egna positionen pa arbetsplatsen. Le-
darrollen och dess bevarande ar de viktigaste verktygen for att ledaren skall kunna arbeta pa
ett framgangsrikt satt. Ledarens roll avviker sig alltid fran de andra rollerna. Chefen bor
laktta arbetet i gruppen som en helhet, det vill s&ga hur det fungerar i relation till organisat-
ionens mal. Framforallt ansvarar chefen for arbetsforhallandets tillstand. (Jarvinen 1998, 62-
63).

En av chefens utmaningar &r att hantera olika konflikter som finns pa arbetsplatsen. Kon-
flikter paverkar beteendet, prestationen och trivseln vilket gor det utmanande for chefen att
ta itu med skillnader mellan medarbetare och grupper. Konflikter utgor regelbundna utma-
ningar darfor ar det viktigt att forsta begreppet konflikt och sattet att hantera konflikter ef-
fektivt. Nar en konflikt skall bli 16st bor man forst bilda en uppfattning om vilka problemen
ar och vem de i forsta hand ber6r. Det ar viktigt att fa fram om det handlar om ett individuellt
problem eller ett vitt utbrett arbetsgemenskapligt problem. Nar ett missforhallande tas upp
antingen individuellt eller i grupp &r det viktigt att ha en fragande och undersokande install-
ning. | tvangssituationer bor chefen anvanda den stallning och makt som finns for att I6sa en
konflikt snabbt. Olika metoder hur konflikter skall hanteras bor tillampas (Jarvinen 2001,
80-86).

3.3 Att 16sa konflikter

Problem och konflikter loses inte av sig sjalva. En del av chefskapet &r att standigt 16sa de
konflikter som uppstar i en arbetsgemenskap. Ifall det & nagot som man inte tycker om eller
det k&nns motvilligt, bor man fundera Over det mojliga yrkesvalet. Problemldsning &r en
formaga pa samma satt som vilken som helst yrkesmassig formaga, och det kan utvecklas.
(Havunen & Lavikkala 2010, 18-19).
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Det finns inga speciella regler éver hur en konflikt bor hanteras eller 16sas. Medling &r en
metod for att 16sa konflikter och bearbeta relationen mellan parter som ar i konflikt med
varandra. Medlaren &r opartisk och neutral och hjalper parterna att forsta den egna och
varandras positioner, behov och valmdjligheter. Det ar viktigt att halla sig neutral och inte
ta nagons parti aven fast den andra partnerns argument eller forslag verkar vettigare. De egna
asikterna bor hallas inom sig sjélv sa trovardigheten halls och konflikten inte forvarras. Ma-
let med metoden &r att bade I6sa problemet som ligger till grund for konflikten och samtidigt

vanda den negativa konfliktspiralen sa att parterna kan lagga konflikten bakom sig.
Medlingsmetoden kan delas in i tre olika steg som definieras battre nedan.
Steg 1. Informationsméte med de inblandade

| det forsta steget ar det viktigt att samlas med de involverade for att tydligt forklara att
nuvarande situationen inte kan fortsatta langre och att det av bada parterna forvantas att stélla
upp for att 16sa konflikten. Ifall parterna pa egen hand vill forsoka losa konflikten ar det
viktigt att som medlare uppmuntra dem till detta. Ifall parterna inte vill eller har forsokt 16sa

konflikten utan att lyckas ar det dags for nésta steg, ndmligen enskild traff med bagge parter.
Steg 2. Enskild intervju med parterna.

Nu ar det dags att traffa parterna individuellt for en diskussion. I steg tva bér svaren pa

foljande fragor fas:

e Vad handlar konflikten om?
e Hur beskriver var och en av parterna konflikten?
e Finns det nagra likheter och skillnader i deras syn pa det hela?

e Vad kan parterna tanka sig att gora for att komma 6verens med den andra?

Det &r viktigt att som medlare stalla samma fragor till samtliga parter samt lyssna aktivt for

att forsakra sig om att du uppfattat ratt.
Steg 3. Medlingsmote

Syftet med motet &r att hitta en 16sning till problemet med hjélp av de inblandade parterna
far diskutera fram en losning. Bagge parter har mojlighet att beskriva hur de ser pa proble-
met, dess orsaker och de medforda konsekvenserna. Det sker en uppfdljning av situationen

vid ett senare tillfalle for att konstatera att konflikten &r pa ratt vag.
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Om parterna inte kommer dverens oberoende av medlingen kan de ge forslag pa hur ni skall
ga till vaga. Ifall inga realistiska forslag presenteras ar det medlaren som bestammer hur det

avanceras. Att skaffa extern hjalp ar oftast det sista alternativet.

4 Kommunikation

Kommunikationen berér och sammanfér oss alla. Dagligen kommunicerar vi hemma, i sko-
lan, pa arbetsplatsen och i samband med vara intressen. Kommunikation ar inte enbart det
muntliga och skriftliga utan information formedlas dven via gester, rorelser o med hjalp av
kladseln. Kommunikation ar en interaktion mellan ménniskor, varigenom det férutom att
sénda ett meddelande &ven hor till att ta emot och tolka det. ( Honkala & Kortetjarvi-Nurmi
m.fl. 2009, 7). Nilsson och Waldemarsson definierar kommunikation pa foljande satt: en
process dar tva eller flera personer skickar budskap till varandra och déar de visar hur de
paverkar varandra, uppfattar sig sjalva och situationen samt vilket innehall de lagger in i
sina budskap. (Nilsson & Waldemarson 2008, 12).

Formagan att kunna kommunicera ar en vasentlig del av yrkeskunnigheten. | vilket yrke som
helst &r det viktigt att kunna uttrycka sig sjalv tydligt bade muntligt och skriftligt, men lika
viktig ar formagan att lyssna och forsta det man laser. Pa en arbetsplats ar det vanligt att
arbetet utfors i samarbete darfor bor var och en kunna forsta individuella olikheter samt
godk&nna och ta varandra i beaktan. ( Honkala & Kortetjarvi-Nurmi m.fl. 2009, 7-8).

Kommunikationen &r delaktig i alla féretags vardag via férhandlingar, diskussioner, ledning,
betjaning och saljning. Foretagskommunikation delas vanligen in i den interna och externa
kommunikationen. Dar den inre & den kommunikation som sker inom arbetsplatsen och
externa den som kommunikation som sker mellan foretaget och omvarlden, bade nuvarande
och potentiella. ( Honkala & Kortetjarvi-Nurmi m.fl. 2009, 11-12)

4,1 Kommunikationen en del av chefsarbetet

Ledarskap handlar om att férsoka paverka medlemmarna i en organisation att agera pa ett
satt sa de utsatta malen uppfylls. For att kunna paverka manniskans beteende ar chefen forst
tvungen att paverka det manskliga tankandet. Detta sker genom att formedla tillrackligt med

information som sedan forandras fran det manskliga medvetandet till information och vidare
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till kunskap. Kommunikation och ledarskap gar hand i hand. En ledare maste ha kunskaper,
fardigheter och erfarenheter fran olika omraden men att fa fram budskapet i olika samman-
hang ar mycket viktigt for att fa individen, gruppen och organisationen att fungera pa ett
effektivt satt. Chefen och ledningen kan med hjalp av kommunikation framfora at arbetsge-
menskapen foretagsrelaterade strategiska perspektiv, sdsom mission, vision och vérderingar.
De satter upp gemensamma mal, delegerar, samordnar, motiverar och ger feedback. For att
all information skall na fram kravs det kommunikation och darfér kan kommunikationen ses

som en vasentlig del av ledarskapet, sérskilt for chefer. (Salminen 2001, 68-69).

Chefen har en grundlaggande del i den interna kommunikationen och det ar en viktig del av
arbetet. Chefen moter medarbetarna i foljande situationer och da ar kommunikationen nar-

varande medvetet eller icke medvetet:

e rekrytering och nyanstallning

e gemenskap och arbetsorientering

e diskussioner om mal och resultat samt karriarplanering
o daglig kommunikation pa arbetet

e behandling av den egna avdelningens arenden pa moten (Salminen 2001, 70).

4.2 Feedback

Feedback ar en grundldggande del i arbetstillfredsstéllelsen. Medarbetarna 6nskar att fa det
framfor allt av den narmaste chefen, men dven av 6vrig ledning och kollegor. En chef vars
arbete ar av god kvalitet ger i vardagen feedback at medarbetarna for god prestation men
aven konstruktiv feedback. Feedback tillhor alla och var och en bor fa hora det, darfor ar
det viktigt att det ges i olika riktningar: uppifran ner och nerifran upp men éven kollegorna
i mellan. Bra feedback paverkar bade individen men dven hela arbetsgemenskapen. | varje
arbetsgemenskap &r feedback ett viktigt verktyg, eftersom personalen far veta hur de klarat
av arbetsuppgifterna och kan sedan utveckla sitt kunnande. Feedback hjélper &ven arbetsge-
menskapen att lyckas och utvecklas. Feedback anvénds for att 6ka arbetsplatsens motivation
och for att sakra att de anstallda kanner sig uppskattade pa jobbet. (Aarnikoivu 2013, 164—
166).
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Att ge feedback ar ett satt att motivera och belona. Det finns tva olika typer av feedback,
positiva och negativa. Det positiva forknippas ihop med berém och tack i form av ord och
gester, medan negativa daremot anses vara konstruktiv och korrigerande feedback. Negativ
feedback fas oftast da prestationen inte varit sa bra som forvantad och da kan mottagaren ha
svarigheter att se det positiva i det negativa. (Aarnikoivu 2013, 165) Konstruktiv feedback
ger mojligheten att korrigera det egna beteendet och dess syfte &r att se den skillnad som
rader mellan det egna beteendet och det énskvarda beteendet. Det &r anda viktigt att komma
ihag att feedback ar till for att utveckla och forbattra saker till det battre. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2011, 74).

Feedback skall ges genast efter att situationen utgatt for att sikra att mottagaren forstar och
kommer ihag situationen och kan forhalla sig till det battre. Givaren bér komma ihag att hur
feedback ges och tas emot ar véldigt individuellt. En del forhaller sig bra till konstruktiv,
positiv och negativ feedback medan andra blir besvérad dver det. Som chef maste man kanna
till olikheterna som finns mellan medarbetarna for att pa basen av det sedan kunna ge feed-
back pa det mest lampliga sattet. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 113). Det pastas ofta att
chefer inte ger tillrackligt med feedback at medarbetarna. Men vad ar egentligen tillrackligt?
Ingen rétt eller objektiv sanning finns, utan chefen bor vid givande av feedback anvéanda
fornuft och observera medarbetarnas individualitet. Nér det galler mangden feedback maste
det beaktas att alla individer ar olika, och med varje medarbetare bor det diskuteras om vad

som dr tillrackligt och mgjligt. (Aarnikoivu 2013, 167).

Chefer har ofta inte den tid som kravs for att ge den mangd feedback som behovs. Darfor ar
det viktigt att vi pa arbetsplatsen ger och far feedback kollegor sinsemellan. Fastan den feed-
back som fas av chefen ofta anses vaga mera bor vi aven fa det av andra. Ifall uppmuntrande
feedback fas av tiotal kollegor for det gjorda arbetet har man antagligen lyckats, fastan man
sjalv varit av annan asikt. Om feedback daremot fas endast av chefen handlar det bara om
en person. Det skulle vara fanigt ifall feedback enbart skulle vara chefens arbetsredskap, da
skulle det inte lamna tid 6ver for nagot annat for att hinna ge den feedback som medarbetarna
behover. Dessutom skulle chefen enbart fa feedback av den egna chefen, vilket skulle resul-
tera i att han eller hon inte har nagon aning om vad medarbetarna tycker och tanker. Det &r
viktigt att komma ihag att feedback ar kommunikation och inte ledarskap. I en arbetsgemen-
skap behdver var och en feedback for att utvecklas. Darfor ar det viktigt att det strémmar
fritt och obehindrat, eftersom formagan att ge feedback ar var och ens viktigaste kommuni-
kationsformaga. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 75- 76).
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Feedback ar viktigt for alla och sérskilt chef och ledning lider av dess minimala mangd. Det
hénder ofta att de potentiella givarna ar radda fér vad som hander med den egna karridren
ifall &rlig feedback ges. Juholin framhé&ver att feedback &r viktigt for att chefen skall kunna
utveckla sin sjalvkannedom och sattet att leda pa. Genom att fa feedback kan chefen upp-
skatta hur medarbetarna upplever och tolkar pratet och samtidigt fas idéer dver sjalvutveck-
ling. (Juholin 2008, 250-251).

5 Metod

Nar en undersékning gors maste man fundera noga om man véljer att gora en kvantitativ
eller kvalitativ undersokning. Kvantitativ forskning ar en forskningsmetod som betonar
kvantifiering nér det galler insamling och analys av data. | denna metod anvénds statistiska
och kvantifierbara resultat, enk&tundersékningar samt slumpmassiga forsok. Den kvantita-
tiva metoden uttrycks i siffror, antal och méngd. Den kvalitativa metoden &r en undersok-
ningsmetod dar tonvikten vid insamling och analys av data ligger ofta pa ord istéllet for
utrakningar och siffror. En kvalitativ undersékning kan gdéras med hjélp av olika metoder,
till exempel genom deltagande observationer, kvalitativa intervjuer, fokusgrupper och sam-
talsanalyser. (Bryman & Bell 2005, 85-105, 297-300).

5.1 Val av undersokningsmetod

Metoden som jag valt for den empiriska undersokningen i detta arbete &r enkatundersokning.
Jag valde denna metod for jag anser att jag nar ett storre antal respondenter, an vad jag skulle
ha gjort via intervjuer. Fragorna i undersokningen ar gjorda pa finska eftersom malgruppen
ar finsksprakig. Frageformularet besvarades av den strategiska personalgruppen inom kon-

cernens administration.

Urvalet &r en central faktor i en kvantitativ forskning. Eftersom att man ofta inte har tid att
intervjua hela populationen bér man anvanda sig av urval eller stickprov, dar stickprovet
representerar hela populationen. Nar urvalet ar gjort skall fragor framstallas till en enkét eller
strukturerad intervju. Skillnaden mellan enkéter och strukturerade intervjuer &r att det vid
enkater oftast inte finns ndgon intervjuare narvarande utan respondenterna maste sjélva losa
och besvara fragorna. Darfor ar det viktigt att fragorna ar latta att forsta och framfor allt latta

att besvara. Enkéter ar snabba att administrera och kan latt anpassas efter respondenternas
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behov. Nér det gors en enkatundersdkning far man ofta ett storre urval, det betyder anda inte
att inga nackdelar finns. Eftersom att respondenterna inte har mojlighet att fa hjalp med tolk-
ning av fragorna eller stélla sonderande fragor finns det en risk fér missforstand. Underso-
karen kan inte heller vara saker pa att alla respondenter tagit enkaten pa allvar. Enkatunder-
sokning innebér dven ofta ett ganska stort bortfall som okar risken for fel och skevheter,
vilket sedan paverkar resultatet. (Bryman & Bell 2005, 162-164).

5.2 Tillvagagangssatt och utférande

Till min understkning valde jag att gora en kvantitativ undersokning i form av ett fragefor-
muldr. Formul&ret &r gjort och bearbetat med hjalp av programmet Google Drive. Detta pro-
gram anvande jag for att skapa formularet helt pa elektronisk vag eftersom jag tillsammans
med uppdragsgivarens personalutvecklingschef, valde att skicka formularet per e-post. Jag
valde att gora ett elektroniskt frageformular for att ge respondenterna chansen att fylla i den
i lugn och ro, men dven for att jag anser att fler svar fas ifall den gors elektroniskt och inte i
pappersformat. En annan orsak till mitt val av formul&ret var att sammanstallningen av re-
sultatet gar snabbare i och med att formularet gors elektroniskt och respondenternas svar fas
mer eller mindre automatiskt. Personalutvecklingschefen skickade ut formuléret via e-post
at den strategiska personalgruppen inom koncernens administration som bestar av ungefar
200 personer. Frageformularet skickades ut den 9.3.2015 och var tillganglig anda fram till

20.3.2015. Det totala antalet deltagare i min undersékning var 97 personer.

Min enkat bestod av 40 fragor varav 17 av dem besvarades endast av medarbetarna och de
18 sista frdgorna endast av de som sitter i chefsposition. De fem forsta fragorna ar bak-
grundsfragor vilka behandlar kon, alder, utbildning, aren i organisationen samt ifall respon-
denten sitter i chefsposition eller inte. Mitt frageformulér bestod dven av sex 6ppna fragor.

Fragorna 6-19 var det endast medarbetarna som svarade pa. Fragorna behandlar kommuni-
kationen mellan medarbetare och chefen. De fragor som stalldes handlade om feedback samt
hur bra informationen nr alla i organisationen. Aven frdgorna 20-22 besvarades av medar-
betarna. Dessa tre fragor behandlar chefens formaga att hantera och I6sa konflikter mellan

medarbetare samt hur hogt konflikterna prioriteras i organisationen.

De resterande fragorna dvs. 23-40 besvarades av de som sitter i chefsposition. De fyra forsta
fragorna &r bakgrundsfragor om det egna chefskapet. Fragorna 27-31 behandlar fragor om
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hur chefen anser att kommunikationen fungerar mellan sig sjalv och medarbetarna. De nio
sista fragorna i enkaten behandlar fragor om hur chefen anser att han eller hon hanterar och

l6ser konflikter mellan medarbetarna som uppstar i organisationen.

6 Resultatredovisning

| detta kapitel kommer jag redovisa resultaten som framkommit i denna undersokning. Re-

sultaten kommer att sammanstéllas i form av olika diagram och tabeller men aven i textform.

I undersokningen deltog 97 respondenter, varav 68 var kvinnor och 29 mén, dvs. en procen-
tandel pa 70 % kvinnor och 30 % méan. Av dessa 97 respondenter var det endast 11 som satt
i chefsposition, sju méan och fyra kvinnor. | fraga nummer 2 behandlades respondenternas

alder och i figuren nedan illustreras aldersfordelningen narmare.

Alder

M under 25
H26-35

1% 4%

i 36-45
H46-55
M 56-65

i Over 65

Figur 5. Aldersférdelning

Som man kan se i figur 5 var storsta delen av respondenterna i dldern 46-55, hela 37 personer.
23 personer var i aldern 36-45 och 22 personer i aldern 56-65. | aldern 26-35 var det 10

respondenter och under 25 ar fyra personer. Det var endast en person som var dver 65 ar.

Yrkesmassig utbildning
d grundskola
i andra stadiet

i hogskola (kandidat)

i hogre hogskola (magister)

Figur 6. Yrkesmassig utbildning
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Figur 6 visar att 39 respondenter har en hogre hogskoleexamen och 18 personer har en hég-

skoleexamen. Av respondenterna har 30 personer avlagt endast andra stadiet och 10 personer
endast grundskolan.

Arbetsar i organisationen

6ver20 L
1620 —
1115 L
6-10 L
under 5 |
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Figur 7. Arbetsar i organisationen

Den fjarde fragan berdrde hur manga ar respondenterna arbetat i organisationen. Av alla 97
respondenter var det 32 personer som arbetat i organisationen i 6ver 20 ar. Daremot var det
26 respondenter som arbetat endast under fem ar. 21 personer hade arbetat mellan 6-10 ar

medan 11-15 och 16-20 ar i organisationen fick bagge nio svar.

Fraga nummer 6 till 19 behandlar kommunikationen mellan chef och medarbetare, och dessa
fragor besvarades endast av medarbetarna dvs. av 86 respondenter (64 kvinnor och 22 mén)

Feedback av chefen Onskar mer feedback

HJa HENej HKanintesvara HJa HENej M Kanintesvara

16 %

Figur 8. Positiv feedback av chefen Figur 9. Onskar mer feedback av chefen

| figur 8 kan man se att 31 medarbetare var av den asikten att de far tillrackligt med feedback
och tack av chefen for ett valskott arbete. 41 personer tyckte dédremot att den feedback som

fas ar inte tillracklig. Av 86 respondenter var det 14 personer som inte kunde svara pa denna
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fraga. Figur 9 daremot behandlar fragan ifall medarbetarna énskar fa mer feedback av che-
fen. 56 respondenter ville ha mera feedback och 18 personer dr ngjda med den méngd feed-
back som redan fas. 12 respondenter kunde inte svara pa fragan.

Fraga nummer nio later pa foljande satt, "Hur viil ger din niirmaste chef konstruktiv feedback
till exempel for de misstag du gér?”. Pa denna fraga var det fem respondenter som var av
den asikten att konstruktiv feedback ges pa ett utmarkt sétt, medan 22 personer tyckte att
sattet att ge feedback pa ar bra. Av alla 86 medarbetare som svarade pa fragan var det 35
som svarade lagom bra och hela 24 personer som tyckte att den narmaste chefen ar dalig pa

att ge konstruktiv feedback.

Chefens formaga att ta emot
feedback

Daligt |R——

Lagom |l
Bra |

Utmarkt

0 10 20 30 40

Figur 10. Chefens formaga att ta emot feedback

I figur 10 visas hur bra medarbetarna anser att deras chef &r att ta emot feedback for det egna
arbetet. Av alla respondenter var det 34 som tyckte att chefen sjélv tar lagom bra emot feed-
back medan det var endast tre som var av den asikten att feedback tas utmarkt emot. 29

personer svarade bra och 20 daligt.

Vaga sdga den egna asikten
50
40

30

20
0 (- — |
Ja Nej Kan inte svara

EH Man HKvinna

Figur 11. Komma fram med den egna asikten
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Ovanstaende figur behandlade fragan ifall medarbetarna anser att de vagar komma fram med
den egna asikten direkt till chefen. Som man kan se ar det 63 % av alla kvinnor som besva-
rade denna fraga som vagar komma fram med den egna asikten, daremot &r det 31 % som
inte vagar. Av de 22 man som svarade pa denna fraga var det 68 % som svarade ja och 23

% svarade nej.

Handledning av chefen
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Figur 12. Hur bra fas handledning av chefen i behov

Pa fragan hur bra handledning som fas av chefen vid behov var det atta respondenter som
svarade att det fas utmarkt. 22 personer ansag att det fas bra medan daligt var det hela 20
respondenter som svarade. Av alla 86 respondenter var det 36 som var av den asikten att

handledning fas vid behov lagom bra.

Fraga nummer 14 och 16 behandlade ifall medarbetarna anser att de far tillrackligt med in-
formation som berdr organisationen samt hur bra man i organisationen ser till att alla far
samma information. Av alla 86 respondenter var det 36 som ansag att den information som
fas ar tillracklig medan 42 personer var av den asikten att information fas for lite. Pa fraga
nummer 16 svarade 26 personer att de anser att i organisationen ser man daligt till att alla
far samma information. 40 respondenter svarade lagom bra och 17 personer bra. Det var

endast 3 respondenter som svarade utmarkt pa denna fraga.
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Vad ar viktigt att chefen kommunicera éver

Informering Den egna tidtabellen

De gemensamma malen Feedback for utfért arbete

Arbetshélsan Alla behandlas jamlikt oberoende alder
Arbetsskydd Maojligheten att sdga den egna asikten
Forandringar som sker pa arbetsplatsen Beslut som gjorts av hogre ledning
Viktiga arbetsuppgifter Enhetens framtid

Delar information jamlikt Var vi star for tillfallet

Arbetsfordelning Se till att personalen gor de ratta sakerna
Aktuella arbetsuppgifter Fortroende och stod
Samarbetsférhandlingar Alla behandlas jamlikt

Figur 13. Vad &r viktigt att chefen kommunicera 6ver

Fraga 15 var en 6ppen fraga dar medarbetarna fick kommentera 6ppet dver vad de anser &r
det viktigaste en chef bor kommunicera och informera 6ver. Denna information &r viktig
eftersom chef och medarbetare majligtvis kan ha olika syner pa vad som egentligen bor in-
formeras Gver. Figur 13 ovan ar baserad pa respondenternas egna kommentarer som fram-

kommer i sin helhet i bilaga 1.

Ar det litt att ppna en diskussion
med chef och ledning
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Figur 14. Ar det latt att 6ppna en diskussion med chef och ledning

| figur 14 kan man se fordelningen dver hur latt kvinnor och mén anser det vara att 6ppna en
diskussion med chef och dvrig ledning. 48 % av alla kvinnor och 27 % av mannen tycker
det ar svart att 6ppna en diskussion. Daremot &r det 38 % av kvinnorna och 55 % av mannen
som anser det vara enkelt att ppna en diskussion med chef och ledning. Nio kvinnor och

fyra man kunde inte svara pa denna fraga.
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Figur 15. Hur den egna asikten fas hord och framford till chef och ledning

Pa fragan om hur den egna asikten fas hord och framford till chef och ledning var det 16
personer som svarade att det sker daligt. 25 respondenter tyckte att den egna asikten hors
och framfors till chef och ledning bra. Av alla respondenter svarade 5 personer utmarkt och

40 lagom bra.

Fraga 22-24 behandlar chefens férmaga att hantera och losa konflikter mellan medarbetare
samt hur hogt konflikterna prioriteras i organisationen. Dessa tre fragor besvarades endast

av medarbetarna.

Hur hanterar chefen konflikter
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Figur 16. Hur bra chefen hanterar konflikter mellan medarbetare

Ovanstaende figur visar hur medarbetarna anser att chefen hanterar de konflikter som upp-
star i organisationen. Av alla 64 kvinnor var det 21 respondenter som ansag att konflikterna
hanteras daligt medan 16 personer var av den asikten att chefen hanterar dem bra. 24 kvinnor

svarade lagom bra och endast tre utmérkt. Av de 22 manliga respondenter var det fem som
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svarade daligt och sju personer bra. Nastan halften av alla man (9 pers.) tycker att kon-

flikterna hanteras lagom bra och en utmarkt.

Prioriteras konflikterna tillrackligt
hogt av chefen
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Figur 17. Prioriterar chefen konflikter som uppstar tillrackligt hogt

| fraga nummer 23 ville jag ta reda pa ifall den narmaste chefen prioriterar tillrackligt hogt
de konflikter som uppstar. | figur 17 kan man se att av de 86 medarbetare som besvarade
denna fraga var det hela 37 personer som ansag att konflikter prioriteras inte tillrackligt hogt,
medan 16 ansag att chefen prioriterar konflikterna hogt. 33 respondenter kunde inte svara pa

denna fraga vilket ar en valdigt stor andel.

Beskrivning over chefen

H Befallande W Stabil & Eftergiven  Ovrig

Figur 18. Beskriver chefen bast

| den sista fragan skulle medarbetarna valja mellan fyra alternativ som enligt dem beskrev
den narmaste chefen pa basta satt. Svarsalternativen var; befallande, stabil, eftergiven och
ovrig. Svaren fordelades valdigt jamnt pa alla fyra alternativ. Figur 18 visar att 24 % av

respondenterna svarade befallande, dvs. chefen talar om hur uppgifterna bor skétas. Enligt
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33 % av respondenterna ar den narmaste chefen stabil, han eller hon lyssnar forst och for-
handlar till ett slutresultat. Eftergiven var det 21 % som hade svarat pa, vilket betyder att
chefen stravar efter att vara trevlig at alla. 22 % av respondenterna hittade ingen passande

beskrivning och valde darfor dvrigt.

Den del av frageformuléret som var avsedd endast for chefer borjade med fyra bakgrunds-
fragor om det egna chefskapet. Som jag redan tidigare namnde var det endast 11 som satt i
chefsposition av alla 97 respondenter. Av de 11 respondenter var fem i aldern 46-55, fyra i
aldern 56-65 och tva i aldern 36-45.

Den forsta bakgrundsfragan behandlade hur manga ar respondenterna suttit i chefsposition.
Av de 11 respondenter var det fyra som varit i chefsposition i under fem ar. 11-15 och 6ver

15 ar fick bagge tre svar. Den sista respondenten hade fungerat som chef i 6-10 ar.

Vilken paverkan har den egna sjialvkinnedomen i chefsarbetet
Hjalper till i beslutfattandet och att halla sig till dem
Ledarskap borjar fran en god sjilvkdnnedom
Viktig del av ledarskapet
Viktigt och avgérande i produktivt arbete
En viktig del som utvecklas med hjilp av erfarenhet
Hjalper att hantera och forstd interaktion situationer
Att veta de egna styrkor och svagheter ger en bra grund for chefsarbetet
Ar en central del
Viktigt
Sjalvkannedom ar extremt viktigt, desto svagare jag ar med mig sjalv desto samre
leder jag och resultaten blir simre.
Valdigt viktigt

Figur 19. Vad har sjalvkannedomen for paverkan pa chefsarbetet

Figur 19 visar vilka kommentarer respondenterna gav till fragan om vad de anser att sjalv-
kdnnedomen har for paverkan pa chefsarbetet. Alla var ense om att sjalvkannedomen har en
central del i chefsarbetet. Figuren talar for sig sjalv och darfor kommer jag inte att beskriva

den desto mera.

Den sista bakgrundsfragan behandlade vilken ledarstil cheferna anser att de har. Sju respon-
denter ansag att de foljer en transformativ ledarstil som gar ut pa att motivera och bygga
starka relationer med de anstallda. Tre valde demokratisk som &r en ledarstil dar chefen ar
valdigt resultat inriktad och ute efter ett bra resultat. En respondent hittade ingen lamplig

ledarstil som passade in pa honom eller henne.
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Som jag redan tidigare namnde handlar fragorna 27-31 om hur chefen anser att kommuni-
kationen mellan chef och medarbetare fungerar. Av de elva chefer som svarade pa formularet
var det sju som hade en skolning om hur man bér kommunicera som chef och fyra som inte
hade. Pa fragan om du som chef ger tillrackligt med feedback &t dina medarbetare for det
gjorda arbetet var det nio respondenter som ansag att feedback ges tillrackligt. En person

svarade nej medan en respondent inte kunde svara pa fragan.

Chefens formaga att ge

konstruktiv feedback
6
5
4
3
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Utmarkt Bra Lagom Daligt

Figur 20. Chefens formaga att ge konstruktiv feedback

Pa fragan om hur bra cheferna anser vara pa att ge konstruktiv feedback at medarbetarna var
det en person som ansag sig vara utmarkt pa det. Fem respondenter &r enligt dem sjélva bra

och fem lagom bra. Ingen av de elva chefer som svarade ansag sig vara dalig pa det.

Pa fraga nummer 31 skulle cheferna namna hur de for det mesta kommunicerar med medar-
betarna. Sju respondenter kommunicerar mestadels ansikte mot ansikte, tre pa méten och en

respondent kommunicerar for det mesta via e-post.

Fraga 32 behandlade ifall cheferna anvander sig av organisationen egna handbok nar det
kommer till att hantera och l6sa en konflikt mellan medarbetare. Fem av respondenterna

svarade att de anvénder sig av den specifika handboken medan sex personer inte anvéander.

Pa fragan ifall cheferna har nagon skolning éver hur konflikter skall hanteras var det fem av

respondenterna som hade och sex som inte hade fatt eller gatt nagon skolning.
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Har cheferna tillrackligt
kunnande om konfliktlosning
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Figur 21. Tillrackligt med kunnande om hur kon-

flikter 16ses

Som man kan se i figur 21 sa ar det 64 % av alla chefer som anser att de har tillrackligt med
kunnande om hur konflikter skall 16sas. 18 % svarade att de inte har det kunnande som be-

hovs och av respondenterna var det dven 18 % som inte kunde svara pa fragan.

Pa fragan om hur viktig cheferna anser att den egna rollen &r i en konfliktlosningssituation
var det fem av alla chefer som ansag att den egna rollen ar valdigt viktigt. De resterande sex

chefer tyckte daremot att deras roll &r viktig.

Vilka problem orsakar mest

konflikter
6
5
4
3
: i
1 i
. F—
Arbetsreleterade Kommunikationen Manskliga Nagot annat

relationer

Figur 22. Vilka problem orsakar uppkomsten av konflikt

I figur 22 ser man vilka som ar de problem som orsakar mest konflikter i organisationen.
Fem respondenter svarade att konflikter uppstar for det mesta pa grund av brister i kommu-
nikationen. Tre personer ansag att det beror pa problem som uppstar individer sinsemellan.
Av de 11 chefer som besvarade fragan var det tva som svarade att konflikter uppstar nar det
finns olika asikter om arbetet eller uppgiften. Det var dven en person som ansag att de

ovanstaende problemen inte dr de som mest orsakar konflikter.
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Hurudant stéod behéver du som chef for att hantera och 16sa konflikter pa
ett battre satt

Skolning
Kontinuerlig skolning, en likvardig chef som man kan ga igenom situationen med

Konflikternas mangd har sjunkit, nir anstilldas mangd har sjunkit

Inget speciellt stod. Det behovs tid for att hinna diskutera om allting

Traff med arbetskamraterna

En trygg grupp som man kan dppna situationen med och fa eventuella modeller éver
hur situationen skall 16sas.

Skolning, t.ex. det ordnades en judo-tal skolning som man fick massor med inspiration
av och rad 6ver hur man skall bete sig i problemsituationer

Kan inte svara
Praktiska 6vningar och stod av arbetskamraterna

Figur 23. Hurdant stod Onskas det av cheferna

Ovanstaende fraga var valdigt viktig for uppdragsgivaren for de ville ta reda pa hurudant
stod cheferna behdver for att hantera och I6sa konflikter pd ett battre satt. | figur 23 ser man
kommentarerna som cheferna gav pa fragan. Det var flera som 6nskade mera skolning men
aven praktiska 6vningar och en likvardig kollega att ga igenom situationen med fanns pa
onskelistan. Kommentarerna var véldigt korta och nagra respondenter lamnade fragan obe-
svarad vilket ar synd, eftersom uppdragsgivaren onskade att fa sa mycket information som

mojligt pa denna fraga.

Den sista fragan i frageformularet behandlade ifall det uppstar mera uppgift- eller relations-
konflikter i organisationen. Av respondenterna var det sex som ansag att det uppstar mera
uppgiftskonflikter medan fem personer var av den asikten att relationskonflikter uppstar

mera.
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7 Resultatanalys

Som jag tidigare redan ndmnde skickades formuldret ut 9.3.2015 och efter det hade respon-
denterna knappt tva veckor pa sig att besvara enkaten. Under denna tid fick jag 97 svar,
vilket jag ar ratt n6jd med. Men med tanke pa att enkaten skickades ut till narmare 200
personer skulle jag ha dnskat mig fler svar. Jag anser att jag inte fatt tillrackligt manga svar

av enbart chefer for att kunna dra tillforlitliga slutsatser.

Syftet med arbetet var att underséka hurdan syn chefer har pa konflikter och hur konflikter
hanteras och l6ses i organisationen. Jag ville &ven underséka hur kommunikationen fungerar

mellan chef och medarbetare samt hurdan feedbackpolicy som finns.

Jag upprepar forskningsfragorna pa nytt for att besvara fragorna som presenterades i ett ti-

digare skede:

e Finns den kunskap som behovs for att 16sa konflikter?
e Hur loses de konflikter som uppstar?
e Ar medarbetarna néjda 6ver den feedback som fas?

e Hur ser informationsflodet ut i organisationen?

Att kunna hantera konflikter ar nagot varje ledare och chef bor lara sig och kunna, eftersom
konflikter pagar overallt. Det ar viktigt att konflikter tas pa allvar och prioriteras tillrackligt
hogt. | den organisation jag utférde min undersékning var respondenterna inte speciellt ndjda
dver hur cheferna hanterar de konflikter som uppstar. Majoriteten av respondenterna var av
den asikten att de hanteras lagom bra eller daligt, vilket ar en aning orovackande. Anled-
ningen till varfor sa manga var missnojda kan eventuellt bero pa det att chefen inte agerat i
sma konflikter, vilket lett till att respondenterna anser att chefen inte skétt sin andel tillrack-
ligt bra, dven fast det inte varit nédvandigt. Men resultatet visar dven att 55 procent av alla
chefer inte har ndgon skolning i hur konflikter skall hanteras, vilket kan vara anledning till
varfor resultatet &r som det ar. I den 6ppna fragan om hurdant stod som behévs for att hantera
och 16sa konflikter béattre var det flera som kommenterade skolning.

I min understkning ville jag fa svar pa ifall cheferna har den kunskap som behovs for att
kunna lésa konflikter. Det var som sagt endast elva chefer som besvarade mitt frageformular

sa inga tillforlitliga slutsatser kan dras vad kommer till hela organisationen. Av de elva re-
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spondenter var det sju som sjalva ansag att de har den kunskap som behdvs for att 16sa kon-
flikter. Det intressanta var att av dessa sju var det sex respondenter som inte anvander orga-
nisationens egen handbok 6ver hur konflikter skall I6sas, medan de tva som ansag att de inte
har tillrackligt med kunskap anvander sig av den. | samband med formulering av fragor
namnde uppdragsgivaren att de uppmanat cheferna att anvénda den specifika handboken,

men som resultatet visar sa ar det inte alla som gor det.

Det finns inget ratt satt pa hur en konflikt skall I6sas utan alla har sin egen metod de foljer,
men situationen och konfliktens art paverkar forstas ocksa. Resultatet i undersékningen vi-
sar att 16sning av konflikter i den undersdkta organisationen borjar alltid med en diskussion
med de inblandade. Vissa diskuterar genast med bada parterna medan andra foredrar endast
en at gangen. Det &r viktigt att bagge parters asikter hors och tillsammans forsoka komma
fram till en l6sning som tillfredsstéller alla. Diskussionerna gas ansikte mot ansikte men

vissa tar aven garna upp problemet pa moten.

Resultatet i undersokningen visade att 48 procent av medarbetarna var missngjda med den
méangd positiv feedback som fas av chefen vilket ar valdigt intressant, eftersom att 82 procent
av alla chefer ansag att de ger tillrackligt med feedback. Resultatet visade aven att 65 procent
Onskar mera feedback medan 21 procent inte 6nskar det. Till den grupp respondenter som
inte ville ha mer feedback hor tva manliga respondenter och 16 kvinnliga. Men det som &r
intressant ar att 36 procent av respondenterna anser att de far tillrackligt med feedback men
anda &r det hela 65 procent som onskar sig mera. | allmanhet kan slutsatsen dras, att medar-
betarna inte ar ndjda med den mangd positiv feedback som fas i organisationen. Men som
jag tidigare skrev i min teoridel sa behover var och en av oss olika mycket feedback, vilket
gor det svart att avgora vad som egentligen ar tillrackligt. Oberoende av resultatet ar det anda
viktigt att komma ihag att var och en av oss behover fa feedback for det gjorda arbetet, hur
skall man annars kunna veta ifall man lyckats eller inte? Feedbacken visar dven var man star
och haller en i ratt riktning. Tack vare den feedback som fas vet man sina egna styrkor och

svagheter och man ar kapabel att gora de ratta besluten. (Ahonen & Ahonen 2011, 13).

Undersokningen visade ocksa resultat pa vad medarbetarna ansag om hur bra chefen ar pa
att ge konstruktiv feedback. Av de kvinnliga respondenterna var det hela 32 procent som
tycker att den konstruktiva feedbacken ar dalig medan motsvarande andel av méannen ligger
pa 18 procent. 25 procent av kvinnorna och 32 procent av mannen ansag att den konstruktiva

feedbacken &r bra. Det ar intressant att se att fastan sa pass manga respondenter tycker att
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chefen &r dalig pa att ge konstruktiv feedback, sa var det &nda fem personer som svarade att

chefen &r utmarkt pa det. Detta visar pa det faktum att alla individer &r valdigt olika.

Det &r viktigt att satsa pa relationen mellan chef och medarbetare. Att narma sig chefen bor
vara enkelt, man kan 6ppet ge sin asikt hord och det ar trevligt att ga diskussioner med ho-
nom eller henne. Men dessa diskussioner gas ofta inte, eftersom att chefen inte fas tag pa.
42 procent av medarbetarna tycker det &r enkelt att 6ppna en diskussion med chef och led-
ning medan 43 procent tycker det ar svart. Chefen ar den som skall finnas tillhands och som
man skall kunna fa hjélp och stod av, darfor ar det viktigt att kunna 6ppna en diskussion i
vilken situation som helst. Det som férvanade mig var att 29 procent vagar inte saga rakt ut
den egna asikten till chefen, troligtvis handlar det inte bara om vagandet utan dven om att

det inte finns tillrackligt med intresse att gora det.

| en organisation &r det viktigt att alla far information om vad som hénder i organisation samt
hur framtiden ser ur. Det bor &ven finnas en fungerande 6ppen diskussion mellan chef och
medarbetare. Forskningar visar att nar den interna kommunikationen fungerar i en organi-
sation kanner medarbetarna storre tillfredstallelse med det arbete de gor, har lagre sjukfran-
varo och ar mer produktiva och innovativa. Dessutom paverkar kommunikationen hur med-
arbetarna uppfattar den egna rollen och engagemanget for olika uppgifter 6kar. (Ledarna
2012). I min understkta organisation var det narmare femtio procent som ansag att tillracklig
information fas inte. Vilket &r en valdigt stor andel med tanke pa hur viktigt en fungerande
kommunikation &r i en organisation. Som individer ar vi alla olika och mangden information
vi behover ar ocksa mycket individuellt. Det som forvanade mig var att 83 procent av alla
de missndjda var kvinnor. Fragan ar da, behdver kvinnor mer information eller ar det kvali-
teten som &r mer viktig? Men eftersom 30 procent av respondenterna ansag att i organisat-
ionen ses det daligt till att samma information nar alla, kan det handa att informationsflodet
verkligen bor forbattras. Det kom &ven upp olikheter mellan chef och medarbetare i fragan
om vad som ar viktigt en chef bor kommunicera 6ver, vilket kan paverka resultatet da det

finns olik syner pa vad som &r viktigt.

7.1 Undersokningens reliabilitet och validitet

Né&r undersokningar gors ar det viktigt att mata reliabiliteten, dvs. tillférlitligheten. Reliabi-
litet handlar om fragor som ber6r mattens och méatningarnas palitlighet och foljdriktighet.

Reliabilitet kan matas pa flera olika sétt, till exempel genom att géra samma undersokning



38

om igen, men da bor resultatet inte skilja sig at i nagon storre utstrackning. Validitet daremot
handlar om ifall forskningsmetoden verkligen mater det som skall undersokas. Validitet dvs.
vad vi mater och reliabilitet hur vi mater hanger ihop och tillsammans ger de en utrednings
palitlighet. (Bryman & Bell 2005, 93-94).

Detta examensarbete ger svar pa de forskningsfragor som jag stallde, vilket gor att validite-

ten i undersdkningen é&r bra.

Reliabiliteten i denna undersokning var helt bra, eftersom att svarstiden for enkéaten var en-
ligt uppdragsgivaren for kort, kan det eventuellt ha paverkat svarsprocenten. Svarsprocenten
blev runt 50 procent, men eftersom enkaten skickades ut till narmare 200 respondenter sa
kan jag vara ngjd med den svarsméngd som jag fick. Alla respondenter hade &ven likadana
enkater dvs. standardiserade frageenkater vilket 6kar pa reliabiliteten, eftersom att mojlig-
heten att fragorna missforstas ar samma for alla. Genom att fler svar skulle ha samlats in

kunde undersékningen helt klart ha kunnat goras mer palitlig.

Frageformularet besvarades av 68 kvinnor men endast av 29 man. Det laga antalet chefer
(11 st.) och manliga respondenter kan dra ner reliabilitet i jamforelse med svaren fran kvinn-

liga respondenter.

8 Sammanfattande diskussion

Malséttningen med min undersokning var att undersoka hurdan syn chefer har pa konflikter
och hur de hanteras och l6ses i organisationen. Jag ville &ven undersoka hur kommunikat-
ionen fungerar mellan chef och medarbetare samt hurdan feedback policy som finns. Under-
sokningen genomfdrdes som planerat och enkaten som metod gav néjaktiga svar med tanke
pa syftet. Under arbetets gang kan jag dra slutsatsen att jag fick en bra dverblick om hur
kommunikationen fungerar och hur konflikter hanteras i den undersokta organisationen. |
mitt examensarbete hade jag fyra forskningsfragor som jag ville fa svar pa. Jag anser att

fragorna besvarades och darmed uppfylldes arbetets syfte.

| stort satt ar jag n6jd med min undersékning men jag anser att jag eventuellt hade for manga
frdgor med svarsalternativet “kan inte svara”. Det var vildigt minga respondenter som valde

detta alternativ pa de fragor dar alternativet forekom. Mojligen skulle resultatet inte vara
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detsamma ifall jag enbart skulle ha haft svarsalternativen ja och nej och uteslutit helt “kan

inte svara” alternativet.

Arbetet lyckades bra fastan jag till en borjan hade problem med att hitta en malgrupp till
undersokningen. Den kvantitativa forskningsmetoden var enligt mig den rétta, eftersom jag
anser att med hjéalp av den metoden kan de riktiga slutsatserna dras. Uppdragsgivaren stallde
sig positivt till mitt arbete och kom fram med forslag till fragor, och tillsammans formulerade
vi frageformularet pa onskvart satt. Redan efter forsta métet med uppdragsgivaren fick jag
en kansla om att undersokningen kommer att bli bra, de var valdigt ivriga med att hj&lpa mig
och enligt dem var tajmningen den bésta tdnkbara. Jag tror resultatet kommer att intressera
dem och speciellt delen om feedback, eftersom den delen var viktig for dem. At uppdrags-
givaren kan det foreslas att tillsammans med de i chefsposition, sitta ner och diskutera éver
resultatet for att andringar skall ske.
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Bilaga 1

Kommentarer om vad medarbetarna anser vara det viktigaste en chef b6r kommunicera

over.

Tiedottaminen

Tyo6n suuntaaminen

Olennainen, taustoittava ja ajankohtainen

Mitd hanella on tyon alla mitd mieltd hdn on asiasta

Yhteiset tavoitteet

Tiedonkulku

Mielesténi tarkeinta ei ole asia vaan se, etta esimiehen viestintatapa on tyontekijéiden tiedossa

Yhteishengen nostattaminen

Tehtdvananto ja ohjeistus

Muutokset, uudistukset, koulutukset, sijaisuudet

Tyotehtaviin (mukaan lukien niiden muutoksiin), tyéhyvinvointiin ja tyosuojeluun liittyvat asiat. Esimiehen tulisi keskustella tyotehtdviin mahdolli-
sesti tulevista muutoksista ensin tyontekijan kanssa - tyontekijan pitaa voida kokea, ettd hian pystyy vaikuttamaan oman tyonsa sisaltéihin ja aika-
tauluihin. Esimiesten tulisi my6s paremmin tiedostaa, ettd heidéan lakisdateinen velvollisuutensa on huolehtia tyontekijoidensé hyvinvoinnista -
heilla on siis velvollisuus tarkkailla esim. tydtehtavien kuormittavuutta ja maéraa ja huolehtia siita, ettd tyontekijat jaksavat tyossaan. Esimiesten
tulee ottaa vakavasti ja ryhtya toimenpiteisiin, jos tyontekija kertoo esimiehelle, ettd hédnelld on ylikuormitusta ja vaikeuksia tydssdjaksamisen
kanssa. Tama ei talld hetkella toteudu.

Ohjata toimintaa oikeaan suuntaan, olla linkkina muiden osastojen valilla.

Ajankohtaiset asiat, jotka on tarpeen tietad. Esim. strategisen HR:n esimiestiedotteen sisalto.

Ennakoiva kertominen tulevista muutoksista

Tyopaikalla tapahtuvat muutokset

Tiimin keskeiset tavoitteet osana kaupunkikonsernin strategiaa ja keinot, milld niihin paastaan.

Varmaan liittyy siihen, ettd yhdessa tita tehdaan.
Térkeét tyotehtavat.

Huolehtiminen siitd, ettd henkilosto tekee oikeita asioita, ts. implementoi omassa tydssdan Turun kaupungin strategiaa.

Ty0dssé tapahtuvat muutokset

11

itsed ja omaa tyoyhteisoa koskevat asiat

Avoimuus ja tasapuolinen kohtelu kaikessa. Viestien ja tiedon kulku sama kaikille.
Ajan tasalla pitdiminen kaikissa tydasioissa
Oikeudenmukaisuus

Tyotehtavien tasapuolinen jako

Tyonjako

Missd menndan talld hetkella.

Ryhmakurin ylldpitdminen ja palaute ty6n laadusta.
Yksikon tulevaisuus

Jaa ‘ah

Etta han myds toimii niin kuin esimiehen odotetaan toimivan roolissaan, eikd unohda hoitaa henkiléstdasioita. Osaa toimia objektiivisesti, kannus-
tavasti ja oikeudenmukaisesti esimiehena omalle henkilokunnalle.
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Tyotehtavat

Tulevat muutokset. Toimintaan ja henkilokuntaan vaikuttavat tekijat

Ajan tasalla pitiminen kaikissa asioissa

Tyohyvinvointiin liittyvat asiat

Mitd paatoksia on ylemmalla taholla tehty ja miten ne koskevat henkilostoa.
Yleisesti esimiehelle tulleet kuukauden ajankohtaistiedotteiden sisalto!!
Jakaa tietoa tasapuolisesti

Muutokset.

Ettd kaikkia kohdellaan tasapuolisesti.

Muutokset esimerkiksi toimintatavoissa jne.

Tyo6tehtavien organisointi

Ajankohtaiset asiat
Tiedonkulku organisaatiossa

Kaikki osaston toimintaan liittyvat asiat nyt ja tulevaisuudessa suunnitellut toimenpiteet.

Uudet tyotehtavat ja tulevat organisaatiomuutokset hyvissa ajoin.

Antaa kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Pitda alaisensa samanarvoisina ikddn katsomatta.

TyOyhteisoon liittyvat henkilosto ja tydasiat.

Etta kaikki saavat tiedot, miti tarvitaan

tiedonkulku yleensa

Térkeinté on se, ettd kaikilla on mahdollisuus sanoa mielipiteensa.

Tekemisen suunta, kurssissa pysymisen tuki ja hengen / motivaation ylldpitdminen ja jatkuva rakentaminen.

Tulevatko annetut tehtavat suoritetuksi hyvin ja jos eivit niin missa vika. Jos tulevat niin positiivista palautetta.
Selkokielella tapahtuneet muutokset (kaikki). Joskus asiat kerrotaan liian "hienolla" kielell, jota ei aina maallikko ymmarra.
Yleensa kaikki henkilostoa koskevat asiat.

Pitaa henkilokunta ajan tasalla, tiedottaa oikeista asioista, kertoa missa mennaan. Tasapuoliset ja oikeudenmukaiset ohjeet/paatokset.
Seka lyhyen etta pitkan tahtdimen tulevat tyoasiat.

Etta hén ottaa vastuun, tapahtui mita tahansa. Pitai alaistensa puolia tarvittaessa.

Se, etta esimies on henkiloston tukena, viimekaden paitoksentekijan, tiedonldhteena asioille, jotka tulevat ylempaa ja osoittaa kulkusuuntaa ja etta
hén luottaa henkiléstoonsa.

Ajankohtaiset asiat, jotka koskevat tyontekijoiden tyota.
Aikataulukysymys, tehtavien jako

Kaikki yhteiset asiat

Tyo6tehtavat, YT-neuvottelut.

Tavoitteet ja keinot

Osastoa koskevat asiat, ohjeet miten toimia ja mité pitad tehdd, mitd meiltd vaaditaan. Paivittda tietoja niistd muutoksista joita viiteryhmissaimme
tapahtuu, henkilomuutokset, organisaatiomuutokset, kaupunginjohtajan terveiset / toiveet.

Miten tulevaisuudessa tullaan menettelemaén. Mihin organisaatio ja tiimimme on "menossa". Paatoksid ja suunnitelmia on, mutta niita ei kerrota.
Meneillaan olevat ja tulevat asiat, jotka koskevat hlostaan.

Mita keneltdkin odotetaan tydssd, ja miten kunkin tekeminen liittyy kokonaisuuteen.

Esimiehen kuuluu kertoa alaisilleen heidan velvollisuuksista etta oikeuksista. Kun ldhin tydtoverini pyysi viime perjantaita etdpaivaksi, esimieheni
antoi luvan silla ehdolla, ettei hin kertoisi muille. "Ettei kaikki ala vaatimaan etapaivid". Toinen esimerkki: kun teimme sunnuntai-paivan messuilla,
sain tietdd toisen vastuualueen ihmiseltd, ettd sunnuntait korvataan muuten kuin tunti tunnista. Oma esimieheni on niin varovainen nyherr3, ettei
pidd meidan puolia.

Alaisten arvostaminen ja selkeét toimenkuvat.

Tehtavat tyot
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Ajankohtaiset asiat

Kiitosta ja kannustusta hyvin tehdysta tyosta ei voi antaa liikaa. Meilld niita ei saa lainkaan, tai ainakaan minun korviini kiitos ei kantaudu.

Tyon teon raamit: tehtdvdnannot, aikataulut, sisdltovaatimukset jne.

On tasapuolinen kaikille tyontekijoille, eikd puhu tyontekijdn asioita muualle..muutenkin kuuntelee alaisiaan...

Omat aikataulunsa

Osaston tehtdvien ja tavoitteiden ja saavutusten viestiminen, niin ettd kaikki tietdvat mitd odotetaan. Tyénohjaus. Isojen muutosten kertominen.

Informaatio siitd, mitd vireilla olevaa konsernihallinnossa on meneilldén.
tyotehtévien sisdllon jasentely tarkeys- ja kiirellisyysaikataulumuodossa.

Luottamus ja tuki

Tehtédvien onnistuminen tai epdonnistuminen, kehitystarpeet ja - tavoitteet



Bilaga 2

Viestinta ja konfliktit

Olen tradenomicpiskelija Movian ammattikorkeakoulusta ja teen lopputyétani G
kenssrninalinnon Strategiselle HRlle aiheesta: Esimiehen ja tydntekijan valisesta viestinnésta
sekd esimishen kyky ratkaista konfliktit tyéntekijdiden valilla.

Tutkimusaineisto kerataan kyselylomakkeella. Aineisto kasiteladn lucttamukselisesti. Tuloksista ei
pysty tunnistamaan yksittaista vastaajaa eika toimipistetta.

Toivon, ettd sinulla olisi muutama minuutti aikaa vastata muutamaan kysymykseen. Saadakseni
parhaan tuloksen tutkimuksesta toivon sinun olevan rehellinen vastatessasi.

“alitse cikea vaihtoehto joko rastitamalla ruutuun tai vastaamalla vapaamuoctoisesti siihen
tarkoitettuun tekstikenttaan.

*Pakollinen

Sukupuali -
Wisz

Mainen

Ikdluokka
-258 vuatta
25-35 vuatta
35-45 vuatta
43-55 vuaotta
55-85 vuaotta
i 65 vuotta

Ammatillinen koulutus
Pearuskoulu
Taoinzn aste
Kaorkeskoulu
*flempi korkeakoulu

Tyovuodet organisaatiossa -
Alle 5 vuatta
G-10 vuotta
11-15 vuotts
18-20 vuotta
i 20 wvuotta

Esimiesasema -
Ei
Kyl



Esimiehen ja tyontekijan valinen viestinta

Tydntekijan ndkdkulmasta

Saatko esimieheltdsi riittavasti positiivista palautetta ja kiitosta hyvin tehdysta tyosta? -
Koylla
Ei

En osaa sanoa

Kuinka hyvin esimiehesi antaa palautetta tekemastasi tyostd? -
Erinomaisesti
Hywin
Fohtalaisesti

Huonosti

Haluaisitko saada esimieheltasi enemman palautetta tekemastasi tyosta? -
Kylls
Ei

En osas sanoa

Kuinka hyvin esimiehesi antaa rakentavaa palautetta esimerkiksi tekemistdsi virheista? -
Erinomaisesti
Hywin
Fohtalaisesti

Huonosti

Kuinka hyvin saat tarvittaessa opastusta esimieheltdsi tydsi tekemiseen liittyvissa
asioissa? *

Erinomaisesti
Hywin
Kohtalaizesti

Huonosti

Miten hyvin esimiehesi ottaa vastaan palautetta omasta tydstadan?
Erinomaisesti
Hywin
Faohtalaisesti
Huonosti

Uskallatko sanoa mielipitesi suoraan esimiehellesi?
Kylls
Ei

En osaa sanoa

Kuinka tarkednd viestinnan muoctona pidat esimiehen kanssa kaydyt kehityskeskustelut? -
Erittain tarke&na
Tarkeana
Ei niin tarke&ns

Ei ollenkaan tarkeana

Saatko mielestasi riittavasti koko organisaatiota koskevaa tietoa? -
Kylls
Ei
En osas sanoa



Mikd on mielestdsi esimiehen tarkein viestittdva asia osastonsa henkilostdlle? -

o

Kuinka hyvin organisaatiossanne huolehditaan siitd ,ettd sama tieto kulkee kaikille? =
Erinomaisesti
Hywin
Kaohtalaizesti

Huonosti

Tieddtkd kenen pucleen kddntyd erilaisissa tyosi koskevissa ongelmatilanteissa? -
Kylia
Ei

En osaa sanoa

Onko mielestdasi helppoa tydntekijdnd avata keskusteluyhteys johtajiin ja esimiehiin? -
Kylia
Ei

En osaa sanoa

Kuinka saat mielestdsi mielipiteesi/asiasi kuultua ja eteenpdin esimiehille ja johtajille? -
Erinomaisesti
Hywvin
Fohtalaisesti

Huonosti

Esimiehen kyky ratkaista konfliktit tyontekijoiden
vélilla

Tyontekijan nakékulmasta

Miten hyvin koet esimiehesi kdsittelevdan organisaatiossanne syntyvida konflikteja
tyontekijoiden vailla? -

Erinomaisesti

Hywin

Kohtalasisesti

Huonosti

Priorisoiko esimiehesi konfliktien ratkaisua tarpeeksi korkealle? =
Kyl
Ei

En osas sano

Mikd seuraavista vaihtoehdoista kuvailee esimiestdsi parhaiten? -
KaskevB, joustamaton: Kertoo miten asist on hoidettava
Jamakks eli asserivinen: Muuntelee ensin, neuvotteles lopputuloksesn
Nhybntywa: Pyrkil olernaan mukeva kaikille

Nuu:



Esimiehen taustatietoja

Tydvuodet esimiestehtavissa -
-8 vuotts
510 wuotta
11-15 vuotta
i 15 vuotta

Mitd ajattelet itsetuntemuksen merkityksestd johtamistydssd? «

A

Voisiko itsetuntemuksen hyddyntamisestsd olla apua ongelmanratkaisussa? Miten? »

Mika johtamistyyli kuvaa eniten omaa johtamistasi? «

Autoritaérinen- johtajakeskeinen, esimighen tyyli hykk&ava ja etbinen

Cemokrastinen- ihmiskeskeinen tyyli, tyontekijbiden tarpeet tuotantos tarkeampi

Ihannejohtaminen- huomiol sekd tyontekijat ettd tulokset. Tyontekijgt ovat motivoituneita ja tavoittest
kostaan yhieisiksi,

Traditionaalinen- Taipumus tehdd kompromisseja. Tyontekibillé tilas omaan jaotteluun ja saa mahdollisuuden
ornien ratkaisujen tekoon.

Jokin mmiuu

Esimiehen ja tyontekijan valinen viestinta

Esimighen nakikulmasta

Onko sinulla koulutusta esimiesviestinnasta? -
Kylia
Ei

Annatko mielestasi esimiehend tarpeeksi palautetta tyontekijdillesi heiddn tekemdstd
tyasta? -

Kylia

Ei

En ozas sanos

Kuinka hyvin osaat antaa rakentavaa palautetta tyontekijdillesi heidan tekemista virheista?

Erinomaisesti
Hyvin
Kohtalasisesti

Huonosti



Mikad on mielestdsi esimiehen tarkein viestittava asia osastonsa henkilostdlle? ~

Mitd kautta annat tyontekijdille eniten tietoa? -
Kasvotusten
Fokouksizza ja palaversizsa
Sahkbpostitse
Puhelimitse

Mu:

Esimiehen kyky ratkaista konfliktit tyontekijoiden
valilla

Esimighen nékikulmasta

Kaytitkd apuna HYVA KOHTELY [ O F - K OILLA-oppaan
madarittelemda ajattelua konfliktin ratkaisutilanteessa? -

Kyl
Ei

Oletko esimiehend saanut koulutusta siitd miten konfliktit alaisten valilld ratkaistaan? -
Kylls
Ei

Omaatko mielestdsi tarpeeksi tietotaitoa konfliktien ratkoamiseen? -
Kylla
Ei

En osaa sanoa

Kuinka tarkednd koet oman roolisi esimiehena konfliktien ratkaisutilanteessa? -
Erittain tarke&na
Tarkeana
Ei niin tarkeana

Ei ollenkaan tarkeans

Mikd on yleisin ongelma konfliktien syntyyn alaisten vililld organisaatiossanne? «
Tyon tekemisen ongelmsat
Fampnunikoinnin ongelmst
Ihmissuhde ongelmat

Muu:

Millainen on sinulle luontainen tapa ratkoa konflikteja? Oletko esimiehend =
kaskeva, joustamaton: kerrot, miten asiat on hoidettava
Jamakka eli asserivinen: kuuntelet ensin, neuvattelet lopputulokseen
NMydntyva: pyrit olemaan mukava kaikille

Mu:



Minkidlaista tukea esimiehend tarvitsisit mahdollisten konfliktien parempaan kdsittelyyn ja
ratkaisuun? -

Kuvaile lyhyesti miten kdsittelet alaisesi valisida konflikteja? -

s

Mikd seuraavista konfliktityypeistd on yleisempi organiaatiossanne? «
Asigristinita
Henkilgristirita

En osas sanoa



