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Abstrakt
Detta examensarbete dr en kvalitativ och kvantitativ studie med syfte att undersdka hur kommunikationen

mellan chefer och medarbetare fungerar pa en mindre hotellkedja. Bisyftet &r att ta reda pa hur medarbetarnas

motivation och effektivitet paverkas av chefens sétt att kommunicera.

Undersokningen baserar sig pa kvalitativa djupintervjuer med avdelningschefer, samt en kvantitativ
undersokning med medarbetarna till avdelningscheferna. Intervjuerna dr gjorda med fyra avdelningschefer pa

samma hospitality foretag.

Teorierna i arbetet baserar sig pa teorier inom kommunikativt ledarskap, motivationsteorier och teorier for hur
hogpresterande team arbetar. Den forskningsfriga som undersdkningen utgédr ifrdn 4r: Kan goda
kommunikativa verktyg stirka relationen mellan chef och medarbetare sa att medarbetarna kénner sig mer

motiverade och jobbar mer effektivt?

Av resultatet framkommer det att avdelningscheferna anser sig vara forhallandevis bra i sin kommunikation till
medarbetarna. Det visar sig dock att det finns en del kommunikationsomraden som gér att forbéttra ytterligare.
Enkétundersdkningen gav, som forvéntat olika svar, men utgdende fran de svar medarbetarna givit kan man
konstatera att medarbetarna i stort sitt upplever kommunikationen till chefen som bra och att den bidrar till att
de kinner sig mer motiverade och jobbar mer effektivt. Den hir undersékningen har inte kunnat méta
effektiviteten hos medarbetarna enligt vetenskapliga metod, utan kan bara forlita sig pd de svar som

avdelningscheferna och medarbetarna har givit.
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Abstract
This is a qualitative and quantitative study with the aim to examine how communication between managers and
co-workers functions in smaller hotel chain. The objective with this study has been to find out how the

co-workers motivation and efficiency is affected by the managers way to communicate.

This study is based on qualitative interviews with department manager, as well as a quantitative survey with the

co-workers. The interviews are made with 4 department managers at the same hospitality company.

The theoretical part of this study is based on theories about leadership communication, motivation theories and
theories about high-performing teams. The research question in this study is: Can good communication
strengthen the relationship between manager and co-worker, so that the co-workers experience more motivation

and work more efficiently.

The result from this study displays that the department managers consider themselves to be relatively good in
their communication with co-workers. But the study also shows that the managers have development potential
in certain communication areas. The survey gave, as expected, different results. However it can be concluded,
based on the answers that the co-workers gave, that the co-workers think the communication with the manager
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efficient in their work. This study has not been able to measure the efficiency with scientific methods, but can

only rely on the answers yield from the managers and co-workers.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund till amnesval

Inom utbildningsprogrammet Hospitality Management pa Hogskolan pa Aland har jag bland
annat studerat &mnen som kommunikation, gruppdynamik och konflikthantering, ledarskap
och human resource management. Tillsammans med mina erfarenheter fran arbetslivet, dar
jag har arbetat som servitor och som receptionist, har intresset for kommunikation, effektiva
arbetsmetoder och motivation inom hospitality industrin vuxit fram. En av grundorsakerna till
att jag valde det hidr dmnet &r att jag under min korta tid i arbetslivet har jobbat pa
arbetsplatser ddr kommunikationen mellan chefer och medarbetare fungerar vildigt bra, men
ocksé vildigt daligt. Intressant for mig &r att jag upplever att personalen dr mer motiverad och
effektiva pd arbetsplatser dar kommunikationen fungerar bra, medans motivationen och
effektiviteten hos medarbetarna pa en arbetsplats med sdmre kommunikation inte &r speciellt

bra.

1.2 Syfte

Syftet med den hér undersokningen dr att ta reda pa hur kommunikationen mellan cheferna
och medarbetarna fungerar pa ett hospitalityforetag med olika enheter. Bisyftet &r att ta reda

pa hur medarbetarnas motivation och effektivitet paverkas av chefens sitt att kommunicera.

1.3 Fragestillning

Den fragestéllning jag utgdr ifrén dr: Kan goda kommunikativa verktyg stirka relationen
mellan chef och medarbetare sé att medarbetarna kidnner sig mer motiverade och jobbar mer

effektivt?

1.4 Teoretisk referensram

I det hér kapitlet far ldsaren en bakgrund till litteratur som behandlar kommunikation och
framforallt kommunikation inom ledarskapet. Det ges ocksd en beskrivning av

motivationsfaktorer och teorier om hur ett vilfungerande team jobbar. Avhandlingen baserar

4(58)



sig dock framst pé teorier kring de faktorer som skapar ett gott kommunikativt ledarskap,
samt en god kommunikation mellan chefen och medarbetarna. Den kommunikation som ar av
intresse ar alltsd den interna kommunikationen da det 4r denna som sker mellan chefen och
medarbetarna. | teoridelen far lasaren en djupare forstaelse for betydelsen for och anvdndning
av ett kommunikativt arbetssétt. De teorier som valts for den har unders6kningen ligger till

grund foOr att svara pa min fragestillning.

1.5 Avgransningar

En ledare kan jobba med ett teams effektivitet och motivation genom kommunikation pa
olika sitt och 1 olika konstellationer. For att inte det har arbetet ska bli for omfattande har jag
valt att inte gd in pd hur ledare jobbar med sin kommunikation i virtuella team. Den hir

undersokningen kommer alltsa behandla det fysiska teamet.

Det finns olika teorier om hur man coachar en grupp medlemmar till att bli effektiva i teamet.
I Boken Att skapa effektiva team beskriver Susan Wheelan om gruppens olika
utvecklingsstadier till att bli ett effektivt team. Jag kommer begriansa mig till att inte ta upp
teorierna om arbetsgruppens utveckling utan enbart anvdnda mig av de teorier som tangerar

ett hogpresterande team.

Extern kommunikation ar avgorande da ett foretags rykte maste forsvaras eller forstarkas. Nar
ett foretag kan kommunicera arligt, uppriktigt och transparant till gister eller allménheten,
kan foretaget stidrka sitt rykte. Séledes dr den externa kommunikationen ocksa en viktig
komponent som en kommunikativ ledare behover ha god kunskap om. Det hir arbetet
kommer dock enbart att behandla om den kommunikation som sker internt pa arbetsplatsen
mellan chefer och medarbetare. Jag begrinsar mig dérfor helt frdn ledarens forméaga att

kommunicera extern.
Nér man talar om ledarskap och ledarskapsteorier finns det ménga att vdlja mellan. Bra

ledarskap, tydligt ledarskap, framgéngsrikt ledarskap, pedagogiskt ledarskap, strategiskt

ledarskap, personligt ledarskap, situationsanpassat ledarskap, demokratiskt ledarskap och
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manga fler. Utover teorier om kommunikativt ledarskap kommer jag i det hér arbetet helt att

avgransa mig frén olika ledarskapsteorier.

Alla ménniskor ger ut information via kroppssprak. Ofta kan kroppssprak avslgja mer om en
persons kénslor och tankar &n vad som som sigs verbalt. For en ledare &r det viktigt att vara
tydlig och medveten om sitt eget kroppssprak samtidigt som det ar viktigt att kunna tolka den
information som medarbetarna ger ifrdn sig icke-verbalt. Den hir studien kommer enbart
fokusera pé verbal och skriftlig kommunikation mellan chefer och medarbetare och behandla

darfor inte icke-verbal kommunikation.

1.6 Arbetets disposition

Den hér avhandlingen disponeras fortsdttningsvis genom olika kapitel. I uppsatsens forsta
kapitel ges en beskrivning av bakgrund till &mnesval med syfte och fragestéllning. Lédsaren
kan ocksé ta del av en kort forklaring av definitioner och tidigare forskning inom omradet. I
det andra kapitlet ges en redogdrelse Over teorier inom dmnet. I uppsatsens tredje kapitel
beskrivs den metod som anvédnds for att framstilla mitt resultat. Kapitel fyra presenterar
studiens resultat och analys. I kapitel fem diskuteras undersokningens slutsats. Har ges ocksa
forslag till vidare forskning. I kapitel 6 finns kdllhdnvisning och i kapitel sju hittar l&saren

undersdkningens bilagor.

1.7 Tidigare forskning

Det finns mycket forskningsarbeten, litteratur och tidningsartiklar som baserar sig pa det
kommunikativa ledarskapet, motivation och faktorer som styr medarbetarnas effektivitet till
forfogande for den som é&r intresserad. Den forskning som jag anvidnder mig av 1 min
forskningsanalys kommer frdn ett flertal avhandlingar pd béde kandidatnivd och

magisterniva.

[ Axills (2004) arbete, Kommunikativt ledarskap: ett ledarskap for moderna organisationer,
visar forskningsresultatet att i det kommunikativa ledarskapet 4r bland annat att medarbetare
och chefer 1 hogre grad Gverens om malen, strategierna och forhallningssitten. Det ger 1 sin

tur effektivare organisationer eftersom alla jobbar mot samma méal. Moten dgnas at de viktiga
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samtalen och dialogerna. Den 6ppna kommunikationen gor att beslut blir mer vélgrundade

och att resurser anvénds till ratt saker.

Kommunikativt ledarskap som pdverkar organisationens resultat skriven av Johansson &
Hamrin (2013) visar att det inom strategisk kommunikation finns ett antal effekter av intern
kommunikation beskrivna som pédverkas av fortroende for ledning och chefer, socialt kapital,
motivation, omséttning av personal, sjukfrdnvaro, gemensam vision, engagemang och

forandringsvilja.

I Kommunikation och uppfélining dr kdrnan i hogpresterande team skriven av Larsson
(2005) framkommer det att det &r fridmst tva egenskaper som é&r framtridande i
hogpresterande team. Den forsta &r deras allmédnt forekommande personliga
uppfoljningstillfillen mellan chefen och medarbetaren. Den andra egenskapen &r att

kommunikationsformen vid moten eller sammankomster ar autentisk.

I min forskningsanalys diskuteras dven andra examensarbeten utdéver de som ndmns ovan.

Dessa kan ldsaren hitta en hanvisning till 1 kdllférteckningen.

1.8 Definitioner

Definitioner pa de begrepp som tas upp i uppsatsen listas nedan.

Effektivitet

I enkla drag kan man sdga att effektivitet innebdr att man gor rétt sak. En vanligt
forekommande definition pa effektivitet dr graden av maluppfyllelse. Om kundens behov har
blivit uppfyllt har arbetet varit effektivt. Effektivitet handlar alltsd om foretagets relation till

varandra och till dess omvérld (Forslund, 2013 s. 46-47).

Motivation
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“Motivation kan definieras som orsaken till agerandet” Forslund (2013). Den utmaning som
uppstar dd &r att hitta ett sitt som far personalen pa ett foretag att kiinna anledning till att
agera pa onskat sitt (Forslund, 2013 s. 177).

Kommunikation

Ordet kommunikation har sin grund i det latinska ordet “communis”, som betyder att ndgot
delas och forenas med andra. Kommunikation betyder alltsa att ndgon delar med sig av nagot

till en annan person sa att det blir gemensamt (Nilsson & Waldemarson, 2011 s. 8).

Arbetsgrupper

En arbetsgrupp bestir av personer som har som ambition att forma omsesidiga mal och
utveckla effektiva och praktiska foretagssystem for att dessa mél ska kunna uppnas

(Wheelan, 2013 s. 15).

Team

“En arbetsgrupp blir ett team nédr de gemensamma malen har etablerats och ndr man kommit
fram till effektiva metoder for att forverkliga malen” (Wheelan, 2013 sid 15). Nér en
arbetsgrupp overgér till ett team uppfattar inte gruppens medlemmar arbetet lingre som en
borda, utan snarare som nédgonting som &r roligt. Medlemmarna i effektiva team upplever
involvering, engagemang och uppskattning. Teamet hjilper varandra med att uppnd malen

(Wheelan, 2013 s. 15-16).
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2. Teorier

2.1 Motivationsteorier

Motivation dr ett begrepp som i hog utstrackning anvinds ndr man talar om det vardagliga
organisatoriska livet. Den stora frigan dr hur en chef kan motivera sin personal sa att
personalen handlar pd chefens onskvdrda sétt. Malet for en chef blir att hitta ett sétt att

motivera personalen si att deras arbete blir &nnu mer effektivt (Forslund, 2013 sid 177).

Det har under aren utvecklats flera olika teorier om motivation i ett forsok att hjélpa ledare
och chefer att motivera sina team eller arbetsgrupper (Forslund, 2013 sid 177). En

beskrivning av nagra av de klassiska motivationsteorierna listas nedan.

2.1.1 Maslows behovspyramid

Behov av }
Sjalvférverkligande

{ Uppskatining- och
Statusbehov

=4

\.
{ Kontaktbehov

-
Sakerhetsbehov W

.
( Fysiologiska Behov

Figur 1: Maslows behovspyramid. Killa: (Lindmark & Onnevik, 2011 s. 33)

Modellen ovan redogér for de behov vi som ménniskor har enligt Abraham Maslow. Det
forsta skiktet i pyramiden utgoérs av de fysiologiska behoven, till exempel, mat, dryck och
somn. Maslow menar att nista steg i behovspyramiden omfattar behovet av trygghet och
sikerhet. Exempel pa detta dr bland annat att ha ett stabilt boende och trygghet i de miljoer
som personen verkar i. Kontaktbehoven finns pa den tredje nivan i behovspyramiden. Det
handlar om sociala relationer och behovet av att vara i kontakt med andra ménniskor. Pa
fjarde nivin skildras médnniskans behov av uppskattning och berdm, sa som till exempel att fa

feedback och aterkoppling pd det man gor. Slutligen menar Maslow att ménniskan har ett
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behov av att forverkliga sig sjalv med utgangspunkt i sina egna forutsittningar. Maslow siger
att varje minniska har alla de behov som gestaltas i motivationspyramiden. Motivation

skapas d4 ndgot av behoven inte blivit tillfredsstillda (Lindmark & Onnevik, 2011 s. 32-33).

Lindmark & Onnevik redovisar kort hur Maslows behovspyramid kan tillimpas pa en
arbetsplats. De forklarar att till exempel medarbetarens 16n kan vara en faktor som paverkar
det fysiologiska behovet. Lonen behover alltsd vara sddan att medarbetarens mest
fundamentala behov kan tillgodoses. Lindmark & Onnevik menar till exempel att den
anstéllde behover ha trygga anstéllningsforhéllanden for att medarbetaren ska kunna kénna sig
trygg pa arbetsplatsen. Da kan medarbetaren fokusera béttre pa att prestera pa arbetsplatsen

(Lindmark & Onnevik, 2011 s.33).

Lindmark & Onnevik fortsitter med att forklara att de sociala behoven pa en arbetsplats kan
vara till exempel arbetsklimatet och att medarbetarna har mojlighet att traffas och diskutera i
gemensamma personalutrymmen. Uppskattning- och statusbehovet hos medarbetarna kan
chefen uppfylla genom att exempelvis genomfora regelbundna utvecklingssamtal.
Utvecklingssamtal ger ocksd chefen en chans att uppfylla medarbetarens behov av
sjalvforverkligande genom att diskutera hur organisationens mal och medarbetarens mal kan

integreras pa olika sitt (Lindmark & Onnevik, 2011 s. 33-34).

2.1.2 Herzbergs tvafaktorsmodell

\ Motivationsfaktorer | \ Hygienfaktorer

/ \ /. Organisationens administration och \
-

palicy (“ordning och reda”)
Lon och andra férmaner

. Relationer (till dver-, sido- och
underordnade)

L] Chefen (hur denne “chefar”)

= Arbetsforhallanden (fysisk miljé sasom
ventilation, ljus, verktyg, utrymme och
arbetsméngd)

. Privatlivet (familjesituation, boende

¢  Anstallningstrygghet

L]

L]

.

L]

L]

L]
\ / \o Status /
Icke motivation Motivation Vantrivsel Icke vantrivsel

(Tillfredsstallese)

Erk&nnande (for val utfort arbete)
Prestation (tillfredsstéllelse i att Iésa
problem, gbra ett “gott jobb”)
Majlighet till personlig utveckling
Karriarutveckling (fa en hogre position)
Ansvar (kontroll dver eget och andras
arbete)

Arbetet i sig (utmanande, intressant,
varierat
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Figur 2: Motivations- och hygienfaktorer. Kélla: (Forslund, 2013 s. 180)

Fredric Herzbergs ursprungliga idé med tvéfaktormodellen var att ta reda pa vad méinniskor
vill f4 ut av sina arbeten. Enligt Herzberg finns det tva typer av faktorer som leder till tva

typer av effekter: Motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Forslund, 2013 s. 180).

Magnus Forslund (2013) forklarar att en orsak till att det ibland &r svart att forsta Herzbergs
teori dr for att hygienfaktorer aldrig kan motivera en medarbetare. Hygienfaktorerna har
endast att gora med ifall medarbetaren trivs eller inte pd arbetsplatsen. Klarar inte
arbetsplatsen av att tillgodose medarbetarens hygienfaktorer kommer individen till sist
vantrivas. P4 samma sétt kommer medarbetaren att sluta vantrivas nédr organisationen
forbattrar sin administration, forbattrar ventilationen, 0kar I6nen och anstéller battre chefer

(Forslund, 2013 s. 181).

Om en medarbetare har ett ointressant jobb, inte far ta nadgot ansvar, obefintlig karridrutsikter,
ingen mojlighet till karridrutveckling och inte far godkédnnande for sina goda insatser, uppstar
en icke motivation till arbetet. Nir organisationen jobbar med att forbittra dessa faktorer
kommer medarbetarens motivation (och trivsel) 6ka. Daremot har dessa faktorer inget med
medarbetarens vantrivsel att gora. Det dr vanligt forekommande att individer &r starkt

motiverade i sitt arbete trots att trivseln inte ér speciellt hog (Forslund, 2013 s. 181).

Sarskilt 1 professionella yrken (som forskare advokater, revisorer, ldrare och ldkare)
med mycket eget ansvar, stimulerande arbetsuppgifter och stora mojligheter till
personlig utveckling, kan personer finna stor mening och drivkraft i sjdlva arbetet -

samtidigt som de gérna skulle byta ut sin chef, sin 16n och organisationens policy.

(Forslund, 2013 s. 181)

Forslund (2013) séger att likt de flesta andra motivationsteorier har tvafaktorsteorin fatt en
del kritik. En sak som diskuterats mycket dr huruvida 16n dr en motiverande faktor eller inte.

Det dr svart att hitta ett generellt svar, men chefer bor utgd ifrdn att 16n kan motivera
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medarbetarna. Diremot ska chefen inte anvinda sig av 16neforhdjning som en 16sning varje

géng foretaget upplever olika slags motivationsproblem (Forslund, 2013 s. 181)

2.1.3 McGregors teori X & Y
Enligt Douglas McGregor paverkar ledarens ménniskosyn pd sina medarbetare hur

medarbetarna reagerar och agerar (Lindmark & Onnevik, 2011 s. 35).

Teori X

Lindmark & Onnevik (2011) forklarar att chefer som har en minniskosyn enligt teori X har
en tro om att medarbetarna i grunden &r lata och ser arbetsuppgifterna som motbjudande.
Ledaren har en stark tro pé att medarbetarna undviker eget ansvar och &r ovilliga att ta egna
initiativ. Ledaren later inte medarbetarna ta ndgot eget ansvar och medarbetarna har inget
fortroende fran chefen om att kunna 16sa arbetsuppgiften pa egen hand (Lindmark &

Onnevik, 2011 s. 36).

Medarbetarna med en séddan chef trivs inte i arbetsmiljon. Medarbetarna gor enbart det som
de blivit tillsagda av chefen, vilket resulterar i lag produktivitet och daliga resultat for
arbetsgruppen. Motivations- och ambitionsnivan blir ocksa ldgre dd medarbetarna kidnner att
de inte far ta nagot eget ansvar eller far fortroende och delaktighet i det som sker (Lindmark

& Onnevik, 2011 s. 36).

Teori Y

En ledare enligt teori Y har en positiv minniskosyn som syns i chefens agerande och sitt att
se sin personal. Teori Y menar att ménniskan har en egen stark vilja och drivs for att utféra
en arbetsuppgift. Ledaren har stort fortroende for sina medarbetare och ger dem mgjlighet till
att ta egna initiativ inom ramen for gruppens gemensamma mal. Chefen ar ocksd man om att
hela tiden informera sina medarbetare om vad som hénder i1 organisationen och é&r inte radda
for att delegera arbetsuppgifter. Chefen anser att det dr viktigt att lata medarbetarna vara
delaktiga 1 beslutsfattande i den méan det dr mojligt. Teori Y menar att manniskan &r
problemldsande, har en forméga att ta egna initiativ, nyskapande och kreativ. En chef med

denna ménniskosyn behover inte kontrollera sina medarbetare, utan litar pa att medarbetarna
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tar sitt eget ansvar for arbetet. Ledaren litar pa att arbetet skots pa ett bra sétt &ven nir ledaren

inte #r pa plats (Lindmark & Onnevik, 2011 s. 37).

Ouchis teori Z

Lindmark & Onnevik (2011) nimner ocksdé Teori Z, som #r utformad av
organisationsbeteendeforskaren William Ouchi. Han utvecklade McGregors tankar speciellt
géllande Teori Y. Teori Z sdger att medarbetarna blir motiverade och engagerade i arbetet nér
hela deras livssituation fungerar pd ett bra sétt. Det ska finnas en bra balans mellan arbete,

familj och 6vrig fritid (Lindmark & Onnevik, 2011 s. 37).

Ledarens uppgift ar att kunna kidnna av medarbetarnas livssituation. Om en medarbetare r i
en livssituation med tung belastning kan chefen minska arbetsbordan for en viss period s att
medarbetaren far tid till aterhdmtning. Resultatet pa lang sikt blir effektivare medarbetare,
samt att medarbetarna kiinner att organisationen bryr sig om dem (Lindmark & Onnevik,

2011 s. 37).

Enligt Teori Z ger goda arbetsforhallanden effektivare och mer produktiva medarbetare.
Chefen behover inte veta allt om sina medarbetare, men det dr fordelaktigt om chefen ar
medveten om medarbetarnas arbete, samt att chefen har en bild av medarbetarnas
familjesituation och fritid for att f& en forstaelse om deras hela livssituation (Lindmark &

Onnevik, 2011 s. 37).

2.2 Kommunikation som ledande verktyg och hogpresterande team

I en artikel ur tidningen Chef skriver Catrin Johansson (2014), professor 1 organisationers
kommunikation pd Mittuniversitetet, att kommunikation handlar om ett samarbete mellan
chefer och medarbetare och att det dr en process dir konstruktiva samtal skapar en gemensam
forstaelse for kommunikationen. En kommunikativ ledare &r enligt Johansson en person som
later sina medarbetare vara delaktiga i dialog, ger och soker &terkoppling, involverar
medarbetare 1 beslutsfattandet, och uppfattas som Oppen och nérvarande. Vidare beskriver
Johansson att resultatet av ett kommunikativt ledarskap skapar positiva effekter nar det giller

forandringsbendgenhet, ©kat medarbetarengagemang, och effektivitet i organisationen.
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Johansson skriver dven att en arbetsplats med kommunikativa ledare skapar hélsosammare

och friskare medarbetare (Johansson, 2014).

Segerfeldt & Zimmer (2002) anser att foretagets utveckling korrelerar med chefens egna
ledarutveckling. Detta innebér att det kommer bli svért for en organisation att skapa ett
kommunikativt fundament utan kommunikativa ledare. Foretagets utveckling och fordndring

borjar alltsé hos chefen (Segerfeldt & Zimmer, 2002 s. 139).

Susan Wheelan (2013) har skrivit boken A# skapa Effektiva Team. Hon menar att
medarbetarna i ett hogpresterande team ar vidl medvetna om gruppen och foretagets mal.
Chefen jobbar utgdende frin den utvecklingsnivd som medarbetarna i teamet ar pa.
Medarbetarna i ett hogpresterande team ger alla medlemmar chansen att fora fram sin asikt
och medarbetarna jobbar med att fa, ge och anvinda feedback med avseende pa effektivitet
och produktivitet. Medarbetarna dr bekvdma med att definiera och diskutera problem som
maste 10sas och beslut som maéste fattas, samt att de dgnar tid at att planera hur ett problem
ska 16sas. Wheelan menar att ledarstilen &ndras i ett starkt team. Medarbetarna borjar sjilva
utfora de funktioner som chefen tidigare ansvarade for. Ledarens roll blir alltsd mindre

styrande och mer konsultativ (Wheelan, 2013).

2.2.1 Genomféra utvecklingssamtal

Nilsson & Waldemarsson (2007) forklarar att ett samtal kan gestaltas p4 manga olika sitt,
och kan implementeras 1 manga olika sammanhang. Ett samtal kan ske i undervisande
andamal eller ha som syfte att ge nagon annan ett kommando. Det kan dven utforas i form av
debatt, klagomal, brak, intervju, sammankomst, utfrdgning, radslag, marketing eller annan

typ av informella samtal (Nilsson & Waldemarsson, 2007 s. 99).

Enligt Lindmark & Onnevik (2011) ger utvecklingssamtalet chefen mojligheten att méta sina

anstillda i enrum for att prata om foretaget utifrdn den anstélldas perspektiv. De menar att
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utvecklingssamtalet har en strategisk betydelse som medfor okad effektivt och trivsel i
verksamheten. Utvecklingssamtalet medfor utveckling bade pd individniva och chefsniva.
Vidare skriver Lindmark & Onnevik att samtalet ska inkludera en evaluering av tiden som
gitt sedan de senaste samtalet, en analys Over nuldgessituationen, samt diskutera nya
madlsittningar. De poédngterar att utvecklingssamtal bor utforas pa samma sétt i hela foretaget.
Forutsittningarna ska med andra ord vara lika for alla anstillda (Lindmark & Onnevik, 2011

s. 181-182).

2.2.2 Chefens férmaga att hantera och I6sa konflikter

Nilsson & Waldemarson (2011) anser att ndr en konflikt uppstar pa arbetsplatsen dr det
ledarens uppgift att ta tag i den i ett sé tidigt skede som mojligt, s& att inte destruktiva
blockeringar uppstar. Alla konfliktlosningar kriver samarbete. Konflikten ska hanteras med
konstruktivitet, samt vara framtidsinriktad. Mélet 4r att s4 manga som mojligt ska gynnas av

16sningen (Nilsson & Waldemarson, 2011 s. 118).

Wheelan (2013) séger att forskning visar att konflikter kring uppgifter behovs for att kunna
utveckla teamets effektivitet och produktivitet. Hon menar att forhandling for att 16sa en
konflikt dr en effektiv strategi som ledaren och gruppen kan anvénda sig av. Samarbetet och
kommunikationen gynnas av att hitta en gemensam l6sning. Ibland dr dock konflikten for stor
for att kunna losas internt. D& kan det vara ldge att ta hjdlp av en tredje part for att 16sa

konflikten (Wheelan, 2013 s. 25 och 134).

Lennéer-Axelson & Thylefors (2005) konstaterar att chefens férméaga att vara tydlig och
lyhord dr en forutsittning for att kommunikationen inom organisationen ska kunna byggas pa
och utvecklas. Enligt dem &r mélséttningen att dialogen mellan chef och anstilld ska ha en
jdmn balans mellan lyhordhet och tydlighet. Lennéer-Axelson & Thylefors skriver vidare att
kommunikationsproblem i arbetsgrupper oftast uppstar d4 man inte varit tillrackligt nogrann
med att lyssna pd varandra eller inte gett varandra tydlig respons. De menar att ett aktivt

lyssnande skapar storre samarbetsformaga mellan individer, trygghet i arbetssamvaron, samt
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att det skapar respekt och empati som ar viktigt for att samarbete ska kunna forekomma

(Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005 s. 141-143).

2.2.3 Informationsspridning som kommunikativt medel

Enligt Segerfeldt & Zimmer (2002) &r det alltid chefens uppgift att sprida informationen
vidare till medarbetarna (Segerfeldt & Zimmer, 2002 s. 39). Lindmark & Onnevik (2011)
pastar att en tydlig och klar informationsspridning utvecklar bade gruppen, individen och
organisationen. De menar att informationen i ett foretag kan spridas pd méanga olika sitt, till
exempel via intrandt, databaser, e-maillistor, tryksaker, anslagstavlor och storméten
(Lindmark & Onnevik, 2011 s. 189). Ashkenas, Gegenheimer, & Gustafsson (1997) skriver
ocksa att chefen kan effektivisera utbytet av information genom att anpassa valet av medier

till olika typer av meddelanden (Ashkenas, Gegenheimer, & Gustafsson, 1997 s. 93).

2.2 .4 Resultatfokuserat arbete

Enligt Segerfeldt & Zimmer ( 2002) handlar resultatfokuserat arbete om tre saker: att sluta
mata och borja fokusera pa uppgiften, att sluta prata om mal och istéllet visa hur man tar sig
dit, samt att sluta informera och borja bygga pé relationer. Metoden som anvinds for att né ett
visst resultat kallas for malstyrning. Mélstyrning innebér att ansvar och réttigheter delegeras

till arbetarna av ledaren. (Segerfeldt & Zimmer, 2002 s. 30-31)

Wheelan (2013) menar att det dr viktigt att medarbetarna &r medvetna om gruppens mal och
har en tydlig malbild. Det behover ocksa finnas en gemensam uppfattning om hur
medarbetarna som grupp uppnér sina malsittningar. Medarbetarna behover ocksa kénna att
mdlen &dr viktiga, fOrnuftiga, gir att uppnd och kommer att gagna savil teamet som
organisation. For att teamet ska bli gynnsamt behdver alla medarbetare forstd maélens
relevans. Wheelan sdger ocksd att det dr viktigt att ledaren ar tydlig med att gora

medarbetarna inforstddda med vilken roll han eller hon dr ombedd att utféra. Chefen behover
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ocksd se till att medarbetarna har kompetens och fardighet i den delegerade eller valda

arbetsuppgiften (Wheelan, 2013 s. 87).

2.2.5 Genomfoéra bra och uppskattade moéten
Christer Hermansson (2011) menar att varje formellt mdte behover innehall nigra specifika
delar for att motet ska halla en god kvalitet. Dessa komponenter redogdrs nedan:

1. En forutséttning for effektiva moten &r att varje mote innehaller en dagordning.

2. Pé forhand behover ledaren beslut hur lang tid métet kommer ta, sa att deltagarna har
en mdjlighet att anpassa innehallet efter utrymmet.

3. Ett formellt mote ska innehdlla olika slags fragor: besluts-, informations- eller
diskussionsfragor, samt ovriga fragor. Fragor som behandlar ett stort &mne behdver
vara vél forberedda.

4. Det ar viktigt med noggrann och skriftlig dokumentation under formella méten.

5. Det dr ocksa viktigt att d4& och d& ge medarbetarna mojlighet att utvirdera
motesformen. Detta kan till exempel goras 1 samband med utvecklingssamtal

(Hermansson, 2011 s. 80-81)

Enligt Dahlkwist (2012) &r ledarens formagan att kunna lyssna pd medarbetarna en viktig
forutsittning for att kunna genomfora ett bra samtal. Han menar att syftet med alla typer av
samtal dr att forma goda relationer, utveckla dmsesidig kommunikation och respekt for

varandra (Dahlkwist Matts, 2012 s. 44).

Wheelan (2013) berittar att medlemmarna i hdgpresterande team dgnar tid &t att planera hur
de ska losa problem och fatta beslut. Det viktiga dr att gruppen beslutar sig for ett
tillvigagangssitt 1 forvdg och att teamets beslutsfattande strategi ar effektiv och har
medlemmarnas stdd. Ett hogpresterande team &dgnar dven tid at att definiera och diskutera de
problem som maéste 16sas. Om man inte dgnar tillrackligt med tid &t diskussioner innan

besluten fattas, kan det slutgiltliga beslutet bli olampligt eller felaktigt (Wheelan, 2013 s. 88).
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2.2.6 Kommunikation och genomférandet av férandringar

Enligt Nilsson & Waldemarson (2011) har det kommunikativa ledarskapet en avgdrande roll
dé det handlar om att skapa och driva en fordndringsprocess. Nilsson & Waldemarson menar
att ledarens uppgift ar att sporra de anstillda till att samverka i en fordndring si att de
motiveras till att uppna de nya mal som organisationen och verksamheten utformat (Nilsson

& Waldemarson, 2011 s. 55).

“Organisationskulturen ar det som &r svarast att fordndra, och den bestdr i grunden av
varderingar och normer som styr invanda beteendemonster” (Nilsson & Waldemarson, 2011
s. 143) De sédger ocksd att en av de svaraste uppdragen for en ledare &r att leda en
organisation 1 fordndring. Nir foretagsfordndringar sker sitts ledarskapet pé test. Ledarens
roll blir att uppehdlla de anstdllda frdn att goéra det de dr vana vid. For att
forandringsprocessen ska kunna flyta pa smidigt behover ett tydligt informations- och
kommunikationsflode finnas mellan chefen och medarbetarna. Resultatet blir o6kad
effektivitet och delaktighet, samt engagemang och madlinriktade arbetsmetoder hos de

medarbetarna (Nilsson & Waldemarson, 2011 s. 143 och 152).

Wheelan (2013) sdger att ett hogpresterande team klarar av att implementerar de I6sningarna
och besluten som har fattats. Chefen och medarbetarna foljer upp besluten och hélls ansvariga
for att handla 1 enlighet med dessa. Effektiva team utvecklar ocksd metoder for att evaluera

teamets 16sningar och beslut (Wheelan, 2013 s. 91).
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3. Metod

Olsson & Sorensen menar att all forskningsundersokning borjar med en eller flera fragor,
problem eller funderingar. Det finns tv4 tillvigagéngssétt att anvédnda sig av for att fa svar pa
sin frigestéllning och problem; den kvalitativa och den kvantitativa unders6kningsmetodiken.
Den hér forskningsuppsatsen kommer att jobba bdde utgdende ifrdn den kvalitativa

forskningsintervjun och en kvantitativ enkdtundersokning. (Olsson & Sorensen, 2011 sid 18)

I den kvalitativa forskningsintervjun finns det inga standardiserade regler for hur en
forskningsintervju eller en hel intervjuundersokning bor genomfGras. Malet med den
kvalitativ forskningsmetoden dr att undersokaren ska kunna ta genomtidnkta beslut om
metoder pa basen av kunskap om dmmnet for studien, tillgdngliga alternativ, de etiska
konsekvenserna av dem, samt de forutsedda konsekvenserna av de olika valen for hela

intervjuprojektet (Kvale, Brinkmann, & Torhell, 2009) sid 115).

3.1 Urvalsmetod

Olsson & Sorensen (2011) menar att varje Studie har en planeringsfas. I planeringsfasen tar
man beslut om population och variabler. I planeringsfasens borjan dr det viktigt att faststélla
undersokningens population, dvs. grupp, individer eller patienter, som undersokningens
resultat sedan kan tillimpas pa. Det dr viktigt att man definierar bade inklusions- och
exklusionskrav, som sedan sammanstills och motiveras (Olsson & Sorensen, 2011 s.

111-112).

Det hidr arbetet har jag fatt av en uppdragsgivare pa ett foretag. Séledes kommer

undersdkningspopulationen besta av personal pa det foretaget.

3.2 Insamlingsmetod

3.2.1 Djupintervju
Olsson & Sorensen (2011) sdger att syfte och problemomradet maste vara vil definierad

innan undersokningens borjan for att forskningsintervjun ska fa ett sa bra resultat som
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mojligt. De menar ocksa att det dr viktigt att forskaren under planeringen av den kvalitativa
intervjuundersokningen har alla faser 1 atanke, ocksd det som hénder nér intervjun dr over.
Forskaren behover ta reda pa hur intervjumaterialet ska analysers och verifieras, samt hur

forskningsmaterialet ska rapporteras efter avslutad intervju (Olsson & Sorensen, 2011 s. 132).

3.2.2 Enkatundersékning

Olsson & Sorensen (2011) séger att det dr viktigt att forst analysera vilka fragor som ska inga
1 en enkdt och varfor. Oftast har liknande frigeomréden undersokts tidigare och det innebar
att det troligtvis redan finns validerade frageformulédr som forskaren kan anvinda sig av. Att
framstilla ett frageformulér kan vara en svar sak. Man behover formulera fragor och designa
formuldrets layout. Sedan maste det provas och kontrolleras for undersokningens validitet
och reliabilitet. Det dr viktigt att folja en del regler och riktlinjer nir ett fraigeformulér ska
utformas. Definiera vilka variabler som ska undersokas och konstruera relevanta fragor som

ar viktiga for studiens syfte (Olsson & Sorensen, 2011 s. 148 och 151).

3.3 Etik

Etik handlar i1 det stora hela om normer for ett riktigt och bra levnadssitt. Etiken ger svar pa
och beddomningsunderlag for tvd huvudproblem. Det forst problemet &r hur vi bér handla. Det
andra problemet dr hur samhéllet i stort och smétt bor inréttas eller formas. Inom
forskningsetiken stélls det vissa krav som man maéste forhélla sig till. Dessa krav &r sekretess,

tystnadsplikt, anonymisering och konfidentialitet (Befring & Andersson, 1994 s. 180).

I det hér arbetet kommer foretaget och dess respondenter forbli anonyma.

20 (58)



4. Empiri

Detta kapitel ger en presentation av mitt forskningsresultat. Nedan presenteras en
sammanstéllning av svaren frn intervjuerna och enkétundersdkningen. 30 medarbetare
deltog i enkdtundersokningen, vilket motsvarar ungefar 75% av personalen 1 foretaget. |
intervjuundersokningen har jag valt att sammanfatta och presentera de mest visentliga
delarna i respondenternas svar, fraga for frdga. Samtliga respondenter har fatt besvara samma

fradgor 1 samma ordningsfoljd.

Foretaget som representeras i den hédr undersdkningen ar ett hospitality foretag med olika

enheter.

Undersokningsmetoden i den hér avhandlingen utgors dels av kvalitativa djupintervjuer, och
dels av en kvantitativ enkdtunders6kning med slutna svar. Djupintervjuerna gors med chefer
frin olika avdelningar. Enkédtundersdkningen &ar avsedd att besvaras av de olika

avdelingschefernas medarbetare.
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4.1 Resultat av intervju med avdelningschefer

Respondent 1 - Avdelningschef 1
Respondent 2 - Avdelningschef 2
Respondent 3 - Avdelningschef 3
Respondent 4 - Avdelningschef 4

Genomfora utvecklingssamtal

Har du utvecklingssamtal med personalen enskilt?

Respondent 1 svarar att senast 1 viras genomfordes utvecklingssamtal med medarbetarna.
Dock forsoker hen hellre tridffa personalen ofta och gora avstimningar. Respondent 1 anser
att atmosfdren blir mer avslappnad, men nackdelen &r att medarbetarna ar oforberedda pa

samtalet.

Respondent 2 berittar att utvecklingssamtalen sker sporadiskt och oftast ej planerade. De dr

ofta enklare spontana mdten som sker dé det finns en tid dver under arbetsdagen.

Respondent 3 sdger att det tidigare forekommit utvecklingssamtal, men i1 och med ett relativt
nytt chefsbyte har inte utvecklingssamtal dnnu hunnit bli av. Det dr dock med 1 planeringen
for kommande ar.

Respondent 4 sdger att hen jobbar med regelbundna utvecklingssamtal med sina arbetare.

Pa vilket sditt tycker du att utvecklingssamtal stirker kommunikationen mellan dig och dina

medarbetare?

Pé denna fradga svarade respondent 1 att det ger medarbetarna en moéjlighet att berétta vad de

tycker om fOretaget, samt att det ger dem en chans att féra fram sin asikt.
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Respondent 2 wupplever att relationen mellan medarbetarna och chefen stirks av
utvecklingssamtal. Medarbetarna forstar att hen bryr sig om dem och att hen finns tillgénglig
for dem. Detta tycker respondent 2 stirker kommunikationen pd ett positivt sétt.
Utvecklingssamtal ger ocksd medarbetarna en mojlighet att komma med sina synpunkter pa

ett naturligt sétt.

Respondent 3 svarar att utvecklingssamtal stirker kommunikationen mellan chef och
medarbetare genom att man vet att det finns ett tillfdlle att ge feedback och ta feedback.
Utvecklingssamtal ér ett forum ddr man kan lyfta idéer och tankar, samt diskutera vad som

behover utvecklas.

Enligt respondent 4 framjer utvecklingssamtal kommunikationen mellan chefen och
medarbetarna genom att medarbetaren 4r medveten om vad som ska diskuteras och man kan 1
lugn och ro sitta ner och prata utan utomstaende stressfaktorer. Bigge parter har tid for att
sdga sina asikter. Det dr béttre dn att bara ta det i forbifarten. Det &r viktigt med regelbundna

utvecklingssamtal s att det finns ett tillfdlle att f6lja upp det som har diskuterats.

Mdrker du ndagon skillnad i medarbetarnas motivation och effektivitet efter ett

utvecklingssamtal? pd vilket vis?

Respondent 1 séger att hen inte marker nagon tydlig skillnad i medarbetarnas motivation och

effektivitet efter ett utvecklingssamtal.
Respondent 2 upplever att medarbetarna blir mer positivt instillda till arbetet och att de far
mer energi. Respondent 2 tolkar det som att medarbetarna kénner sig som en helhet och en

del av foretaget och att de kénner att deras arbetsinsats ar viktig.

Respondent 3 sédger att nidr medarbetarna kdnner att nigon lyssnar pa dem och de blir

synliggjorda 6kar arbetsmotivationen och ocksa arbetets effektivitet.

Respondent 4 menar att det dr olika fran person till person. “Med en del mérker jag direkt att

de har tagit till sig av det som har diskuterats, men ganska ofta faller det tillbaka i gamla
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vanor. De personerna ser kanske bara uppgiften som ett jobb och har inte sd mycket

yrkesstolthet”.

Har ni nagon struktur eller riktlinjer for hur ett utvecklingssamtal ska ga till? Hur ser dessa

ut i sd fall?

Responden 1 berdttar att det finns en fardig mall med fragor och tillaggsfragor for
utvecklingssamtal. Det &r viktigt att fora kort anteckningar over utvecklingssamtalet sa att det

ar mojligt att folja upp vid nésta samtal.

Respondent 2 sdger att hen inte har nagra specifika strukturer eller riktlinjer. Hen brukar prata
om det som kommer upp for stunden da utvecklingssamtalen sker vildigt sporadiskt. Vidare
sdger respondent 2 att det ofta handlar om att hora hur personalen mar och om de trivs eller

om de upplever att ndgot inte stimmer.

Respondent 3 berittar att hen just nu ér inne 1 utvecklingsprocessen for att ta fram riktlinjer

och strukturer for utvecklingssamtal.

Respondent 4 sédger att det finns vissa strukturer for utvecklingssamtalet. Det finns bland

annat en del pa forhand utformade fragor som diskuteras under utvecklingssamtalet.
Chefens formaga att hantera och I6sa konflikter

Hur kommunicerar du med dina anstdllda ndr en konflikt uppstdar mellan medarbetarna?
Respondent 1 séger att konflikter mellan medarbetarna sillan uppstér eftersom de ofta jobbar
sjalvstiandigt. Vidare forklarar respondent 1 att ifall det uppstar en konflikt med olika asikter
ar det chefens uppgift att ta 6ver och leda diskussionen for att den ska bli mer saklig, samt att

det ska g4 att hitta en 16sning eller kompromiss.

Respondent 2 berdttar att hen brukar pratar med bada parter for att forsoka skapa sig en

uppfattning om varfor konflikten uppstod. Finns det utomstaende som sett vad som hinde nér
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konflikten gick Overstyr kan det ocksa vara bra att hora med dem for att fa en bredare
uppfattning av situationen. Oftast handlar det bara om att man har missforstdtt varandra.
Genom moten mellan de parter som konflikten dger rum mellan kan man tillsamman reda ut

dessa missforstand.

Respondent 3 séger att man bor lyssna pd biagge parter enskilt och efter det kan man sitta sig
ner tillsammans och diskutera. Som chef dr det viktigt att man lyssnar pa alla parter och
forsoker gora en réttvis bedomning av situationen. Det dr sedan viktigt att komma med ett

forslag pd hur man 16ser situationen.

Respondent 4 menar att det dr viktigt att i ett tidigt skede forsoka l6sa konflikten, innan den

eskalerar och tar for mycket energi och fokus fran det dagliga arbetet.

Kan du se nagot positivt med konflikter? Forklara.

Helst av allt ska det inte finnas ndgot att ha en konflikt dver, menar respondent 1. Men om en
konflikt uppstér ar det viktigt att alla far fora fram sin dsikt s att inte missndje istéllet uppstér
bland medarbetarna. Dérefter kan man jobba pa en losning. En oldst konflikt leder ocksa till
att fokus tas fran viktiga arbetsrelaterade saker och ldggs pa konflikten istéllet. Respondent 1
menar att med god kommunikation och diskussioner kan man forebygga att en konflikt

uppstar.

Respondent 2 svarar pé fragan att det &r mycket béttre att ta en konflikt &n att 1ata den ligga
och vixa i bakgrunden. Som chef ger konflikter en mdjlighet att se medarbetarnas olika sidor
och hur de reagerar och agerar pd vissa saker. Respondent 2 séger att “det dr bra att ha
konflikter for d4 blir man mer &rlig”. Det &r bra att ha konflikter och man maste ha konflikter

om medarbetarna som gupp ska kunna utvecklas.
Respondent 3 sdger att alla som &r inblandade i en konflikt kan ldra sig ndgonting av den. Det

kan vara utvecklande bade for medarbetarna som individer och for hela foretaget, &ven om

det kinns jobbigt nir man ar mitt i det. “Utfallet bor bli béttre dn det var innan”.
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Respondent 4 anser att en konflikt kan vara positiv eftersom det visar att medarbetarna tar sitt
jobb pa allvar. Det visar att medarbetarna inte dr rddda for att ifrgasétta varandras sitt att

arbeta.

Har du reflekterat 6ver hur arbetet fortloper efter en konflikt mellan medarbetarna blivit

lost?

Respondent 1 svarar att arbetet alltid blir béttre efter en konflikt dr 16st eftersom fokus da kan

laggas pa ritt saker och medarbetarna blir mer motiverade.

Respondent 2 sdger att om man hanterar en konflikt pa rdtt satt kan arbetet bli mycket bittre.
En konflikt ska alltid leda till ndgot positivt. Hen beréttar att de gdnger konflikter uppstatt och

blivit I6sta har kommunikationen mellan de specifika medarbetarna blivit bittre 4n innan.

Enligt respondent 3 kan en konflikt fordjupa relationen mellan de medarbetare som
konflikten berdr. Konflikter gor att man ser pd varandra pa ett annat sétt. Hen sdger att tiden
efter konflikt leder till arbetsgemenskap som gor att medarbetarna har ldttare att jobba mot ett

gemensamt mal.

Respondent 4 sdger att det dr nagot som hen inte har reflektera 6ver. Hen berittar dock att det

sdllan uppstér storre konflikter pa avdelningen.

Informationsspridning som kommunikativt verktyg

Tycker du att informationsspridningen dr tydlig, klar och effektiv pa arbetsplatsen?

Respondent 1 svarar pd denna friga att informationsspridningen inte dr speciellt tydlig, klar
eller effektiv, men att den har blivit ndgot bittre &n den var tidigare. Det dr nagot respondent
1 aktivt jobbar med att forbdttra. Det dr svart att f4 ut all information nir det ar flera olika
driftstdllen med olika avdelningar som behdver nds. En annan utmaning som respondent 1 har

ar att hen har mycket inhoppare péd sin avdelning. Detta betyder att stor del av personalen
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jobbar vildigt sporadiskt och kan ha svért av att hinna ta del av den information som ges pa

arbetsplatsen.

Respondent 2 menar att i det stora hela ar informationsspridningen inom organisationen bra.
Organisationen jobbar dock stidndigt pa att forbattra informationsspridningen. Pa avdelningen
ar det extra viktigt att se till att alla medarbetare har forstatt den information som har gétt ut

eftersom storsta delen inte pratar svenska.

Respondent 3 sdger att hen tycker det dr svart att veta om all information nés av alla
medarbetare. Att forbéttra informationsspridningen dr nagot som foretaget stindigt jobbar
med. I och med att foretaget har flera fysiska arbetsplatser dr det en utmaning att se till att alla
medarbetare pd de olika enheterna far all information. En annan utmaning &r att se till att

medarbetarna tolkar informationen pa rétt sitt.

Respondent 4 sidger att informationsspridningens effektivitet dr ndgot som arbetsplatsen
standigt jobbar med for att den ska bli battre. Ett problem som respondent 4 upplever ar att
flera olika avdelningar tar emot bokningar till restaurangen. D4 kan man latt g& miste om

information.

Resultatfokuserat arbete

Vilken/vilka metoder tycker du dr bdst att anvinda for att medarbetarna ska jobba mer

resultatfokuserat?

Respondent 1 svarar pd denna fraga att drlighet i kommunikationen &r viktigt for att
medarbetarna ska kunna jobba mer resultatfokuserat. Det dr viktigt att 1ata medarbetarna veta
varfor foretaget har bestdmt sig for ett visst beslut. Det dr darfor viktigt att medarbetarna ér
medvetna om foretagets budgetmal och vilka 6vriga mal som forvédntas nd. Respondent 1
menar att det inte bara ar viktigt att berétta vilka atgirder som ska goras for att nd malen, utan
ocksa forklara varfor man vidtar dessa dtgérder. Sedan dr det dven viktigt att berdtta vad som

hinder ndr man vil natt malen och vilken nytta medarbetarna har av att dessa mal nas.
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Slutligen siger respondent 1 att det &r viktigt att vara lyhord for medarbetarnas feedback till

de beslut som tagits.

Respondent 2 sdger att kommunikationen dr viktig for att medarbetarna ska jobba mer
resultatfokuserat. Hon séger ocksa att det dr bra att vissa medarbetarna de budgetsiffror som
foretaget strdvar emot sa att de ska fi en storre forstaelse for foretagets mélséttning. Det &r
ocksa viktigt att ha regelbunden uppfoljning av de resultat som har natts, sd att man kan
jdmfora det med de méal som har bestdmts. D& far chefen och medarbetarna en chans att

hérleda problemet ifall resultatet inte &r tillfredsstéllande.

Enligt respondent 3 kan man motivera medarbetarna till att jobba mer resultatfokuserat
genom att visa vilka resultat som forvintas uppnd. Som chef maste man alltsd kommunicerar
malen och fOorsoka stimma av hur det gar for alla medarbetare. Sedan bér man visa

medarbetarna hur resultatet faktiskt blev, utfallet.

Respondent 4 sédger att hen varje vecka far tillgdng till nyckeltal, resultat och budgetmal.
Genom att visa medarbetarna och forklara for dem gor det malet mer konkret och enkelt att

jobba mot.

Anser du att du dr bra pa att delegera ansvar och ldata medarbetarna ta beslut om det

dagliga arbetet?

Respondent 1 sdger att hen dr relativt bra pa att delegera ansvar till medarbetarna, men att det
ibland kan vara svért att hitta en balans. Medarbetarna féar ofta ta egna arbetsrelaterade beslut
och har relativt stor paverkan pd det dagliga arbetet. Foretaget som helhet ger mycket ansvar
till sina medarbetare. Respondent 1 upplever att ansvaret ibland kan bli for stort for
medarbetarna. Hen sdger att okat ansvar ofta leder till att arbetet kinns roligare, men blir
ansvaret for stort kan medarbetarna istdllet kidnna att arbetsuppgiften och ansvaret &r for stort

att hantera.

Respondent 2 sdger att det kridvs av medarbetarna att de jobbar individuellt och dérfor far de

ocksa mycket eget ansvar.
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Respondent 3 uppmuntrar hela tiden sina medarbetare till att ta ansvar och beslut om det
dagliga arbetet. “Jag tycker att det dr jatteviktigt att alla kdnner att de har mandat till att fatta
egna beslut. Man vixer ju med ansvaret, sd det ar viktigt att man kénner att man far ta det

ocksa”.

Precis som tidigare respondenter tycker respondent 4 ocksa att hen &r bra pa att delegera

arbetsuppgifter till sina medarbetare.

Genomfora bra och uppskattade moten

Har foretaget en tydlig struktur for méten som du foljer nér du leder ett méte med dina

medarbetare?

Respondent 1 berdttar att de moten som hen sjdlv leder inte brukar vara speciellt
strukturerade. Hen anvinder dock en agenda som grund for sina méten, som hen delar ut till
sina medarbetare nigra dagar innan motet. Respondent 1 tycker det ar viktigt med 6ppna

diskussioner och dialoger for att medarbetarna ska kénna sig avslappnade.

Respondent 2 menar att foretaget inte har en tydlig struktur for méten med medarbetarna.
Hen lagger sjélv strukturen for sina moéten med medarbetarna, men menar att varje mote

behover lyfta fram bade ndgot positivt och ndgot negativt.

Respondent 3 berittar att strukturen med mdten dnnu inte har tagit sin exakta form eftersom
hen 4ar mitt 1 processen for att skapa en god motesstruktur. “Mycket handlar dock om

uppfoljning och att {4 kontroll pd hur ldget ser ut”.

Respondent 4 sdger att moten med medarbetarna inte &dr speciellt strukturerade. Hen menar
dock att méten behdver ske regelbundet. Det ér ett tillfdlle for att diskutera hur man kan
resursoptimera och fa jobbet att bli &nnu bittre. Moten bor innehélla en aterkoppling fran det
tidigare motet for att fa en bild av hur de beslut som togs vid foregaende mote har tagits i

bruk och ifall forvantat resultat har natts.
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Upplever du att dina medarbetare viagar komma med sina egna synpunkter och asikter under

dessa moten?

Respondent 1 upplever att medarbetarna &dr véldigt duktiga pad att fora fram sina egna
synpunkter och asikter under méten, speciellt de som jobbat langre pa arbetsplatsen. De som
varit anstillda lingre pa arbetsplatsen &dr bra pa att inleda en diskussion sé att d&ven de nyare

medarbetarna vagar ge sin synpunkter.

Respondent 2 svara pa frdgan att en viss del av medarbetarna végar fora fram sina egna
synpunkter och asikter. Hen forsoker dock uppmuntra alla medarbetare att komma med sina

egna synpunkter bdde pad mdten och i den dagliga driften.

I det stora hela upplever respondent 3 att medarbetarna vigar komma med sina egna
synpunkter och &sikter under moten. Hen beréttar att hen ocksd aktivt brukar fraga
medarbetarna om deras synpunkter och asikter. “Jag vet att alla har asikter och synpunkter

som &r utvecklande for vér organisation, det giller bara att hitta ett sdtt att finga upp dem”.

Respondent 4 séger att en viss del av personalen vagar fora fram sina egna synpunkter och
asikter, medans en del inte vagar. Respondent 4 sdger att han forsoker vara tydlig med att
syftet med moéten &r for att medarbetarna ska kunna komma med sina egna asikter och

synpunkter.

Upplever du att méten stirker kommunikationen mellan dig och dina medarbetare? Pa vilket

sdatt?
Respondent 1 svarar att hen absolut kdnner att kommunikationen stirks pd moten dd han fér
tillfille att skapa sig en bittre uppfattning om det dagliga arbetet, mal, problem och

utmaningar.

Respondent 2 séger att moten ger medarbetarna mojligheten att komma med sina egna asikter

och synpunkter om foretaget och om driften. Moten ger dem alltsd chansen att sjélva vara
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med och péverka, vilket leder till att de kinner sig mer delaktiga i beslut som fattas. Detta

starker relationen mellan chefen och medarbetarna och darfor ocksa kommunikationen.

Respondent 3 svarar pa frigan att motets syfte ar att skapa ett forum dir chefen och
medarbetarna kan utbyta information. P& sd sitt stirker moten ocksd den interna
kommunikationen. Respondent 3 upplever att méten skapar en tillit hos medarbetarna som

gor att de vid senare tillfdllen vigar komma med sina fragor eller inleda en dialog.

Respondent 4 anser att kommunikationen absolut stirks av mdten. I och med att det finns
konkreta moten blir medarbetarna medvetna om att det finns ett forum for dem att séga vad
de tycker och tinker. I den dagliga driften hénder det hela tiden saker som gor det svart for
dem att hitta ett tillfallen for detta. D4 dr det viktigt att medarbetarna faktiskt vet om att det

finns ett speciellt tillfidlle d& de kan bli horda.

Kommunikation och genomf6randet av fordndring

Hur gér du for att motivera dina medarbetare ndr foretaget genomgar en

fordndringsprocess?

Respondent 1 sdger att det viktigaste &r att vara érlig och forklara varfor en fordndring
kommer ske. Det dr viktigt att prata om fordndringen i god tid i den min man kan, sa att

medarbetarna far en chans att bearbeta den nya fordndringen.

Respondent 2 séger att det &r viktigt att informera sina medarbetare i god tid nir foretaget ska
genomga en fordndring, sd att de fa tid att vénja sig vid tanken pé en foréndring. “Det giller
att stotta, hjélpa och forklara for medarbetarna att allt kommer gé bra”. Chefens uppgift blir

alltsa en mer stottande person, speciellt for de som tycker att processen ar véldigt jobbig.
Enligt respondent 3 &r det viktigt att chefen ar lyhord for medarbetarnas synpunkter angaende

forandringen for att resultatet ska bli s& bra som mgjligt. Chefen behdver ocksa vara

inlyssnande, informativ och tillgénglig for fragor.
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Respondent 4 séger att det dr viktigt att kunna forklar for sina medarbetare vilka orsaker som
ligger bakom beslutet om en fordndring i foretaget och att mélet med fordndringen alltid ska

leda till att det blir béttre dn det var innan férdndringen.

Hur jobbar du for att kommunikationen och informationsflodet ska vara sd tydligt
som mdojligt under en fordndring?
Respondent 1 sdger att det dr viktigt att prata med alla och att upprepa samma sak flera
ginger sa att alla medarbetare fir en chans att ta del av informationen. Vidare sidger
respondent 1 att det dr en fordel att anvdnda sig av flera olika informationskanaler, for att

chansen att s manga medarbetare som mojligt ska kunna nas och dven forstd informationen.

Speciellt for respondent 2 dr det viktigt med tydlighet i sprdket och att Gversdtta all
information till engelska s& att alla medarbetare far tillgdng till informationen.
Informationskanaler &r bade individuella samtal och gemensamma moten, samt

informationsspridning via den gemensamma facebookgruppen.

Respondent 3 sdger att 1 borjan av en fordndringsprocess dr det viktigt att kalla till
gemensamt mote for hela personalen, sa att alla kan fa en klar bild av vad som ar péd gang i
foretaget. Beroende pd vad det dr for fordndring kan man senare i1 processen samlas i mindre
grupper och diskutera tillsammans. Det dr viktigt att man gar ut med samma information till

alla medarbetare pa hela arbetsplatsen.

Respondent 4 sdger att det géller att vara tydlig och halla sig till sak nér information ska ga ut

till medarbetarna.
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4.2 Resultat av enkatundersokning

Pé arbetsplatsen fick samtliga anstéllda tillgdng till ldnken till enkédtunders6kningen via
avdelningarnas olika gemensamma facebookgrupper. De som inte hade mdjlighet att besvara
enkdten online fick istdllet fylla i en utskriven kopia. 30 medarbetare svarade pa

undersdkningen vilket motsvara ungefar 75% av foretagets personal.

Genomfora utvecklingssamtal

Utfor chefen regelbundna utvecklingssamtal med medarbetarna?

[ PE]
® e
@ Vet e

Skapar utvecklingssamtal en bdittre kommunikation mellan dig och din chef?

@ Ja, ofta

@ Ja, ibland

@ Ja, men séllan
@ Nej, aldrig
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Anser du att utvecklingssamtal motiverar dig till att arbeta mer effektivt?
® Ja, ofta

@ Ja, ibland

@ Ja, men séllan

@ Mej, aldrig

Chefens formaga att hantera och I6sa konflikter

Tycker du att din chef dr bra pd att hantera och losa konflikter?

® Ja, ofta

@ Ja ibland

@ Ja, men sallan
@ Nej, aldrig

Hur tycker du att arbetet fortloper efter en konflikt blivit l6st?
@ béttre &n innan
konflikten

@ P& samma s&tt som
innan konflikten

@ Samre én innan
konflikten

@ Kan g ta stalining
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Informationsspridning som kommunikativt medel

Hur anser du att informationsspridningen fungerar pd arbetsplatsen?

@ Den fungerar bra

@ Den fungerar ibland
@ Den fungerar séllan
@ Den fungerar inte alls

Anser du att informationsspridningen dr effektiv?

® Ja, ofta

@ Ja, ibland

@ Ja, men =séllan
@ Ngj, aldrig

Resultatfokuserat arbete

Ar du medveten om foretagets mdl sd att du kan jobba resultatfokuserat?
® Stammer hett

@ Stammer delvis

@ Stammer inte alls

@ Kan gj ta stallning
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Tycker du att chefen dr bra pa att delegera ansvar och ldta de anstdllda ta beslut om det
dagliga arbetet?

® Ja, ofta
@® Ja, ibland
@ Ja, men séllan

Genomfora bra och uppskattade méten

Hur fungerar kommunikationen mellan dig och chefen pa personalmaoten?

@ Den fungerar bra
@ Den fungerar delvis

Foljer personalmétena en tydlig struktur?

® Ja, ofta
@ Ja, ibland
@ Ja, men séllan
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Upplever du att alla fdr géra sin rost hord pa personalmoten?

® Ja, ofta

® Ja, ibland

@ Ja, men sallan
@ Ngj, aldrig

Kommunikation och genomf6randet av fordndring

Tycker du att din chef dr bra pa att motivera och uppmuntra dig i ditt arbete, ndr foretaget
genomgdr en fordndring av ndgot slag, sd att foretagets nya mal kan uppnds?

® Ja, ofta

@ Ja, ibland

@ Ja, men sallan
@ Mgj, inte alls
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4.3 Analys och vetenskaplig diskussion

Forskningsprojektet Kommunikativt Ledarskap menar efter avslutad undersékning att: ”En
kommunikativ ledare engagerar medarbetare i1 dialog, ger och soker aterkoppling, involverar
medarbetare 1 beslutsfattandet, och uppfattas som Oppen och nérvarande” (Johansson &

Hamrin, 2013 s. 4).

Axdll (2004) skriver i sin analys att ett kommunikativt ledarskap skapar forutséttningar for att
majoriteten av medarbetarnas forméiga och kapacitet nyttjas. Mdten fungerar som ett forum
for tvavagskommunikation dédr information kan nds av alla péd arbetsplatsen sé att tid och
resurser l4ggs pa ritt saker. Ett gott kommunikativt ledarskap bygger béttre arbetsmiljoer
och skapar ett bittre klimat pa arbetsplatsen som gor att mindre energi ldggs pa konflikter.
Axall menar ocksa att det kommunikativa ledarskapet innebédr en 6kad effektivitet, kvalitet
och trivsel hos medarbetarna. Vidare sdger skribenten att genom tillimpning av detta
ledarskap har medarbetarna en storre fOrstaelse vid en fordndringsprocess som gor att

produktiviteten hos medarbetarna inte behover lida lika mycket (Axéll, 2004 s. 56-57).

Genomfora utvecklingssamtal

I min undersokning berittar respondenterna att utvecklingssamtal forekommer i hela
foretaget i ndgon form, men att de dr vildigt slumpméssiga och sker sporadiskt. Endast
respondent 4 jobbar med regelbundna utvecklingssamtal. Respondent 1 och 4 sédger att
foretaget har en fardig mall f6r hur utvecklingssamtal ska ga till. Respondent 1 sdger dock att
han sdllan utgér ifrdn den mallen. Respondent 2 och 3 sdger att det inte finns ndgon fardig
struktur for hur foretaget genomfor utvecklingssamtal. Samtliga respondenterna dr dock ense
om att utvecklingssamtal forbéttrar kommunikationen mellan chefen och medarbetaren da
samtalen ger medarbetarna en chans att fora fram sina egna &sikter. Respondent 4 menar
ockséd att kommunikationen stirks da det finns ett tillfdlle for medarbetarna och chefen att
aterkoppla till sddant som diskuterats tidigare. Respondent 3 anser att utvecklingssamtal ar ett
bra tillfélle att ge och ta feedback. Hen menar ocksé att utvecklingssamtalen far medarbetarna
att kinna sig synliggjorda och att ndgon lyssnar pd dem. Detta dr ndgot som Okar

arbetsmotivationen och arbetets effektivitet.
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I enkdtundersdkningen visade det sig att majoriteten, 40%, kdnner att kommunikationen
mellan chefen och medarbetaren ibland stirks av utvecklingssamtal. 36,7% svarade att
kommunikationen ofta stirks av utvecklingssamtal. 23,3% svarade att de sillan eller aldrig

motiverades av utvecklingssamtal.

Larsson (2005) sédger 1 sin studie Hogpresterande team - kommunikation och uppfoljning dr
kdrnan i hogpresterande team att medarbetarna i ett hogpresterande team jobbar med
regelbundna utvecklingssamtal med god uppfoljning (Larsson, 2005 s. 55). Lindmark &
Onnevik (2011) siger att utvecklingssamtalet har en strategisk betydelse som medfor dkad
effektivt och trivsel i verksamheten. samtalet ska inkludera en evaluering av tiden som gétt
sedan de senaste samtalet, en analys Over nuldgessituationen, samt diskutera nya
malséttningar. De poédngterar att utvecklingssamtal bor utféras pa samma sitt i hela foretaget
(Lindmark & Onnevik, 2011 s. 181-182). Marrakchis (2014) undersdkning visar att en
arbetsplats kan ha genomtinkta mallar och styrdokument till utvecklingssamtalen men om
cheferna och medarbetarna inte har kompetens i hur man kan anvdnda dem blir

utvecklingssamtalen utan mening (Marrakchi, 2014 s. 36).

Lindmark & Onnevik (2011) siger att utvecklingssamtalet ger chefen méjligheten att méta
sina anstéllda 1 enrum for att prata om foretaget utifrdn den anstilldas perspektiv. De menar
att utvecklingssamtalet har en strategisk betydelse som medfor okad effektivt och trivsel i
verksamheten. Utvecklingssamtalet ska inkludera en evaluering av tiden som gatt sedan de
senaste samtalet, en analys dver nuligessituationen, samt diskutera nya malsittningar. Aven
Lindmark & Onnevik anser att det dr viktigt for kvalitetssikringen &r att utvecklingssamtal
utrdttas pa samma sétt 1 hela foretaget. Forutsittnigarna ska med andra ord vara lika for alla

medarbetare (Lindmark & Onnevik, 2011 s. 181-182).

Chefens formaga att hantera och I6sa konflikter

Respondent 2 och 3 menar att det ar viktigt att prata med bagge parter enskilt nir en konflikt
uppstér. Respondent 1 och 4 séger att det basta dr att 16sa konflikten i ett sa tidigt skede som

mojligt, sa att konflikten inte far for mycket fokus. Respondent 1 och 3 menar ocksa att det &r
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viktigt att chefen tillsammans med medarbetarna hittar en 16sning pa problemet. Respondent
2 och 3 sdger att konflikter &r ndgot som behdvs for att arbetsgruppen och medarbetaren som
individ, samt foretaget ska kunn utvecklas. Respondent 1, 2 och 3 hdvdar att arbetet alltid blir
bittre nir en konflikt blivit 16st pa rétt sitt. De menar att kommunikationen och
arbetsgemenskapen mellan individerna stirks och att de har littare att jobba mot ett

gemensamt mal.

Enkédtundersokningen visade att storsta delen medarbetare, 53,3%, tycker att chefen &r bra pé
att hantera och 16sa konflikter. 16,7% svarade att de tycker att chefen ibland &r bra pa att
hantera och l6sa konflikter, medan 30% svarade att chefen séllan eller aldrig klarade av att

16sa en konflikt pa ett bra sétt.

50% av medarbetarna anser att arbetet fungerar béattre nédr en konflikt blivit 1st. 26,7% menar
att arbetet fortloper pd samma sitt som innan konflikten nér konflikten blivit 16st. 3,3%
tycker att arbetet blir sémre efter en konflikt blivit 16st. Hela 20% kunde ej ta stillning till den

hir fragan.

I en studie gjord av (Fransson, 2012) framkom det att konflikter ldtt kan hanteras och 16sas
genom tydligt bemdtande och 6ppen kommunikation. Undersdkningen pavisade att det finns
fordelar med konflikter eftersom de bidrar till organisationens utveckling och ldrande.
Mycket inom konflikthantering handlar om att 6ppna ett samtal mellan de involverade
parterna tillsammans med en deltagande ledare (Fransson, 2012 s. 55). P4 samma sitt som
Fransson uppger Wheelan (2013) att konflikter kring uppgifter behdvs for att kunna utveckla
teamets effektivitet och produktivitet. Hon menar att forhandling for att 16sa en konflikt dr en
effektiv strategi som ledaren och gruppen kan anvdnda sig av, samtidigt gynnar det ocksé

samarbetet och kommunikationen mellan medarbetarna (Wheelan, 2013 s. 25 och 134).
Enligt Nilsson & Waldemarson (2011) &r det chefens uppgift att ta tag i konflikten i ett sa

tidigt skede som mgjligt, sa att inte destruktiva blockeringar uppstir hos medarbetarna. Alla

konfliktlosningar kraver samarbete. (Nilsson & Waldemarson, 2011 s. 118)
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Informationsspridning som kommunikativt medel

Samtliga respondenter i min undersdkning dr éverens om att informationsspridningen har stor
utvecklingspotential och att det dr ndgot de hela tiden jobbar pé att forbattra. Respondent 1
och 3 sidger att en utav de stora utmaningarna dr att foretaget har flera olika fysiska
driftsstillen. Ofta dr det svart att nd ut till alla medarbetare pa de olika hotellanldgningarna.
Respondent 2 och 3 sdger dven att det dr viktigt att varje anstélld forstar informationen och
tolkar den pa rétt satt. Respondent 4 siger att en utmaning for cheferna pa arbetsplatsen &r att

se till att ingen information gar forlorad i1 processen.

Av medarbetarna var det 60% som tyckte att informationsspridningen fungerar bra ibland.
20% svarade att informationsspridningen fungerar bra ofta. 20% svarade att

informationsspridningen sillan eller aldrig fungerar bra.

Johansson & Hamrin (2013) séger att for att kunna skapa en effektiv informationsspridning
behover chefen hitta sitt och metoder att dela med sig av informationen pd, si att
medarbetarna ska ha sa latt som mojligt att ta den till sig. For att medarbetarna ska kunna
gora sitt jobb &r det viktigt att chefen kan fa ut informationen sa snabbt som mgjligt och se till
att den nar fram till alla (Johansson & Hamrin, 2013 s. 7). Axill (2004) menar att
medarbetare behover far information som &r vésentlig for dem for att de ska kunna forsta hur
gruppens arbete paverkar andra. P4 s sitt kan medarbetarna skapa sig en uppfattning av
verksamheten som helhet. Syftet med informationsspridningen é&r att fi medarbetarna att
arbeta mot samma mal, samt att se till att det dagliga arbetet genomsyras av foretagets
viarderingar. Genom en effektiv informationsspridning kan medarbetarna forstd att
fordndringar dr en viktig del i att skapa effektiva och motiverade medarbetare (Axéll, 2004 s.

42).

Enligt Segerfeldt & Zimmer (2002) &ar det alltid chefens uppgift att sprida informationen
vidare till medarbetarna (Segerfeldt & Zimmer, 2002 s. 39). Lindmark & Onnevik (2011)
menar att en tydlig och klar informationsspridning utvecklar bdde gruppen, individen och
organisationen. (Lindmark & Onnevik, 2011 s. 189). Ashkenas, Gegenheimer, & Gustafsson

(1997) skriver ocksé att chefen kan effektivisera utbytet av information genom att anpassa
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valet av medier till olika typer av meddelanden (Ashkenas, Gegenheimer, & Gustafsson,

1997 s. 93).

Resultatfokuserat arbete

Samtliga respondenter i min undersokning menar att ett effektivt sdtt att motivera sina
medarbetare &r att forklara for dem vad foretagets malséttning dr genom att visa budgetsiffror
och nyckeltal. Respondent 2 och 3 sdger ocksd att det ar viktigt med regelbunden
aterkoppling av de resultat som uppnatts. Respondent 4 siger att det dr viktigt att forklara for
medarbetarna om malen och konkretisera dem. Respondent 1 menar att chefen behdver gora
medarbetarna medvetna om vilken nytta de har av att foretagets malsittning nas. Samtliga
respondenter sdger ocksa att de jobbar mycket med att ge medarbetarna eget ansvar att fatta
beslut i1 det dagliga arbetet. Respondent 1 och 3 séger att eget ansvar far medarbetarna att
kdnna storre arbetsglddje och att de vixer inom foretaget. Respondent 1 menar ocksé att det
ar viktigt att halla en jamn balans ndr man delegerar ansvar till medarbetarna. Ifall ansvaret

blir for stort kan medarbetarna kinna att situationen ar svar att hantera.

I enkédtunders6kningen var det hela 53,3% som sade att de kanner till foretagets mal till viss
del. 26,7% svarade att de dr helt medvetna om foretagets mél, medan 13,3% inte alls visste
om fOretagets mal. 6,7% kunde inte ta stdllning 1 frdgan. 63,3% svarade ocksé att de ansag att
chefen var bra pa att delegera ansvar och lata dem ta beslut om det dagliga arbetet. 30%
svarade att chefen var bra pé att delegera arbetsuppgifter ibland. 6,7% upplever att chefen

sdllan dr bra pé att delegera ansvar och lata medarbetarna ta beslut om den dagliga driften.

Larsson (2005) skriver att motivationen hos teamets medarbetare att jobba mer
resultatfokuserat 0ka da tydliga méal har utformats. I undersokningen framkommer det ocksé
att en tydlig uppfoljning av chefen gor att medarbetarna kan fokusera pd de arbetsuppgifter
som #r viktiga Larsson (2005 s. 57 ). Ostlund (2015) menar att resultatmal maste finnas for
att ett foretag alls ska kunna existera. Dessa mal sitts oftast av en hogre chef eller en
ledningsgrupp och det blir ledarens uppgift att sélja in mélen till sina medarbetare. For att
medarbetarna ska kunna jobba resultatfokuserat dr det viktigt att mélen &r synliga och latta att
ta till sig, sd@ att medarbetarna kan paminnas om malen varje dag och motiveras av dem

(Ostlund, 2015 s. 24-25). Segerfeldt & Zimmer (2002) séger diremot att resultatfokuserat
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arbete handlar om tre saker: att sluta mita och borja fokusera pa uppgiften, att sluta prata om
mal och istdllet visa hur man tar sig dit, samt att sluta informera och borja bygga pa
relationer. Metoden som anvinds for att na ett visst resultat kallas for maélstyrning.
Malstyrning innebér att ansvar och rittigheter delegeras till arbetarna av ledaren (Segerfeldt
& Zimmer, 2002 s. 30-31). Precis som Larsson och Ostlund siger Wheelan (2013) att det ir
viktigt att medarbetarna dr medvetna om gruppens mél och har en tydlig milbild. Det
behover ocksa finnas en gemensam uppfattning om hur medarbetarna som grupp uppnar sina
maélséttningar. Det dr viktigt att ledaren &r tydlig med att géra medarbetarna inforstddda med
vilken roll han eller hon &r ombedd att utféra. Medarbetarna behdver ocksa ha kompetens och

fardighet 1 den delegerade eller valda arbetsuppgiften (Wheelan, 2013 s. 87).

Genomfora bra och uppskattade moten

Samtliga respondenter sdger att foretaget inte har en tydlig struktur for hur méten ska ga till.
Respondent 1 séger dock att han utgar ifran en agenda som han ger till medarbetarna nigra
dagar innan motet. Hen séger ocksa att mdten dr ett viktigt forum for 6ppna diskussioner och
dialoger. Respondent 3 och 4 menar att det dr viktigt att mdten innehaller uppfoljning och
aterkoppling frén tidigare moten. Respondent 1 och 3 upplever att medarbetarna ar duktiga
pa att komma med sina egna synpunkter och asikter under moten. Respondent 2 och 4 siger
att en viss del av personalen vigar sdga siga sin asikt om foretaget och den dagliga driften.
Respondent 3 sdger att det dr viktigt att chefen lyckas fa sina medarbetare att kdnna sig
bekvima med att framfora sina egna dsikter och synpunkter. Det ger foretaget en chans att

utvecklas.

Respondent 2 sdger att moten &r ndgot som stirker kommunikationen mellan chef och
medarbetare  eftersom  medarbetarna  kdnner att de dr delaktiga och har
paverkningsmdjligheter 1 de beslut som fattas. Respondent 4 menar att relationen mellan
chefen och medarbetarna stirks dir medarbetarna kdnner att de fir sdga vad de tycker och
gora sig horda. Respondent 3 sdger moten skapar en starkare intern kommunikation och en
tillit hos medarbetarna som gor att de vid senare tillfdllen vdgar komma med frigor eller

inleda en dialog.
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I enkdtundersokningen med medarbetarna sdger 63,3% att kommunikationen mellan
medarbetarna och chefen fungerar bra pd méten. 36,7% menar att kommunikationen fungerar
delvis. 62,1% svarade ocksa att motena foljer en tydlig struktur. 31% sade att mdten ibland
haller en tydlig struktur. 6,9% tycker att moten séllan har en tydlig struktur. Hela 70% anser
att de ofta far gora sin rost hord pd moten. 20% svarade att de ibland upplever att de far gora

sin rost hor. 10% svarade att de sillan eller aldrig upplever att de fir gora sin rost hord.

[ Larssons (2005) avhandling visar undersokningsresultatet att motesstrukturen i
hogpresterande team har en motesledare, chefen, som sétter ramarna for hur motet far g till
(Larsson, 2005 s. 57) . Christer Hermansson (2011) menar att varje formellt mote behover
innehall nigra specifika delar for att motet ska halla en god kvalitet. Alla moten behdver ha
en dagordning, forbestimda tidsramar, olika typer av frdgor (besluts-, informations- eller
diskussionsfragor, samt Ovriga fragor), skriftlig dokumentation, samt utvérdering av
motesformen (Hermansson, 2011 s. 80-81). Dahlkwist (2012) menar att ledarens formaga att
kunna lyssna pd medarbetarna dr en viktig forutsittning for att kunna genomfora ett bra
samtal. Han menar att syftet med alla typer av samtal &r att forma goda relationer, utveckla
omsesidig kommunikation och respekt for varandra (Dahlkwist Matts, 2012 s. 44). Wheelan
(2013) séger att ett hogpresterande team Agnar tid at att definiera och diskutera problem som
mdste 16sas. Om man inte dgnar tillrackligt med tid at diskussioner innan besluten fattas, kan

det slutgiltliga beslutet bli olampligt eller felaktigt (Wheelan, 2013 s. 85).

Kommunikation och genomf6randet av fordndring

Béde respondent 1 och 2 tycker det ar viktigt att vara noga med att forklar och informera
medarbetarna i god tid, sa att de far en chans att bearbeta de nya forandringarna. Respondent
sdger att det dr bra om chefen dr lyhord for medarbetarnas synpunkter pé fordndringen for att
resultatet ska bli sa bra som mdjligt. Respondent 4 sdger att chefen behover forklara for sina
medarbetare vilka faktorer som ligga bakom fordndringsbeslutet. Det dr viktigt att
medarbetarna forstdr att orsaken till beslut om foréndring dr att de ska bli béttre &n innan.
Respondenterna menar att det dr viktigt att chefen ser till att alla medarbetare far samma

information. Respondent 1, 2 och 3 fOresprékar informationsspridning via olika
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informationskanaler, gemensamma mdten, individuella samtal, gemensamma grupper pa

sociala medier.

36,7% av medarbetarna som deltog i enkdtundersokningen svarade att chefen ofta ar bra pé
att motivera och uppmuntra dem i arbetet, nér foretaget genomgar en fordndring, sa att de kan
jobba mot de nya malsittningarna. 33,3% svarade att chefen ibland ar bra pé att motivera dem
under en fordndringsprocess. 16,7% svarade att chefen sidllan 4dr bra pa att motivera
medarbetarna i en fordndringsprocess. 13,3% tyckte inte chefen var bra alls pa att motivera

medarbetarna under en fordndringsprocess.

Johannesson & Norstrom (2012) skriver i sin avhandling att det dr viktigt att chefen lagger
fokus pa medarbetarnas behov under en fordndringsprocess. Chefen behdver vara mer
coachande och mer kommunikativ i sin ledarstil. Det framkommer ocksa i undersdkningen att
medarbetarna har ett stort behov av en nérvarande och stottande chef under en
forandringsprocess. Det dr ocksa viktigt att chefen dr &nnu mer tydlig med malstyrning och
uppfoljning under fordndringsarbetet (Johannesson & Norstrom, 2012 s. 32-33). Enligt
Nilsson & Waldemarson (2011) har det kommunikativa ledarskapet en avgodrande roll da det
handlar om att skapa och driva en fordndringsprocess. De sdger att ledarens uppgift ar att
sporra de anstdllda till att samverka i fordndringen sé& att de motiveras till att uppnd de nya
mal som organisationen och verksamheten utformat. For att forandringsprocessen ska kunna
flyta pad smidigt behover ett tydligt informations- och kommunikationsflode finnas mellan
chefen och medarbetarna. Resultatet blir 6kad effektivitet och delaktighet, samt engagemang
och malinriktade arbetsmetoder hos de anstéllda (Nilsson & Waldemarson, 2011 55, 143 och
152). Wheelan (2013) sdger att ett hogpresterande team klarar av att implementerar de
l6sningarna och besluten som har fattats. Chefen och medarbetarna foljer upp besluten och

halls ansvariga for att handla i enlighet med dessa (Wheelan, 2013 s. 91).
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4.4 Reliabilitet och Validitet

Validitet handlar om det overgripande problemet om huruvida vi fatt ett métresultat for det
som vi vill mita eller om resultatet ocksa paverkats av andra faktorer. Validitet handlar alltsa
om hur giltig métresultatet &r (Befring & Andersson, 1994 s. 61). Fragorna som har anvénts
for att samla in data till den hir unders6kningen baserar sig pd avhandlingens teoridel och har
darfor relevans till studien. Jag anser att jag i min studie har uppnéatt hog validitet. Dels pa
grund av den hdga svarsprocenten och dels for att jag har gjort bade en kvalitativ och
kvantitativ studie 1 syfte att kunna jamfora chefernas svar med medarbetarnas.

Resultatet fran enkédtundersokningen kanske dock inte ger en rittvis bedomning av svaren.
For att verkligen kunna analysera hur medarbetarna upplever chefens kommunikativa
ledarstil hade jag behovt dela in medarbetarna enligt de avdelningar de jobbar pa och jamfort

de specifika medarbetarnas svar med deras avdelningschef.

Reliabilitet handlar om graden av métprecision eller métfel. Den grundldggande fragan &r om
vi lyckats reducera métfelen till ett minimum och 1 vilken grad som métresultaten &r stabila
och precisa (Befring & Andersson, 1994 s. 61). I min undersdkning har alla avdelningschefer
fitt svara pa samma fragor. Medarbetarna i enkdtundersokningen har ocksa de fatt besvara

samma fragor. Jag anser att detta okar tillforlitligheten till undersékningen.

Innan undersokningens borjan lit jag en utomstdende person granska bade intervjufragorna
och enkétfragorna for att minska risken for missforstand och for att bekréfta att de upplevdes
som relevanta med hanvisning till teorin. En faktor som skulle kunna sénka reliabiliteten ar
att respondenterna, trots information om konfidentialitet, kan uppleva obehag infor att [damna
uppgifter om hur de upplever att verksamheten fungerar. Om detta hinder kan reliabiliteten
hotas da deltagarna kan uppleva ett etiskt dilemma av att & ena sidan ldmna uppgifter som kan

anses kansliga och & andra sidan inte ge daligt rykte eller utelimna organisationen.

Om en liknande undersokning skulle goras i1 framtiden tror jag att det finns goda chanser till
att resultatet ser ungefdr likadant ut. Denna tanke grundar jag pa att deltagarnas
forutséttningar troligen kommer vara ganska lika, trots att arbetsplatsen kanske utvecklas.

Den litteratur som anvints i studien &r relevant och pélitlig eftersom den grundar sig pa
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bocker och artiklar skrivna av forfattare med hog kompetens och kunnighet inom omrédet.
Manga delar i teorin anger kéllor fran flera stillen. En del av teorin baserar sig dock enbart pa
en kidlla och detta kan sidnka reliabiliteten. I min undersdkning har jag inte kunnat méta
effektiviteten hos medarbetarna enligt vetenskapliga metoder, utan kan bara forlita mig pa de
svar som avdelningscheferna och medarbetarna har givit. Detta dr ndagot som sdnker

reliabiliteten.
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5. Slutsats

Syftet med arbetet var att ta reda pad hur kommunikationen mellan cheferna och medarbetarna
fungerar pa ett hospitalityforetag med olika enheter. Bisyftet var att ta reda pd om
medarbetarnas motivation och effektivitet kan paverkas till det positiva av chefens sétt att
kommunicera. Min mélséttning var att kunna bevisa de teorier som jag redovisar i kapitel 2.
Under arbetets gang har jag blivit medveten om hur stort just amnet kommunikativt ledarskap

ar. Det innefatta fler delar &n vad denna undersokning tagit upp.

I arbetet anvinder jag mig av tva olika insamlingsmetoder, dels kvalitativa djupintervjuer och
dels kvantitativ enkdtundersokning. I efterhand kan jag kidnna att det hade varit intressant att

gora intervjuer &ven med personalen eftersom enkiten inte gav speciellt beskrivande svar.

I undersokningen framkom det att fOretaget inte har ndgra tydliga strukturer for
utvecklingssamtal.  Respondenterna i  intervjuundersokningen menar dock  att
kommunikationen forbéttras av utvecklingssamtal med medarbetarna. En del tycker att det
inte dr ndgot som behover vara planerat, medan andra séger att det ar viktigt med tydlig
kontinuitet. Teoriredovisningen och tidigare forskning visar att utvecklingssamtal har en
strategisk betydelse for effektiviteten i foretaget om cheferna genomfor dem regelbundet och
pa ritt sétt, med tyngdpunkt pd uppfoljning och aterkoppling. Majoriteten av medarbetarna
upplever att kommunikationen ibland stirks av foretagets utvecklingssamtal. Enligt min
mening ar detta inte ett otillfredsstillande svar, men att fOretaget absolut har
utvecklingspotential inom det hir dmnet om de vill att medarbetarna alltid eller ofta ska

kdnna att kommunikationen starks av utvecklingssamtal.

I fragan om konfliktlosning visade enkdtundersokningen att dver hélften av medarbetarna
upplever att cheferna dr bra pd att losa konflikter. 50% svarade ocksa att de upplever att
arbetet blir béttre efter en konflikt blivit 16st. Intervjuundersokningen visade att cheferna
upplever sig vara bra pa att ta itu med konflikter redan i ett tidigt skede. Nagra av
respondenterna sade ocksé att konflikter krdvs for att gruppen ska kunna utvecklas och bli
starkare. Undersokningens resultat styrker tydligt den teori och tidigare forskning som det hir

arbetet behandlat. Precis som respondenterna i undersokningen séger teorin att det r viktigt
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att forsoka hantera en konflikt sa tidigt som mojligt genom att 6ppna upp ett samtal med

bigge parter. Teorin siger dven att konflikter utvecklar teamet och gor att arbetet blir bittre.

[  undersdkningen framkommer det att alla  avdelningschefer anser att
informationsspridningen pa arbetsplatsen har stora utvecklingsmojligheter. De utmaningar
som de upplever allra mest &r att kunna fa ut informationen till alla medarbetare och att alla
tolkar den pa ratt sitt. Personligen anser jag att det dr viktigt och bra att foretaget har en insikt
om de utmaningar som finns i kommunikationen. Informationsspridningen ar nagot som jag
tror att alltid kan forbittras och utvecklas, speciellt 1 den vérld vi lever i ddr utveckling inom
teknologi snabbt gar framat. Av medarbetarna som deltog i enkdtundersokningen anser 60%
att informationsspridningen fungerar bra ibland. Med tanke pa hur svart det ar att nd ut med
ritt information till rétt personer 1 rétt tid tycker jag att enkdtundersokningen dnda visar att
cheferna &r forhallandevis bra pa att sprida information till medarbetarna. Som tidigare
forskning visar géller det att chefen hittar de rétta metoderna och kanalerna for att skapa en

effektiv informationsspridningen.

Intervjuunders6kningen visar att det dr viktigt att visa budgetsiffror och nyckeltal for att
motivera sina medarbetare att jobba resultatfokuserat. En del respondenter svarade ocksa att
det dr viktigt med regelbunden aterkoppling och att forklara vilken mélséttning foretaget har.
I undersdkningen framkommer ocksa att avdelningscheferna jobbar med att ge medarbetarna
mycket eget ansvar och rétt att fatta egna beslut i det dagliga arbetet. Majoriteten av
medarbetarna svarade att de &dr vdl medvetna om foretagets mal sd att de kan jobba
resultatfokuserat. Hela 63,3% sade ocksd att chefen ar bra pa att delegera ansvar till
medarbetarna. Jag anser att dven i den hér fragan visar undersdkningen att teorin stimmer.
Tidigare forskning siger att medarbetarna behover tydliga mal och regelbunden aterkoppling
for att kunna jobba resultatfokuserat. Teorin séger att de motiveras av att fa ta eget ansvar och

fatta egna beslut.

Pé foretaget finns inga tydlig struktur for hur mdoten ska ga till. En del chefer menar att méten
ar ett forum for diskussioner och dialoger, andra menar att méten ar viktiga for aterkoppling
och uppfoljning. Intervjuerna visar att kommunikation till medarbetarna stirks av moten.

Resultatet visar ocksd att cheferna upplever att medarbetarna ofta eller till viss del vagar
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framfOra sina egna tankar och &sikter. Tillfredsstdllande 70% av medarbetarna bekréftar att
de ofta far gora sin rost hord pa moten. Den storre majoriteten av medarbetarna upplever
ocksa att kommunikationen till chefen fungerar bra pa moten. En for mig forvanande siffra
var att hela 62,1% svarade att moten pa arbetsplatsen foljer en tydlig struktur. Med tanke pé
att cheferna anser att méten inte foljer en tydlig struktur &r den hoga siffra intressant. Det dr
mojligt att flera medarbetare tolkade ordet struktur som ordet regelbundet och att kanske
siffran darfor ar sa hog. En annan orsak kan vara att medarbetarna helt enkelt inte vet vad en

mdotesstruktur dr. I sd fall borde det ha framkommit exempel 1 min fragestéllning.

Undersokningen visar att det dr viktigt att chefen ar tydlig med att forklara och informera f6r
sina medarbetaren nér foretaget ska genomga en fordndring. Det dr ocksd viktigt att vara
lyhord for sina medarbetares sikter och synpunkter, samt att de forstar orsaken som ligger
bakom ett fordndringsbeslut. I enkdtundersokningen var det ett jimnt antal, tillsammans ca.
69%, som ansag att chefen ofta eller ibland 4r bra péd att motivera medarbetarna under en
fordndringsprocess. Tidigare forskning sdger att chefen behdver vara mer coachande och mer
kommunikativ under en fordndringsprocess. Jag tror att fordndringar alltid &r svéra for ett
foretag och deras medarbetare eftersom man maste anamma rutiner och strukturer som man
aldrig har provat innan. Jag tror att det kréver att chefen 4r mycket mer nédrvarande i driften
for att sjdlv kunna skapa sig en uppfattning om vad som fungerar eller inte fungerar. Med den
konkurrens som existerar inom hotell- och hospitalitybranschen dr fordndringar en
forutséttning for att foretag ska kunna konkurrera. Darfor &r det viktigt att foretaget hittar en
kommunikationsplan som fungerar bra under fordndringsprocesser for att foretaget ska kunna

Overleva.

I teoridelen beskriver jag olika verktyg dmnade att skapa en starkare kommunikation mellan
chefer och medarbetare. Tanken &r att dessa kommunikativa verktyg ska hjdlpa en ledare att
skapa mer motiverade och effektiva medarbetare. Under studiens gdng har jag kommit fram
till att en del av teorierna dr véldigt svartvita. Enligt min mening géller det for foretag att hitta
ett sitt och en form som de kan anpassa dessa teorier pd sd att de passar in i deras
foretagsstruktur. Efter avslutad forskning ér jag 4ndd av den starka uppfattningen att foretag
bor tillimpa dessa teorier for att kunna fraimja kommunikationen, maximera effektiviteten,

motivera medarbetarna och skapa en generellt mer trivsam arbetsplats.
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Min forskningsfraga, Kan goda kommunikativa verktyg stirka relationen mellan chef och
medarbetare sa att medarbetarna kdnner sig mer motiverade och jobbar mer effektivt, hade
for avsikt att ta reda pa hur kommunikationen mellan cheferna och medarbetarna fungerar pa
en mindre hotellkedja. Jag ville ocksé veta om medarbetarnas motivation och effektivitet kan
paverkas till det positiva av chefens sitt att kommunicera. Min undersdkning visar att
kommunikationen pa foretaget fungera bra, men att det &nnu finns mycket att jobba pé i den
kommunikativa ledarstilen. Jag har inte kunnat méta effektiviteten hos medarbetarna enligt
vetenskapliga metod, utan kan bara forlita mig pad de svar som avdelningscheferna och
medarbetarna har givit vilket visar att god kommunikation mellan chefen och medarbetarna

skapar hogre effektivitet 1 arbetet och mer motiverade medarbetare.

5.1 Forslag till vidare forskning

Inom dmnet kommunikativt ledarskap finns det dnnu mycket att forska om. Det skulle vara
intressant med en studie som faktiskt undersokte och maitte effektiviteten hos medarbetarna
enligt vetenskapliga metoder. I och med att hela det hir omridet &r sa pass stort skulle det
ocksa vara intressant att spjdlka upp de olika komponenterna och forska ingdende om till

exempel strukturer for utvecklingssamtal och personalméten.
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7. Bilagor

7.1 Intervjufragor

Genomfora utvecklingssamtal

A.
B.

Har du utvecklingssamtal med personalen enskilt?

Pa vilket sditt tycker du att utvecklingssamtal stirker kommunikationen mellan dig och
dina medarbetare?

Mdrker du nagon skillnad i medarbetarnas motivation och effektivitet efter ett
utvecklingssamtal? pd vilket vis?

Har ni nagon struktur eller riktlinjer for hur ett utvecklingssamtal ska ga till? Hur ser

dessa ut i sd fall?

Chefens formaga att hantera och I6sa konflikter

A.

Hur kommunicerar du med dina anstillda ndr en konflikt uppstar mellan
medarbetarna?

Kan du se nagot positivt med konflikter? Forklara.

Har du reflekterat over hur arbetet fortloper efter en konflikt mellan medarbetarna

blivit lost?

Informationsspridning som kommunikativt verktyg

A.

Tycker du att informationsspridningen dr tydlig, klar och effektiv pd arbetsplatsen?

Resultatfokuserat arbete

A.

B.

Vilken/vilka metoder tycker du dr bdst att anvinda for att medarbetarna ska jobba
mer resultatfokuserat?

Anser du att du dr bra pa att delegera ansvar och lata medarbetarna ta beslut om det

dagliga arbetet?

Genomfora bra och uppskattade moten

A.

Har foretaget en tydlig struktur for moten som du foljer nér du leder ett mote med
dina medarbetare?
Upplever du att dina medarbetare vigar komma med sina egna synpunkter och

asikter under dessa moten?
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C. Upplever du att méten stirker kommunikationen mellan dig och dina medarbetare?
Pa vilket sditt?
Kommunikation och genomf6randet av férdndring
A. Hur gor du for att motivera dina medarbetare ndr foretaget genomgdr en
fordndringsprocess?
B. Hur jobbar du for att kommunikationen och informationsflédet ska vara sa tydligt

som mojligt under en fordndring?

7.2 Enkatsvar

Genomfora utvecklingssamtal

A. Utfor chefen regelbundna utvecklingssamtal med medarbetarna?
B. Skapar utvecklingssamtal en bdittre kommunikation mellan dig och din chef?7

C. Anser du att utvecklingssamtal motiverar dig till att arbeta mer effektivt?

Chefens férméga att hantera och 16sa konflikter
A. Tycker du att din chef dr bra pd att hantera och losa konflikter?

B. Hur tycker du att arbetet fortloper efter en konflikt blivit I6st?

Informationsspridning som kommunikativt medel

A. Hur anser du att informationsspridningen fungerar pd arbetsplatsen?

B. Anser du att informationsspridningen dr effektiv?

Resultatfokuserat arbete

A. Ar du medveten om foretagets mdl sd att du kan jobba resultatfokuserat?
B. Tycker du att chefen dr bra pa att delegera ansvar och ldata de anstdillda ta beslut om

det dagliga arbetet?

Genomfora bra och uppskattade moten

A. Hur fungerar kommunikationen mellan dig och chefen pd personalméten? Foljer

personalmotena en tydlig struktur?
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B. Upplever du att alla fdr géra sin rost hord pa personalmoten?

Kommunikation och genomf6randet av férdndring
A. Tycker du att din chef dr bra pd att motivera och uppmuntra dig i ditt arbete, ndr

foretaget genomgdr en fordndring av ndgot slag, sa att foretagets nya mdl kan

uppnds?
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