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Abstract

This study examines the relationship between managers’ perception of
upward feedback and managers’ job specific well- being consisting of 1)
psychological health, 2) job-satisfaction and 3) work engagement. In
addition the mediating and moderating role of occupational self-efficacy is
examined. Data were collected from 207 managers, a relatively unexplored
group in the context of feedback research, across Sweden in several
different organisations using an online survey. This study reveals feedback
as positively related to job-specific well-being. Occupational self-efficacy
had neither a significant mediating effect nor a moderating effect, although a
tendency for a mediating effect is proposed in the regression analysis. These
findings highlight the usefulness of feedback in managers’ job-specific well-

being.
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Sammanfattning

Denna studie undersoker sambandet mellan chefers upplevelse av
uppatgaende feedback och chefers arbetsrelaterade vilbefinnande, som
utgérs av 1) psykisk hilsa, 2) arbetstillfredstillelse och 3)
arbetsengagemang. Utdver detta undersoks arbetsrelaterad self-efficacys
medierande och modererande effekt. Data samlades in frdn 207 chefer, en
relativt outforskad grupp i feedbackforskning, i Sverige i bade privata och
offentliga verksamheter genom nétbaserad enkitundersokning. Studien visar
att feedback har ett positivt samband med arbetsrelaterat vélbefinnande.
Varken arbetsrelaterad self-efficacyns medierande eller modererande effekt
kan fastldggas, men regressionsanalysen tyder pa att det finns en tendens till
medierande effekt. Dessa resultat visar att feedback kan vara verksamt for

chefers arbetsrelaterade vilbefinnande.

Nyckelord: feedback, vilbefinnande, arbetsrelaterad self-efficacy, chefer
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Inledning

Den hir studien handlar om sambandet mellan den feedback chefer far fran sina medarbetare
och chefernas vilbefinnande pa arbetet. Att det finns samband mellan feedback och
vilbefinnande ir vil belagt i tidigare forskning (Anseel & Lievens, 2007; Jansson & Nilsson,
2010; Sparr & Sonnentag, 2008). For att oka forstaelsen for detta samband &r det ocksa
intressant att undersoka hur personliga egenskaper sasom personers tilltro till sin formaga att
hantera sina arbetsuppgifter, kallat arbetsrelaterad self-efficacy, hos feedbackmottagaren
paverkar detta samband.

Feedback, som &r en upplysning om en annan persons prestation, anvinds ofta och &r
inte alltid nagot som reflekteras 6ver men manga kan uppleva det som ett kénsligt amne,
speciellt om feedbacken dr negativ (Drenth, 1998, refererad i Millward, 2005, s. 156). Det kan
paverka relationen mellan den som ger feedback, feedbackkillan, och den som far feedback,
feedbackmottagaren, och vicka manga kénslor exempelvis aggression, fornekelse och
motstand. Samtidigt gor feedback det mojligt for personer att littare och mer effektivt uppna
mal genom forandring och korrigering av sitt beteende (Locke & Latham, 2002). Det finns
manga organisatoriska vinster med feedback sasom att det kan forebygga stress och oro,
skapa en bittre arbetsmiljo (Olofsson, 2010) samt kan feedback bidra till en hogre
tillfredstéllelse (Fried och Ferris, 1987 refererad i Judge, Durham & Kluger, 1998, s. 20).
Feedback kan bade 6ppna upp for mojligheter for medarbetare att lyfta fram nya forslag,
uttrycka missndje samt fungera som ett hjdlpmedel vid hantering av konflikter (Tourish &
Robson, 2003). Ett klimat av tillginglig, god och riklig feedback som framférs empatiskt kan
paverka medarbetares vilbefinnande positivt (Sparr & Sonnentag, 2008).

Det finns tidigare forskning om feedbackens effekt pa medarbetares prestation
(Ilgen & Davis, 2000; Kluger & DeNisi, 1996; Vancouver & Tischner, 2004) samt
medarbetares vilbefinnande (Anseel & Lievens, 2007; Sparr & Sonnentag, 2008). Minniskor
reagerar pa, tar emot och anvinder sig av feedback pa olika sitt (Arbetsmiljoupplysningen,
2010), vilket dven gor personliga egenskaper intressanta att undersoka (Jansson & Nilsson,
2010; Kluger & DeNisi, 1996; Sparr & Sonnentag, 2008). McConnell (2005) betonar
feedbackens vikt, inte enbart for medarbetare, utan dven for personer i chefsposition. Det
finns inte sa mycket forskning vad giller feedback fran medarbetare till chefer och darfor &r
denna studie viktig. I denna studie utforskas den feedback chefer far fran medarbetare samt
hur feedbacken paverkar chefers vilbefinnande. Med vilbefinnande avses har psykisk hilsa,

arbetstillfredstillelse samt arbetsengagemang. For att undersdka personliga skillnader i hur
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feedback tas emot och anvinds undersoks i denna studie hur chefers arbetsrelaterade self-
efficacy paverkar sambandet mellan feedback och vilbefinnande. Med arbetsrelaterad self-
efficacy menas den uppfattning en person har om sin formaga att genomfora en uppgift i
arbetet.

Hoga krav pa chefers tillginglighet, att ge aterkoppling, erbjuda personlig utveckling
och ha en god relation till medarbetarna gor att det dr viktigt att chefer far vigledning och stod
i sitt arbete (Ledarna, 2010). Mer dn hélften av Sveriges chefer uppger att de har fér mycket
att gora och att deras chefer inte uppmirksammar detta (Arbetsmiljoverket, 2004-2006;
Ledarna, 2010). Mer &n en tredjedel av svenska chefer berittar att de har haft arbetsrelaterade
hilsobesvir (Arbetsmiljoverket, 2006). Trots en stor arbetsborda mar storre delen av
chefsgruppen bra (Ledarna, 2010). Det &r intressant att utforska positiva delar av
vilbefinnande pa arbetsplatser, ett vilbefinnande som &r nagot mer 4n enbart franvaron av
ohilsa (Linley & Joseph, 2004) samt vilka faktorer pa arbetet som kan vara betydande for
upplevelsen av vilbefinnande. Coachning, som till viss del kan inbegripa feedback, har visats
sig minska den arbetsrelaterade stressen. Coachning syftar till att bidra till att personer
presterar och mar bittre genom att hjélpa dem att hjélpa sig sjdlva genom fragor, uppmuntran
och klargérande av mal. God hilsa ger indirekta vinster som mgjlighet till 6kad prestation
(Taris & Schreurs, 2009), da det kan vara léttare for minniskor att na arbetsrelaterade mal
samt att krav i arbetet kan hanteras mer effektivt nar de mar bra.

Att, som chef soka och fa feedback, bade pa prestationer och pa ledarskapet, ar ett
sdtt att utveckla ledarrollen (Arbetsmiljoupplysningen, 2011). Feedback kan utga fran olika
nivaer i organisationen, fran overordnade, fran kollegor, fran underordnade samt fran sig
sjdlv. Medarbetare dr i en god position att ge chefer feedback vad giller ledarskapsformagor
och pa andra omraden vari medarbetaren #r direkt involverad (Millward, 2005). Uppatriktad
feedback, fran medarbetare till chefen, dr generellt mindre accepterad @n den vanligare
neratgaende feedbacken, fran chef till medarbetare (Redman & Mathews, 1995; Tourish &
Robson, 2003) och dven mindre utforskad. En ojimn maktposition mellan chefer och
medarbetare kan gora det svarare for medarbetare att ge chefer uppriktig feedback. Kan
organisationen ge plats for delaktiga medarbetare och skapa forutséttningar for vilfungerande
kommunikation mellan olika nivaer kan organisationens hélsovinster ka (Stockholms lins
landsting, 2008).

I studien kommer Oversittning av de engelska begreppen att goras i den man
begreppen ej tappar sin betydelse och precision. De engelska begrepp som dr vedertagna pa

svenska behalls pa ursprungsspraket. Denna studie avser att undersoka sambandet mellan
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chefers upplevelse av feedback fran sina medarbetare och chefers vilbefinnande samt om
detta samband paverkas av arbetsrelaterad self-efficacy. I syfte att sitta forskningsfragan i sitt
vetenskapliga sammanhang redogors i foljande avsnitt for teori samt tidigare forskning som
beror: 1) feedback, 2) vilbefinnande: a) psykisk hilsa, b) arbetstillfredstillese och c)

arbetsengagemang samt 3) arbetsrelaterad self-efficacy.

Teori

Feedback och feedbackmiljo. Feedback dr: en utomstaende aktors handlingar med syftet att ge
information om personens prestation, eller nagon del av prestationen (Kluger & DeNisi,
1996). Idag saknas en erkidnd, grundldggande teori om hur feedback paverkar individer och
organisationer (Steelman, Levy& Snell, 2004), samtidigt som det har kunnat klarldggas att
feedback har betydelse for bade vilbefinnande och prestation (Anseel & Lievens, 2007; Iigen
& Davis, 2000; Kluger & DeNisi, 1996; Sparr & Sonnentag, 2008; Vancouver & Tischner,
2004)

I ett forsok att forsta komplexiteten av feedback har Kluger och DeNisi (1996)
presenterat en integrering av olika synsitt och teoretiska perspektiv pa feedback och
presenterat en feedbackteori, Feedback Intervention Theory. De menar att
feedbackinterventionens effekt for prestation paverkas av hur stor del av feedbacken som kan
anvindas, situationella och personliga variabler samt uppgiftens egenskaper (Kluger &
DeNisi, 1996). Da en vedertagen teori kring sambandet mellan feedback och vilbefinnande
saknas anvdnds hidr Feedback Intervention Theory som stod for att kunna forklara denna
relation. Eftersom det finns ett medelstarkt samband mellan prestation och vilbefinnande
(Taris & Schreurs, 2009; laffaldano & Muchinsky, 1985; Petty, McGee & Cavender, 1984)
antas Feedback Intervention Theory, utover att klarligga sambandet mellan feedback och
prestation, dven till viss del kunna ge forstaelse for relationen mellan feedback och
vilbefinnande.

Feedback Intervention Theory har fem grundliggande utgangspunkter. Det forsta
antagandet (a) 4r att individers beteende regleras genom jimforelse mellan mottagen feedback
och uppsatta mal. Feedback synliggor den skillnad som finns mellan nuet och det 6nskade
malet. Det leder till att personen blir motiverad att minska skillnaden. Feedback anvinds for
att utvdrdera prestationen i forhallande till méalen och komma nirmre dessa. Det andra
antagandet (b) dr att mal &r hierarkiskt organiserande. Forenklat kan hierarkin beskrivas i tre

nivaer; en dir fokus ligger pa ldrande, en med fokus pa motivation och en niva som handlar
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om att ldgga fokus pa metanivan. Ju mer erfarenhet personen har av att arbeta med en uppgift,
desto mer personligt vérde lidggs i uppgiften. Nér uppgiften har ett hogt personligt virde
befinner sig personen pa en hogre niva i hierarkin. I toppen av hierarkin beskrivs
metaprocesser, diar fokus pa sjdlvet och affekter dr storre. Nir feedback hotar sjdlvet och
sjalvkinslan, minskar feedbackens effekt. I mitten av hierarkin finns motivationsprocesserna,
ddr feedbacken utvirderas utifran malen. Finns det en skillnad mellan nuvarande situation och
den onskvirda nivan okar personens arbetsinsats vid negativ feedback och arbetsinsatsen
bibehalls eller minskar vid positiv feedback. Om personen inte kommer nirmre malen i denna
process, dndras uppmirksamheten till en annan niva i hierarkin. I botten av hierarkin finns
processer med fokus pa lirande. Denna niva aktiveras nér tidigare strategier misslyckats. Da
skapas nya arbetshypoteser och lirande frimjas. Pa denna niva kan nya beslut fattas, antingen
om att generera nya hypoteser eller att ge upp. Det tredje antagandet (c) dr att ménniskans
uppmirksamhet dr begrinsad. Det innebér att endast det beteende, dir skillnad mellan mal
och nuvarande tillstand uppmirksammas, kan atgirdas, trots att manga diskrepanser kan
finnas samtidigt pa olika nivaer i hierarkin. Uppmérksamheten kan forflyttas snabbt och det &r
storst sannolikhet att uppmirksamheten dr pa en niva i taget. Det fjirde antagandet (d) &r att
uppmérksamheten oftast riktas mot mitten av hierarkin, det vill siga mot de motiverande
processerna istdllet for mot ytterligheterna, alltsa metauppgiftsprocesserna  och
larandeprocesserna. Det sista antagandet (e) ér att feedbackinterventioner dndrar riktningen pa
uppmirksamheten och dérfor paverkar beteendet. Det antas finnas tre variabler som paverkar
effekten av feedback pa prestation: 1) feedbackens innehall, 2) uppgiftens karaktir och 3)
individuella faktorer hos mottagaren samt i den situationen dir feedbacken ges. Innehallet
bestaimmer vilken del av hierarkin som uppméirksamheten ska riktas mot och paverkar saledes
handlingen. Feedback som tycks rikta uppmirksamheten mot sjédlvet och personens affekter
forsvagar feedbackens effekt. Feedback som riktas mot motivationsnivan eller larandenivan
okar feedbackens effekt pa prestation. Uppgiftens karaktir bestimmer hur kénslig mottagaren
ar for att dndra riktning pa uppmirksamheten. Personliga och situationella faktorer bestimmer
hur mottagaren viljer att minska diskrepansen mellan nuet och uppsatt mal. Exakt vad hos
personen och i situationerna som &r viktigt dr inte helt tydligt (Kluger & DeNisi, 1996).

I dagens forskning gors en atskillnad pa forskningsbegreppen feedback och
feedbackmiljo. Feedback dr en utomstaende aktors handlingar med syftet att ge information
om personens prestation medan feedbackmiljo #r den milj6 som feedbacken figurerar i

(Kluger & DeNisi, 1996; Steelman et al., 2004). Begreppet feedbackmiljé uppkom som en



reaktion mot att tidigare forskning av feedback enbart forlitade sig pa laboratoriestudier,
vilket inte avspeglade en organisations verklighet (Strang, Lawrence & Fowler, 1978).

Feedback bor inte vara nagot som enbart &r relevant vid formella medarbetarsamtal
utan bor ha en storre roll (Ashford & Cummings, 1983), da det finns en generell kontinuerlig
tillgang av prestationsrelaterad information fran en rad olika kéllor inom en organisation.
(Ashford, 1993; Ashford & Cummings, 1983; Herold & Parsons, 1985). Feedbackmiljo
beskriver kontextuella aspekter av en daglig feedbackprocess mellan handledare-handledd och
kollega-kollega, snarare #n till ett formellt bedomningstillfille (Steelman, et al., 2004).
Feedbackmiljon antas kunna beskriva hur anstéllda soker, tar emot, hanterar, accepterar och
anvinder feedbackinformation (Anseel & Lievens, 2007). En fordelaktig feedbackmiljo
karakteriseras av riklig information med hog kvalitet som dr adekvat, vilvilligt given samt
tillganglig fran en palitlig killa (Steelman et al., 2004). Feedbackmiljo enligt Steelman et al.
(2004) bestar av sju delar som mits med lika manga skalor som sedan summeras till en
helskala. Feedbackmiljons delar &r nedan beskrivna:

Kdlltrovardighet innefattar feedbackkillans kompetens att ge feedback vilket bland
annat bestar av kunskap om feedbacktagarens krav och arbetsprestation. Det bestar dven av
trovirdighet, vilket édr feedbacktagarens tro pa givarens formaga att ge adekvat information.

Kvalitet pa feedback innebir hur konsekvent och anvindbar feedbacken ér.

Framforande av feedback handlar om mottagarens uppfattning av killans intention
att ge feedback. Desto mer héansynsfullt feedbacken ges desto storre sannolikhet att individen
accepterar och anvinder sig av feedbacken.

Positiv feedback innefattar hur ofta man upplever att man far positiv feedback i form
av till exempel komplimanger.

Negativ feedback dr upplevelsen av hur ofta man far hora missnoje eller negativ
kritik.

Kdlltillganglighet &r upplevelsen av mingden kontakt med feedbackgivaren och hur
latt det dr att erhalla feedback.

Frimjande av feedback handlar om i vilken grad miljon &r stodjande eller
himmande av feedbacksokande beteende. Det beskriver huruvida individen uppmuntras att
soka och be om feedback.

Sammanfattningsvis ir feedback handlingar som syftar till att ge information om
prestationer. Feedback Intervention Theory &r en teoretisk utgangspunkt for att begripliggora
begreppet och behandlar feedback utifran tre variabler: feedbackens anvindbarhet,

situationella och personliga variabler samt uppgiftens egenskaper. Feedback kan mitas med
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ett feedbackmiljoinstrument, bestaende av sju beskrivande delar och ge en bred och nyanserad

operationalisering av begreppet.

Viilbefinnande. Vilbefinnande dr ett brett och komplicerat begrepp som definieras pa manga
olika sitt i olika studier (Ryan & Deci, 2001). Det rader oenighet om hur begreppet skall
beskrivas och hur begreppet skiljer sig fran andra begrepp sa som hilsa. Vilbefinnande
behandlas i denna studie utifran tre faktorer; psykisk hilsa, arbetsengagemang och
arbetsstillfredstéllelse. Psykisk hidlsa har i tidigare studier anvénts som ett matt pa
vélbefinnande (Madden, 2010; Steine, Laerum, Eritsland & Arnesen, 1996). Bakker (in press
refererad i Bakker, Schaufeli, Letier & Taris, 2008, s. 193) menar att engagerade medarbetare
upplever en hogre psykisk och fysisk hélsa och Bakker, et al., (2008) menar att
arbetsengagemang #r en del av arbetsrelaterat vilbefinnande. Studier har ocksa visat att
arbetstillfredstillelse paverkar vilbefinnande (Zhang & Yuan-Yuan, 2009). Séledes har
psykisk hilsa, arbetstillfredstillelse och arbetsengagemang en koppling till vilbefinnande och
samtliga begrepp kommer att beskrivas mer nedan.

I Warrs (1999) teori om vilbefinnande och arbetsplatsen kan urskiljas bade
arbetstillfredstillelse samt engagemang varvid detta ligger som grund for studiens teori om
vilbefinnande. Warr (1999) skiljer pa arbetsspecifikt vilbefinnande och mer generella kénslor
i och om livet. Bada dessa former #r dock inom konceptet mental hilsa och bestar av positiv
sjdlvuppfattning, kompetens, ambition och autonomi. Arbetsspecifikt vilmaende beskriver
Warr (1999) utifran tre axlar: obehag-vilbehag (axel 1), angest-ro (axel 2) samt depression-
entusiasm (axel 3) i ett koordinatsystem. En persons arbetsspecifika vilbefinnande bestams
utifran var pa axlarna de hamnar da dessa interkorrelerar med varandra. Yttre faktorer sa som
anstillningsform, status pa arbetet samt 16n paverkar vilbefinnandet.

Tillfredstillelse ingar i axel 1 och det gors en atskillnad mellan arbetstillfredstillelse
och generell tillfredstillelse samtidigt som de har ett medelstarkt samband (Tait, Padgett &
Baldwin, 1989). Arbetstillfredstillelse och generell tillfredstillelse paverkar varandra pa bada
hall men Judge och Locke (1993) har visat att generell tillfredstillelse har en storre paverkan
pa arbetsspecifik tillfredstillelse dn tvirt om. Arbetstillfredstillelse bestar av inre och yttre
delar. Inre delar kan vara mojlighet att ha kontroll, utveckla firdigheter, ha varierande
uppgifter och de externa delarna handlar om 16n, arbetsforhallande och sikerhet.

Olika yttre faktorer paverkar var pa de tre olika axlarna man befinner sig och detta
paverkar i sin tur vilbefinnandet. Warr (1999) utskiljer tio olika miljofaktorer sa som

stodjande ledning, fysisk sédkerhet, 16n och mgjlighet att anvénda sin kunskap och sina
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fardigheter. Ju hogre dessa ér desto hogre arbetsrelaterat vilbefinnande, atminstone upp till en
viss niva. En hog niva av arbetsborda ér associerat med 1ag arbetsspecifikt vilbefinnande pa
axel 2 (angest-ro) @n vad det har pa axel 3 (depression-entusiasm). De olika miljofaktorerna
paverkar i samverkan med varandra var personen befinner sig pa de olika axlarna. Effekten
kan variera beroende pa kombinationen av miljofaktorer. En interaktion mellan
miljofaktorerna innebdr att tillsammans &dr vissa miljofaktorer betydligt mer skadliga @n vad
som kan forvintas av en additativ kombination. Exempelvis kan hog arbetsborda tillsammans
med 1ag personlig kontroll ge en interaktion som &r mer skadlig @n var faktorerna enskilt ir.
Miljofaktorerna dr dock bara en kiilla till en persons kinslor. Aven individuella faktorer bor
inkluderas. Warr (1999) namner affektiva dispositioner och olika preferenser. En uppdelning
gors mellan positiv och negativ personlighetstyp. Personer som upplever 6verviagande
negativa affekter upplever fler svarigheter och otillfredstillelse i alla ligen oavsett
miljopaverkan. De fokuserar pa negativa sidor hos sig sjdlva och virlden generellt sitt.
Personer som upplever dverviagande positiva affekter har hog energiniva, dr upprymda och
entusiastiska. Forutom miljo- och personlighetsfaktorer paverkar dven sociodemografiska
faktorer det arbetsrelaterade vilbefinnandet. De kan vara alder, kon, etniskt grupp, geografisk
region med flera. Dessa faktorer har en indirekt paverkan genom att de paverkar miljo- och
personlighetsfaktorer. Individuella faktorer antas mynna ut i olika beteenden som i sin tur
paverkar miljon som paverkar arbetsrelaterad vilbefinnande.

Psykisk hilsa dr svarare att definiera @n psykisk ohilsa da det sistnimnda begreppet
har ansetts vara viktigare och diarmed finns det ocksa fler studier som beskriver och anvinder
begreppet (Bickman, 2001). Virldshélsoorganisationen, WHO (2011) definierar hélsa som:
ett tillstand av total fysisk, psykisk och socialt vilbefinnande och inte enbart en franvaro av
sjukdom. Halsa beskriver variation i personers fysiska och psykiska tillstand. Psykisk hilsa
grundas i tva faktorer: 1) formagan att hantera individens hilsofunktioner samt 2) formaga att
hantera uppkomsten av nya fenomen av bekymmersam karaktir (Werneke, Goldberg, Yalcin
& Ustiin, 2000). Psykisk hilsa kommer i denna studie ta utgingspunkt ur (Werneke et al.,
2000) syn pa psykisk hilsa. Det beskriver individens formaga att hantera sitt eget maende,
krav och relationer samt uppkomna svarigheter i en normal variation av generell psykologisk
hilsa i grad av angest, depression, social dysfunktion, sjdlvsiakerhet och sjdlvkénsla.

Arbetsengagemang &r ett positivt, tillfredstillande och arbetsrelaterat tillstand
(Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008). Arbetsengagemang bestar av tre faktorer: 1) vigor,
2) hdngivenhet och 3) forsjunkenhet (Schaufeli, Salanova, Gonzdlez-Roma & Bakker, 2002).

Vigor kidnnetecknas av hoga nivaer av energi och mental aterhimtningsformaga. Hiangivenhet
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utmérks av att arbetet kdnns meningsfullt, entusiasmerande, inspirerande, drofyllt och
utmanande. Forsjunkenhet kinnetecknas av att personen &r fullt koncentrerad och inne i
arbetet. Arbetsengagemang dr en faktor som antas bidra positivt, bade pa individniva, genom
personlig utveckling, samt pa organisationsniva, genom forbittrade prestationer (Bakker et
al., 2008). Engagerade anstillda identifierar sig med sitt arbete, har en hog energiniva, ir
entusiastiska i sitt arbete och &r ofta totalt fordjupade i sina uppgifter (Macey & Schneider,
2008; May, Gilson & Harter, 2004). De tenderar att se arbetet som utmanande, snarare dn
stressande och kridvande. Personer med hogt arbetsengagemang karakteriseras av att ha
formaga att koppla bort tankar pa jobbet vid ledighet (Scott, Moore & Miceli, 1997). For
arbetsengagerade medarbetare &r arbetet roligt och inte tvangsbelagt (Schaufeli et al., 2001
refererad i Bakker et al., 2008, s. 190).

Arbetstillfredsstillelse beskriver individens hélsa och vilbefinnande pa arbetet och
begreppet inkluderar olika nivaer i en verksamhet, fran organisationsniva till individniva.
Begreppet innefattar olika dimensioner av arbete sasom arbetsuppgifter, organisering,
interpersonella relationer, samarbete, ledarskap, potentiella stressorer, resurser, stod,
feedback, engagemang (eng. comittment) och god hilsa (Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg,
2005). Arbetsstillfredstillelse antas paverkas av fyra olika personliga drag enligt Core Self-
Evaluationmodellen (Judge, Locke & Durham, 1997). Enligt modellen é&r sjidlvkinsla, self-
efficacy, locus of control och neuroticism sadana personliga drag. Tillsammans antas de vara
betydande for hur personer uppfattar virlden, andra och sig sjdlv (Judge & Bono, 2001).
Personliga drag paverkar personers upplevelse av arbetstillfredsstillelse och generell
tillfredstillelse pa fyra olika sdtt. Forst a) antas de personliga dragen paverka de kognitiva
bedomningar som gors av en situation, vilket i sin tur paverkar den emotionella upplevelsen
av situationen, som slutligen bestammer tillfredstéllelsen av situationen. Dragen antas @ven b)
ha en indirekt paverkan pa arbetsstillfredstillelse genom att de paverkar hur personer bedomer
och uppskattar arbetssituationen i relation till sig sjdlv. De fyra dragen kan ocksa c) mediera
arbetsstillfredstillelse genom att paverka individens val av arbete, uthallighet och framgang.
Slutligen d) antas de moderera relationen mellan arbete, forutséttningar i arbete, arbetsmiljo
samt arbetsstillfredstillelse genom att personer med positiv bild av sig sjdlv reagerar pa
beloning och uppmuntran med belatenhet och motivation att ta sig an nya utmaningar.
Personer med en negativ bild av sig sjédlv kan istéllet reagera med rédsla da de ej kinner sig
virda berommet. Arbetsstillfredstillelse kan saledes, enligt Core Self-Evaluationmodellen,
forklaras genom en interaktion mellan personliga egenskaper och olika faktorer i

arbetssituationen (Judge, Locke & Durham, 1997).



Arbetsrelaterad self-efficacy. For att behandla personliga variablers paverkan pa sambandet
mellan feedback och vilbefinnande kommer arbetsrelaterad self-efficacy att anvéindas i denna
studie. Arbetsreaterad self-efficacy dr ett dominspecifikt begrepp och definieras som: den
upplevda kompetens en person kidnner angaende sin formaga att framgangsrikt genomfora en
uppgift som ingar i arbetet (Rigotti, Schyns & Mohr, 2008).

I forskning atskiljs self-efficacy och arbetsrelaterad self-efficacy (Bandura,
1997; Rigotti et al., 2008) samtidigt visar studier att begreppen interkorrelerar starkt (r=0,57,
p<0,01) (Schyns & von Collani, 2002). For att forsta arbetsrelaterad self-efficacy sa ges forst
en forklaring till generell self-efficacy.

Self-efficacy definieras enligt Bandura (1994) som: individers tro pa sin egen
kapacitet och formaga att na en utsatt prestationsniva som paverkar viktiga hiandelser i livet.
Begreppet syftar till att forklara vad som paverkar individers motivation, tankeprocesser,
affekter, uthallighet vid mote av hinder, aterhdmtningsformaga, malniva och
handlingsforfaranden i en specifik situation. Tron pa den egna formagan, vilken antas vigleda
minniskan, dr en grundldggande faktor for handling. Om individen inte tror att hon kan
astadkomma Onskade resultat har hon svaga motiv att handla. Individens self-efficacy
refererar saledes till tron pa den egna kapaciteten att organisera handlingsforfarandet och
genomfora de uppgifter som krivs for att na ett givet mal (Bandura, 1997).

Self-efficacy paverkar framforallt fyra olika psykologiska processer: kognitiva,
motivationella, affektiva samt selektionsprocesser. Vad avser kognitiva processer har det visat
sig att personer med hog self-efficacy sitter hogre mal och anvinder ett gott analytiskt
tankande som ger utdelning i prestation till skillnad fran de med 1ag self-efficacy som dr mer
planlosa i sitt analytiska tdnkande i tuffare situationer. Motivation paverkas av self-efficacy pa
flera sitt: det bestimmer hur hoga mal som sitts, hur mycket anstrangning som laggs samt hur
hog grad av uthallighet som finns. Individers upplevelse av copingformagor paverkar affekter
sa som hur mycket stress och nedstimdhet de upplever i hotande eller svara situationer. Hog
self-efficacy frimjar dven personlig hilsa. Vad avser selektionsprocesser paverkar self-
efficacy de val individer gor i livet. Personer tenderar att undvika aktiviteter som kan
upplevas Gverstiga den egna formagan, inte minst vad avser karridrval (Bandura, 1994).

Begreppet har vidareutvecklats for att vara giltigt i arbetssituationer och kan
anvindas for att beskriva hur vil personer forbereder sig for ett visst atagande och hur
framgangsrika dessa &r i det dagliga arbetet (Bandura, 1997). Judge, et al. (1997) beskriver,
precis som Tuckey, Brewer och Williamson (2002), Ilgen och Davis (2000), Judge och Bono
(2001) och Judge, Locke, Durham och Kluger (1998) att individers olika personliga drag,

9



didribland self-efficacy, spelar roll for hur de tar emot och anvinder sig av feedback.

Sammanfattningsvis  anvidnds  psykisk  hélsa, arbetstillfredstillelse  och
arbetsengagemang som variabler for att operationalisera och begripliggéra begreppet
vilbefinnande och arbetsrelaterad self-efficacy inkluderas for att belysa personliga skillnaders

roll for sambandet mellan feedback och vilbefinnande.

Tidigare forskning

Det har visats att feedback kan ha en varierande effekt pa prestation, dir feedback i vissa fall
kan forbittra prestation, i vissa fall inte ha nagon effekt och ibland forsdmra prestationen
(Kluger & DeNisi, 1996; Sparr & Sonnentag, 2008). Feedback har i forskning visats sig ha en
mattlig positiv paverkan pa prestation samtidigt har feedback i mer 4n en tredjedel av fallen
en negativ effekt (Kluger & Adler, 1993; Steelman, Levy & Snell, 2004). Feedback ér alltsa
komplext och det krdvs en storre forstaelse for att konsekvenserna av feedback ska bli
positiva och for att feedback inte ska bli kontraproduktivt.

Personer tenderar att och tycker om att soka feedback trots att det inte alltid
nodvindigtvis framjar framtida prestation (Ashford & Cummings, 1983). Sparr och
Sonnentag (2008) har funnit positiva samband mellan feedback och vélbefinnande. Norris-
Watts och Levy (2004) samt Rosen, Levy och Hall (2006) har visat att en god feedbackmiljo
korrelerar positivt med prestation och antar sdledes att kontextuella aspekter av feedback
ocksa influerar den anstilldes vilbefinnande. Det tycks vara sa att feedback har andra
indirekta, positiva effekter for mottagaren, som exempelvis tillfredstillelse (Fried och Ferris,
1987 refererad i Judge, Durham & Kluger, 1998, s. 20).

Dierendonck, Haynes, Borrill och Stride (2004) har visat att adekvat formedlad
feedback #r viktigt i ledarskap och kan frimja vilbefinnandet hos medarbetare (Sparr &
Sonnentag, 2008). Da chefer forstar feedbackens komplexitet, formedlar informationen
konstruktivt och frimjar medarbetares sokande av feedback kan bade vilbefinnande och
prestation 6ka. En positiv feedbackmiljo 6kar medarbetares vilbefinnande genom att kidnslan
av personlig kontroll stirks och kénslan av hjélploshet minskar. Det finns ett positivt samband
mellan feedbackmiljo och arbetstillfredstillelse (Anseel & Lievens, 2007; Jansson & Nilsson,
2010; Sparr & Sonnentag, 2008). Positiva samband har ocksa uppmits mellan feedbackmiljo
och engagemang (Jansson & Nilsson, 2010; Norris-Watts & Levy, 2004). Bakker och

Demerouti (2008) samt Schaufeli och Salanova (2007) menar att prestationsrelaterad
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feedback é&r positivt forknippat med arbetsengagemang (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris,
2008). Med bakgrund av de teorier och vetenskapliga studier som har sammanfattats antas att:
Hypotes 1- Det finns ett positivt samband mellan chefers erhallna feedback fran medarbetare

och chefers vilbefinnande. Se Figur 1.

Individer dr, till viss del beroende pa olika personlighetsfaktorer, mer eller mindre benigna att
soka och respondera konstruktivt pa feedback (Kluger & DeNisi, 1996; Tuckey, Brewer &
Williamson, 2002). Self-efficacy dr en av de delar som bygger upp en individs generella
sjdlvkoncept vilket saledes kan vara en faktor som kan paverka feedbackens effekt (Ilgen &
Davis, 2000; Bandura & Cervone, 1986). Nér en individ har hog self-efficacy tenderar
individen att uppfatta sin prestation som hogre. Self-efficacy paverkas av tidigare prestationer
da personer med hogre self-efficacy dr motstandskraftigare mot att kianna sig nedslagna i sin
formaga att framgangsrikt genomfora en uppgift pa grund av tidigare incidenter av dalig
prestation (Bandura, 1991). Self-efficacy &r sérskilt vésentlig vad giller negativ feedback,
eftersom personers niva av self-efficacy efter feedback avgor om deras framtida mal sinks
eller hojs (Bandura & Cervone, 1986).

En hog niva av feedback ger mer personlig kontroll och minskar kinslor av
hjilploshet. Personlig kontroll kan ses som en del av self-efficacy och self-efficacy kan i sin
tur ses som en motpol till hjédlploshet. Feedback kan fungera som ett sitt att fa information om
den egna prestationen vilket kan 6ka personlig kontroll (Sparr & Sonnentag, 2008). For att en
situation skall upplevas hanterbar, maste personen forst veta vad som skall uppnas och vad
som behover goras for att na dit (Locke & Latham, 2002). Self-efficacy kan dven okas da en
annan person uttrycker fortroende for personens formaga att uppna mal samt i viagledandet
och i arbetet att na dessa mal (Bandura 1997; White & Locke, 2000). Som tidigare studier
visar kan feedback bade paverkas av och paverka individens self-efficacy (Bandura 1997,
Ilgen & Davis, 2000). Med bakgrund av de teorier och vetenskapliga studier som har
sammanfattats antas att:

Hypotes 2- Det finns ett positivt samband mellan chefers erhallna feedback fran medarbetare

och chefers arbetsrelaterade self-efficacy. Se Figur 1.

Skinner (1996) och Spector (2002) har visat att personlig kontroll &r en betydande faktor for
att predicera vilmaende och Warr (2007) har kunnat visa att mojlighet att kdnna personlig
kontroll har ett positivt samband med vilbefinnande (Sparr & Sonnentag, 2008). Self-efficacy

har koppling till hilsa, da den kan reglera stressprocesser, paverka sjalvkianslan samt forandra
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vélbefinnande (O’Leary, 1985; Bandura, 1997; Bisschop, Kriegsman, Beekman & Deeg,
2004; Kuijer & De Ridder, 2003). Lag self-efficacy har samband med angest och depression
samt ldgre subjektivt vilmaende (Kashdan & Roberts, 2004 refererad i Karademas, 2006, s.
1282). Anstillda med hog self-efficacy tenderar att rapportera ldgre upplevd stress vilket tyder
pa att det finns ett samband mellan self-efficacy och arbetstillfredstillelse (Judge & Bono,
2001).

Hog grad av self-efficacy har visats vara relaterad till arbetsstillfredstéllelse och kan
gora att de ogynnsamma effekterna av daliga arbetsforhallanden inte minskar vilmaende lika
mycket (Jex & Bliese, 2006, refererad i Nielsen & Munir, 2009, s. 1835). Self-efficacyns
paverkan pa arbetsstillfredstillelse forklaras med att individer med hog self-efficacy hanterar
svarigheter mer effektivt och dr mer uthalliga i sitt arbete, vilket gor att de har hogre
sannolikhet att na de resultat och mal som leder till tillfredsstillelse i arbetet (Judge & Bono,
2001).

Det har visat sig att engagerade medarbetare ofta har en hog self-efficacy. De tror i
hogre grad att de kan mota krav som stiélls pa dem i olika kontexter (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli, 2007). Med bakgrund av de teorier och vetenskapliga studier som har
sammanfattats antas att:

Hypotes 3- Det finns ett positivt samband mellan chefers arbetsrelaterade self-efficacy och

chefers vilbefinnande. Se Figur 1.

Arbetsrelaterad
self-efficacy
H2 H3
Feedback P - Vilbefinnande
h " Psykisk hilsa (+)
H1 Arbetsstillfredstillelse (+)

Arbetsengagemang (+)

Figur 1. Modell 6ver studiens hypoteser 1-3
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En variabel kan ha bade en medierande och modererande effekt pa en utfallsvariabel (Frazier,
Tix & Barron, 2004) och dérfor dr det av vikt att utforska vilken typ av effekt den aktuella
variabeln spelar for utfallsvariabeln. Kluger och DeNisi (1996) hdvdar att det dr oklart hur
personliga faktorer paverkar feedback, vilket gor det viktigt att undersoka mer ingaende. Self-
efficacy antas bade kunna ha en medierande och modererande effekt pa sambandet mellan
feedback och vilbefinnande.

Tidigare forskning visar att personliga faktorer medierar sambandet mellan feedback
och vilbefinnande (Sparr & Sonnentag, 2008; Anseel & Lievens, 2007). Arbetsrelaterad self-
efficacy har visats ha samband med personlighetsdrag sasom generell self-efficacy (r=0,57,
p<0,01) (Schyns & von Collani, 2002). Arbetsrelaterad self-efficacy har ett positivt samband
med tillfredstillelse med relationen till chefen (r=0,16, p<0,01) samt tillfredstillelse med
uppgifter (r=0,31, p<0,01). Vad avser kollegor har man funnit en tendens till samband dock ej
ett signifikant samband (r=0,10) med arbetsrelaterad self-efficacy (Schyns & von Collani,
2002).

Self-efficacy dr en av de individuella faktorer som paverkar hur personer tar emot
och anvinder sig av negativ feedback. For att negativ feedback ska kunna leda till ett storre
engagemang hos individen maste mottagaren av feedback tro pa den egna formagan att
paverka prestationen. Negativ feedback kan annars sidnka personens self-efficacy, vilken i sin
tur kan paverka den framtida prestationen negativt (Ilgen & Davis, 2000). Med bakgrund av
de teorier och vetenskapliga studier som har sammanfattats antas att:

Hypotes 4- Chefers arbetsrelaterade self-efficacy medierar sambandet mellan chefers

erhallna feedback fran medarbetare och chefers viilbefinnande. Se Figur 2.

Feedback > AI:: ft iﬂ.‘;.::;i;ad — Vilbefinnande

Psykisk hilsa (+)
Arbetsstillfredstillelse (+)
Arbetsengagemang (+)

Figur 2. Modell over studiens hypotes 4
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Heslin och Latham (2004) kunde i sin studie visa att self-efficacy modererade relationen
mellan uppatgdende feedback och prestationsforbittring. De kunde dven visa att prestationer
okade som f6ljd av uppatgaende feedback for individer med hog self-efficacy.

I organisationer dér anstillda mar bra dr organisationerna dven mer produktiva. Det
gor det viktigt att 6ka medarbetarnas vilmaende, inte bara for den enskilda individen utan for
hela organisationen (Taris & Schreurs, 2009). Ostroff (1992) menar att de anstéilla med hog
tillfredstillelse 4r mer produktiva 4n andra.

Olika typer av ledarskap paverkar medarbetares hilsa. Ledarskap dir vigledning
ingar har positivt samband med arbetstillfredstillelse och affektivt vilbefinnande. Detta
samband kan delvis paverkas av self-efficacy (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman, 2010).

Med bakgrund av de teorier och vetenskapliga studier som har sammanfattats antas att:
Hypotes 5- Chefers arbetsrelaterade self-efficacy modererar sambandet mellan chefers

erhallna feedback fran medarbetare och chefers vilmaende. Se Figur 3.

Arbetsrelaterad self-
efficacy

l

Feedback —> Vilbefinnande

Psykisk hilsa (+)
Arbetsstillfredstillelse (+)
Arbetsengagemang (+)

Figur 3. Modell over studiens hypotes 5

Syfte

Syftet med studien #r att undersoka sambandet mellan den feedback chefer upplever sig fa av
sina medarbetare och deras vilbefinnande pa arbetet samt utforska hur faktorn arbetsrelaterad

self-efficacy paverkar sambandet.

Fragestillning

Vilket samband finns mellan chefers upplevelse av feedback fran sina medarbetare och

chefers vilbefinnande samt hur paverkar arbetsrelaterad self-efficacy detta samband?
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Metod

Undersokningsgrupp

Deltagargruppen i denna studie bestar av 207 chefer i Sverige med medarbetaransvar. |
gruppen dr 15 % (n=32) av dessa chef Oover andra chefer, 72 % (n=151) &r chef 6ver enbart
medarbetare och 11 % (n=21) dr chef 6ver bada dessa kategorier. Resterande 1 % (n=3)
definierar sig ej som chef utan istdllet som nagon form av ledare. Antal personer som cheferna
dr ansvarig for varierar: 17 % (n=36) har 1-5 medarbetare, 20 % (n=41) har 6-10 medarbetare,
19 % (n=39) har 11-15 medarbetare och 44 % (n=91) har 16 eller fler medarbetare. De flesta
cheferna har varit verksamma som chefer i mer dn 15 ar. Detta giller for 29 % (n=61) av
gruppen. 21 % (n=43) har varit chef i mindre 4n 3 ar, 20 % (n=42) har varit chef mellan 4-7
ar, 21 % (n=43) har varit chef i 8-11 ar och 9 % (n=18) i 12-15 éar.

I gruppen har 22 % (n=30) mindre dn 2 veckors ledarskapsutbildning. De 6vriga har
genomgatt eller genomgar nagon typ av chefs- och ledarskapsutbildningar med varierande
lingd. 37 % (n=77) har mer 4n 9 veckors utbildning. 76 % (n=158) av cheferna har akademisk
utbildning, 20 % (n=41) har gymnasieutbildning och 4 % (n=8) har enbart
grundskoleutbildning.

Gruppen ir relativt jimnt fordelad mellan mén och kvinnor, med 44 % (n=92)
kvinnor och 56 % (n=115) min. Vad avser alder dr 3 % (n=7) mellan 20-30 ar, 15 % (n=32)
mellan 30-40 ar, 33 % (n=68) mellan 40-50 ar, 32 % (n=66) mellan 50-60 ar samt 16 %
(n=34) 60 ar eller &ldre.

Chefsgruppen bestar av anstillda inom bade privat och offentlig verksamhet. En
fraga har avsett vilken bransch chefen dr verksam inom. Inga svarsalternativ har givits pa
denna fraga utan personen har fritt fatt ange bransch. Gruppen inkluderar bland annat chefer
inom vard, utbildning, service, tjinster och produktion. Procentsatserna i ovanstaende stycke
som beskriver undersokningsgrupp &r avrundade, ddrav den ojimna totalsumman. De
sociodemografiska data som beskrivs ovan anvénds inte i den statistiska analysen utan enbart

for gruppens beskrivning. I Bilaga 3 redovisas de demografiska fragor som stilldes i enkiten.

Material

Instrument for feedback. Feedback mits i denna studie med Feedback Environmental Scale
(FES: Steelman, Levy & Snell, 2004). FES é&r ett instrument som framtagits for att

askadliggora och mita de feedbackprocesser som pagar i en organisation. Mitinstrumentet
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beskriver kontextuella aspekter av dagliga feedbackprocesser mellan medarbetare och chef
samt medarbetare emellan, snarare &n till formella sessioner av prestationsbaserad feedback
sasom medarbetarsamtal. Instrumentet syftar till att mita en mer omfattande bild av
organisationens dagliga feedbackmiljé och inkluderar sju olika delskalor. Dessa &r: kéllans
trovirdighet, kvalitet pa feedback, framforande av feedback, positiv feedback, negativ
feedback, killans tillginglighet och frimjande av feedback.

Detta instrument har anvénts i flera studier (Norris-Watts & Levy, 2004; Rosen,
Levy & Hall 2006; Sparr & Sonnentag, 2008; Anseel & Lievens, 2007). Steelman et al.
(2004) har validerat instrumentet pa originalsprak och testet dr Gversatt och anvént pa svenska
av Jansson och Nilsson (2010). I tabell 1 visas Cronbachs alpha for samtliga skalor. I denna
studie anvinds den svenska Oversidttningen med vissa dndringar. En &ndring avser antalet
fragor dar 10 fragor har tagits bort, i samrad med Steelman, for att minska enkitens
omfattning. Da aterstod 23 fragor. Samtliga fragor har omformulerats for att avse
uppatgaende feedback, exempelvis har ”Jag far ofta positiv feedback fran min chef” dndrats
till ”Jag far ofta positiv feedback fran mina medarbetare”. Steelman et al. (2004) har endast
tva feedbackkallor, chefer och kollegor, men menar att feedback fran medarbetare ocksa dr
relevant att undersoka och forvéntar sig att denna dimension kan ldggas till vid behov. I
studien har fragan ”Nir mina medarbetare ger mig feedback tar de mina kénslor i aktning”
dndrats till ”Nér mina medarbetare ger mig feedback tar de hénsyn till mina kénslor”, for att
Oka forstaelsen och anvinda ett mer modernt sprak. Varje fraga har sju olika svarsalternativ
fran 1 Haller inte med alls till 7 Haller med fullstindigt. Exempel pa fragor dr Mina
medarbetare blir ofta irriterade ndir jag ber om feedback pd min arbetsprestation (framjande
av feedback) och Mina medarbetare formedlar feedback pa ett tanklost sctt (framforande av

feedback). 1 Bilaga 4 redovisas de fragor som stilldes till deltagarna angaende feedback.
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Tabell 1.
Reliabilitet (Cronbachs alpha)

Steelman, Levy & Snell (2004) Jansson & Nilsson (2010)
Chef Arbetskamrat Chef Arbetskamrat
Feedback total 0,96 0,95 0,95 0,95
Kdlltrovirdighet 0,88 0,85 0,87 0,87
Kvalitet pa feedback 0,92 0,92 0,90 0,94
Framforande av feedback 0,86 0,84 0,86 0,78
Positiv feedback 0,88 0,86 0,93 0,89
Negativ feedback 0,85 0,85 0,81 0,89
Kalltillginglighet 0,82 0,74 0,71 0,72
Framjande av feedback 0,84 0,85 0,69 0,72

Instrument for vilbefinnande. 1 denna studie anvinds det ofta tillimpade frageformuléret,
General Health Questionnaire, GHQ-12, (GHQ-12: Goldberg, 1972) for att mita psykisk
hilsa. GHQ-12 syftar till att mita sjdlvskattat generellt psykiskt vidlmaende. Instrumentet
miter doméner av angest och depression, social dysfunktion, forlust av sjdlvsidkerhet och
sjdlvkénsla. Skalan anvinds inte for diagnostik av psykologisk ohélsa dock kan en hég poing
visa att det finns en potentiell risk for psykiatrisk problematik. Frageformuléret bestar av 12
fragor med god reliabilitet (alpha=0,88 for ursprungsversionen, rapporterat i Werneke, et al.,
2000). Varje pastaende har fyra svarsalternativ: Stimmer inte alls, Stimmer delvis, Stimmer
bra och Stimmer helt. I denna studie har skalan omkodats sa att en hog poédng innebir ett hogt
vilbefinnande. Detta for att alla skalor i mattet vilmaende skall vara riktade 4t samma hall.
Medelvirdet gar saledes ej att jamfora med annan grupp. Exempel pa pastaende dr Jag kan
uppskatta det positiva i tillvaron och Jag har svart att sova pa grund av problem och
svarigheter.

For att méta arbetstillfredstillelse har en miniversion av Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ) med 7 fragor anvints (Jansson & Nilsson, 2010). COPSOQ fokus
ligger pa individens vilbefinnande. Det ursprungliga testet bestar av 141 fragor dir de flesta
av skalorna har god reliabilitet (alpha=0,61-0,81) och liten Overlappning mellan skalorna
(Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg, 2005). I Jansson och Nilssons (2010) studie har skalan
en reliabilitet pa 0,71. Exempel pa fragor ar Hur tillfredstdlld dr du med det sdtt pa vilket din
avdelning bedrivs? och Hur tillfredstdlld dr du med dina arbetskamrater? Varje fraga har fem

svarsalternativ: Mycket nojd, Nojd, Missnojd, Mycket missnojd och Icke relevant.
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Arbetsengagemang méts i denna studie med Utrecht Work Engagement Scale
(UWES: Schaufeli, 2003). Testet dr Oversatt till svenska och bestar av 9 pastaenden
(Schaufeli, 2003). Dess interna reliabilitet varierar mellan Gversittningar pa olika sprak men
ar god for samtliga (alpha=0,85-0,92) (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). Exempel pa
pastaenden dr Mitt arbete inspirerar mig och Jag dr stolt over det arbete jag utfor, vilket
podngsitts enligt skalan: Aldrig, Nagra ganger om dret eller mindre, En gang i manaden eller

mindre, Nagra ganger i mdanaden, En gang i veckan, Nagra ganger i veckan och Varje dag.

Instrument for arbetsrelaterad self-efficacy. Short Occupational Self-Efficacy Scale (SOSES)
(Rigotti et al., 2008) har anvénts for att mita arbetsrelaterad self-efficacy. Det ursprungliga
instrumentet bestar av 20 fragor (Schyns & von Collani, 2002). Rigotti et al. (2008) har
konstruerat en kortare version, bestaende av sex pastaenden. Den korta svenska versionen har
reliabilitet pa alpha=0,86 (Rigotti et al., 2008). Exempel pa pastaenden &r Ndr jag mdter
problem i arbetet kan jag ofta hitta flera olika losningar och Jag brukar klara av de mdl jag
sdatter upp for mig sjdlv i arbetet. Svaren indikeras pa en skala fran 1 Stammer inte alls till 6

Stammer helt.

Procedur

Studien inleddes med att en litteraturundersokning om feedback genomfordes for att fa en
klarare bild av vad som har utforskats pa omradet, vilka slutsatser som har faststillts och vilka
aspekter som kréaver mer forskning. Direfter gjordes en pilotintervju med en tidigare chef med
lang erfarenhet av chefskap. Intervjuns tema var personens uppfattning och erfarenheter av
feedback och syftade till att fa en mer praktisk och verklighetsférankrad syn pa hur feedback
anvinds och uppfattas, for att vidga forfattarnas syn pa @mnet och minska risken for att
viktiga delar skulle forbises. Utfallet av intervjun var att det blev tydligt att det var viktigt att
studera den miljo feedback figurerar i och inte bara feedbackens innehall. Framtagningen av
nitenkiten gjordes genom att eftersoka instrument som kunde vara ldmpliga i studien, det vill
sdga som lag i linje med fragestillningen, var korta, kidrnfulla och som var validerade pa
svenska. Utifran valda formuldr skapades en ndtenkdt. Denna enkit testades forst av tre
personer med ledarskapserfarenhet, vilket ledde till smirre fordndringar i enkéten i form av
vissa fortydliganden i inledningstexterna.

Rekryteringen av deltagare gjordes genom ett bekvamlighetsurval dar

organisationer och personer kontaktades via telefon, e-mail, eller personligen.
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Kontaktuppgifter fanns via nummerupplysningssidor, ledarskapsorganisationer samt genom
personliga kontakter. Studien presenterades och de kontaktade fick ta del av ett
informationsblad (se Bilaga 1 och 2) om projektet. Dérefter fick organisationen och personen
ta stéllning till huruvida de ville medverka. Vid utebliven respons gjordes ett uppfoljande
kontaktforsok. Till organisationerna distribuerades dérefter ett informationsblad till deltagarna
(se Bilaga 2) direkt, eller vidarebefordrades av kontaktpersonen i organisationen till
deltagarna. Vilket forfaringssitt som anvindes var beroende pa vilket administrationssitt
organisationen foredrog. Internetadressen till nitenkiten skickades dérefter ut till deltagarna
direkt, eller till organisationens kontaktperson som distribuerade enkiten, med ett
paminnelsemail efter sju dagar. Datainsamlingen pagick under 23 dagar i mars 2011. Nar
tidsramen gatt ut samlades alla svaren in till ett excelark som senare flyttades over till SPSS
for statistisk bearbetning. De enkitfragor som var negationer inverterades. Skalan for psykisk
hilsa dndrades sa att en 1ag podng motsvarade 1ag psykisk hélsa. Totalt innehdll enkéten 66
fragor. Den sista fragan var 6ppen och avsag personens upplevelse av att fylla i enkiten i syfte
att deltagarna skulle fa mojlighet att uttrycka sig i sina egna ord. Svaren lag utanfor studiens
syfte och har inte analyserats. Den statistiska analysen av datan gjordes genom en
korrelationsanalys med Pearsons korrelation och direfter en linjdr regressionsanalys. I
studiens genomforande har ett antal etiska Overviganden tagits i beaktande. For det forsta har
deltagande i studien helt utgatt fran en frivillig basis och deltagare har fatt avbryta sitt
deltagande i studien ndr dn de onskat. Deltagarna har dven fatt information angaende studien,
dess syfte och genomforande. Se Bilaga 2. Enskilda svar, deltagarinformation samt
organisationsinformation har behandlats konfidentiellt och anonymt. Resultaten av denna typ
av studie antas inte ha en negativ eller stigmatiserande effekt, utan snarare gagna gruppen i
forstaelse, konkretisering och utveckling av chefers situation samt ha en samhéllsnyttig effekt
och bidra till framtida forskning. En forbittring av studien hade varit att bendmna hur kon
definierades, exempelvis biologiskt eller socialt, for att inkludera fler och for att alla ska

kinna igen sig i svarsalternativen i enkéten.
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Resultat

Reliabilitet

Reliabiliteten for skalorna som har anvints i studien redovisas i Cronbachs alpha och beskrivs
i sin helhet i tabell 2. Skalorna som miter frdmjande av feedback, kdlltillginglighet och
framforande av feedback har en lag reliabilitet med en spridning av alpha 0,45-0,58.
Orsakerna till de laga virdena tolkas i diskussionsavsnittet. Resterande skalor som avser att
mita feedback har en god reliabilitet mellan 0,70-0,82. Reliabiliteten for det totala virdet av
feedbackskalorna dr bra med alpha 0,73. Self-efficacyskalan har en reliabilitet pa 0,79 vilket
ar ett hogt virde. Reliabliteten for skalorna som miter vilbefinnande ligger ocksa hogt mellan

0,72-0,90.

Tabell 2.

Resultat reliabilitet (Cronbachs alpha)

Feedback total 0,73
Kalltrovirdighet 0,74
Kvalitet pa feedback 0,72
Framforande av feedback 0,58
Positiv feedback 0,82
Negativ feedback 0,70
Kalltillginglighet 0,45
Framjande av feedback 0,53

Psykisk hilsa 0,78

Arbetstillfredstillelse 0,72

Arbetsengagemang 0,90

Arbetsrelaterad self-efficacy 0,79

Hypotes 1-3

I studien har Pearsons korrelation anvints for att undersoka samband mellan olika delskalor
och helskalor. Resultaten visas i sin helhet i tabell 3. Den totala skalan for feedback dr positivt
korrelerad med samtliga skalor som miter vilbefinnande med en styrka av r=0,30 for psykisk
hilsa (p<0,01), r=0,30 for arbetstillfredstéllelse (p<0,01) samt r=0,28 for arbetsengagemang
(p<0,01). Samtliga enskilda delskalor som avser att mita feedback korrelerar positivt med
psykisk hélsa utom negativ feedback. Dessa korrelationer varierar mellan r=0,20-0,31
(p<0,01). Samma skalor korrelerar dven positivt med arbetstillfredstillelse med en styrka av
r=0,18-0,29 (p<0,01). De starkaste sambanden har arbetstillfredstillelse med kvalitet av
feedback (r=0,29, p<0,01) och kdlltrovirdighet (r=0,29, p<0,01) och den ldgsta med
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framjande av feedback (1=0,18, p<0,01). Avseende arbetsengagemang #r samtliga
feedbackskalor, utom negativ feedback och framforande av feedback, positivt korrelerade
med en styrka av r=0,18-0,28 (p<0,01). Framforande av feedback ar signifikant vid p<0,05
med en styrka av r=0,16. Detta visar att det finns ett positivt samband mellan chefers erhallna
feedback fran medarbetare och chefers vilbefinnande. Ovan sammanfattande resultat ger stod
for hypotes 1.

Dessutom visar resultaten att feedback total har ett positivt samband med
arbetsrelaterad self-efficacy med r=0,15 (p<0,05). Ingen av delskalorna, forutom
kdlltrovirdighet (1=0,29, p<0,01) och frdmjande av feedback (r=0,21, p<0,01), &dr enskilt
signifikant med arbetsrelaterad self-efficacy. Det innebir att det finns ett positivt samband
mellan chefers erhédllna feedback fran medarbetare och chefers arbetsrelaterade self-efficacy
och detta ger stod at hypotes 2.

Slutligen visar korrelationsanalysen att arbetsrelaterad self-efficacy har ett positivt
samband med samtliga skalor som méter vilbefinnande; psykisk hilsa (r=0,44, p<0,01),
arbetstillfredstillelse (r=0,27, p<0,01) samt arbetsengagemang (r=0,29, p<0,01). Det visar att
det finns ett positivt samband mellan chefers arbetsrelaterade self-efficacy och chefers

vilbefinnande och detta ger stod at hypotes 3.
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Tabell. 3

Medelvirden, standardavvikelser samt Pearsons korrelationer mellan samtliga skalor och delskalor.

Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Feedback total 4,58 0,68 -

2. Kdlltrovdirdighet 5,10 0,92 0,67%* -

3. Kvalitet pa feedback 5,09 1,09 0,78%* (,54%* -

4. Framforande av feedback 4,58 1,04 0,58** (0,44** (,40%* -

5. Positiv feedback 4,31 1,36 0,77*%% 0,49%* 0,52%* (,42%* -

6. Negativ feedback 3,79 1,07 0,35** -0,06 0,18* -0,10 0,05 -

7. Kiilltillginglighet 4,96 1,02  0,69%% 0,36%*% 0,47** 0,32%* 0,49%* 0,12 -

8. Frdmjande av feedback 4,52 10,05 0,66%* 041** 0,44%F 0,26%* 0,46** 0,10 0,38** -

9. Psykisk hilsa 3,45 0,35  0,30*%* 0,31%* 0,27** 0,21** 0,20%* -0,10 0,27*%* 0,26%** -

10. Arbetstillfredstillelse 3,21 0,40  0,30*%* 0,29%* 0,29%* 0,25%* 0,19%* -0,05 0,27*%* 0,18** 0,61** -

11. Arbetsengagemang 5,14 0,74  0,28*%* 0,27*% 0,28** 0,16% 0,20%* 0,02 0,18%* 0,19%* 0,47** 0,50%* -

1 2. Arbetsrelaterad self-efficacy 50,00 0,54 0,15* 0,29** 0,12 0,10 0,04 -0,10 0,09 021%*% 0,44%*% (027%*% (,29%%* -
Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Note. **p<0,01, *p<0,05
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Hypotes 4

Hierarkisk regressionsanalys genomfordes for att undersoka om chefers arbetsrelaterade self-
efficacy medierar sambandet mellan chefers erhallna feedback fran medarbetare och chefers
vilbefinnande. Forutséttningar for att undersoka mediering beskrivs i fyra steg. Det forsta
steget dr att visa att det finns en signifikant korrelation mellan prediktorvariabeln och
beroendevariabeln. Steg tva #r att visa att prediktorvariabeln har ett samband med
mediatorvariabeln. Steg tre &r att visa att mediatorvariabeln har samband med
beroendevariabeln. Steg fyra &r att visa att styrkan i relationen mellan prediktorvariabeln och
beroenevariabeln dr signifikant ldagre ndr mediatorvariabeln ldggs till (Frazier, Tix & Barron,
2004). I denna studie uppnas de tre forsta stegen och samtliga samband existerar, se Tabell 3,
och en regressionsanalys genomfors for att utforska steg 4. Resultatet visas i Tabell 4. For att
fa stod for mediation i sambandet mellan feedback total och vilbefinnandevariablerna ska
mediatorvariabeln predicera signifikant resultatet i steg 2 samt B-virdet for prediktorerna
maste minska i steg 2 i forhallande till steg 1 for att kunna uttala antingen total eller delvis
mediation. For variablerna psykisk hilsa (B=0,07, p<0,01) och arbetsengagemang (B=0,11,
p<0,01) sjunker B-virdet nagot i steg 2 men ir fortfarande signifikant (psykisk hilsa: B=0,07,
p<0,01; arbetsengagemang: B=0,11, p<, 01). Det visar en tendens till delvis mediation. Vad
avser arbetstillfredstillelse (B=0,01, p<0,01) finns ingen skillnad i B-virden i steg 2 fran steg
1. For att kunna fastligga om en delvis medierande (indirekt) effekt &r signifikant anvindes
Sobels test (Preacher & Hayes, 2004). Resultaten fran analysen visar att det finns en delvis
mediation mellan enbart feedback total och psykisk hilsa (z=1,98, p<0,05). For
arbetstillfredstillelse och arbetsengagemang visades ingen medierande effekt (p>0,05). Ovan

sammanfattande resultat ger inte nagot stod for hypotes 4 som diarmed forkastas.

Tabell 4
Testning av medierande effekt med hierarkisk regression.
Psykisk hélsa Arbetstillfredstillelse Arbetsengagemang
B SEB B B SEB B B SE B B

Steg 1

Prediktor: Feedback total 0,08 0,02  0,30%* 0,01 0,00  030** 0,12 0,03 0,28%**
Steg 2

I%Aediator: Arbetsrelaterad 0,52 0,08  0,40*%* 0,03 0,01 0,23** 0,51 0,13 0,25%*

self-efficacy
Prediktor: Feedback total 0,07 0,02 0,24%* 0,01 0,00 0,26%* 0,11 0,03 0,24%=*
**p<0,01
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Hypotes 5

For att predicera den arbetsrelaterade self-efficacyns modererande effekt pa sambandet mellan
feedback och vilbefinnande gjordes en sekventiell multipel regressionsanalys. Se tabell 5.
Forst standardiserades virdena for samtliga variabler med ett medelvérde av 0 och SD av 1.
Detta gors for att undvika kolinjéritet mellan prediktor, moderator och interaktionen och for
att lattare askadliggora en signifikant moderationseffekt. 1 forsta steget testades prediktorn
feedback total och det resultatet var statistiskt signifikant for psykisk hilsa F(1,205)=19,62,
p<0,01 R?=0,09, arbetstillfredstillelse  F(1,205)=19,89, p<0,01 R’=0,09 samt for
arbetsengagemang F(1,205)=17,27, p<0,01 R2=0,08. Arbetsrelaterad self-efficacy lades till i
det andra steget. Tilldgget av denna prediktor resulterade i hogre forklarad varians for psykisk
hilsa F(1,204)=43,28, p<0,001, AR2=0,16, en siankt forklarad varians for arbetstillfredstillelse
F(1,204)=12,78, p<0,01, AR2=0,05 samt ett oftridndrat virde for arbetsengagemang
F(1,204)=14,51, p<0,01, AR2=0,06. Analysen visar att feedback total tillsammans med
arbetsrelaterad self-efficacy enbart okar forklaringsvéardet med 7% (p<0,01) for psykisk hilsa.
I tredje steget lades interaktionsvariabeln (produkten av feedback total och arbetsrelaterad
self-efficacy) till, vilket inte visar en signifikant forbattring av forklarad varians for nagon av
utfallsvariablerna, (psykisk hilsa: F(1,203)=0,08, p>0,05, AR?=0,00; arbetstillfredstillelse:
F(1,203)=0,02, p>0,05, AR?=0,00; arbetsengagemang: F(1,203)=3,54, p=0,06, AR?=0,02. Det
blir ingen signifikant 6kning i R Square nir interaktionen ldggs till for nagon av
vilbefinnandevariablerna. Interaktionen mellan feedback total och arbetsrelaterad self-
efficacy gav ingen okad forklaring av variansen hos vilbefinnandevariablerna. Modererande

effekt kunde inte ges stdd och forskningshypotes 5 forkastas.

Tabell 5
Testning av modererande effekt med hierarkisk regression.

Psykisk hélsa Arbetstillfredstillelse Arbetsengagemang

Prediktor AR Square  Beta AR Square = Beta AR Square  Beta

Steg 1 0,09%* 0,09%* 0,08°%*

Feedback total 0,30%* 0,30%** 0,28%%*
Steg 2 0,16%* 0,05%* 0,07**

Arbetsrelaterad self-efficacy 0,40%* 0,26%* 0,28%*
Steg 3

Interaktion: Feedback total*
Arbetsrelaterad self-efficacy 0,00 -0,02 0,00 0,01 0,00 -0,13
Total R Square 0,25%* 0,14%* 0,15%*

#p<0,05, *#p<0,01
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Diskussion

Resultatdiskussion

Tre av de fem hypoteserna i studien fick stéd och nedan redogors for var och en av
hypoteserna. Dérefter foljer diskussion om metod, etiska aspekter, slutsatser och framtida

forskning.

Feedback har samband med viilbefinnande. Att det finns ett positivt samband mellan chefers
erhallna feedback fran medarbetare och chefers vilbefinnande ges stod i denna studie. Det
ligger i linje med tidigare forskning (Sparr & Sonnentag, 2008; Jansson & Nilsson, 2010).
Styrkan i korrelationerna #r jimn mellan den totala feedbackskalan och samtliga skalor som
miter vilbefinnande; psykisk hilsa (r=0,30, p<0,01); arbetstillfredstillelse (r=0,30, p<0,01)
och arbetsengagemang (r=0,28, p<0,01). Det &r svaga korrelationer. Feedback kan @nda vara
ett sitt att paverka chefers vilmaende, samtidigt som chefers vilmaende kan paverka hur de
uppfattar och tar emot feedback. Det i enlighet med Warrs (1999) teori dir feedback kan ses
som en miljofaktor som paverkar arbetsrelaterat vilbefinnande. Resultaten visar dven att
vilbefinnandeskalorna korrelerar starkt med varandra (r=0,57-0,61). Det som i feedback tycks
vara viktigast for psykisk hédlsa dr kdalltrovirdighet, kvalitet pa feedback och
kéilltillgiinglighet. Kvalitet pad feedback siger nagot om feedbackens innehall och hur
anviandbar den dr for mottagaren (Steelman, et al., 2004). Dir kan synliggérande av
diskrepansen mellan nuet och onskat mal antas vara en del, vilket i enlighet med Feedback
Intervention Theory &r betydande for feedbackens effekt. I kvalitet pa feedback ér innehallet
mer riktat mot ldrande och uppgiften, istéillet for mot personliga faktorer, vilket Okar
feedbackens effekt (Kluger & DeNisi, 1996). Kvalitet pa feedback (r=0,30, p<0,01) och
kalltrovirdighet  (r=0,30, p<0,01) é&r de delskalor som korrelerar hogst med
arbetstillfredstéllelse. Det tyder pa att kvalitet pa feedback ir mer betydande for chefers
tillfredstillelse med arbetet &n vad méngden och tillgdngligheten av feedback ir. Samma
monster visas angaende chefers engagemang i arbetet, dir betydelsen av kdalltillginglighet &r
lagre (r=0,18, p<0,01) dn kvalitet pa feedback (r=0,28, p<0,01). Kvalitet pa feedback &r
viktigare for vilbefinnandet pa samtliga skalor &n vad positiv feedback ir, vilket innebir att
konsekvent och anvidndbar feedback &r viktigare for vilbefinnandet dn vad exempelvis

komplimanger &r. Enligt Kluger och DeNisi (1996) ger den feedback som riktas mot
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motivationsnivan eller ldrandenivan, vilket kan liknas vid hog kvalitet pa feedback, ckad
effekt pa prestation och studiens resultat visar att det dven stimmer for vilbefinnande. For att
feedback ska ha optimal effekt skall den vara detaljerad och frimja ldrande. Det finns starkare
samband mellan kdlltrovirdighet med psykisk hilsa, arbetstillfredstillelse och
arbetsengagemang dn vad framforande av feedback har, vilket innebér att det 4r viktigare vem
som ger feedback, dn det sitt som feedbacken framfors pa. Framforande av feedback och
kdalltillgdnglighet &r betydligt mer viktigt for psykisk hilsa och arbetstillfredstillelse dn vad
det &r for arbetsengagemang.

Feedback fran medarbetare till chefen har funnits vara vanligare i fasta
feedbacksituationer dn i det dagliga arbetet. Den aterkoppling och feedback chefer far pa
tagna beslut kommer oftast langt senare och ofta dr feedbacken i sig tvetydig ndr den vil
levereras (Bandura, 1997). Att uppatgaende feedback har undersokts i denna studie kan vara
en forklaring till att sambandet mellan feedback och vilbefinnande dr nagot ldgre &n i andra
studier som miitt feedback fran chef och kollegor till medarbetare (Sparr & Sonnentag, 2008).
Tidigare forskning visar ocksa att det &dr vanligt att det finns ett visst motstand fran chefens
sida att ta emot feedback fran sina understillda (Antonioni 1994; Redman & Matthews,
1995). Medarbetarnas feedback har ett nagot svagare samband med chefers vilbefinnande dn
vad chefers och kollegors feedback till medarbetare har. Detta tyder pa att feedback fran
medarbetare inte har lika stor betydelse for vilbefinnande som feedback fran chefer och
kollegor har. Samtidigt visar sambandet att feedback fran medarbetare dr betydelsefullt for
chefers vilbefinnande. Denna vidare forstaelse &r viktig for att visa att medarbetarna ir en
stark resurs som bor delta i feedbacksammanhang.

Skalan som miter negativ feedback é&r inte signifikant med nagon av de skalor som
miter vilbefinnande och inte heller med skalan for arbetsrelaterad self-efficacy. Steelman et
al. (2004) hdvdar att idag saknas forstaelse for hur negativ feedback fungerar. Negativ
feedback kan tas emot och anvinds olika av olika personer beroende pa personliga faktorer
sasom sjdlvkénsla och hur trygg man kénner sig i sin position. Steelman et al (2004) menar
dven att det kan finnas ett motstand mot att ge negativ feedback. Ilgen och Davis (2000)
menar att den kognitiva representationen av negativ feedback ger en affektiv innebord och att
den kognitiva representationen tillsammans med den affektiva innebdrden bestimmer hur
personer uppfattar feedback. For att negativ feedback ska leda till storre anstringningar kréivs
det att mottagaren tror pa att denne kan influera sin egen prestation (Taylor, Fisher och Ilgen,
1984, refererad i Ilgen & Davis, 2000, s. 554), dér self-efficacy kan ses vara en betydande

variabel.
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Feedback har ett svagt samband med arbetsrelaterad self-efficacy. Sambandet mellan
feedback total och arbetsrelaterad self-efficacy ar signifikant men lag (r=0,15, p<0,05). Bara
kalltrovdrdighet och frimjande av feedback korrelerar signifikant med arbetsrelaterad self-
efficacy. En stottande omgivning och trovirdiga feedbackkillor kan ge individer en storre
tilltro till den egna formagan att klara av sina uppgifter.

En forklaring till att sambanden i studien dr av lag- till medelstyrka kan vara ett
sndvt val av deltagare, det vill sdga restriction in range. Restriction in range innebir att
korrelationerna #r baserade pa personer som enbart representerar en begrinsad spridning av
de mojliga virdena pa variablerna, det vill sdga en subgrupp av personer som tenderar att
svara med homogena virden. Det kan gora att korrelationsstyrkan blir ldgre (Aron & Aron,
2002). Vid jamforande av denna studies stickprovsmedelvirde pa skalan som miter
arbetsrelaterad self-efficacy med Rigotti et al., (2008) urvalsgrupp som inkluderar
medarbetare visas det vid ett one sample t-test att Rigottis et al. grupp och denna studies
grupp ar signifikant (p<0,01) olika. Standardavvikelsen i denna studie &dr 0,54 och i Rigottis et
al. dr den 0,87, vilket tyder pa att denna studies urvalsgrupp ir betydligt mer homogen pa
arbetsrelaterad self-efficacyvariabeln, vilket kan forklara att hypoteserna om meditation och
moderation inte far stod.

Svenska chefer dr en grupp som mar bra (Ledarna, 2010). Enligt Warr (1999) kan
chefers hoga vilbefinnande dels forstds genom att vilbefinnandet dven paverkas av
sociodemografiska faktorer. Det kan tidnkas att utifran den status samt den hoga medelalder
som chefsgruppen har, behandlas de mer fordelaktigt av omgivningen och cheferna kan kénna
ett eget hogre sjalvvirde pa grund av den statusen de har, vilka tillsammans kan bidra till ett
hogre vilbefinnande. Mékikangas, Feldt och Kinnunen, (2007) har visat att chefers position
har inverkan pa hur chefer mar. Det har visat sig att chefer pa hogre nivaer upplever sig ha
mer kontroll Gver sitt arbete dn vad cheferna ldngre ner i hierarkin har. Cheferna pa hogre niva
ar dven mer entusiastiska over sitt arbete. Det tyder pa att hogre chefer har en mer fordelaktig
arbetssituation, och fler psykosociala arbetsresurser #n vad chefer lidngre ner har.
(Mikikangas, et al., 2007). Att chefer rapporterar att de mar bra, tyder dven resultaten i denna
studie pa, da medelvirdet i denna studie &dr 3,45 dér hogsta virdet dr 4 pa skalan som miéter
psykisk hilsa, 3,21 dir hogsta virdet &dr 4 for arbetstillfredstillelse samt 5,14 dér 6 dr hogsta
virdet for arbetsengagemang. Resultaten i studien visar dven att standardavvikelserna &r laga,
vilket visar att deltagarna tenderar att svara lika. Hade studien innefattat en mer heterogen
grupp som hade storre spridning och varit mer normalférdelad for hela vilmaende- och self-

efficacyskalorna hade eventuellt starkare samband kunnat uppnas.
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Arbetsrelaterad self-efficacy har samband med viilbefinnande. Denna studie pavisade stod for
ett samband mellan personlighetsdraget arbetsrelaterad self-efficacy och vélbefinnande vilket
ocksa har framkommit i tidigare studier (Warr, 1999; O’Leary, 1985; Bandura, 1997,
Bisschop, Kriegsman, Beekman & Deeg, 2004; Kuijer & de Ridder, 2003). Denna studies
resultat visar dessutom att individfaktorn har en storre betydelse for vilbefinnandet &n vad
miljofaktorn har, da arbetsrelaterad self-efficacy har starkare samband med psykisk hilsa
(r=0,44, p<0,01) dn vad feedback (r=0,30, p<0,01) har. I linje med tidigare forskning finns
samband mellan arbetsrelaterad self-efficacy och delskalorna som miter vilmaende. Psykisk
hdlsa har starkast samband (r=0,44, p<0,01) med arbetsrelaterad self-efficacy.
Arbetstillfredstéllelse har ett samband (r=0,25, p<0,01) med arbetsrelaterad self-efficacy och
arbetsengagemang har ett samband (r=0,29, p<0,01) med arbetsrelaterad self-efficacy. Det
innebdr att de som kénner att de kan hantera sitt arbete bra mar bittre eller att de som mar bra
bittre kan hantera sitt arbete. Troligen kan andra arbets- eller personlighetsfaktorer paverka
arbetstillfredstillelse och arbetsengagemang. Skalan som miter psykisk hilsa (GHQ-12) tar
upp fragor som liknar dem som miter arbetsrelaterad self-efficacy sasom hur man klarar
uppkomna svarigheter i arbetet och liknande. Det skulle kunna vara en forklaring till att
korrelationen dr betydligt hogre dn for de dvriga vilmaendeskalorna. Det innebér att feedback
kan tidnkas paverka chefers arbetstillfredstillelse (r=0,30, p<0,01) och psykiska hilsa (r=0,30,

p<0,01) nagot mer én vad feedbacken paverkar chefers arbetsengagemang (r=0,28, p<0,01).

Sambandet mellan feedback och viilbefinnande dr oberoende av arbetsrelaterad self-efficacy.
Studien kan inte visa att arbetsrelaterad self-efficacy har en medierande effekt mellan
feedback och nagon av skalorna som miter vilbefinnande, vilket gor att forskningshypotes 4
forkastas. Det finns dock en tendens till en medierande effekt for psykisk hélsa och
arbetsengagemang.

Resultaten stoder inte heller att arbetsrelaterad self-efficacy &r en moderator av
sambandet, eftersom en signifikant interaktioneffekt inte kan visas varfor forskningshypotes 5
forkastas. Det innebir att personens grad av arbetsrelaterad self-efficacy inte paverkar hur
han/hon reagerar och anvinder sig av den feedback som erhalls. Oavsett grad av
arbetsrelaterad self-efficacy paverkar feedback vilmaende och vice versa. Restriction in range
kan dven paverka arbetsrelaterad self-efficacys medierande och modererande effekt och

ddrmed till viss del forklara de icke-signifikanta resultaten i hypotes 4 och hypotes 5.
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Att arbetsrelaterad self-efficacy inte spelade nagon roll fér sambandet mellan
feedback fran medarbetare och chefers vilbefinnande skulle kunna forklaras av att chefer inte
ligger samma vikt vid feedback som kommer fran medarbetare som vid feedback som
kommer fran kollegor eller chefer. Det innebdr att arbetsrelaterade self-efficacyn skulle kunna
spela en annan roll for sambandet mellan feedback och vilbefinnande om feedbacken kom
fran andra kéllor. Andra studier (Sparr & Sonnentag, 2008; Anseel & Lievens, 2007; Jansson
& Nilsson, 2010) som har undersokt personliga variabler som mediatorer eller moderatorer

for relationen mellan feedback och vilbefinnande har funnit att dessa har paverkan.

Metoddiskussion

I diskussionen om studiens resultat ska det beaktas att forskningsdesignen i denna studie &r en
korrelationsdesign, vilket innebér att styrkan av sambanden mellan variablerna visas samtidigt
som andra faktorer kan paverka resultatet. Denna studie kan saledes inte dra nagra slutsatser
om orsak-verkan samband, da inte tidsordning dr kidnd och andra troliga alternativa
forklaringar inte kan uteslutas (Mill, 1985).

Da ett bekviamlighetsurval tillimpades i denna studie dr det inte mojligt att uttala en
svarsfrekvens 1 studien. Deltagande i studien var frivilligt, vilket kan innebéra att en utvald
grupp med gemensam nidmnare, exempelvis intresse for feedback, valde att besvara enkiten.
Eftersom enkiten distribuerades via nitet till bade organisationer och enskilda deltagare kan
det innebira att vissa har svarat under arbetstid och andra har valt att besvara enkiten under
fritid, vilket innebir att personernas koncentration, noggrannhet och tillgang till tid kan ha
paverkat hur enkiten besvarades. Att administrera enkéten pa nitet tros ha Okat antalet
svarande, underlittat for deltagarna bade vad avser tidsatgang och administration. Samtidigt
saknas kontroll over vilka som har valt att delta i studien. For att hoja kontrollen lades en
demografisk fraga, "Hur manga &r du direkt chef for?” till, for att sékra att enbart chefer som
uppfyllde deltagandekriteriet besvarade enkiten. Bekvamlighetsurvalet ger studien en 1ag inre
validitet, da en selektionsbias, genom att personer som har mer tid viljer att svara pa enkiten
och som har ett storre intresse av amnet. Att enkéten i vissa fall administrerades till deltagarna
via en kontaktperson och i andra fall direkt till deltagaren kan ha paverkat antalet svarande.
Det kan ténkas att administrationen via en kontaktperson i vissa fall har hojt antalet svarande.
Administrationsvalet antas inte ha paverkat innehallet i svaren i nagon hogre grad, eftersom
administrationsvalet inte paverkade enkitens innehall.

Begreppet feedback kan tinkas ha olika innebérd for olika méinniskor. Deltagare har

svarat utifran sin egen uppfattning om feedback genom sjélvskattningsformulir, vilka kan ses
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som hot mot begreppsvaliditeten. Begreppsvaliditeten hade kunnat hojas genom att tillimpa
fler médtmetoder sasom att inkludera den grupp som ger feedback, det vill sdiga medarbetarna,
samt andra métmetoder sasom observationer. Endast en deltagare undrade Gver begreppets
innehall. Eftersom feedbackmiljinstrumentet méter sju undergrupper av feedback, samtidigt
som instrumentet dr tidigare beforskat, kan det antas att instrumentet vél ringar in begreppet
feedback, vilket ger en styrka till studiens anvindande av begreppet. Begreppsvaliditeten for
feedback hade kunnat hojas i studien om begreppet tydligt definierats i enkéten for deltagarna.
Vilbefinnande mits genom tre skalor, vilket innebdr att studien mangoperationaliserar
begreppet vilbefinnande och darmed styrks begreppsvaliditeten. Fragan ”"Enda gangen jag far
feedback om min arbetsprestation fran mina medarbetare dr under mitt medarbetarsamtal”
tycks inte kunna fungera for alla svaranden, da samtliga inte far feedback fran sina
medarbetare under medarbetarsamtalet. Fragan har valts att inkluderas i studien, da den inte
paverkade reliabiliteten namnvirt. Att fortsitta anvidnda fragan for denna grupp i framtida
forskning kan ifragasittas. Ilgen och Davis (2000) gor en atskillnad mellan negativ feedback
och kritik, da negativ feedback ges konstruktivt, dr jobbrelevant och framtidsorienterat
samtidigt som det bevarar personens sjidlvfortroende medan kritik dr domande och
underminerande. Steelman et al. (2004) gor ingen uppdelning mellan konstruktiv och
destruktiv negativ feedback, vilket gor att det blir svart att veta vad som menas med negativ
feedback. Da negativ feedback inte dr definierat i enkédten kan det ha medfort att skalan matt
olika saker for olika deltagare.

Den statistiska validiteten i studien kan antas vara god for en chefsgrupp, da studien
innefattar en heterogen sammansittning av deltagare i chefsposition. Da gruppen har sitt
ursprung i manga olika typer av organisationer, det vill sdga studien har en bredd pa
urvalsgruppen, Okar generaliserbarheten for gruppen chefer och dédrmed studiens externa
validitet. Studiens externa validitet hotas av att ett bekvamlighetsurval har anvints samt att en
korrelationsdesign har tillimpats.

Att korrelationerna for feedbackskalorna dr svagare i denna studie dn i tidigare
studier kan delvis forklaras genom att det enbart anvinds en feedbackkilla i denna studie,
medarbetare, vilket inte heller &r syftet med det ursprungliga testet. I ursprungstestet anvinds
tva, kollegor och 6verordnande.

Styrkan med denna studie dr att den inkluderar en mer varierad urvalsgrupp in
tidigare studier (Steelman et al., 2004; Jansson & Nilsson, 2010), vilket ocksa kan paverka
reliabiliteten. Andra forklaringar kan vara att fragor och pastienden &dr Oversatta fran

originalspraken samt att denna studie har tillimpat en Kkortversion av testen, dir inte alla
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fragor eller pastaenden ingar. Kortversioner av testen har anvénts for att gora deltagare mer
intresserade av att svara pa enkten.

Som tidigare ndmnts dr negativ feedback inte signifikant korrelerad med nagon av
de skalor som miiter vilbefinnande och inte heller med skalan for arbetsrelaterad self-efficacy.
I analysen for hela feedbackskalan behalls den negativa skalan da den ej har nagon storre
paverkan pé totalen eftersom ovriga skalor pekar it samma hall. Aven Steelman et al. (2004)
och Jansson och Nilsson (2010) har fatt icke-signifikanta resultat pa denna delskala. Av de 98
korrelationer som Steelman et al. (2004) studerade, mellan de sju delskalorna som miéter
feedback, fyra externa variabler och tva Killor, tillhorde 12 av 17 ickesignifikanta
korrelationer delskalan negativ feedback. Det kan tyda pa att delskalan inte fungerar som
tankt, eller som &vriga skalor och behdver utvecklas mer. Steelman et al. (2004) for ett
resonemang om att den negativa skalan forvintades vara negativt korrelerad med externa
variabler, vilket den inte var i deras studie.

Restriction in range kan &dven tinkas paverka feedbackskalan i denna studie. I
feedback total har denna studie en standardavvikelse pa 0,68 och Sparr och Sonnentag (2008)
finner en standardavvikelse pa 1,25, vilket tyder pa att denna studies grupp dr mer homogen.
Skillnaderna i standardavvikelserna kan paverkas av att det 4r en homogen chefsgrupp som
undersdks. Samtidigt kan det inte uteslutas att testets modifiering i denna studie, genom att
enbart anvidnda en feedbackkilla, det vill sdga medarbetare, samt att denna studie méter

uppatgaende feedback istillet for nedatgaende feedback paverkar resultaten.

Framtida forskning

Hur forutsittningar for att anvinda feedback pa ett optimalt sdtt skapas ldmpar sig framtida
forskning for att studera. Det kan vara sa att feedbacks samband med vilbefinnande paverkas
olika over tid. Om sa ir fallet kan arbetsrelaterad self-efficacy fa en annan betydelse for detta
samband. Genom experimentella studier kan kontroll fas 6ver andra paverkande faktorer samt
Over tidsvariabeln. Framtida studier bor undersoka detta samt mer specifika
feedbacksituationer. Genom att undersoka mer specifika feedbacksituationer kan det utredas
om arbetsrelaterad self-efficacyns paverkan dr annorlunda i generella sammanhang dn i
specifika situationer. Det dr dven intressant att utforska hur chefers feedback fran sina chefer
och kollegor paverkar dem. I framtida studier kan instrument som &r konstruerade for chefer

anvindas for att fa en storre spridning i urvalsgruppen.
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Slutsats

Resultaten i studien visar att det finns ett tydligt samband mellan feedback och vilbefinnande
hos chefer. Arbetsrelaterad self-efficacy tycks varken ha en medierande eller modererande
effekt pa detta samband. Medarbetares vilbefinnande har tidigare visat ha samband med
feedbacken de fatt (Sparr & Sonnentag, 2008; Jansson & Nilsson, 2010). Kvaliteten pa
feedback #r av stor betydelse, vilket innebér att det dr viktigt att det liggs tid pa att ge
feedback, att feedback &r vil genomtinkt, detaljerad och utforlig. Eftersom kélltrovérdighet ar
en av de viktigaste faktorerna i feedback dr det @ven viktigt att skapa goda relationer mellan
den som ger och den som far feedback. Det bor finnas en oppenhet for det arbete som utfors,
kunskap om arbetet och en nira kontakt mellan parterna. Feedbackens klara samband med

vilbefinnande &r viktigt att ta fasta pa och utnyttja for att 6ka vdilmaende pa arbetsplatser.
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Appendix

Bilaga 1

LUNDS
UNIVERSITET

Projekt om chefers upplevelse av feedback
Hej!
Vi skriver en mastersuppsats i psykologi vid Lunds Universitet och behdver din hjilp med
att komma i kontakt med chefer som kan dela med sig av sina erfarenheter i en kortare
nitbaserad enkédtundersokning.
Studien syftar till att undersoka chefers erfarenhet av feedback och deras upplevelse av
vilbefinnande pa arbetet. Vi hoppas att detta kan uppmérksamma chefers upplevda
arbetsforhallanden och att det kan bli ett bidrag i utvecklingen av fler och bittre arbetssitt och
metoder for hur man kan arbeta med feedback. Det dr viktigt att vi far manga deltagare sa att

tillforlitligheten blir hog.

Vi kommer inte att delge nagon personlig respons pa enkiten. Vi stiller oss ddremot vildigt
positiva till att komma ut till er organisation och presentera resultatet av studien.

Alla uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt och vi vill uppmérksamma att vi inte
undersoker organisationen specifikt utan feedback och vilmaende som fenomen.

Undersokningen kommer att genomforas i slutet av februari och bérjan av mars 2011.

Later detta intressant for er organisation? For att deltaga eller fa mer information,
kontakta oss da pa;

therese.bendelin. 720 @ student.lu.se eller maria.henriksson.731@ student.lu.se
eller ring oss;

Therese Bendelin, 0706-234276
Maria Henriksson, 0703-334769

Har du kontakt med andra organisationer som skulle vara intresserade, skicka gérna vidare
informationen till dem!

Med vinliga hilsningar
Therese Bendelin och Maria Henriksson



Bilaga 2

LUNDS

UNIVERSITET

Projekt om chefers upplevelse av feedback

Vi skriver en mastersuppsats i psykologi vid Lunds Universitet och behdver din hjilp med
att fylla i en enkét om feedback. Beriknad svarstid dr ca 15 minuter.

Detta projekt syftar till att undersoka chefers erfarenhet av feedback och er upplevelse av
vilbefinnande pa arbetet. Var forhoppning ir att resultaten av denna studie kan ge oss
kunskap for att bittre forsta chefers arbetsposition. Vi hoppas dven att detta kan
uppmairksamma chefers upplevda arbetsforhallanden och att det kan bli ett bidrag i
utvecklingen av fler och bittre arbetssétt och metoder inom omradet.

Deltagande i studien innebir att du som chef, som har medarbetare under dig, fyller i ett
enkidtformuldr pa Internet med fragor angaende feedback, ditt vilbefinnande samt om hur du
hanterar olika situationer i ditt arbete.

Individuella svar kommer inte att kunna identifieras och uppgifterna behandlas
konfidentiellt. Du har ritt att avbryta medverkan i studien nir som helst och deltagande i

studien &r helt frivilligt.

Antalet deltagare betyder mycket for undersokningens tillforlitlighet, darfor hoppas vi att
du vill ta dig tid att svara.

Vi kommer inte att delge nagon personlig respons pa enkiten. Vi stéller oss ddremot vildigt
positiva till att komma ut till Er arbetsplats och presentera resultatet av studien.

Undersokningen kommer att genomforas i slutet av februari och borjan av mars 2011.

Med vinlig hélsning

Maria Henriksson (maria.henriksson.731@student.lu.se, 0703-334769)
Therese Bendelin (therese.bendelin.720@ student.lu.se, 0706-234276)



Fragor om demografi

Kon

Alder

Vilken position har du?

Hur manga &r du direkt chef for?
Antal medarbetare

Hur ménga ar har du varit chef?

Inom vilken bransch ir du verksam?

Utbildning

Chefs/ Ledarskapsutbildning

Man
Kvinna

20-30 ar
30-40 ar
40-50 ar
50-60 ar
60 ar-

Jag dr chef 6ver medarbetare.
Jag dr chef over andra chefer.
Annat

0-3 ar

4-7 ar

8-11 ar
12-15 ar
Mer 4n 15 ar

Oppen friga

Grundskola, 1-9 ar
Gymnasieutbildning, 10-12 ar

Bilaga 3

Universitet/ Hogskoleutbildning, 13-16 ar
Hogre akademisk utbildning, mer dn 16 ar

Annat

Har inte gatt nagon chefs/ledarskapsutbildning

0-2 veckor

3-5 veckor

6-8 veckor

9 veckor eller fler
Annat



Bilaga 4
Fragor om feedback

I allménhet, kdnner mina medarbetare till mina prestationer pa arbetet.

I allménhet, respekterar jag mina medarbetares asikter om mina arbetsprestationer.
Angaende arbetsrelaterade prestationer sa litar jag vanligtvis inte pa mina medarbetare.
Mina medarbetare &r rittvisa nir de utvidrderar mina arbetsprestationer.

Mina medarbetare ger mig anvéindbar feedback om mina arbetsprestationer.

Feedback jag far fran mina medarbetare hjdlper mig att gora mitt jobb.

Den information kring arbetsprestationer jag far fran mina medarbetare &r i allminhet inte
sdrskilt anvéndbar.

Nir mina medarbetare ger mig feedback tar de hénsyn till mina kénslor.

Mina medarbetare formedlar feedback pa ett tanklost sitt.

Mina medarbetare ir taktfulla vid framforandet av feedback om mina arbetsprestationer.
Jag far sillan berom fran mina medarbetare.

Vanligtvis later mina medarbetare mig fa veta nir jag gor ett bra arbete pa jobbet.

Jag far ofta positiv feedback fran mina medarbetare.

Nir jag inte moter deadlines far jag hora det fran mina medarbetare.

Vid tillfallen da mina arbetsprestationer dr under vad som &r forvintat av mig, beréttar mina
medarbetare det for mig.

Nir jag begar misstag pa jobbet berittar mina medarbetare det for mig.
Jag far ofta negativ feedback fran mina medarbetare.

Mina medarbetare &dr vanligtvis tillgingliga nédr jag vill ha information om min
arbetsprestation.

Mina medarbetare dr for upptagna for att ge mig feedback.

Den enda gangen jag far feedback om min arbetsprestation fran mina medarbetare dr under
mitt medarbetarsamtal.

Mina medarbetare blir ofta irriterade nir jag ber om feedback pa min arbetsprestation.
Jag kidnner mig bekviam i att friga mina medarbetare om feedback pa mina arbetsprestationer.



Mina medarbetare uppmuntrar mig till att fraga om feedback nirhelst jag dr osidker pa mina
arbetsprestationer.



