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Abstract

The purpose of this study was to explore daily feedback in the workplace and if it corresponds
between employees and supervisors. This was explored by a quantitative method, using a
research based measuring instrument; Feedback Environment Scale (FES). A sample group
consisting of employees and supervisors participated in the study, a 10 minute long
questionnaire, based on FES, about the perception of daily feedback from supervisors to
employees. A total of 14 supervisors and 41 employees participated in the study. The results
showed, in most aspects, a correspondence in perception of daily feedback in the workplace
between employees and supervisors. The aspect of “positive feedback™ was found significantly
different between the two, and both parties found that trust was the most important factor for
well functioning feedback environment. The results also showed “source credibility” as most
occurring and “availability” as the least occurring aspect in the workplace. A conclusion was
made that even though employees found supervisors unavailable, they felt supervisors were
trustworthy and have high credibility. The correspondence in perception of daily feedback

concluded a common view of how organisations work with feedback environment.
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Sammanfattning

Syftet med denna studie var att undersoka upplevelsen av daglig feedback, sa kallad informell
feedback, pd arbetsplatser och om den Overensstimmer mellan medarbetare och chefer. Denna
kvantitativa undersokning skapades utifran méatinstrumentet Feedback Environment Scale (FES).
En undersokningsgrupp med bade medarbetare och chefer ingick i studien, bestaende av ett 10
minuters frageformulér (baserat pa FES) om upplevelsen av den dagliga feedbacken fran chefer
till medarbetare pa arbetsplatser. Totalt deltog 14 chefer och 41 medarbetare 1 studien. Resultaten
redovisade, 1 merparten av aspekterna, en dverensstimmelse mellan medarbetare och chefers
upplevelse av daglig feedbacken pé arbetsplatsen. Delskalan “positiv feedback™ visade en
signifikant skillnad mellan métgrupperna och generellt fann bade medarbetare och chefer att tillit
mellan parterna var den viktigaste faktorn for en vilfungerande feedback-milj6. Resultaten
redogjorde dven aspekten “trovérdighet” som den mest forekommande och aspekten
“tillgénglighet” som den minst forekommande delskalan pa arbetsplatserna. Utifran resultaten i
undersokningen drogs slutsatsen att studiens deltagare till dvervigande delen gav stod for att

medarbetare och chefer hade en gemensam upplevelse av feedbacken pa arbetsplatserna.

Nyckelord: Feedback-miljo, feedbackkultur, arbetsprestation, informell feedback, ledarskap



Forord
Vi vill rikta ett stort tack till samtliga foretag och organisationer som har medverkat i denna
undersokning. Vi vill dven tacka for ert vinliga och tillmotesgdende intresse av amnet feedback
pa arbetsplatser. Med er hjélp har vi utvecklat vdra kunskaper och perspektiv inom omréadet, vi
har dven fitt en djupare forstielse av feedback som bidragit till denna uppsats. Tack &nnu en
géng for ert deltagande, vi hoppas att d&ven ni far anviindning av uppsatsen i er fortsatta arbete

med feedback pa arbetet.

Avslutningsvis vill vi uttrycka ett stort tack till var handledare, Mats Dahl, for din rddgivning,
tillgédnglighet och stdd 1 arbetsprocessen. Din hjélp hade varit vardefull for oss, vilket vi dr

tacksamma for!

Tack!

Anna Eckerwall och Hanna Johnsson



Inledning

I dagens fordnderliga arbetsmarknad blir det allt viktigare for organisationer att fa insikt
1 hur de arbetar med human- och monetért kapital. Arbetsmarknadens klimat bidrar till stor
konkurrens mellan organisationer om humankapital, som inkluderar medarbetares kunskaper,
fardigheter och formagor att genomfora arbetsuppgifter. Konkurrensen av humankapital ar dven
bendmnt som en form av faktormarknadsrivalitet (FMR) (Ellram, Tate & Feitzinger, 2013;
Gideon, Markman, Gianiodis & Buchholtz, 2009; LeMay, Opengart & Ralston, 2018). Enligt
Opengart, Ralston och LeMay (2018) grundades teorin, FMR, i organisationers arbete med att
oka produktiviteten hos den befintliga arbetskraften och darmed uppna hogsta mojliga potential.
Genom aktivt arbete med humankapitalet 6kar mojligheten for organisationer att behalla
befintliga och attrahera medarbetare (Lulu, Bin & Yu, 2017). I detta avseende har feedback
uppmédrksammats som ett mycket effektivt verktyg for att hdja medarbetarnas lirande och
motivation pa arbetsplatserna (Kluger & DeNisi 1996) samt for att hdja det monetéra kapitalet
med 6kade marknadsandelar (Ellram et al., 2013, Markman et al., 2009, Ralston et al., 2017).

Det har blivit allt mer vésentligt att inkludera daglig feedback i arbetet for att utveckla en
vilfungerande feedback-miljé for medarbetare och chefer (Shulte, 2008). Steelman och
Rutkowski (2004) konstaterar betydelsen av att identifiera vilken péverkan feedback har pa
motivationen och beteenden pa arbetsplatsen. De fortydligar att relevant feedback bor anvindas
for att motivera, vigleda och forstirka effektivt beteende. Vidare kan feedback som baseras pa
medarbetarnas styrkor tillfredsstdlla kompetensbehov och dédrmed héja prestationer (Gagné &
Deci, 2005), vilket ar en viktig framgangsfaktor for organisationer. Higgins och Thomas (2001)
redovisar att chefer dr en viktig del i detta, eftersom deras stod har stort inflytande pa
medarbetarnas prestation/resultat.

For att undvika stagnering och att fastna 1 rutiner ar feedback av stor betydelse (Shulte,
2008). Feedback kan definieras pa olika sitt; “Coaching”, 360-graders feedback och “Feedback
seeking behavior”. Harris (1999) definierar “Coaching” som en pagéende inldrningsprocess som
mojliggér medarbetares forbittring av arbetsprestationer. Vidare belyser teorin 360-graders

feedback ett helhetsperspektiv av feedback dér aterkoppling forses fran olika kéllor inklusive



chefer, kollegor och kunder (Dalessio, 1998; London & Smither, 1995; Morgeson, Mumford &
Campion, 2005; Tornow, 1993; Yammarino, 2003). Den sistndmnda teorin, “Feedback seeking
behavior”, definieras som en individs anstringningar att soka efter bekriftelse av hens
prestationer (Ashford & Cummings, 1983). Utdver detta bor organisationer implementera
strategier for att arbeta med feedback-miljon. En vélfungerande feedback-milj6 bidrar till stindig
utveckling och tillvixt genom att ge stod till medarbetarens forbéttring av prestationer (Shulte,
2008). Ashford (1993), Becker och Klimoski (1989) betonar att positiv feedback-miljo
symboliseras av ett stindigt dynamiskt och fordnderligt system som utgér och formas av
mottagaren till onskvirda handlingar. I en 6nskad feedback-milj6 fokuserar organisationer pa hur
kontextuella faktorer formar betydelsen och effekten av daglig feedback i arbetet (Dahling &
O’Malley, 2011). Ashford och Cummings (1983) definierar informell feedback som dagliga
interaktioner mellan chef och medarbetare pa arbetsplatser i motsats till de strukturella arliga
medarbetarsamtalen som utgors av formell feedback (Meyer, 199; Steelman, Levy & Snell,
2004). Informell feedback dr en viktig del av en organisations feedback-miljo, ett &mne som
dnnu inte vetenskapligt undersokts 1 sa stor utstrdckning och darfor har stor potential att belysas
nirmare. Syftet med denna undersokning &dr déarfor att studera informell feedback pa arbetsplatser
mer ingdende.
Begreppet Feedback

Feedback som foreteelse har uppmirksammats i stor omfattning inom tidigare forskning,
vilket har bidragit till ett flertal olika perspektiv, bdde pd organisations- och individniva
(London, 2002). Denna uppsats har utgétt frin Londons (2003) definition av feedback som en
dynamisk process av interaktionen mellan férmedlare och mottagare som medfor information
kring prestation och utvdrdering av prestationens kvalité. Kluger och DeNisi (1996) visade att
feedback péverkar medarbetarnas kognitiva faktorer, exempelvis motivation och ldrande. Med
inverkan pa kognitiva faktorer dr feedback enligt Kluger och DeNisi (1996) en viktig komponent
gillande prestationen hos medarbetare i1 organisationer. Vidare visade Ilgen och Davis (2000) att
feedback dr nddvindig for medarbetares insikt kring nuvarande beteende och prestation for att

kunna utveckla handlingssitt.



Vough (2012) beskrev att arbetsrelaterad feedback dr ett stod i identifikationsprocessen
genom kommunikation kring forvéntningar pa prestation, arbetsmal och upplevd prestation. |
detta avseende visades att feedback dr en metod for chefer att underritta medarbetaren om
uppgiftsrelaterade prestationer (Kluger & DeNisi, 1996). Vidare visades att feedbackens
paverkan pa identifikationsprocessen kan hjilpa medarbetare med personlig utveckling och
bekriftelse (Anseel, Lievens & Levy, 2007; Ashforth, Harrison & Corley, 2008; Baumeister &
O’Leary, 1995; Turner, 1987; Vough, 2012), vilket Steelman och Young (2014) menade kan
innebéra att feedback-miljo tillsammans med “Feedback Seeking Behavior” ér betydelsefulla for
medarbetarnas identifiering med chef och arbetsgrupp.

Steelman och Rutkowski (2004) redovisade att mottagarens uppfattning av feedback
ligger till grund for en effektiv feedbackprocess. De visade pd att den som formedlar feedback
stravar efter att vara trovirdig i syfte att mottagaren ska uppfatta feedbacken som legitim, vilket
skulle medfora ett gynnsamt resultat (Steelman & Rutkowski, 2004). Giffin (1967) definierade
trovirdighet som en individ med expertis och tillforlitlighet. Ilgen, Fisher och Taylor (1979)
redogjorde for begreppet expertis som att skildra individers kunskaper kring mottagarens
arbetsuppgifter, prestationer och formagor att kunna utvirdera prestationerna. De redovisade dven
begreppet tillforlitlighet som mottagarens tillit till att individen som ger feedback har tillricklig
kunskap for att kunna utvérdera prestationerna pa ladmpligt sitt (Ilgen, Fisher & Taylor, 1979).
Mottagarens uppfattning av trovérdighet fran formedlaren av feedback visade sig vara en
avgorande faktor for hur den tas emot (Steelman & Rutkowski, 2004). I detta avseende pavisade
Mone och London (2010) att mottagarens uppfattning av trovérdigheten ar viktigare an att lagga
vikt vid férmedlarens upplevelse av situationen.

Teoretiska perspektiv av feedback

Positiv och negativ feedback. London (2003) redogjorde for den Overgripande
definitionen av feedback som formedling av information till mottagaren kring prestation och
kvalitén pa prestation; ett tillvigagangssitt for att forbéttra och/eller forstirka beteenden och
handlingssitt. Detta kan, enligt Mone och Londons (2010) redogdrelse, dstadkommas via positiv
feedback, det vill sdga uppmuntran och uppskattning, eller negativ feedback, det vill siga

korrigering och kritik.



Mone och London (2010) definierade positiv feedback, sa kallad uppmuntran, som
foljande; “a message of appreciation or positive reinforcement tied to an employee’s behavior or
accomplishment of a specific task or goal” (Mone & London, 2010, s.107). Vidare redovisade
Mone och London (2010) att feedback genom uppmuntran ger goda resultat hos medarbetare
gillande Okat engagemang och sjilvfortroende genom att hitta utmanande mél och innovativa
satt att nd malen. Ytterligare visades att uppskattning och uppmuntran dr de viktigaste faktorerna
for medarbetarnas tillfredsstillelse, framfor loneférmaner (Buckingham & Coffman, 1999,
refererat i London & Mone, 2010).

Positiv feedback har enligt Mone och London (2010) uppenbarligen manga fordelar. Det
visades dock att det inte utnyttjas i stor omfattning péd arbetsplatser. Mone och London (2010)
redovisade positiv feedback som den littaste metoden att forse medarbetare med aterkoppling,
men att chefer avstdr fran att uppmuntra pa grund av exempelvis brist pd kunskap om feedback,
upplevd tidsbrist och rddsla for favorisering. Vidare hanvisade Mone och London (2010) till att
det kan bero pa chefers antaganden om att medarbetarna 4r medvetna om nér de utfort bra arbete
och darfor inte &r 1 behov av feedback kring sadana insatser.

Lazarus (1991) visade pé en pataglig riddsla bland chefer for att ge negativ feedback. De
emotioner som framkallas hos mottagaren vid negativ feedback kopplas till besvikelse och skam,
medan positiv feedback frimjar kdnslor som stolthet och lycka (Lazarus, 1991). Enligt Mone och
London (2010) resulterade detta i ett antagande om att negativ feedback kan skada relationen
med medarbetarna, vilket medfor att de avstdr fran att ge denna typ av feedback. Nowack och
Mashihi (2012) redovisade att de emotioner som framkallas av negativ feedback hos mottagaren,
om det genomfors felaktigt, resulterar i bortstdtning och resistans. Bakker och Leiter (2010)
visade att medarbetare reagerar defensivt och blir konfliktbendgna eller frankopplade 1 sddana
situationer. Det blir saledes ett hinder for utveckling hos bade individ och grupp och snarare
forsamrar relationer (Bakker och Leiter 2010). Mone och London (2010) visade pa att
mottagarens reaktion till negativ feedback till viss del ar kopplat till sjdlvfortroende och till det
egna beteendet och prestationen, och att reaktionerna paverkas av hur feedbacken formedlas. Vid
felaktig formedling tar mottagarens, i detta fall medarbetarens, kidnslor fokus frin produktiva

beteenden, eftersom medarbetaren dndrar sitt beteende for att hantera sina kénslor (Mone &



London, 2010). Till f6ljd av detta redovisade Lazarus (1991), Weiss och Cropanzano (1996) att
medarbetarnas motivation foréndras, vilket paverkar beteenden och attityder pa arbetet. Slutligen
hianvisade O’Driscoll och Beehr (1994) till att individen som tillhandahéller feedback, chefen 1
detta fall, har en mojlighet att hjélpa medarbetaren att ta emot negativ feedback genom att betona

feedbacken som konstruktiv, stddjande och korrigerande.
Konstruktiv och korrigerande feedback. Mone och London (2010) redogjorde for

vikten av att formedla feedback som é&r relevant. I detta avseende visade Mone och London
(2010) att nédr feedback tilldelas 1 syfte att dndra ett beteende for forbattrad prestation bor
ambitionen vara att genomfOra det pad ett konstruktivt sdtt. Det gynnar bdde chef och
medarbetare. Konstruktiv feedback definierades som drlig och rittvis (Mone & London, 2010).
Vidare understrok Mone och London (2010) vikten av att fokusera pd det medarbetarna kan
paverka och har kontroll dver. Detta for att minska risk av upplevt hot hos medarbetarna. Vidare
menade de att fokuset bor ligga pd medarbetarnas handlingssétt och prestation for att inte riskera
att attackera deras personlighet. Om medarbetarna upplever sig attackerade personligen beskrevs
det kunna leda till defensivt beteende, ledsamhet och skam. Ett hjdlpmedel visades vara att ge
konkreta forslag péd forbattringsomraden till nistféljande ging (Mone & London, 2010). Burke,
Weitzel och Weir (1978) redogjorde for att attityden och férmedlandet av konstruktiv feedback
frén chefer resulterar i tillfredsstéllelse och motivation hos medarbetarna.

Fedor, Eder och Buckley (1989) och Ilgen et al (1979) redovisade en allmidn syn kring
negativ feedback; att den upplevs som mindre verklighetsférankrad &n positiv feedback och dirav
inte tas emot lika bra. Enligt Argyris (1991) upplevs chefer som ger negativ feedback som
partiska och okinsliga. Steelman och Rutkowski (2003) menade att en forstaelse behovs kring hur
medarbetare upplever och reagerar pa feedback. Shulte (2008) beskrev att detta mojliggdr for
medarbetare att anvdnda feedback for att korrigera situationen och forhindra framtida misstag. Pa
sa sitt utvecklas en vélfungerande process dér korrigerande feedback far mer effektiva resultat
(Steelman & Rutkowski, 2004).

Steelman och Rutkowski (2003) redovisade att det inte dr negativ feedback i sig som ger
negativa och icke konstruktiva reaktioner frdn mottagaren, utan att det beror pd en interaktion

mellan negativ feedback och kontextuella faktorer sdsom trovérdighet, kvalité pa feedback och



formedling. Vidare menade Steelman och Rutkowski (2003) att de negativa effekterna som ofta
antas uppsta av negativ feedback kan minskas med hjilp av stddjande kontextuella faktorer som
ger positiv paverkan pé individer istéllet for destruktiv (Steelman & Rutkowski, 2003).

Avslutningvis redovisade Gagné och Deci (2005) att nir negativ feedback tas emot pa ett
konstruktivt och korrigerande sitt, kan det bli en effektiv metod for att vigleda beteenden mot
méaluppnéelse och utveckling.

Informell feedback

Fordelarna med inkludering av feedback i det dagliga arbetet har pévisats vara manga och
forménliga for bdde chefer och medarbetare (London, 1995). Steelman, Levy och Snell (2004)
redogjorde for ett tillimpningsomrdde av feedback som strukturerade och utvdrderande
medarbetarsamtal, oftast arligen (Meyer, 1991). Detta tillvigagangssitt definierades enligt
Steelman et al (2004) som formell feedback.

Det andra tillimpningsomradet hinvisades till som nyttjande av feedback i det dagliga
arbetet, sd kallad informell feedback (Ashford & Cummings, 1983), som en del av
feedback-miljon (Steelman et al., 2004). En stark feedback-milj6 hos organisationer innebér
enligt redogorelse av Cederblom (1982) att individerna kontinuerligt bearbetar och tar emot
informell och formell feedback for att forbéttra sin arbetsprestation. Cederblom (1982) visade pa
att detta kan skapas via ett kontinuerligt larande, effektiva policyer for prestationshantering och
for stindig karridrutveckling. Informell feedback forklarades i1 detta avseende vara en
ostrukturerad samtalsform mellan chef och medarbetare i det dagliga arbetet (Van der Rijt, van
de Wiel, Van den Bossche, Segers & Gijselaers, 2012). Vidare redovisades av Vough (2012) att
gynnsam feedback &r kommunikation mellan chefer och medarbetare, kopplat till
identifikationsprocessen, genom att formedla forvantningar pé prestation och arbetsmal.

Pulakos och O’Leary (2011) visade att vardaglig feedback framkommer ur en positiv
feedback-miljo som en nddvéndig del av medarbetarnas identifiering med organisationen. Den
dagliga informationen redogjordes vara ett stod for medarbetare att nd sina mal under aret
(Ashford & Cummings, 1983) samt att det &rliga medarbetarsamtalet blir en summering av

prestationerna istéllet for en 6verraskning med all feedback samtidigt (Knesek, 2015). Mone och
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London (2010) hénvisade édven till informell feedback som ett perfekt tillfdlle for chefer och
medarbetare att identifiera mal och tillvigagangssétt for att hantera eventuella hinder.

Varfor ge informell feedback? London (1995) redogjorde ett flertal anledningar till
varfor feedback borde inkluderas pa arbetsplatser. For det forsta utgdr feedback fran chefer en
bild av vad medarbetaren utfor bra och vilka omrdden som behdver forbéttras eller goras
annorlunda. Vidare hjilper denna insikt medarbetarna att med egen kontroll rikta sitt fokus,
agerande och beteende for forbadttring 1 framtida prestationer. Detta gynnar medarbetarnas
engagemang, motivation och ldrande eftersom det genererar forstaelse for nuvarande situation
och hur deras prestation paverkar organisationen (London, 1995). I slutindan visade London
(1995) pa att feedback fran chefer till medarbetarna dr en chans for medarbetarna att kunna ge
feedback till sig sjédlva och utvecklas ytterligare.

Young och Steelman (2014) redovisade att det nistintill blivit ett krav for organisationer i
nutidens globalisering att vara 1 stindig organisatorisk fordndring och anpassning. Young och
Steelman (2014) beskrev att det idag dr viktigare &n ndgonsin att medarbetare identifierar sig
med organisationen. Det ger effekter 1 manga viktiga delar av organisationers resultat,
inkluderande; uppgiftsprestanda (van Knippenberg, 2000), omséttning (Mael & Ashforth, 1995),
arbetstillfredsstdllelse (Carmeli, Gilat & Waldman, 2007) och ‘“organizational citizenship
behaviors” (Dukerich, Golden & Shortell, 2002).

Feedback-miljo

Feedback-miljo definierades av Hanser och Muchinsky (1978) som den totala
uppsittningen av information som skildrar individens prestation i en organisation. Enligt
Ashford (1993), Becker och Klimoski, (1989) betonades att feedback-miljo inte bor definieras
som en aspekt av en organisation utan snarare som ett stindigt dynamiskt och fordnderligt
system som utgar fran och formas av mottagaren till handlingar. Vidare visade Steelman et al
(2004) att en arbetsmiljo som inkluderar feedback utgar frin de kontextuella aspekterna av den
dagliga processen mellan tva parter, antingen chef-medarbetare eller medarbetare-medarbetare,
vilket uttrycks i sju dimensioner. Tillsammans &terspeglade de sju dimensionerna dverforingen
av aterkoppling gillande arbetsprestation pd daglig basis. Dessa sju dimensioner &r: trovirdighet,

kvalitén pa feedback, formedlingen av feedback, till vilken grad feedback var positiv, till vilken
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grad feedback var negativ, tillgidnglighet samt graden av uppmuntran till att soka feedback
(Steelman et al., 2004).

London och Smither (2002) beskrev att feedback-miljo styrs av hur vdl medarbetaren
uppfattar virdet och ansvarar for att agera pd mottagen feedback. Den dynamiska synen pa
feedback utgick, enligt London (2002), frin tvd nivéer; feedbackorientering (pd individniva) och
feedbackkultur (pa organisationsniva). London (2002) definierade feedbackorientering som en
individs mottaglighet for feedback, det vill sdga tendens att soka, medvetet bearbeta och agera
utifrin feedback for att nd Onskad beteendefordndring och prestandaforbattring. Enligt
Cederblom (1982) behdver medarbetare ett stodjande klimat for ldrande, utveckling och
feedbackorientering. Detta innebidr att ju mer frekvent feedbacken &dr 1 kombination med hur
nérliggande den é&r tillhorande beteende och situation desto hdgre &r sannolikheten att
feedbacken accepteras av medarbetarna (Cederblom 1982).

Feedback utifrdn organisationsniva, det vill sdga feedbackkultur, beskrev London (2002)
som en inkluderande beteendefokuserad feedback och “coaching” for att hjdlpa individer att
anvédnda sig av och tolka feedback. London (2002) hénvisade dven till hur feedbackkultur kan
bygga en stark koppling mellan prestationsforbattring och Onskat resultat. Begreppen
feedbackorientering och feedbackkultur har enligt London (2002) kopplas ihop pé foljande sitt;
“Feedback orientation and culture influence receptivity to feedback and the extent to which
feedback is sought, valued, and used.” (London 2002, s. 97).

Att arbeta med feedback-miljo och humankapital, redogjorde Lulu et al (2017) kan
mojliggora att 6ka organisationers attraktion pd arbetsmarknaden. Vidare menade Lulu et al
(2017) att detta Okar mojligheten for foretag att behdlla medarbetare inom organisationerna
vilket har positiv paverkan pa organisatorisk rorlighet. En del i arbetet med humankapital
beskrev Lulu et al (2017) &r att héja medarbetarnas 16ner och investera i formaner och mjuka
vérden for att skapa en positiv arbetsmiljo.

Feedback-miljo: Identifiering. Enligt Vough (2012) skapas en kdnsla av gemenskap nir
medarbetare delar samsyn pa ideologi och mél. Vidare menade Vough (2012) att medarbetares
gemensamma ideologi kan uppmuntras genom aktiv feedback i vardagen. Forskningen beskrev

att regelbunden konstruktiv feedback fran chefer och kollegor kan bidra till konkreta och sociala
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fordelar (Vough 2012). Blau (1964) redovisade att dessa fordelar mojliggérs via Social
Exchange Theory och ger en okad tillhorighet till gruppen. Arbetsrelaterad feedback och
feedbackprocesser kan stirka kdnnedomen for en individs identifiering, detta genom att dela
upplevda prestationsnivaer, arbetsmal och ens foredragna sitt att arbeta pd med chefer och
kollegor (Vough, 2012).

Lord, Brown och Freiberg (1999) hianvisade till vikten av att organisationer kontinuerligt
bor vara 6ppna for hur medarbetare forhaller sig till feedback i1 arbetsmiljon, eftersom det visade
sig vara en del av medarbetarnas konstruktion av egna identiteter i organisationen. Vidare
pavisades dven att identifieringen dr en grundldggande minsklig strdvan som skapas genom
anknytning till andra och kéinslan av att vara en del av en grupp. Steelman (2002) hinvisade till
processen for identifiering, dir vikten av att bygga en relation med medarbetare pa arbetsplatsen
redogjordes vara en betydelsefull faktor (Ashforth & Mael, 1989; Ashforth et al., 2008; Van
Dick, Wagner, Stellmacher, Christ & Tissington, 2005).

Ytterligare en del av identifieringen redogjordes for av Ashford och Cummings (1983)
som “Feedback seeking behavior”. Ashford och Cummings (1983) definerade “Feedback
seeking behavior” som en individs anstringning att sdka efter bekréftelse av sin prestation.
Whitaker, Dahling och Levy (2007) menade att gynnsamma feedback-miljoer stodjer och
uppmuntrar “Feedback seeking behavior” som en del av identifieringen. London (2002)
hinvisade till att organisationer bor uppmuntra chefer att tillhandahdlla medarbetarna med
feedback pé prestation i syfte att bidra till forutséttningarna for att nd uppsatta mal.

Feedback-miljo: Ledarskap. Lord et al (1999) redovisade att den viktigaste kdllan for
skapandet av medarbetares positiva sjilvbild var feedback fran chefer. Enligt Yukl (2013) dr en
av ledarens grundldggande uppgifter att forse sina medarbetare med vardefullt underlag som
bidrar till hur deras prestation virderas.

Vidare redogjorde Higgins och Thomas (2001) for hur chefer bedoms utefter deras
formaga att vara en stodjande del i1 organisationen, kopplat till deras inflytande pa medarbetares
resultat. Chefer visades ha stor inverkan pé tillfredsstdllelse och organisatoriskt engagemang
(Gerstner & Day, 1997). Raabe och Beehr (2003) redogjorde for ledarskapsteorin

“Leader-Member—Exchange” (LMX), med fokus pa tvavagskommunikation mellan chefer och
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medarbetare. Vidare definierade Raabe och Beehr (2003) teorin som “..we measured LMX
dimensions as the supervisor dimensions, and compared their relationship to employee outcomes
with the mentor’s relations to employee outcomes” (Raabe & Beehr, 2003, s.274). Enligt Duarte,
Goodson och Klich (1994) kopplas LMX till feedback eftersom bada &r en del av det sociala
sammanhanget som mestadels involverar interaktionen mellan chefer och medarbetare.
Forhallandet mellan feedback-milj6 och LMX grundas i att chefen upprittar en en stark dyadisk
relation med varje medarbetare, vilket leder till att “Feedback seeking behavior” uppmuntras och

stods pa arbetsplatsen (Steelman, 2004).
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Syfte och Hypoteser

Tidigare undersokningar om feedback har primért fokuserat pd utfallet av feedback i
form av prestation, motivation och beteende (Steelman & Rutkowski, 2004; Shulte, 2008).
Forskningen uppméarksammar att prestations- och beteendebaserad feedback ger bittre resultat
an personlighetsbaserad feedback (Mone & London, 2010; Gagné & Deci, 2005; Shulte, 2008).
Darutover framkommer att chefer besitter rédsla for att feedback kan skada relationen med
medarbetare (Mone & London, 2010). Denna studie avser att undersdka pa vilket sitt daglig
feedback fran chefer till medarbetare uppfattas och huruvida chefers intention med feedbacken
overensstimmer med medarbetarnas upplevelse av densamma. Detta &r ett perspektiv som inte
frekvent uppmairksammats i tidigare vetenskaplig forskning.

Syftet ar att fa inblick 1 hur organisationer 1 olika branscher arbetar med daglig feedback,
vilket kan ge underlag for forbattrad kommunikation, kunskapsdelning och att skapa en
vilfungerande feedback-milj6. Unders6kningen genomfors inom olika branschomraden; omsorg,
motorfordonstillverkning, fastigheter och service, redovisning/bokforing och revision,
livsmedelshandel, kommun, virme och kyla, HR och Frisor. Studien utgar frdn daglig informell
feedback fran chefer till deras medarbetare pa arbetsplatser for att uppmérksamma faktorer som
anses viktiga for den dagliga interaktionen och mdtet som sker parterna emellan. Syftet med
studien &dr att generera en djupare forstielse av dmnet for att mojliggora okade resultat for
organisationer, en fOrstirkt foretagskultur, hdjd motivation hos medarbetare och ©kad
konkurrens av marknadsandelar (Ellram et al., 2013; Markman et al., 2009; Ralston et al., 2017).
Med detta 6nskas identifiera skillnader 1 upplevelsen av feedback pa arbetsplatser.

Pa grund av begridnsad forskning inom feedback har intresse och nyfikenhet dppnats for
nya antaganden som aterfinns i Hypotes 1. Hypotes 2 grundar sig i fem forskningsframstéllda
faktorer som den egenkonstruerade delen av enkéten ar uppbyggd utifran. Studien utgar frén tva
hypoteser:

Hypotes 1: Det finns en skillnad i hur medarbetare upplever att f& vardaglig feedback

frén sin chef jamfort med hur chefer upplever att deras feedback ta emot av medarbetare.
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Hypotes 2; Faktorerna “Kopplat till det du kan forbattra” och “Kopplat till det arbete du
genomfor val” dr de viktigaste faktorerna for en vélfungerande feedback-miljo for bade chefer
och medarbetare.

Studien &mnar dven undersoka foljande:

1; Hur chefer och medarbetare graderar faktorerna som bidrar till en positiv feedback
miljo. Resultatet forvantas visa pa att chefer och medarbetare graderar faktorerna jambordigt.

2; Hur medarbetare upplever chefers tillgdnglighet nér det giller vardaglig feedback.
Resultatet forvéntas visa att medarbetare upplever att chefer inte ar tillrickligt tillgédngliga for att

forse dem med vardaglig feedback pa arbetsprestation.
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Metod

Deltagare

Totalt skickades frageformuldr ut till 86 anstidllda, inkluderande chefer (19 st) och
medarbetare (67 st). Frageformuldren skickades totalt ut till atta organisationer inom olika
branscher bade i privat och offentlig sektor i Sverige. Svarsfrekvensen resulterade 1 55 deltagare
(64 %), med andel chefer 14 st (74 %) och andel medarbetare 41 st (61 %). Antalet ar deltagarna
arbetat pé sin arbetsplats varierade mellan 0-5 ar och 20 &r-uppat, majoriteten av deltagarna hade
arbetat 0-5 &r pa sin nuvarande arbetsplats. Av de 55 deltagare som svarade pé fradgeformularet
var andelen min 28 st (50,9 %) och andelen kvinnor 27 st (49,1 %). Av cheferna var andelen
min 7 st (50 %) och andelen kvinnor 7 st (50 %). Av medarbetarna vad andelen mén 21 st (51
%) och andelen kvinnor 20 st (49 %). Frageformulédrets demografiska fraga kring alder
presenterades i konstruerade éldersintervaller. Aldern pi deltagarna varierade mellan 18-29 ar
och 59 ar-uppat. Majoriteten av deltagarna var mellan 30-39 ar.

Instrument

Mitinstrumentet som anvédndes for att operationalisera begreppet feedback-miljé for
undersokningen var “Feedback Environment Scale”, FES (se appendix 4 och 5). FES ir ett
validerat verktyg som anvints i flertal tidigare studier (Rosen et al. 2006, Anseel & Lievens,
2007). Originalskalan var utformad pd engelska utifrdn en studie utvecklad av Steelman et.al.
(2004) och utgick fran informell feedback. I studien utformades en enkit med grund 1 originalet
av FES som mitinstrument Oversatt till svenska. FES bestod av sju dimensioner som vardera
hade fyra/fem pastdenden for deltagarna att ta stdllning till. Varje pastaende hade en sju-gradig
skala mellan 1 (haller inte med alls) till 7 (haller med fullstédndigt), men tillhdrande beskrivning
av delskalans innebord (Steelman et.al., 2004). FES undersokte foljande sju dimensioner;
Trovardighet, Kvalitet pa feedback, Framférande av feedback, Positiv feedback, Negativ
feedback, Tillgénglighet och Frdmjande av feedback. Ett exempel pa ett pastdende utifrdn
dimensionen Trovirdighet var “Jag har tilltro till den feedback min chef ger mig”. FES
identifierade tvd perspektiv pd feedback; medarbetare-medarbetare och chef-medarbetare. Denna

studie utgick frdn det sistndmnda, det vill sdga medarbetarnas upplevelse av feedback frén
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chefer. For studiens syfte konstruerades dven enkdten med fragorna utifran chefsperspektiv, det
vill sdga chefers upplevelse av sin egen feedback till sina medarbetare (Se appendix 5). Tva
exempel pad samma péstaenden utifran de olika perspektiven var foljande, medarbetarperspektiv;
“Feedback jag far fran min chef hjdlper mig att géra mitt jobb.” med en motsatt pastdende
utifran chefens perspektiv; “Feedback jag ger till mina medarbetare hjdilper dem gora sitt jobb.”

Med utgingspunkt av mitinstrumentet FES har studien reflekterat géllande reliabilitet
och validitet. Enligt Steelman et al (2004), som utvecklat FES, bekréftades en hog validitet av
skalan. Vidare beskrev Steelman et al (2004) métinstrumentets validitet stods av fyra externa
variabler (tillfredsstéllelse med feedback, motivation att anvénda feedback, “feedback seeking”
och LMX). Detta eftersom de externa variablerna bevisades ha ett samband med FES delskalor
pa ett konstant och forutsdgbart sétt och dérav gav stod for den konvergenta validiteten. FES
olika delskalor menade Steelman et al (2004) hade hog reliabilitet for bade medarbetare och
chefer. De redovisade alla delskalornas reliabilitetskoefficient och ddrav att de alla hade hog
intern konsistens. Detta kontrollerades via test-retest (Steelman et al., 2004).

Design

Enkidten var till stor del uppbyggd utefter det forskningsbaserade maitinstrumentet
Feedback Environment Scale (FES), som beskrivits ovan. Resterande fragor utgick frén
egenkonstruerade generella fragor om feedback utifran hypoteserna och férvéntningarna (Se
Appendix 3). Ett exempel pa en 6ppen friga som anvéndes var “Vad har du for forslag for att
forbdttra feedbacken hos din chef?”. Enkidten var internetbaserad och skapades frin
webbadressen; https://sunet.artologik.net/lu/. Den bestod av totalt 36 antal fragor med en svarstid
pa cirka 10 minuter. Enkétens forsta sida gav en presentation av undersokningen, de etiska
grundprinciper enkiten uppfyller samt en fraga om samtycke.

De generella fragorna i slutet av enkédten var egenkonstruerade med tidigare forskning
som grund. Fraga 2 av de generella fragorna var utformad; “Vilka av dessa
forskningsframstdllda faktorer anser du bidrar till en positivt feedback-miljé? Rangordna
alternativen” och bestod av 5 svarsalternativ att rangordna. Denna fraga var konstruerad for att
kunna besvara Hypotes 2. Deltagarna fick instruktioner att rangordna alternativen med en tillagd

beskrivning som foljande; “Pd denna fraga kan du endast vilja en kategori per virde dvs, du

18



kan endast vilja "viktigast" en gang”. Fragan bestod av alternativen; Tillit, Kopplat till det du
kan forbattra, Direkt aterkoppling, Feedback som é&r specifik och Kopplat till det arbete du
genomfor vil, samt en Oppen kommentarsruta for mojlighet att tillfora ytterligare tva faktorer de
ansag viktiga.

Enkéten avslutades med tvd egenkonstruerade Oppna frigor som ett komplement mot
delskalorna. Dessa utformades for att fa insikt i vad deltagarna ansag var forbittringsomraden
angéende feedback pa deras arbetsplats. Detta var dock inget som kunde analyseras statistiskt.
Procedur

Deltagarna i enkéten kontaktades skriftligt 6ver mail for ett godkénnande av deltagande i
studien (Se Appendix 1). Aven utskick av enkiten genomfdérdes 6ver e-mail. Enkiiten som
skickades ut var till storsta del pa svenska men Oversattes dven till engelska for négra
engelsksprékiga deltagare.

E-mailen inneholl en bifogad PDF fil med en presentation av enkédten och tillhorande
information (Se Appendix 2) och en lidnk till studiens enkit, anpassad efter chef och
medarbetare. Deltagarna fick forst fyra arbetsdagar pa sig att besvara enkéten, med en senare
forldngning pa ytterligare fem dagar.

Dataanalys

Insamlade svar analyserades 1 SPSS. Datan analyserades genom att fordela alla fragor till
sju variabler med utgéngspunkt i de sju dimensionerna i Feedback Environment Scale (FES);
Trovérdighet, Kvalit¢é pd feedback, Framforande av feedback, Positiv feedback, Negativ
feedback, Tillgdnglighet och Frimjande av feedback.

Kolmogorov Smirnov Test genomfordes for att identifiera normalférdelning av data.
Eftersom varken chefer eller medarbetare uppfyllde kraven for normalfordelningskurva utesléts
parametriska tester for analys och istéllet genomfordes icke-parametriska tester.

Vidare redovisades separata medelvirden for medarbetare och chefer angiende
variablerna; kon, alder och antal arbetade ar inom organisation. Medelvérdena for varje variabel
jamfordes sedan mellan chefer och medarbetare med hjdlp av Mann-Whitney Test, ett

ickeparametriskt test, for att analysera differensen. Av samma anledning genomférdes dven
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Kruskal Wallis Test, ett ickeparametriskt test, for att kontrollera om differensen var densamma
mellan chef och medarbetare oavsett test eller om de skiljde sig at.
Etik

Uppsatsen har grundat sig i Brymans (2018) etiska principer; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, A. 2018). I utskicket,
beskrivet i1 proceduren, informerades deltagarna om att undersokningen uppfyllde de etiska
grundprinciperna, diar det klargjordes att deltagandet var frivilligt och anonymt. Enkéten
konstruerades fortsittningsvis med en forsta fraga innefattade samtyckeskravet. Enkéten beskrev
kravet som “Informerat Samtycke; Om du samtycker till att delta i var studie om vardaglig
feedback mellan medarbetare och chefer pa arbetsplatsen var vinlig markera rutan nedan och
tryck pd fortsdtt.” dar deltagarna hade som valmgjlighet att markera deras samtycke for att ga
vidare till enkéten.

Deltagarna informerades dven om att de kunde avsluta enkéten narhelst, samt att den var
konfidentiell. Inledningstexten i enkidten beskrev konfidentialitetskravet genom att uppgifterna
for deltagarna behandlas rétt med tillhorande personuppgifter. Det tydliggjordes att insamlad
data endast var till for uppsatsens syfte och inte skulle analyseras av ndgon annan én forfattarna i
samradd med handledare, samt frivilligt deltagande och f0ljande moment i enkéten

(informationskravet).
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Resultat

Inledningsvis redovisades en deskriptiv sammanstillning av enkétens resultat utifran

Feedback Environment Scale (FES) med tillhérande sju delskalor (se Tabell 1). De tre

demografiska variabler som inledde enkétundersdkningen analyserades dven via en jamforelse

av variablernas medelviarden. Variablernas,

“kon”, “alder” och “antal ar pa det aktuella

foretaget”, differens var ej signifikanta enligt utfort Mann-Whitney Test. Vidare antydde detta pa

att virdet av deltagarnas svar var oberoende av de demografiska variablerna.

En av de egenkonstruerade fragorna “Hur tillfredsstdilld dr du generellt med den

feedback du fdr frdn din chef?” 1 studiens enkét visade resultat som ej kunde utldsas med SPSS.

Daérav kunde resultat av fragan inte anvéndas som en del av undersékningens resultat.

Tabell 1. Deskriptiv statistik for Feedback Environment Scale (FES)

Delskala N M (SD) Mann-Whitney
Chef Medarbetar¢ Chef Medarbetare  Sig; 2-tailed (U)
Trovirdighet 14 41 4.96 (0.37) 4.9 (0.68) 0.785 (273)
Kvalitet pa feedback 14 41 4.94 (0.58) 4.74 (0.72) 0.567 (258)
Framforande av feedback 14 41 4.4 (0.52) 4.1 (0.49) 0.06 (191)
Positiv feedback 14 41 4.9 (0.41) 4.5 (0.73) 0.016* (163)
Negativ feedback 14 41 54 (1.12) 4.8 (1.17) 0.065 (192)
Tillgédnglighet 14 41 3.5(0.32) 3.5(0.64) 0.992 (286)
Framjande av feedback 14 41 3.7(0.62) 3.6 (0.54) 0.646 (263)

Notering.

* Signifikans pd en 0.05 alfaniva.
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Hypotes 1: Det finns en skillnad 1 hur medarbetare upplever att fa vardaglig feedback
frén sin chef jamfort med hur chefer upplever att deras feedback tas emot av medarbetare.

Utifran resultatet analyserades deltagarnas medelvérden pé delskalorna. Medarbetarnas
medelvirden pa delskalorna visades variera. Delskalorna “Trovérdighet” (M = 4.9) och
“Tillgénglighet” (M = 3.5) konstaterades ha storst differens (se Tabell 1). Detta indikerade att
medarbetarna upplevde feedback fran chefer som hogre géllande trovdrdighet och lagre gillande
tillgdnglighet. Motsvarande delskalor fran chefens perspektiv resulterade 1 “Trovardighet” (M =
4.96) jamfort med “Tillgdnglighet” (M=3.5). Detta indikerade att cheferna upplevde att den
feedback de gav togs emot som hogre gillande trovéirdighet och ldgre géllande tillgénglighet.
Sammanfattningsvis visade resultatet en Gverensstimmelse mellan medarbetare och chefer
géllande rankning av delskalorna, “Trovérdighet” som hogst och “Tillgdnglighet” som lagst.
Resultatet visade dven en dverensstimmelse parterna emellan géllande virden pa medelvédrdena
for respektive delskala; “Trovérdighet” och “Tillgidnglighet” utifrdn métinstrumentet Feedback
Environment Scale (FES) (se Tabell 1).

Mann-Whitney Test utfordes for att visa en jamforelse av medelviarden mellan parterna
for respektive delskala (se Tabell 1). Testet jamforde medelviardena med varandra for att avgora
om det fanns signifikant skillnad mellan deltagarnas svar pa delskalorna beroende pé arbetsroll;
medarbetare och chef. Som Tabell 1 visar var delskalorna Trovérdighet, Kvalité pa feedback,
Framforande av feedback, Negativ feedback, Tillgédnglighet och Framjande av feedback ej
signifikant atskilda. Resultatet av delskalan Positivt feedback (U =163, N =55, p=0.016%)
visade signifikant skillnad mellan parterna vilket antydde att medarbetarnas uppfattning av
positiv feedback skiljde sig frdn chefernas.

Tabell 1 motbevisade Hypotes 1, eftersom majoriteten av delskalorna gav ett ej
signifikant resultat. Diaremot visade delskalan “Positiv feedback” pé en signifikant skillnad

mellan medarbetare och chefer.

22



Tabell 2. Deskriptiv statistik av faktorer; Tillit, Kopplat till det du kan forbittra, Direkt

aterkoppling, Feedback som specifik, Kopplat till det arbetet du genomfor vil.

Faktorer N M Mann-Whitney U
Chef  Med. Chef Med. Sig; 2-tailed (U)

Tillit 14 41 435 3.82 0.11

Kopplat till det du kan forbéttra 14 41 243 29 0.31

Direkt aterkoppling 14 41 271 295 0.39

Feedback som é&r specifik 14 41 321 2.85 0.83

Kopplat till det arbete du genomfor
val 14 41 229 246 0.93

* Signifikans pa en 0.05 alphaniva .

Hypotes 2; Faktorerna “Kopplat till det du kan forbattra” och “Kopplat till det arbete du
genomfor val” dr de viktigaste faktorerna for en vilfungerande feedback-miljo for bade chefer
och medarbetare. Forviantan 1; Hur chefer och medarbetare graderar faktorerna som bidrar till
en positiv feedback miljé. Resultatet forvéntas visa pa att chefer och medarbetare graderar
faktorerna jambordigt.

Med utgéngspunkt i faktorerna testades dessa hypoteser och forvdntan med hjilp av
Mann-Whitney Test (se Tabell 2). Medarbetarnas resultat var f6ljande; Tillit (M = 3.82, p =
0.11), Kopplat till det du kan forbattra (M = 2.9, p = 0.31 ), Direkt aterkoppling (M =2.95,p =
0.31), Feedback som ér specifik (M = 2.85, p = 0.83 ) och Kopplat till det arbete du genomfor
val (M = 2.46, p = 0.93). Aktuella faktorer for att besvara Hypotes 2, “Kopplat till det du kan
forbattra” och “Kopplat till det arbete du genomfor vél”, konstaterades ej som viktigare faktorer i
forhallande till de andra. Chefers resultat var foljande; Tillit (M =4.35, p=0.11), Kopplat till det
du kan forbattra (M =2.43, p = 0.31), Direkt aterkoppling (M = 2.71, p = 0.39), Feedback som ar
specifik (M = 3.21, p = 0.83 ) och Kopplat till det arbete du genomfor val (M =2.29, p=0.93).
Aktuella faktorer for att besvara Hypotes 2 konstaterades dven for chefer ej som viktigare i

forhallande till de andra faktorerna.
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Tabell 2 motbevisade Hypotes 2 eftersom “Tillit” var den hogst rangordnade faktorn for
bade chefer och medarbetare for en vilfungerande feedback-miljo. Testet Mann-Whitney visade
att det ej fanns signifikant skillnad mellan medarbetare och chefer gillande vilka faktorer som ar
viktigast for en vilfungerande feedback-miljo. Detta indikerade att parterna svarat jambordigt

och darmed bekriftar forvantan 1.

Tabell 3. Deskriptiv statistik for Pastiende 1 (delskala; Trovirdighet) och 6 (delskala;
Kvalite pa feedback)

Pastaenden N M Mann-Whitney U
Chef Med. Chef Med. Sig; 2-tailed (U)

Péstdende 1 (Trovéardighet) 14 41 54 5.2 0.534 (256)

Péstaende 6 (Kvalite pd feedback) 14 41 5.5 4.8 0.081 (199)

Notering. * Signifikans pd en 0.05 alphaniva .

Forvintan 2; Hur medarbetare upplever chefers tillgdnglighet nér det géller vardaglig
feedback. Resultatet forvéintas visa att medarbetare upplever att chefer inte &r tillrdckligt
tillgéngliga for att forse dem med vardaglig feedback pa arbetsprestation.

Resultatet for forvintan 2 grundades i svaren for pastdende 1 “I allmdnhet kinner min
chef till mina prestationer pd arbete” och 6; “Min chef ger mig anvindbar feedback om mina
arbetsprestationer” som ingick i delskalorna “Trovardighet” (péstaende 1) och “Kvalite pa
feedback™ (pastdende 6). Medelvirdet for pastdende 1 var foljande; medarbetare (M=5.2) och
chefer (M=5.4). Medelvirdet for pastaende 6 var foljande; medarbetare (M=4.8) och chefer (M=
5.5) (se Tabell 3). Deltagarna svarade pa en skala mellan 1-7 dér 1 = Héller inte med alls och 7 =
Haller med fullstdndigt, med en mittpunkt av 4 pd skalan. Resultatet redovisade att deltagarna i
genomsnitt upplevde att chefer i1 allménhet var medvetna om medarbetares arbetsprestationer och
gav anviandbar feedback géllande arbetsprestationer. Detta motbevisade Forvéntan 2 (se Tabell

3).
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For att undersoka ovan pastdende mer ingdende tillades ett Oppet kommentarsfilt
bendmnt “eventuella kommentarer” till varje delskala i1 enkdtundersokningen. Kommentarerna
till dessa tva pastdenden visade en hogre frekvens jamfort med kommentarer till 6vriga delskalor
i enkdten. Kommentarerna for pastdendena stimde Overens med varandra och uttryckte tre
aterkommande teman. De mest frekventa kommentarerna avseende “Trovérdighet” efterlyste
okad tillgidnglighet frdn chefer. Pastdendet som berérde “Kvalité pa feedback” redovisade som
ovan en omsesidig onskan om okad tillgdnglighet fran bada parter, med forslag att feedback ges

mer konkret och specifikt. Resultatet av kommentarerna bekréftade Forvéantan 2.
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Diskussion

Denna uppsats hade som syfte att undersdka upplevelsen av daglig feedback fran chef till
medarbetare pa arbetsplatsen och om den dverensstimmer mellan parterna. Syftet var dven att
undersoka den generella uppfattningen av feedback och feedback- milj6 pa arbetsplatser.

Hypotes 1: Det finns en skillnad i hur medarbetare upplever att f4 vardaglig feedback
fran sin chef jamf{ort med hur chefer upplever att deras feedback tas emot av medarbetare.

Utifran resultatet kan utldsas att bdde medarbetare och chefer upplevde en skillnad 1
delskalorna “Tillgidnglighet” och “Trovardighet” géllande vardaglig feedback i arbetet. Bada
parterna uppfattade att chefers trovirdighet i feedbackprocessen ér vanligast forekommande 1
forhdllande till Ovriga delskalor samt att chefers tillgdnglighet upplevs som minst
forekommande. Utifrdn Gerstner och Day (1997) ingar det i rollen som chef att paverka
tillfredsstdllelse hos medarbetarna. Emellertid kan detta diskuteras och bor forutsittas inga som
en etablerad del i chefsrollen, vilket torde gagna bada parters synsitt pa chefers inflytande i
feedbackprocessen. Genom att som chef bidra till hog tillfredsstéllelse for en medarbetare,
innebdr det foljaktligen att tillit utvecklas till varandra. Eftersom tillit &r en fundamental del av
trovirdighet hos en chef (Giffin, 1967), kan detta vara en anledning till varfér delskalan
“Trovérdighet” resulterade i hogst medelvirde hos bdde medarbetare och chefer. Vidare péstar
Ilgen och Davis (2000) att feedback som forses pa medarbetarnas nuvarande beteende och
prestation adr en viktig faktor for medarbetarnas utveckling av sitt handlingssétt. Detta innebér
foljande; for att ge feedback och fé resultat pd nuvarande beteende och prestation kréivs att chefer
ar tillgidngliga for att formedla feedbacken. Parternas gemensamma uppfattning av chefers
tillgénglighet pa arbetsplatsen enligt resultatet kan tolkas ha en péverkan pa medarbetares
mdjlighet att utvecklas i sitt handlingssitt och sin prestation. Som foljd av detta torde kunna
antas att medarbetarna upplever motsatt utfall (att cheferna inte &r tillgidngliga), leder till
minskad kompetensutveckling, motivation och tilltro till foretaget.

Bristen pa tillgdnglighet hos chefer kan bero pa att de medvetet undviker ge feedback.
Mone och London (2010) menar att det kan bero pa brist pa kunskap om feedback, upplevd

tidsbrist och rédsla for favorisering. Emellertid kan det anses bekrifta dnnu en av anledningarna
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till varfor delskalan tillgdnglighet uppfattas lag enligt deltagarna i undersdkningen. Vidare péstar
Mone och London (2010) att det kan bero pa radsla for att skada relationen med medarbetarna.
Negativ feedback tenderar att skapa kénslor av besvikelse och skam hos medarbetare, vilket kan
leda till att chefer undviker att ge feedback. Dérav resulterar deltagarnas svar 1 14g tillgédnglighet
frén chefer.

Giffin (1967) redogor att trovérdighet bestar av chefers expertis och tillforlitlighet. Att
medarbetarna rangordnade trovardighet hogst av delskalorna tyder péa en att medarbetarna kdnner
tillit till sina chefer och upplever att cheferna har kunskap kring arbetsprestationer. Detta
indikerar dven att cheferna 4r medvetna om deras trovérdighet i feedbackprocessen eftersom
dven de rangordnade delskalan lika hogt. I enighet med vad Steelman och Rutkowski (2004)
beskriver, dr detta ndgot som kan paverka hur medarbetarna tar emot feedback frén sina chefer
pa ett positivt sitt.

Utifrdn resultaten tolkas det att uppfattningen av feedback pa arbetsplatsen
overensstimmer mellan parterna. Medarbetarnas upplevelse av att fa informell feedback frén sin
chef overensstimmer med hur chefer upplever att deras feedback tas emot av medarbetarna.
Detta kan bero pé att deltagarna i denna undersdkning har erfarenhet av att ge feedback. Bade
medarbetare och chefer har ett liknande perspektiv pa hur feedback dr som mest effektiv och
antas ha gemensam malséttning. Det kan dven bero pa att cheferna i undersokningen kinner sina
medarbetare vil, har vl fungerande arbetsrutiner och insikt i hur de bor ge feedback som &r mest
fordelaktig for dem (Steelman & Rutkowski, 2004).

Resultatet redogor vidare att en av delskalorna, “Positiv feedback™, pavisar en signifikant
skillnad. Det indikerar att det finns skillnad i chefers och medarbetares uppfattning av hur chefer
forser medarbetarna med uppmuntran. Chefer har ett hogre medelvirde 4n medarbetarna. Mone
och London (2010) beskriver att positiv feedback definieras som uppmuntran till medarbetares
beteende eller prestation infor ett specifikt mal eller uppgift. Skillnaden torde kunna tolkas som
att chefer inte har tillrdcklig insikt kring sina formagor att formedla uppmuntran. En diskussion
kan foras kring vad detta kan beror pa. Det kan antas att chefer upplever att de ger mer beléning
och uppmuntran till sina medarbetare dn vad de faktiskt gor eller att chefer inte har tillracklig

kunskap kring medarbetarnas arbetsuppgifter och mél. Emellertid kan detta tolkas som att chefer
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har kunskapsbrist om vart uppmuntran bor riktas for att fa optimal arbetsprestation och dnskat
beteende. Detta kan gora att medarbetarna tolkar den uppmuntran de far som nagot annat. Att
positiv feedback uppfattas olika for respektive part bekriftas i det signifikanta resultatet.

En diskussion kan foras huruvida ovan tolkning kan kopplas till delskalan
“Trovardighet”. Det diskuteras att chefer har kunskapsbrist om vart uppmuntran bor riktas
géllande arbetsprestation och att chefer inte 4r medvetna om vilka arbetsuppgifter de ger positiv
feedback pa. En del av delskalan “Trovérdighet” &r, enligt undersokningen, expertis av
medarbetarnas arbetsuppgifter. En koppling gors kring att skillnaden mellan parterna (chefernas
hoga medelvirde jamfort med medarbetarnas ldga medelvirde) pa delskalan “Positiv feedback”
betyder att chefernas expertis och ddrmed trovirdighet dr 1ag. Vidare tolkning gors att chefer ger
positiv feedback utan ha storre kunskap om medarbetarnas arbetsuppgifter. Ddremot dr delskalan
“Trovérdighet” den hogst rankade frin béda parter, vilket tyder pad att cheferna har insikt 1
medarbetarnas utforda arbetsprestationer och att medarbetarna kénner tillit till chefernas
bedémning av den.

Hypotes 2; Faktorerna “Kopplat till det du kan forbattra” och “Kopplat till det arbete du
genomfor val” dr de viktigaste faktorerna for en vilfungerande feedback-miljo for bade chefer
och medarbetare. Forvintan 1; Hur chefer och medarbetare graderar faktorerna som bidrar till
en positiv feedback miljé. Resultatet forvéntas visa pa att chefer och medarbetare graderar
faktorerna jambordigt.

Resultatet i studien visar att tillit dr den viktigaste faktorn for en vélfungerande
feedback-miljo for bade chefer och medarbetare. Hanser och Muchinsky (1978) menar att en
vélfungerande feedback-miljé utgir fran kontextuella aspekterna av den dagliga processen
mellan chef och medarbetare, vilket dr en process som sker mellan tva personer dér relationen
bygger pa tillit. Aven Dahling och O’Malley (2011) bekriftar pa ovan koppling genom att i en
onskad feedback-miljo ingdr den dagliga interaktionen av informationsutbyte mellan individerna
1 organisationen dir en tolkning gors att tillit dr en forutséttning for att skapa interaktioner.

Diaremot menar Hanser & Muchinsky (1978) att feedback-miljo definieras som den
information som beskriver for individen hur vél hen presterar i en organisation, vilket torde kunna

tolkas som att faktorerna “Kopplat till det du kan forbittra” och “Kopplat till det arbete du
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genomfor vil” dr de viktigaste faktorerna for en vilfungerande feedback-miljo. Detta ifragasatter
“Tillit” som den viktigaste faktorn.

Higgins & Thomas (2001) menar ddremot, att som ndmnt i diskussionen kring Hypotes 1,
bedoms chefer utifran formédgan att vara en stodjande del i organisationen. Detta torde kunna
kopplas till medarbetares tillit till chefer. Det stodjer att faktorn “Tillit” ar en visentlig del 1 att ge
och ta emot feedback, vilket kan antas vara anledningen till att faktorn “Tillit” ar hogst rankad.

Angaende de ndmnda resultaten i Hypotes 2, har chefer och medarbetare en jaimbordig
rankning av faktorerna. Detta borde kunna tolkas som att bada parterna lagger vikt vid samma
faktorer for att skapa en vélfungerande feedback-miljo, vilket i sin tur &r en viktig del for att nd
organisationens gemensamma mal och hoja attraktion pa arbetsmarknaden (Lulu et al, 2017). I
linje med detta har Lulu et al (2017) dven kopplat att attraktion pa arbetsmarknaden bygger pa
humana kapital. Dagens media torde ha utvecklat ménniskors medvetenhet, nyfikenhet och
forstaelse av vad feedback som foreteelse ér, vilket kan tolkas vara en betydande del av det
humana kapitalet. Dahling & O’Malley (2011) menar dven att i en 6nskad feedback-milj6 sker
en stindig utveckling av organisationen, vilket kan tolkas som nagot som alla anstillda 1 en
organisation strivar efter och dd gemensamt vill medverka i feedback-miljon. Detta redovisas
dven 1 resultatet av undersokningen dér chefer och medarbetare har en jambordig rankning av
faktorerna for vilfungerande feedback-milj6 och ddrav arbetar kontinuerligt med feedback. Det
tyder pa att bdde chefer och medarbetare har en gemensam uppfattning om vad som ingér i
feedback.

Forvintan 2; Hur medarbetare upplever chefers tillgdnglighet nér det géiller vardaglig
feedback. Resultatet forvintas visa att medarbetare upplever att chefer inte &r tillrdckligt
tillgdngliga for att forse dem med vardaglig feedback pa arbetsprestation.

Gillande resultatet for delskalorna “Trovirdighet” och “Kvalite pa feedback”, som
innefattar en direkt koppling till Forvéintan 2, pavisas att deltagarna i genomsnitt upplever att
chefer 1 allménhet kénner till arbetsprestationer och ger anvidndbar feedback gillande
arbetsprestationer. Tillhorande kommentarer indikerar ddremot att det finns eniga asikter kring

tydliga forbéttringar géllande en vardaglig feedback pa arbetsprestationer.
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En orsak till att Forvintan delvis motbevisas stirks av tidigare studier (Vough, 2012)
genom att gynnsam feedback &r en kommunikation mellan chefer och medarbetare som
formedlar forvéntningar pd prestation och arbetsméal. Detta pavisas enligt pastaende 6, “Min chef
ger mig anvdndbar feedback om mina arbetsprestationer”, i enkéten dd genomsnittet av
enkédtdeltagarna anser att chefens feedback generellt dr anviandbar for arbetsprestation.

Kommentarerna som berdr tillgédnglighet av chefer 1 feedback-sammanhang pa
arbetsplatsen dverensstimmer med tidigare studier (Giffin 1967; Ilgen et al., 1979) som tar upp
vikten av expertis och tillforlitlighet. En tolkning kopplat till detta ar att vid lag tillgédnglighet
hos chefer paverkas deras expertis (det vill sdga kunskap kring medarbetarens arbetsuppgifter,
prestationer etc) och ddrmed ocksa deras tillforlitlighet. Deltagarna antyder i undersokningens
kommentarer att chefernas tillgénglighet ar relativt lag i det dagliga arbetet. Ett enigt svar bland
deltagarna ar att de som ger vardaglig feedback &r projektledare snarare @n chefer. Chefernas
brist pd narvaro 1 det dagliga arbetet leder till att de inte har direkt kunskap kring medarbetarnas
arbetsprestationer. Detta resulterar i att cheferna informeras genom aterberdttning frén
projektledare och medarbetarna sjdlva. Minskad kunskap av medarbetarnas arbetsprestationer
gor chefer mindre kvalificerade att avgora och anpassa feedback for forbéttrad prestation och
engagemang (Giffin, 1967). Detta kan dven péverka tillit till chefer eftersom medarbetarna
tolkas uppleva att cheferna inte har tillrdcklig kompetens for att utvirdera arbetsprestationer.
Trots den nimnda paverkan pé vardaglig feedback finns ett flertal mojligheter att ta vara pa
positiva effekter som vardaglig feedback fran projektledare bidrar till. En aterkommande
kommentar 1 enkédten fran deltagarna ar att medarbetarnas projektledare tillhandahéller dem med
relevant feedback i det dagliga arbetet och for vidare till chefer. Trots att bdde medarbetare och
chefer anser att chefer har lag tillgdnglighet pa arbetsplatser finns alltsa daglig feedback
fortfarande nirvarande och kan gynna medarbetarnas motivation, ldrande och engagemang
(London, 1995).

Begransningar och felkillor

For att oka studiens generaliserbarhet hade det varit 6nskvirt med ett storre sample. I

forskningsplanen utgick studien frdn ett storre antal deltagande frdn bade chefer och

medarbetare, med 30 stycken svar frdn vardera grupp. Detta kunde ej verkstillas da deltagandet
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av chefer inte var som fOrvintat pd grund av bortfall av organisationer och en minskad
svarsfrekvens. Detta bidrog till begrdnsningar genom en ldgre generaliserbarhet. Bortfallet av
deltagare kan bero pd den tidpunkt undersokningen genomfordes. Slutet av aret, november och
december, di enkiten skickades ut &r en tid d& organisationer har mycket att slutféra som kan
medfora stress och annan prioritering dn deltagande 1 enkédtundersokning. Ytterligare en
begrinsning var att analysen av de egenkonstruerade frdgorna var ofullstdndig, eftersom det hade
varit onskvért att genomfora ett fortest eller en pilotstudie. Ett fortest alternativt en pilotstudie av
de egenkonstruerade fragorna hade stirkt analysen och okat reliabiliteten.

Enkétundersokningen genomfordes péd atta organisationer inom olika branscher,
storlekar, kulturer och implementering av feedback. Dessa organisatoriska skillnader paverkar
undersokningens jamforelse mellan chefer och medarbetare. Det hade varit onskvért att ha ett
storre urval, alternativt organisationer fran samma bransch. Detta for att kunna att ta hénsyn till
foretagens organisatoriska skillnader och dess paverkan pa arbetet med feedback. Urvalsmetoden
for studien var ett bekvidmlighetsurval pad grund av den givna begridnsade tidsramen och
resurserna for studien. Detta medforde i sin tur begrdnsningar genom lag generaliserbarhet,
eftersom urvalet ej dr randomiserat. Detta resulterar i att att yttre faktorer som kan péaverka
resultatet ej kan uteslutas.

Enkétundersokningen var uppbyggd, utifran kvantitativ metod, av sjdlvskattningsskalor,
vilket bidrog till mojligheten att ta del av ett stort antal deltagare och dess uppfattning av
feedback pa arbetsplatsen. For uppsatsens syfte var det ldmpligt att anvinda
sjalvskattningsskalor for att forenkla dtkomsten av individers uppfattning och samtidigt forbli
anonyma. Dock har sjdlvskattningsskalor brister d& det finns risk for “Demand characteristics”,
det vill séga att deltagarna inser undersokningens syfte och svarar utifran vad de tror dr forvintat
av dem. Detta kan péverka svarens verklighetsforankring. Med vetskap om ndmnda brister i
studiens metod drogs slutsatsen att det i denna undersdkning var den ldampligaste metoden.
Forslag till vidare forskning

Eftersom kontextuella faktorer inom informell feedback anses vara av vikt for en
vélfungerande feedback-miljo fOreslds vidare forskning pd omradet. Framtida studier bor

undersoka feedback-miljo inom olika ldander, branscher och organisationer for att ldttare kunna
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jdmfora och generalisera. Fokus bor ocksa ldggas pa faktorer som individuella skillnader och
organisatoriska kulturer for ett bredare perspektiv pd feedback. D& uppsatsens syfte var att mita
upplevelsen av vardaglig feedback frdn chefer till medarbetare med begrinsningar sasom
generaliserbarhet, dr individuella skillnader och organisationskulturer en rekommendation for
framtida studier att ta hédnsyn till. En studie med fler organisationer och ovan ndmnda
kontextuella faktorer har 6kad mgjlighet for ett bredare resultat. Mojligtvis bor framtida
forskning ta 1 beaktning att undersdka Overensstimmelse av feedback mellan chefer och
medarbetare med ett storre urval for att komplettera redan befintlig forskning pa omradet och
potentiellt bidra till ytterligare analys inom forskningsfiltet. Forslag for vidare forskning tar
aven 1 beaktning att undersoka feedback utifran fler perspektiv, att studera feedbacken mellan
medarbetare och medarbetare 1 samma team, och feedback fran medarbetare till chef. Detta for
skapa en storre helhetsbild av omrddet och léttare kunna generalisera feedback som fenomen.
Mojligtvis bor dven utbildningsverktyg for feedback studeras och hur feedback pa arbetsplatser
kan bidra till en ldrande och utvecklande organisation. Vidare kan rekommenderas att fokusera

mer pa metoden hur feedback kan bli en daglig del av kulturen inom samtliga organisationer.
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Slutsatser

Den genomforda studien visar ett samband mellan medarbetare och chefers upplevelse av
daglig feedback pa arbetsplatser enligt “Feedback Environment Scale” (FES). Det fanns ett
samband mellan hur chefer ger feedback till medarbetarna och hur den uppfattas av
medarbetarna. Utifrdn studiens samtliga hypoteser och forvintningar, resultatet och tidigare
forskning kan en slutsats dras angéende béada parters uppfattning av chefers tillgdnglighet och
trovardighet. Resultatet visar att delskalan “Tillgédnglighet” ar rankad lagst i forhéllande till de
andra delskalorna, vilket dven fOrstirks av givna kommentarer i undersdkningen. Det har
diskuterats hur chefernas expertis paverkar tilliten for cheferna i undersdkningen. Dédremot
svarade deltagarna att “Trovirdighet” rankas hogst och att “Tillit” dr den viktigaste faktorn for
en vilfungerande feedback-miljo. Enligt undersokningens resultat indikerar detta att
tillgdnglighet inte visar ett vidsentligt negativt samband med medarbetarnas tillit till och
uppfattning av trovérdighet hos chefer. Slutligen visar studien pé att trots att upplevelsen av
delskalorna i “Feedback Environment Scale” FES uppvisar en viss differens har medarbetare och
chefer generellt en gemensam uppfattning av feedback och feedback-miljo pa arbetsplatsen.
Feedback kan dirfor anvindas som ett effektivt och relevant verktyg som bidrar till en ldrande,
utvecklande och stimulerande arbetsmiljo, vilket torde stirka sdvil det humana som det monetira

kapitalet inom organisationer.
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Appendix 1

Email-utskick till organisationer med forfrdgan om deltagande.

Hej!

Vi heter Anna Eckerwall och Hanna Johnsson och vi studerar sista aret pa
personalvetarprogrammet vid Lunds Universitet och skriver denna host var kandidatuppsats. Vi
ar véldigt intresserade av hur ni pd XXXX jobbar med feedbackkultur och skulle 6nska

undersoka detta hos er med ett kortare frigeformular.

Med grund i arbets- och organisationspsykologi intresserar vi oss for den vardagliga feedbacken
som sker mellan chefer och medarbetare pa foretag. Det vi vill undersoka dr om chefers feedback

i det dagliga arbetet till medarbetare samspelar med medarbetarnas upplevelse av den.

Pa grund av den tidsram vi har givits har vi valt att undersoka detta med hjilp av ett kortare

fradgeformuldr (ca 10 minuter svarstid) till bade chefer och deras medarbetare, nu under hdsten.

Vi hor dérfor av oss till er pd XXXX for att friga om det skulle finnas ett intresse hos er att delta
1 var undersokning? Vi beridttar gdirna mer om vér undersdkning over ett telefonsamtal alternativt
ett mote om ni finner detta intressant. Om detta inte dr 1 ditt ansvarsomrdde skulle vi uppskatta
om du vill vidarebefordra detta mail till en som tar hand om dessa fragor pd XXXX, tack pa

forhand.

Vi ser fram emot att hora fran er!
Med Vinliga Hélsningar

Anna Eckerwall och Hanna Johnsson
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Appendix 2
Tillhorande PDF fil i email-utskick.

Feedback hos XXX

Enkdatundersokning av Anna Eckerwall och Hanna Johnsson

Feedback; “A dynamic interaction process between source and recipient which offers
information about performance and entails an evaluation of the quality of performance
behaviors”

(London, 2003, refererat i van der Rijt, van de Wiel, van den Bossche, Segers & Gijselaers, 2012).

Studien syftar till att;
Uppmaérksamma hur daglig feedback i arbetet 6verensstimmer mellan medarbetare och chefer. Detta for att fa en inblick
ihur foretag i olika branscher arbetar med daglig feedback, vilket kan ge underlag for att forbéattra kommunikation,
kunskapsdelning och skapa en valfungerande feedbackmilj6 pa arbetsplatser. Utifran syftet avser vi besvara foljande
fragestallningar:
- Vilka faktorer anser chefer och medarbetare dr avgérande for att skapa en valfungerande feedbackmilj6?
- Vilka faktorer av feedback fran chefer 6verensstimmer med medarbetarnas uppfattning av valfungerande
feedback?
- Finns det skillnader i hur medarbetare upplever att fa vardaglig feedback fran sin chef jamfért med hur chefer
upplever att deras feedback tas emot av medarbetare?
- Vad tycker medarbetare generellt om férekomsten av daglig feedback pa arbetsplatsen?

Val av metod;
Enkatundersokning som bestar av sjilvuppskattningsskalor, da det mojliggor forutsattningar for generaliserbara resultat.

- Enkaten bestar av totalt 36 fragor och har endast en svarstid pa cirka 10 minuter.

- Ditt deltagande ar frivilligt och du har nér som helst rétt att avbryta ditt deltagande i undersdkningen.

- Dina svar ar helt anonyma och du kommer inte att behdva lamna négra personliga uppgifter. Enkdten kommer
inledas med en frdga om samtycke och svaren behandlas konfidentiellt. Insamlad data kommer endast att
anvandas for kandidatuppsatsens syfte.

- Antalet deltagare betyder mycket for undersokningens tillférlitlighet och for hur mycket vi kan lara oss om
sambandet, darfor hoppas vi att du vill ta dig tid till att svara!

Tack for att du tar dig tid att genomfora enkaten
Hialsningar
Anna Eckerwall och Hanna Johnsson

UNIVERSITET
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Appendix 3

Egenkonstruerade fragor 1 enkdtundersdkningen.

Generella fragor om feedback:
Medarbetarens perspektiv:

1. Hur tillfredsstilld ar du generellt med den feedback du fér fran din chet?
Chefens perspektiv:

1. Hur tillfredsstilld ar du generellt med den feedback du som chef ger?

Medarbetarens och chefens perspektiv:

2. Vilka av dessa forskningsframstillda faktorer anser du bidrar till en positivt
feedback-milj6? Rangordna alternativen (P& denna fraga kan du endast vélja en kategori
per vérde dvs, du kan endast vilja "viktigast" en gang.)

Tillit

Kopplat till det du kan forbéttra

Direkt aterkoppli g

Feedback som ér specifik

Kopplat till de arbete du genomfor vél

Har ytterligare faktorer som du anser viktiga? Skriv dem nedan och rangordna
(max 2 stycken)

Medarbetarens perspektiv:

3. Vad har du for forslag for att forbattra feedbacken hos din chet?
Chefens perspektiv:

3. Vad har du for forslag for att forbéttra ditt eget sdtt att ge feedback pa?

Medarbetarens perspektiv:
4. Ar det ndgot du saknar nir det kommer till feedback frén din chef? I s4 fall; Vad
saknar du?

Chefens perspektiv:
4. Ar det nigot du vill tilligga gillande feedback?
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Appendix 4

Feedback Environment Scale (FES), frin medarbetare till chef.

Nedan foljer pastaenden om daglig feedback fran din chef

Trovardighet

Var tolkning av begreppet trovérdighet syftar till
expertis hos den som ger feedback, dvs att hen har
kunskap kring mottagarens arbetsuppgifter,
prestationer och formagan att korrekt bedoma
prestationerna. Trovérdighet inkluderar dven att
mottagaren har tillit till att den som ger feedback kan
beddma hens prestation.

1. I allménhet kidnner min chef till mina
prestationer pa arbetet.

2. I allménhet respekterar jag min chefs
asikter om mina arbetsprestationer

3. Angdende arbetsrelaterade prestationer litar
jag vanligtvis inte pd min chef.

4. Min chef &r réttvis ndr hen utvirderar mina
arbetsprestationer

5. Jag har tilltro till den feedback min chef ger
mig.

Kvalitet pa feedback

Var tolkning av begreppet “Kvalitet pa feedback™
syftar till hur konsekvent 6ver tid, specifik och
anvindbar feedbacken &r och upplevs for mottagaren.

1. Min chef ger mig anvéndbar feedback om
mina arbetsprestationer

2. Den prestationsrelaterade feedback jag far
frdn min chef &r anviandbar.

3. Jag vérdesitter den feedback min chef ger
mig.

4. Feedback jag féar fran min chef hjilper mig
att gora mitt jobb

5. Den information kring arbetsprestationer
jag far frdn min chef &r i allménhet inte
sdrskilt anvindbar

Framforande av feedback

Vér tolkning av begreppet “Framforande av feedback”
syftar till vilket budskap och vad for intentioner den
som ger feedback formedlar till mottagaren.

1. Min chef &r stodjande nir hen ger mig
feedback om mina arbetsprestationer.

2. Nér min chef ger mig feedback tar hen
hénsyn till mina kénslor.

3. Min chef formedlar vanligtvis feedback pa
ett taktlost sétt.

4. Min chef behandlar inte médnniskor sérskilt
vil vid framforandet av feedback om
arbetsprestationer

5. Min chef ar taktfull vid framforandet av
feedback om mina arbetsprestationer

Positiv feedback
Vér tolkning av begreppet “Positiv feedback” syftar till

1. Nér jag gor ett bra arbete pa jobbet,
berdmmer min chef min prestation
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frekvensen av uppmuntran nir mottagarens
beteende/prestation fortjénar den.

2. Jag far séllan berdm fran min chef

3. Vanligtvis later min chef mig {4 veta nér
jag gor ett bra arbete pa jobbet.

4. Jag fér ofta positiv feedback fran min chef.

Negativ feedback
Var tolkning av begreppet “Negativ feedback” syftar
till frekvensen av kritik ndr mottagarens

beteende/prestation fortjanar den.

1. Nér jag inte mdoter deadlines far jag hora
det av min chef.

2. Min chef beréttar for mig ndr mina
arbetsprestationer inte mdter organisationens
standard.

3. Vid tillféllen ndr mina arbetsprestationer ar
under vad som dr forvédntat av mig, beréttar
min chef det for mig.

4. Nér jag begar misstag pa jobbet, berittar
min chef det for mig

Tillgénglighet

Var tolkning av begreppet tillgénglighet syftar till den
uppfattade kontakten mottagaren har med den som ger
feedback och hur lattillgidnglig feedback ér.

1. Min chef &r vanligtvis tillgénglig nér jag
vill ha information om min arbetsprestation.
2. Min chef &r for upptagen for att ge mig
feedback.

3. Jag har inte mycket kontakt med min chef.
4. Jag interagerar med min chef dagligen

5. Den enda gingen jag far feedback om min
arbetsprestation fran min chef dr under mitt
medarbetarsamtal

Framjande av feedback

Var tolkning av begreppet “Framjande av feedback”
syftar till i vilken utstridckning arbetsorganisationen
stodjer feedback som soks av mottagaren

1. Min chef blir ofta irriterad nér jag ber om
direkt feedback pa min arbetsprestation.

2. Nir jag fragar om feedback pa
arbetsprestationer far jag vanligtvis inte
information fran min chef pa en gang.

3. Jag kénner mig bekvéam i att fraga min chef
om feedback pa mina arbetsprestationer.

4. Min chef uppmuntrar mig till att friga om
feedback nérhelst jag ar oséker.
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Appendix 5

Feedback Environment Scale, fran chef till medarbetare.

Nedan foljer pastienden om daglig feedback fran din chef

Trovardighet

Vaér tolkning av begreppet trovérdighet syftar till
expertis hos den som ger feedback, dvs att hen har
kunskap kring mottagarens arbetsuppgifter,
prestationer och formagan att korrekt bedoma
prestationerna. Trovérdighet inkluderar &ven att
mottagaren har tillit till att den som ger feedback kan
beddma hens prestation.

1. I allménhet kdnner jag som chef till mina
medarbetares prestationer pd arbetet.

2. I allménhet respekterar mina medarbetare
mina asikter om deras arbetsprestationer.

3. Angéende arbetsrelaterade prestationer litar
vanligtvis inte mina medarbetare pd mig

4. Jag ér rattvis ndr jag utvarderar
medarbetarnas arbetsprestationer

5. Mina medarbetare har tilltro till den
feedback som jag ger dem.

Kvalitet pa feedback

Var tolkning av begreppet “Kvalitet pa feedback”
syftar till hur konsekvent 6ver tid, specifik och
anvindbar feedbacken &r och upplevs for mottagaren.

1. Jag ger medarbetarna anvindbar feedback
om deras arbetsprestationer

2. Den prestationsrelaterade feedback jag ger
till medarbetare ar anvindbar.

3. Mina medarbetare vérdesitter den feedback
jag ger dem.

4. Feedback jag ger till mina medarbetare
hjdlper dem att gora sitt jobb.

5. Den information kring arbetsprestationer
jag ger dr 1 allminhet inte sérskilt anvandbar.

Framforande av feedback

Var tolkning av begreppet “Framforande av feedback”
syftar till vilket budskap och vad for intentioner den
som ger feedback formedlar till mottagaren.

1. Jag dr stodjande nér jag ger feedback till
mina medarbetares om deras
arbetsprestationer.

2. Nir jag ger feedback tar jag hinsyn till
mina medarbetares kinslor.

3. Jag formedlar vanligtvis feedback pa ett
taktlost satt.

4. Jag behandlar inte méanniskor sdrskilt val
vid framforandet av feedback om
arbetsprestationer.

5. Jag ar taktfull vid framforandet av
feedback om mina medarbetares
arbetsprestationer.
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Positiv feedback

Var tolkning av begreppet “Positiv feedback” syftar till
frekvensen av uppmuntran ndr mottagarens
beteende/prestation fortjanar den.

1. Nir mina medarbetare gor ett bra arbete pé
jobbet, berdmmer jag deras prestation.

2. Jag ger sillan berém till mina
medarbetarna.

3.Vanligtvis later jag mina medarbetare fa
veta ndr de gor ett bra arbete pa jobbet.

4. Jag ger ofta positiv feedback till mina
medarbetare.

Negativ feedback
Var tolkning av begreppet “Negativ feedback” syftar
till frekvensen av kritik ndr mottagarens

beteende/prestation fortjanar den.

1. Ndr mina medarbetare inte moter deadlines
beréttar jag det for dem.

2. Jag berittar for mina medarbetare nir deras
arbetsprestationer inte mdter organisationens
standard.

3.Vid tillfallen nir mina medarbetares
arbetsprestationer dr under vad som &r
forvintat av dem, berittar jag det for dem.

4. Nér mina medarbetare begir misstag pé
jobbet, berittar jag det for dem.

Tillgénglighet

Var tolkning av begreppet “Tillgdnglighet” syftar till
den uppfattade kontakten mottagaren har med den som
ger feedback och hur lattillgéinglig feedback ér.

1. Jag ér vanligtvis tillgédnglig nir mina
medarbetare vill ha information om deras
arbetsprestation.

2. Jag ar for upptagen for att ge mina
medarbetare feedback.

3. Jag har inte mycket kontakt med mina
medarbetare.

4. Jag interagerar med mina medarbetare
dagligen.

5. Den enda gingen jag ger feedback om
mina medarbetares arbetsprestation dr under
deras medarbetarsamtal.

Framjande av feedback

Var tolkning av begreppet “Frdmjande av feedback”
syftar till i vilken utstrdckning arbetsorganisationen
stodjer feedback som soks av mottagaren

1.Jag blir ofta irriterad ndr mina medarbetare
ber om direkt feedback pé deras
arbetsprestation.

2. Nir mina medarbetare frdgar om feedback
pa arbetsprestationer ger jag vanligtvis inte
information till dem pa en gang.

3. Mina medarbetare kénner sig bekvdma i att
frdga mig om feedback pa deras
arbetsprestationer.

4. Jag uppmuntrar mina medarbetare till att
frdga om feedback nérhelst de &r osdkra.
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