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Kerstin Hesslefors Persson

Sammanfattning. I studien undersoktes utvecklingssamtal och psykosocial
arbetsmiljo med enkét (N = 106, 52,6%). Genom faktoranalys bildades matt
pa arbetsbelastning och index (o= 0,77) samt matt pad samtalskvalitet och
index (a = 0,77). Envégs variansanalys (N = 103, M = 3,1, s = 0,8) visade
ingen signifikant skillnad i medarbetarens upplevelse av arbetsbelastning i
forhallande till samtalsfrekvens (72,00 = 1,76, p >,05). Korrelationsanalys
visade inget samband mellan samtalskvalitet och arbetsbelastning (» = ,05, p
>,05). I motsats till tidigare forskning visade inte studien att Okad
samtalskvalitet i utvecklingssamtalet kan leda till upplevelsen av ldgre
arbetsbelastning. Samtalskvalitet visade diremot starkt samband med
arbetsledarklimat (r = 0, 64, p < ,05) samt medelstarkt samband med
stimulans fran arbetet ( = 0,36, p <,05).

Kan utvecklingssamtalet frimja god psykosocial arbetsmiljo och bidra till att
uppmérksamma och forebygga ohédlsa? En arbetsgivare har ansvar for att vidta alla
atgirder som behovs for att forebygga att arbetstagaren utsétts for ohilsa eller olyckstall
(Arbetsmiljolagen 1977:1160). I januari 1993 trddde fOreskrifter om interkontroll av
arbetsmiljon 1 kraft. Det systematiska arbetsmiljoarbetet spelar en viktig roll 1 arbetslivet
och dr en stindig pédgdende process (Arbetsmiljoverket, 2002, 2016). Psykosocial
arbetsmiljo innefattar en individs upplevelse och agerande 1 sin givna kontext. Sen mars
2016 ger Arbetsmiljoverket arbetsgivare ett Okat ansvar for den psykosociala
arbetsmiljon, 1 begreppet organisatorisk och social arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2015).
Den sociala arbetsmiljon handlar om hur ménniskor samspelar med och péaverkas av
varandra. Arbetsgivaren har ansvar for att frimja god arbetsmiljo och forebygga risk for
ohélsa, ett sitt dr att vara 1 regelbunden dialog med medarbetarna. Ohilsosam
arbetsbelastning &r nir kraven i arbetet mer &n tillfalligt Overskrider resurserna
(Arbetsmiljoverket, 2016).

I utvecklingssamtalet har chefen mdjlighet att uppméarksamma hur medarbetaren
har det och medarbetaren far beskriva sin arbetssituation. Det &r ett samtal med fokus pa
vad medarbetaren behdver for att gora ett bra arbete, med mél och kompetensutveckling.
Utvecklingssamtalet ska rymma mojligheten for medarbetaren, om han eller hon vill, att
beritta nagot fran sitt privatliv som chefen behdver veta. Bade chef och medarbetare ger
ocksd respons pd hur de upplever samarbetet med varandra. Diarfér kan inte
utvecklingssamtalet ldmnas Over till en konsult eller till ndgon pd HR-avdelningen
(Rubenowitz, 2004).

Det tar tid for utvecklingssamtalet att sla rot, att chef och medarbetare ser en nytta
med samtalet. En del chefer ar inte tillrackligt bra pa att tydliggéra mél och funktioner for
sina medarbetare (Bjork & Montgomery, 1992). Utvecklingssamtalet &ar ett viktigt
redskap, men inte alltid blir det av, forbereds inte 1 god dialog mellan chef och
medarbetare, genomfors inte konstruktivt och foljs inte upp efterat. For att genomfora bra
utvecklingssamtal behover chef och medarbetare utbildning (Nystrom, 1999).



Det dr vanligt att utvecklingssamtalet inte genomfors sd dmsesidigt som chefen
uppfattar samtalet. Chefen dominerar inlednings- och avslutningsvis, dédremellan dr det
ett fortroligt samtal (Lindgren, 2001; Forsstrom, 2000). Lindgren (2001) visade att chefen
vanligen dominerar samtalet och att chefens position bidrar till att samtalet blir
asymmetriskt. Utvecklingssamtalet bor handla om medarbetaren och bara ndgot om
chefen, men planeras och genomforas pa ett sitt som stimmer med chefens syfte. Det ér
vanligt att chefen vill tona ner sin roll och framstd som jaimbordig med medarbetaren.
Lindgren (2001) kunde inte avgora om chef och medarbetare gynnas eller missgynnas av
samtalet, men det uppfattas positivt av dem.

Ett bra utvecklingssamtal har hog samtalskvalitet. Chef och medarbetare upplever
hog samtalskvalitet ndr samtalet ror sig over flera abstraktionsnivder. Parterna maste
metakommunicera for att kunna definiera relationen till varandra, dvs. tala med varandra
om hur de samtalar, om relationen 1 §vrigt samt om sina virderingar. Ett sidant samtal
beror savil konkreta arbetsuppgifter som relation, kommunikation och virdering. Sa far
samtalet hogre kvalitet och blir betydelsefullare for bade chef och medarbetare. Ett bra
utvecklingssamtal dr vil forberett, d&terkommer regelbundet, handlar om verksamheten
och priglas av d6msesidighet mellan chef och medarbetare (Engquist, 1990).

Utvecklingssamtalen mellan chef och medarbetare bendmns ocksda som
planeringssamtal eller medarbetarsamtal (Engquist, 1990). De olika termerna ger olika
nyanser: planeringssamtal fokuserar pa planering, utvecklingssamtal pa forandring och
utveckling, och medarbetarsamtal fokuserar pa den jambordiga relationen mellan chef
och medarbetare (Lindgren, 2001; Engstrom, 2005). I uppsatsen anvénder jag begreppet
utvecklingssamtal och Engquists (1990) definition av vad ett utvecklingssamtal ar: ”En
forberedd regelbundet &terkommande diskussion mellan chef och medarbetare
avhandlande verksamhetens mal och medel och som préglas av dmsesidighet.” (s. 31).

Det finns méinga praktiska manualer for utvecklingssamtal riktade till chefen som
leder utvecklingssamtalet (Engquist, 2012; Fellinger, 2005; Jaghult, 1988; Jonsson, 1995;
Nystrom, 1999). Det finns gott om teoretisk och empirisk forskning som ror samtal, men
inte mycket om just utvecklingssamtal. Studier om utvecklingssamtal &r mestadels
kvalitativa (Engquist, 1990; Engstrém, 2005; Forsstrom, 2000; Hermansson, 2004;
Lindgren, 2001). Det finns nagra studier som é&r kvantitativa (Bjork & Montgomery, 1992;
Mikkelsen, 1998; Schaller, 1992). Studier som ror utvecklingssamtal och konsekvenser
for psykosocial arbetsmiljé dr f& (Asmufl 2008; Hermansson, 2004; Mikkelsen, 1998;
Schaller, 1992).

Rubenowitz (2004) urskiljer fem psykosociala faktorer som maste vara uppfyllda
pa arbetsplatsen for att mota personalens psykosociala behov: egenkontroll,
arbetsledningsklimat, stimulans 1 arbetet, arbetsgemenskap och arbetsbelastning. Han har
ockséd utformat en enkét for psykosocial arbetsmiljokartlaggning utifrdn sin teori om
dessa fem psykosociala arbetsmiljofaktorer.

Karasek (1979) delar in de psykosociala arbetsmiljofaktorerna i sin krav-kontroll
modell (the job demand-control model). Upplever vi att omgivningen eller vi sjilva stéller
ldga krav och att vi har 1&g grad av kontrollutrymme, blir vi passiva (passive jobs). Ar
kraven ldga och vart beslutsutrymme stort far vi en ldg anstrdingning (low strain job).
Upplever vi hoga krav och mgjligheten att kontrollera arbetet dr hog blir vi aktiva och far
en positiv stress (active jobs). Moter vi hoga krav, men upplever att vi har god kontroll
kan stressen gora oss effektiva och bidra till arbetsglddje. Den negativa och skadliga
stressen (high strain job) drabbar oss nir kraven dr hdga och var mojlighet att paverka ar
liten (Karasek & Theorell, 1990).



Johnson (1986) vidareutvecklade krav-kontroll modellen till att ocksd omfatta
socialt stod och den kom att kallas krav-kontroll-stod modellen (the job demand-control-
support model). Hur vi beméstrar krav och kontroll paverkas ocksa av vart sociala stod
(iso-strain); hur vi upplever hjélp och uppmuntran frdn andra och om vi kénner att vi &r
en del av en storre helhet med omsesidigt stod. Mest stressframkallande ar situationer 1
vilka vi upplever att kraven ar hoga, var mdjlighet att paverka ar liten och vi saknar socialt
stod (Johnson, 1986). High strain job och iso-strain kan ha samband med mentalt
hélsotillstdnd (Amick m.fl., 1998). Nér vi har balans mellan den egna kapaciteten och
omgivningens krav, nir beslutsutrymmet ar tillrackligt stort och vi kénner socialt stod &r
forutsdttningarna for hilsa goda (Arbetsmiljoverket, 2001). Hur medarbetare upplever
kontroll, krav och stdd, samt hur dessa aspekter av hur arbetet 4r organiserat forhaller sig
till varandra, &r av avgorande betydelse for hur medarbetare upplever den psykosociala
arbetsmiljon (Aronsson, 1987; Karasek & Theorell, 1990).

Johansson (1995) har via faktoranalys visat att Rubenowitz fem psykosociala
faktorer (Rubenowitz, 2004) kan kopplas till Karaseks (Karasek & Theorell, 1990) och
Johnsons (Johnson, 1986; Johnson & Hall, 1988) krav-kontroll-stod modell. Rubenowitz
“arbetsbelastning” motsvaras i stort av ’psykiska krav”, Rubenowitz “arbetsgemenskap”
och “arbetsledningsklimat” motsvarar ”socialt stod” och “egenkontroll” och ”’stimulans 1
arbetet” motsvarar “kontroll” (Johansson, 1995).

Utvecklingssamtal och psykosocial arbetsmiljo

Manga utvecklingssamtal har brister 1 strukturen och saknar tydliga samtalsramar.
Om inte motiv och syfte med utvecklingssamtal klargérs finns en risk att
arbetstillfredsstillelse och effektivitet istdllet forsimras (Granberg, 1998). Schaller
(1992) undersokte sambandet mellan samtalets kvalitet och medarbetarnas syn pé
arbetsmiljo. Han jamforde en grupp anstillda som ansig att samtalet fungerade bra med
en grupp som ansdg att det fungerade daligt. Bada grupperna, som hdmtades fran samma
organisation, hade passerat den kvantitativa troskeln, att utvecklingssamtal
overhuvudtaget blir av. Det som skilde grupperna &t var den kvalitativa troskeln, att
innehdllet blir bra. For att passera den kvalitativa troskeln behdver samtalet spinna dver
savil konkreta arbetsuppgifter som relations- och vérderingsfrdgor. Medarbetare som
upplevde utvecklingssamtalet som bra var positivare i sin instdllning till arbetet och den
psykosociala arbetsmiljon &n de som upplevde utvecklingssamtalet som déligt.
Mikkelsens (1998) studie visade ocksa att medarbetare som haft utvecklingssamtal var
positivare 1 sin bedomning av chefen. Dessa medarbetare hade littare for att ta egna
initiativ, hantera konflikter och arbeta aktivt for verksamheten mal 4n medarbetare som
inte haft utvecklingssamtal med sin chef.

Hermansson (2004) undersokte kvalitativt sambandet mellan utvecklingssamtalets
kvalitativa aspekter och arbetsbelastning. Ska medarbetaren véga tala om psykisk
belastning 1 ett utvecklingssamtal krivs dmsesidigt fortroende och en chef som visar att
det &r legitimt att tala om. Ett bokslut 6ver det gdngna arets psykiska belastning ska goras,
istillet for att ldgga fokus pa aktuell psykisk belastning. Det blir ett led i det 1angsiktiga
preventiva arbetet.

Jag valde en liknande ingéng till min studie som Hermansson och undersokte
sambandet mellan utvecklingssamtalets kvalitativa aspekter och arbetsbelastning, men
kvantitativt och med en enkétundersokning bland medarbetare i Svenska kyrkan. Arbetet



med arbetsmiljon inom Svenska kyrkan &r bristfélligt, kunskapen om arbetsmiljéfragor
ar otillrdckliga och psykosociala problem angrips inte tillrackligt snabbt. Arbetet
uppfattas ofta sakna granser mellan arbete och fritid. Innehdllsméssigt upplevs en positiv
handlingsfrihet, samtidigt som denna handlingsfrihet bidrar till grinsloshet och
frustration (Hansson, 1999). Det finns tidigare studier av psykosociala férhéllanden inom
Svenska kyrkan som framfor allt har fokuserat pa prasters arbetsvillkor (Hansson, 1996).
Antalet anmailda psykiska arbetsskador 4r manga (Arbetsmiljoverket, 2004).

Arbetsmiljoarbetet 1 Svenska kyrkan har undersokts av Saco (SKTF 2003, 2004)
och Arbetsmiljoverket (2007). Arbetsmiljoproblem inom Svenska kyrkan beror i hog
grad pd oklara ansvarsomrdden och befogenheter, ett stort antal fortroendevalda,
bristande kunskaper 1 arbetsmiljo och arbetsledning samt sma organisatoriska enheter
med sina begransningar (Arbetsmiljoverket, 2007). P4 lokalplanet &r det framfor allt
relationen mellan fortroendevalda och de som arbetar med ekonomi, forvaltning,
personalfrigor samt kyrkogdrdsarbete som &r otydlig och problematisk. Graden av dialog
med de fortroendevalda har ett tydligt samband med de anstilldas arbetstillfredsstillelse.
De formella vigarna for inflytande &r inte alltid faststdllda, det rader stora brister i
styrning och centrala direktiv, och utbildning 1 arbetsmiljofragor dr synbart franvarande
(Bruhn m.fl., 2005).

Sen 1990, ndr arbetet med att utveckla utvecklingssamtal intensifierades i
arbetslivet 1 Sverige, finns ett personalpolitiskt utvecklingsavtal inom Svenska kyrkan. I
avtalet framgéar att utvecklingssamtal ska genomforas arligen pad ett planerat och
systematiskt sdtt med alla anstillda. De tre viktigaste fOrutsidttningarna for att
medarbetaren ska uppleva god arbetsmiljo dr bra arbetskamrater, bra chef samt mojlighet
till inflytande (SKTF, 2003, 2004). Av dem som inte tycker att arbetsgivaren ger bra
information om fordndringar pa arbetsplatsen har knappt hilften haft utvecklingssamtal,
jamfort med 75 % av dem som upplever att de far bra information (SKTF, 2003).

I SKTF:s studie (2004) om arbetsférhallanden och friskfaktorer 1 Svenska kyrkan
uppgav de flesta medlemmarna att det dr angeldget med utvecklingssamtal. Trots detta
hade endast 71 % av dem haft utvecklingssamtal under det senaste aret. Av dem som haft
dessa samtal hade knappt hilften en faststélld kompetensutvecklingsplan. De som haft
utvecklingssamtal upplever sin arbetsmilj0 som bittre 4n de som inte haft
utvecklingssamtal. Utvecklingssamtalet dr en viktig friskfaktor.

Bruhn m.fl. (2005) visade att medarbetarens vanligaste inflytandekanal var
personliga samtal med kyrkoherden som har Gvergripande verksamhetsansvar. En del
gick istdllet till sin ndrmaste arbetsledare. Organiserade utvecklingssamtal med narmaste
chef férekom 1 mycket varierande utstrackning. Det radde en utbredd uppfattning om att
ta upp saker med sin chef niar de dyker upp. Problem i utvecklingssamtalen férekom 1
hogre utstrackning nédr de genomfordes med nidrmaste arbetsledare istdllet for med
kyrkoherden (Bruhn m.fl., 2005). Det finns goda skal att chef och medarbetare avsitter
tid for utvecklingssamtal, dyrbar tid som bor ses som en investering, inte som en kostnad
(Bengtsson, 1991). Svenska kyrkan har stora brister 1 den psykosociala arbetsmiljon
(Arbetsmiljoverket 2007; Engvall, 2002; Hansson, 1999; Hansson, 2001). Den fysiska
arbetsmiljon dr god, men det finns manga utmaningar som hidnger samman med den
psykosociala arbetsmiljon (Bruhn, Lind & Svensson, 2005).

Anstdlldas sociala interaktion och ndra maénskliga relationer bidrar till en
komplicerad arbetsmiljé 1 kyrkan (Hansson, 2008). Chefer ger begrdnsat utrymme for
medarbetarens upplevelse av negativ stress 1 medarbetarsamtalet och tenderar att gradera
stress som nagot positivt och prestationshdjande, vilket forsvarar for medarbetaren att



lyfta fragor som ror stress (Jakobsen, Nahnfeldt, Olin-Scheller & Sandlund, 2010). En
studie om présters och diakoners arbetsmiljo visade att deltagarna upplever hoga krav,
savil kvantitativt, kdnsloméssigt som kognitivt. De upplever ocksd en konflikt mellan
arbete och privatliv (Edvik, Muhonen, Bjork & Witmer, 2018).

Déa det inte finns mycket forskning som ror utvecklingssamtal och psykosocial
arbetsmiljo ur ett medarbetarperspektiv var det angelédget att 1 denna studie fokusera pa
om utvecklingssamtalet kan bidra till god psykosocial arbetsmiljé och om det enkelt gér
att kvantifiera sambandet. En aspekt av utvecklingssamtal, samtalskvalitet och en aspekt
av psykosocial arbetsmiljo, arbetsbelastning belystes. Svenska kyrkan som arbetar aktivt
med att stirka god psykosocial arbetsmiljo ar en intressant organisation att undersoka.

Syfte

Syftet med studien var att kvantitativt undersdka om det finns ett samband mellan
utvecklingssamtalets samtalskvalitet och medarbetarens upplevelse av psykosocial
arbetsbelastning. Foljande fragor undersoktes:

1. Gar det att finna ett matt pa arbetsbelastning baserat pa faktorstrukturen i
Rubenowitz PAK (psykosocial arbetsmiljokartliggning)?

2. Gar det att bilda index av de andra faktorerna i PAK?

3. Gar det att finna ett matt pa samtalskvalitet baserat pd faktorstrukturen fran
enkatfrigor som bygger pd Engquists definition av ett bra utvecklingssamtal?

4. Finns det ndgon skillnad 1 hur medarbetare upplever arbetsbelastning beroende pa
forekomst och frekvens av utvecklingssamtal?

5. Finns det nagot samband mellan utvecklingssamtalets kvalitet och upplevd
arbetsbelastning?

6. Finns det ndgot samband mellan utvecklingssamtalets kvalitet och de andra
faktorerna i PAK?

Metod

En kvantitativ enkdtundersokning genomfordes 1 maj 2004 1 Svenska kyrkan med
medarbetare 1 tio forsamlingar inom fem kontrakt 1 Goteborg. Ett kontrakt ar en
administrativ enhet som hélls samman av en kontraktsprost som dr utsedd av biskopen.

Deltagare

Deltagarna 1 studien togs ut fran fem kontrakt genom slumpmaéssigt urval
(Eliasson, 2018). Inklusionskriterier for att delta var:
1. Verksam inom négot av de fem kontrakten i G6teborg.
2. Verksam i en férsamling med minst 5000 invénare.
3. Verksam i en forsamling dar kyrkoherden hade paborjat sin nuvarande tjanst
senast 2003.
Ur Matrikeln for Svenska kyrkan (2004), uppbyggd utifran landets férsamlingar
och dir alla préster i Svenska kyrkan finns med, plockades mojliga deltagare utifran
inklusionskriterierna och numrerades. I matrikeln framgick, utdver adresser ocksa antal



invanare 1 forsamlingarna, nar kyrkoherden var fodd, priastvigd och péborjat nuvarande
tjanst. Enkdten véande sig till all personal i de tio slumpmassigt utvalda féorsamlingarna.

Enkéten delades ut till sammanlagt 202 medarbetare, 106 svarade (52,6%).
Deltagarna var mellan 24 och 63 ar. Dessa kvinnor (67,6%) och mén (32,4 %) arbetade 1
huvudsak som prést, diakon, musiker, pedagog, administrativ eller teknisk personal.
Naéstan hilften hade varit anstillda 1 forsamlingen 6 r eller mer (48,1%) och var tionde
hade varit anstélld i forsamlingen mindre 4n ett ar (10,6%). Majoriteten hade varit med
om utvecklingssamtal (86,5%) och ett tiotal (12,5%) hade genomgétt ndgon utbildning 1
utvecklingssamtal.

Instrument

Utover ndgra inledande bakgrundsfridgor rorde enkétens 45 frdgor tvd omréden.
Forsta delen bestod av fragor om psykosocial arbetsmiljé. Andra delen innehéll fragor
om utvecklingssamtal. Enkéten utformades sa att den skulle vara dverskédlig och lattlédst
med begripliga ord. Andelen internt bortfall var 14gt (0-3 %).

Bakgrundsfragor. Variablerna som anvéndes var: kon, alder, forsamling, yrke,
anstdllningstid, antal deltagande 1 utvecklingssamtal samt om deltagaren genomgatt
utbildning 1 utvecklingssamtal.

Psykosocial arbetsmiljo. I enkdten anvdndes Rubenowitz PAK, psykosocial
arbetsmiljokartldggning, (Rubenowitz, 1989, 1997). Tjugofem fragor med fem fasta
svarsalternativ, frin laga till hoga virden som varierar mellan mycket otillfredsstéllande
till mycket tillfredsstdllande arbetsmiljo, méter i fem fragor per faktor foljande fem
faktorer: egenkontroll i arbetet (exempelfraga: ”Vilka mojligheter har du att du att sjalv
bestimma arbetstakten?””) arbetsledningsklimat (exempelfrdga: “Hur bedomer du
kontakten och samarbetet med din arbetsledare?”), stimulans fran arbetet (exempelfraga:
“Hur pass intressant och stimulerande anser du ditt arbete vara?” arbetsgemenskap
(exempelfrdga: "Hur bedomer du trivseln med dina ndrmaste arbetskamrater vara?”’) samt
arbetsbelastning (exempelfraga: ”Vad anser du om din arbetsbelastning?”)

Utvecklingssamtal. Fragorna om utvecklingssamtal utformades utifrdn Anders
Engquists definition av utvecklingssamtal (Engquist, 1990). Fragorna hade fem fasta
svarsalternativ, undantaget den inledande frdgan om hur ofta deltagaren haft
utvecklingssamtal som hade tre fasta svarsalternativ. Ett exempel péd en frdga med svar
ar: ”Beror utvecklingssamtalet hur du upplever din arbetssituation? Nej, inte alls / nej
knappast / 1 viss man / ja, 1 ganska hog grad/ ja i mycket hog grad.” Samtliga fragor om
utvecklingssamtalet aterfinns 1 Tabell 2.

Tillvigagangssatt

I Goteborgs stift fanns nér studien gjordes 136 kyrkoherdar, 42 av dem 1 de fem
valda kontrakten 1 Go&teborg. Forsamlingarna dér dessa kyrkoherdar var verksamma
numrerades. Numrerade lappar pa dessa forsamlingar lades i1 en burk ur vilken 19 lappar
drogs. Pé si sitt fanns en lista att plocka de tio deltagande forsamlingarna ifran.

Jag ringde berdrda forsamlingars kyrkoherdar. Atta kyrkoherdar svarade ja. Tva
av kyrkoherdarna svarade inte alls och ytterligare tva kyrkoherdar frén listan tillfragades.
Dessa tio svarade ja till att 1ata sin personal delta i studien.



Ett missivbrev med information om studien samt enkéter och svarskuvert sandes
per post till de tio kyrkoherdarna som sedan delade ut dessa till sina medarbetare. Ett
foljebrev till kyrkoherdarna bifogades utskicket. I béde fo6ljebrev och missivbrev
tydliggjorde jag syftet med studien, undersokarens namn och kontaktuppgifter samt hur
enkdten skulle fyllas i. I dessa brev framgick ocksad att svaren skulle behandlas
konfidentiellt samt att forskningsresultaten endast skulle redovisas som gruppresultat och
inte pa individniva.

Personalen fick svara pa enkidten pa arbetstid. Enkédten besvarades anonymit,
enkéter och kuvert ldmnades ut omérkta. Var och en lade sjdlv ner sin ifyllda enkait i ett
frankerat svarskuvert och postade. Fyra veckor efter att enkéten sints ut, mailades en
paminnelse till berérda kyrkoherdar. Jag sinde ett tack till medverkande medarbetare via
berorda kyrkoherdar. Kyrkoherdarna deltog inte 1 studien.

Databearbetning

Faktoranalys. For att f4 fram faktorstrukturen 1 Rubenowitz PAK (psykosocial
arbetsmiljokartliggning) med dess 25 fragor, och 1 den sérskilt soka efter ett matt pa
arbetsbelastning, gjorde jag en explorativ faktoranalys enligt principal-
komponentmetoden, ortogonal rotation (Varimax). Jag valde Kaiserkriteriet, ta med
faktorer med egenvirde Over 1; samt screeplotkriteriet, ta med faktorer ovanfor knit 1
screeplot, for att avgdra hur manga faktorer som skulle extraheras (Borg & Westerlund,
2012). Jag vinde frdgan om att vara jiktad, sa att frdgorna laddade hogt 4t samma hall,
fran mycket otillfredsstéllande till mycket tillfredsstdllande arbetsmiljo.

Baserat pd Rubenowitz teori och tidigare forskning (Rubenowitz, 1989, 1997)
valde jag direfter att styra faktoranalysen till fem faktorer och gjorde om den roterade
faktoranalysen pa PAK. Jag satte grinsen for faktorladdning till 0,50.

For att fa fram faktorstrukturen i frigorna om utvecklingssamtal och 1 den sarskilt
sOka efter ett méatt pa samtalets kvalitet genomforde jag en explorativ faktoranalys enligt
principalkomponentmetoden, ortogonal rotation (Varimax). Jag valde Kaiserkriteriet, ta
med faktorer med egenvérde dver 1; samt screeplotkriteriet, ta med faktorer ovanfor knét
1 screeplot, for att avgora hur manga faktorer som skulle extraheras (Borg & Westerlund,
2012).

Slutligen berdknades Cronbach’s alpha, ett statistiskt méitt for den interna
konsistensen, for de faktorer som faktoranalyserna gett upphov till (Borg & Westerlund,
2012). Alfa bor overstiga 0,70 (a > 0,70) (Ejlertsson, 2005).

Variansanalys. For att f4 fram om det fanns négon skillnad i upplevelsen av
arbetsbelastning hos dem som haft utvecklingssamtal 1-2 ganger om aret, vart annat ar
eller aldrig genomfordes en envigs variansanalys. Som post hoc-test valde jag Tukey for
att om resultatet dr signifikant ta reda pd var skillnaderna finns.

Korrelationsanalys. For att f4 fram om det fanns ndgot samband mellan
medarbetarens upplevelse av samtalets kvalitet och arbetsbelastning genomfordes en
korrelationsanalys med Pearsons korrelationskoefficient (r). Enligt Cohens riktlinjer visar
r = 0,10 pé ett svagt samband, » = 0,30 pa ett medelstarkt samband och » = 0,50 pa ett
starkt samband (Borg & Westerlund, 2012).

De statistiska analyserna genomfordes i statistikprogrammet SPSS 24.0.



Resultat
Faktoranalys av psykosociala variabler

Gar det att finna ett matt pa arbetsbelastning baserat pa faktorstrukturen i
Rubenowitz PAK (psykosocial arbetsmiljokartliiggning)? Sex faktorer hade
egenvirde hogre dn 1, Kaisers kriterium, och fanns ocksa ovanfor knét 1 screeplot. Dessa
sex faktorer lampade sig alltsd att extraheras. Baserat pd Rubenowitz teori och tidigare
forskning (Rubenowitz, 1989, 1997) styrdes faktoranalysen till fem faktorer. Dérefter
gjorde jag om den roterade faktoranalysen pd PAK. Dessa fem faktorer forklarade
tillsammans 62,3% av variansen 1 materialet. De fem faktorerna maéter: 1.
Arbetsledarklimat, 2. Arbetsbelastning, 3. Stimulans fran arbetet, 4. Arbetsgemenskap
och 5. Egenkontroll (se Tabell 1).

Faktor tvd med fem variabler namngavs som ”Arbetsbelastning”. Variabeln om
arbetstakten valdes bort. Enligt Rubenowitz teori dr den snarare ett matt pa egenkontroll,
den laddade ocksa dver 0,50 i1 bade faktor tva och faktor fem. Variabeln trétt och slut
miter snarare konsekvenserna av arbetsbelastning, dirfér valdes den ocksa bort. Ovriga
tre fragor som laddade hogt 1 denna faktor, alla med faktorladdningar 6ver 0,50, utgoér en
faktor som ger ett matt p4 medarbetarens upplevelse av arbetsbelastning. De tre frdgorna
tar upp medarbetarens upplevelse av att vara jaktad, arbetsbelastning samt om arbetet &r
psykiskt pafrestande. Dessa tre fragor som bildade den nya faktorn ”Arbetsbelastning”
lades ihop till ett index (a = 0,77).

Gér det att bilda index av de andra faktorerna i PAK? Index bildades av de
andra fyra faktorerna vars variabler hade faktorladdningar 6ver 0,50: arbetsledarklimat
(a = 0,88), stimulans fran arbetet (a = 0,84), arbetsgemenskap (a = 0,81) och
egenkontroll (a = 0,39) som hade lagt alfa. Faktorstrukturen beskrivs nedan i Tabell 1.

Tabell 1

Explorativ faktoranalys av PAK, principalkomponentanalys med ortogonal rotation
(Varimax). 5 faktorer med faktorladdning over 0,50 visas i tabellen. Variabler med
faktorladdning under 0,50 visas i tabellen som kursiverade.

Faktorer PAK 1! 2 3’ 4 5°
Sjélv bestdmma arbetstakten. 1 ,93
Sjélv bestamma hur arbetet utfors. 1
Péaverka fordelning av arbetsplatsens uppgifter. ,17
Om teknisk utrustning paverkar arbetsprest. neg. -,53

Hdmmas i arb. av formella regler/foreskrifter.
Kontakt och samarbete med arbetsledaren. ,84

Om arbetsledaren fragar efter medarbetarens ,84
asikt vid problem i hens arbete

Tabell 1 fortsittning



Fortsdttning pd Tabell 1

Faktorer PAK 1! 2?2 33 44 5°

Om arbetsledare faster avseende vid ,84
medarbetarens synpunkter/ asikter.

No6jd med méngden info fr arbetsledaren om arb. |73

Om anstillda &r fria att Gppet och oforfalskat 72

tala med arbetsledarna om hur det ar.

Intressant och stimulerande arbete. ,81

Beskriva arbetet. ,70

Mojligt att anvénda sina anlag, forutséttningar ,84

och kunskaper.

Mojligt att lara nytt i arbetet. ,65

Kénslor infor arbete pa vig dit. ,60

Trivseln med narmaste arbetskamrater. ,82

Prata med arbetskamrater om arbetet.

Kénslan av att tillhora en trivsam arbetsgrupp , 74
som arbetar bra ihop.

Diskutera meningsmotséttningar 6ppet pa ,65
arbetsplatsen.

Om nédrmaste arbetskamrater dr goda kompisar. ,81
Jaktad. ,87
Arbetsbelastning. ,80
Trott och slut hemma efter arbetet. ,79

Mojligt att ta paus och koppla av nir man
kénner sig stressad och trott under arbetet.

Om arbetet ar psykiskt pafrestande. ,68

! Arbetsledarklimat, 2Arbetsbelastning, *Stimulans frin arbetet, *Arbetsgemenskap >Egenkontroll.

Faktoranalys av variabler for utvecklingssamtal

Gar det att finna ett matt pa samtalskvalitet baserat pa faktorstrukturen frian
enkitfragor som bygger pa Engquists definition av ett bra utvecklingssamtal? Ur
faktorstrukturen gick det att hitta en faktor som gav ett métt pd samtalets kvalitet.
Faktorstrukturen beskrivs nedan 1 Tabell 2. Jag véinde fragorna “Beror
utvecklingssamtalet verksamhetens innehdll?”, “Beror utvecklingssamtalet hur du
upplever din arbetssituation?” samt "Berdr utvecklingssamtalet ditt privatliv?”. Darmed
laddade alla frigorna hogt at samma hall, fran lag till hog grad av samtalskvalitet. Darefter
gjorde jag roterad faktoranalys pa frdgorna om utvecklingssamtalet.

Fyra faktorer hade egenvirde hogre dn 1, Kaisers kriterium, fanns ocksa ovanfor
knét 1 screeplot och ldmpades dérfor att extraheras. Dessa fyra faktorer forklarade
tillsammans 64,0 % av variansen 1 materialet. De fyra faktorerna mater: 1.
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Samtalskvalitet, 2. Metakommunikation, 3. Vem som antecknar och 4.
Utvecklingssamtalsfrekvens (se Tabell 2).

Faktor ett med 4tta variabler namngavs till ”Samtalskvalitet”. Fem fragor som
laddade hogt 1 samma faktor, alla med faktorladdning dver 0,50 valdes: ”Har du moéjlighet
att paverka innehallet 1 utvecklingssamtalet?”, ”Har du mojlighet att delta aktivt i
forberedelserna infor utvecklingssamtalet?”, ”Beror utvecklingssamtalet verksamhetens
innehall?”, ”Beror utvecklingssamtalet hur du upplever din arbetssituation?”” samt ”Berdr
utvecklingssamtalet ditt privatliv?”

Variablerna att bli sedd, bekridftad och forstddd samt uppfoljning av
utvecklingssamtal valdes bort dd de bedomdes héra minst samman med samtalskvalitet.
Frdgan om utvecklingssamtalet som helhet, valdes ocksé bort, den laddade strax 6ver 0,50
1 bide faktor ett och faktor fyra.

De fem variablerna om medarbetarens mojlighet att paverka innehallet 1
utvecklingssamtalet, aktivt delta 1 forberedelserna, tala om verksamhetens innehéll, den
egna upplevelsen av arbetssituationen och mojlighet att ta upp det medarbetaren vill ta
upp fran sitt privatliv, utgoér en faktor som ger ett matt pd medarbetarens upplevelse av
samtalets kvalitet. Av de fem fragorna som bildade den nya faktorn ’Samtalskvalitet”
skapades ett index (o= 0,77).

Tabell 2

Explorativ faktoranalys av utvecklingssamtal, principalkomponentanalys med ortogonal
rotation (Varimax). 4 faktorer med faktorladdning 6ver 0,50 visas i tabellen.

Faktorer Utvecklingssamtal 1! 22 33 44

Hur ofta har du haft uv* med din arbetsledare? ,86
Har du mojligt att paverka innehéllet i uv? 73

Har du mojligt att delta aktivt i forberedelserna inforuv? 67

Antecknar du under uv? ,79
Antecknar din arbetsledare under uv? ,86
Beror uv verksamhetens innehall? ,62

Beror uv hur du upplever din arbetssituation? ,60

Beror uv ditt privatliv? ,93

Upplever du skillnad pa uv och sjélavardssamtal? ,50

Samtalar du och din arbetsledare med varandra i uv om 75

hur ni samtalar med varandra?

Samtalar du och din arbetsledare i uv om hur er ,85

relation till varandra fungerar?

Tycker du att du blir sedd, forstddd och bekriftad av ,61

din arbetsledare vid uv?

Har du och din arbetsledare ndgon uppfoljning av ,64

Ooverenskommelser efter uv?

Hur bedémer du att de uv du deltar i fungerar som ,53 ,92
helhet?

* Uv dr i tabell 2 forkortning for utvecklingssamtal.
'Samtalskvalitet, 2Metakommunikation, *Vem antecknar *Utvecklingssamtalsfrekvens.
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Arbetsbelastning och samtalets kvantitet

Finns det nigon skillnad i hur medarbetare upplever arbetsbelastning
beroende pa forekomst och frekvens av utvecklingssamtal? En envigs variansanalys
genomfordes for att undersdka om den kvantitativa faktorn 1 utvecklingssamtalet spelade
nagon roll for medarbetarens upplevelse av arbetsbelastning. Beroende variabel var
“arbetsbelastning” och den oberoende variabeln “utvecklingssamtalsfrekvens” hade tre
nivaer: “aldrig varit med om utvecklingssamtal” (N = 16, M = 3,4, s = 0,7), varit med
om utvecklingssamtal vart annat eller vart tredje ar” (N =9, M =2,9, s = 1,1) samt “varit
med om utvecklingssamtal en till tvd ganger per ar (N = 78, M = 3,1, s = 0,8).
Variansanalysen har 103 deltagare och ett gemensamt medelvarde pa 3,1 (N =103, M =
3,1, s = 0,8). Det fanns ingen skillnad 1 upplevd arbetsbelastning beroende pa
utvecklingssamtalets frekvens (F2 00 = 1,76, p > ,05).

Arbetsbelastning och samtalets kvalitet

Finns det nagot samband mellan utvecklingssamtalets kvalitet och upplevd
arbetsbelastning? En korrelationsanalys genomfordes for att undersdka om den
kvalitativa faktorn 1 utvecklingssamtalet spelade négon roll for medarbetarens upplevelse
av arbetsbelastning. Studien visade inget linjart samband mellan utvecklingssamtalets
samtalskvalitet och medarbetarens upplevelse av arbetsbelastning (» = ,06, p > ,05).

Finns det ndgot samband mellan utvecklingssamtalets kvalitet och de andra
faktorerma i PAK?  Korrelationsanalyser  genomfordes ocksd  mellan
utvecklingssamtalets kvalitet och de andra fyra faktorerna i PAK. Samtalskvalitet visade
ett starkt samband med arbetsledarklimat (» = 0,64, p <,05), ett medelstarkt samband med
stimulans frén arbetet (» = 0,36, p <,05), ett svagt samband med arbetsgemenskap (r =
0,11, p <,05), samt ett medelstarkt samband med egenkontroll (» = 0,32, p <,05).

Sammanfattning av studiens resultat

e Faktorstrukturen for variabler om den psykosociala arbetsmiljon utkristalliserades
1 fem psykosociala faktorer, 1 enlighet med Rubenowitz teori, och i den fanns en
faktor som gav ett matt pa arbetsbelastning.

e Det gick att bilda index med goda alfavirden for tre av de andra faktorerna i PAK;
arbetsledningsklimat stimulans fran arbetet och arbetsgemenskap.

e Faktorstrukturen for variabler om utvecklingssamtal utkristalliserades 1 fyra
faktorer och 1 den fanns en faktor som gav ett matt pd samtalskvalitet.

e Enviégs variansanalys visade inte ndgon skillnad i medarbetarens upplevelse av
arbetsbelastning kopplad till samtalsfrekvens.

e Korrelationsanalys visade inte niagot linjart samband mellan utvecklingssamtalets
samtalskvalitet och upplevelsen av arbetsbelastning.

e Samtalskvalitet visade ett starkt samband med arbetsledarklimat, ett medelstarkt
samband med stimulans frin arbetet, ett svagt samband med arbetsgemenskap
samt ett medelstarkt samband med egenkontroll, men med lagt alfa.
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Diskussion

I det foljande kommer jag att diskutera om det finns ett samband mellan
utvecklingssamtalets samtalskvalitet och medarbetarens upplevelse av arbetsbelastning
utifrin mina sex forskningsfrigor. Overgripande visade inte studien de resultat som
tidigare studier visat, vilket ocksé ar ett resultat att diskutera. Andra relevanta resultat dr
att samtalskvalitet visade ett signifikant samband bdde med stimulans fran arbetet och
med arbetsledarklimatet.

Gar det att finna ett matt for arbetsbelastning baserat pa faktorstrukturen i
PAK? En faktoranalys i enlighet med Rubenowitz teori gav fem psykosociala faktorer. |
faktorstrukturen fanns en faktor som gav ett métt pd arbetsbelastning. I enlighet med
tidigare studier som anvéint PAK skapades ett index som gav ett mitt pd arbetsbelastning
genom att 1dgga samman tre fragor (Larsman & Johansson Hanse, 2009). Fragorna ror
medarbetarens upplevelse av att vara jéktad, arbetsbelastning samt om arbetet &r psykiskt
pafrestande.

Gaér det att bilda index av de andra faktorerna i PAK? Det gick att bilda index
med goda alfavirden for faktorerna arbetsledarklimat, stimulans fran arbetet och
arbetsgemenskap. Det gick att bilda index av faktorn egenkontroll, men med l4gt alfa.

Gar det att finna ett méatt pa samtalskvalitet baserat pa faktorstrukturen fran
enkitfriagor som bygger pa Engquists definition av ett bra utvecklingssamtal?
Faktoranalys av fragorna om utvecklingssamtal gav fyra faktorer. I faktorstrukturen fanns
en faktor som gav ett mitt pa samtalskvalitet. Fem fragor lades samman och bildade ett
index for samtalskvalitet. Dessa frdgor tar upp medarbetarens mojlighet att paverka
innehallet 1 utvecklingssamtalet, aktivt delta 1 forberedelserna, tala om verksamhetens
innehall, medarbetarens upplevelse av arbetssituationen samt medarbetaren mdjlighet att
ta upp nagot fran sitt privatliv.

Som grund for indexurval for samtalskvalitet g Engquists (1990) definition av
ett bra utvecklingssamtal. Det dr vél forberett, dterkommer regelbundet, handlar om
verksamheten och prédglas av dmsesidighet mellan chef och medarbetare. Fragan om
medarbetaren vill lyfta ndgot frin sitt privatliv berér ocksé ohdlsosam arbetsbelastning.
Nér kraven 1 arbetet mer an tillfalligt dverskrider resurserna (Arbetsmiljoverket, 2016)
paverkas medarbetarens livssituation. Manga medarbetare upplever hoga krav samt
konflikt mellan arbete och privatliv (Edvik m.fl., 2018). Grénsen mellan arbete och fritid
kan vara otydlig och svér att dra (Hansson, 1999). Att utvecklingssamtalet ger mdjlighet
for medarbetaren att ocksé lyfta nagot fran sitt privatliv kan bidra till att uppmérksamma
medarbetarens upplevelse av kontroll, krav och stéd. Det har betydelse for hur
medarbetaren upplever den psykosociala arbetsmiljon (Aronsson, 1987; Karasek &
Theorell, 1990; Rubenowitz, 2004).

Finns det ndgon skillnad i hur medarbetare upplever arbetsbelastning
beroende pa forekomst och frekvens av utvecklingssamtal? Envdgs variansanalys
visade inte ndgon skillnad 1 medarbetarens upplevelse av arbetsbelastning kopplad till
samtalsfrekvens. Detta stimmer inte med tidigare studier (Engstrom, 2005; Mikkelsen,
1998; Schaller, 1992). 1 Schallers (1992) studie dér alla deltagare hade passerat den
kvantitativa troskeln, samvarierar medarbetarens syn pd den psykosociala miljén och
bendgenheten att genomfora utvecklingssamtal. Diremot besvaras inte frigan om vad
som dr orsak och verkan, om medarbetarens positiva instéllning till arbetet och den
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psykosociala miljon dr en effekt av bra utvecklingssamtal eller om utvecklingssamtalen
blir bittre 1 en positiv arbetsmiljo.

I min enkédt uppgav 16 personer att de aldrig hade deltagit 1 utvecklingssamtal, flera
kommenterade ocksa att de dnnu inte haft eller holl pa att forbereda ett sddant samtal.
Majoriteten (86%) uppger att de ndgon gang har deltagit i utvecklingssamtal. Av
kommentarerna framgar ocksé att nagra deltagit 1 utvecklingssamtal som medarbetare och
andra ganger som arbetsledare. Det finns en otydlighet om enkédtsvaren géller
utvecklingssamtal generellt eller specifikt pd den arbetsplats de nu befinner sig pa och om
de faktiskt svarar utifran medarbetarperspektiv. Den hér sortens fragor far battre svar i en
intervju med mojlighet till f6ljdfragor 4n med enkétens fasta svarsalternativ. Att det &r
svért att planera in och genomfora utvecklingssamtal stimmer med tidigare studier (Bjork
& Montgomery, 1992; Schaller, 1992; SKTF, 2003; SKTF, 2004).

Finns det nagot samband mellan utvecklingssamtalets kvalitet och upplevd
arbetsbelastning? God samtalskvalitet dr en forutsittning for att utvecklingssamtal ska
paverka medarbetares upplevelse av psykosocial arbetsmiljo (Bruhn m.fl., 2005;
Engquist, 1990; Schaller, 1992). Ett utvecklingssamtal med god samtalskvalitet har
forutsdttningar att bli ett redskap for att uppmérksamma ohidlsa och frdmja god
psykosocial arbetsmiljé och kan ddrmed bli utvecklande for individ och organisation. Till
skillnad frén tidigare forskning (Mikkelsen, 1998; Schaller, 1992; SKTF, 2004) visade
inte min studie ndgot samband mellan utvecklingssamtalets samtalskvalitet och
upplevelsen av arbetsbelastning. Det ar svart att undersoka detta samband kvantitativt
som bygger pa individens upplevelse som é&r kvalitativ.

Finns det ndgot samband mellan utvecklingssamtalets kvalitet och de andra
faktorerna i PAK? Korrelationsanalys mellan samtalskvalitet och arbetsgemenskap
visade inte nagot signifikant resultat. Daremot visade bade stimulans frdn arbetet och
arbetsledarklimat ett samband med samtalskvalitet. Sambandet mellan samtalskvalitet
och egenkontroll var ockséd signifikant, men egenkontroll hade ett mycket lagt alfa.
Tidigare studier har visat att om medarbetaren upplever god samtalskvalitet i
utvecklingssamtalet paverkar det medarbetarens syn pd sin arbetsledare och
arbetsstimulans pd ett positivt siatt (Mikkelsen, 1998; Schaller, 1992). Att
arbetsledarklimat och samtalskvalitet har ett hog samband hidnger vdl samman med
Engquists (1990) resultat; att relationsdefiniering samvarierar med samtalskvalitet. En
situation ddr chef och medarbetare har ett gott samtal och en god relation kan ocksa
paverka medarbetarens upplevelse av stimulans fran arbetet.

De fem psykosociala faktorer som behdver vara uppfyllda pa arbetsplatsen for att
mota personalens psykosociala behov (Rubenowitz, 2004) ér inte alltid uppfylld. Bland
kommentarerna fran enkdtdeltagarna fanns kraftfulla uttryck for dalig arbetsmiljé som att
arbetsplatsen var "helvetet pa jorden” och arbetsplatsen borde "SNARAST stingas p g a
dalig arbetsmiljo och ett psykiskt anstringande arbete”.

Chefen har bade en stddjande funktion och ger 16n. Chefens vérderingar och
medarbetarsyn paverkar hur medarbetarens prestation bedéms (Mikkelsen, 1998).
Internationellt karaktdriseras utvecklingssamtalet mera av kopplingen mellan
prestationsvardering och optimering av organisationers resultat (Asmul}, 2008).
Utvecklingssamtalet 1 Sverige utvecklas med en tydlig inriktning mot mera av utveckling
och mindre av prestationsbedomning. Det Okar utvecklingssamtalets potential att
forebygga och uppméarksamma psykosocial ohélsa (Hermansson, 2004; Schaller, 1992).
Men inte heller det utvecklingssamtal som har potential att vara ett bra samtal ar ett helt
Omsesidigt samtal.

14



Flera enkitdeltagare kommenterade att de inte haft utvecklingssamtal med sin
kyrkoherde utan med nigon annan arbetsledare, ndgon hade tva arbetsledare och nagon
var bdde arbetsledare och arbetsledd. Ett utvecklingssamtal med en chef som kan péverka
medarbetarens situation har storre forutsittningar att berdéra medarbetarens psykosociala
arbetsmiljo. Bruhn m.fl., (2005) visade att medarbetare hade béttre utvecklingssamtal nér
de genomfordes med kyrkoherden. Faststdllda formella vdgar {or inflytande ér viktiga for
bra utvecklingssamtal (Arbetsmiljoverket, 2007; Bruhn m.fl., 2005 ). Trots detta visade
min studie starkt samband mellan god samtalskvalitet och gott arbetsledarklimat.

Utvecklingssamtalet och psykosocial arbetsmiljo ur ett medarbetarperspektiv

Jag valde att undersoka utvecklingssamtal ur ett medarbetarperspektiv. Enkéten
besvarades av medarbetare, inte av chefer. Om bara personer i ledande stdllning i en
organisation intervjuas finns en risk att svaren endast ger mdl, normer och vérderingar
som en individ pastar sig folja, sa kallade espoused theories (Argyris, Putnam & McLain
Smith, 1985). Déarfor har medarbetare har svarat pd hur de faktiskt genomfor
utvecklingssamtalet. Det 6kar mojligheten att fa kunskap om hur utvecklingssamtalen
fungerar 1 praktiken, theories-in-use (Argyris m.fl., 1985).

Studier ger 1 allménhet en sdkrare bild av den psykosociala arbetsmiljon nér vi,
med intervju eller enkét, utgar frin de anstilldas egna upplevelser 4n nér vi utgar frn
granskning av de faktiska arbetsmiljoforhallandena. Att studera utvecklingssamtalet
utifran ett medarbetarperspektiv ger en bild av hur det faktiskt &r, inte hur organisationen
vill att det skulle vara (Axelzon och Horlyk, 2002; Rubenowitz, 2004).

En utmaning ar att utvecklingssamtalet, som inte dr jambordigt 1 position mellan
chef och medarbetare, dnda ska har intentionen att bli ett dmsesidigt samtal som bade
uppmirksammar hur medarbetaren har det 1 sitt arbete och ger inspiration till fortsatt
utveckling. Medarbetare och chef har olika position och darmed olika forutsittningar,
perspektiv och mojlighet att paverka i utvecklingssamtalet. (Asmuf3, 2006). Det finns
inget 1 uppsatsens studie som ar kopplat till position, kan det mojligtvis paverka att studien
inte ger forvéntat resultat 1 forhallande till tidigare forskning? En deltagare kommenterar:
”Chefen tar sjdlv mest av samtalsutrymmet. Jag har resignerat over att forsdka dndra pa
det.” Engstroms (2005) studie visade att tre maktkéllor som péverkar interaktionen i
utvecklingssamtalet dr position, relation och yrkeskunskap. Den mest betydelsefulla
faktorn ar position (Engstrom, 2005; Lindgren, 2001).

Metoddiskussion och framtida forskning

Enkétens forsta del dr en psykosocial arbetsmiljokartlaggning med beprovad teori
och empiri samt god validitet (Rubenowitz, 1989, 1997, 2004). Enkédtens andra del med
frigor om utvecklingssamtal bygger péd teori och forskningsresultat (Engquist, 1990;
Lindgren, 2001; Mikkelsen, 1998; Schaller, 1992), men har inte prdvats tidigare.
Validiteten i mitt matt r sdledes tveksam. Aven enkiitens reliabilitet kan ifragasittas da
den har anvénts for forsta gdngen. En frdga dr om den i studien anvinda enkéten, efter
validitets och reliabilitetsprovning, skulle kunna anvédndas for att folja upp genomforda
utvecklingssamtal. Chefen skulle fa ett redskap for att aterkoppla det individuella
utvecklingssamtalet pa gruppniva.
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D4 jag med enkdten ville undersdka om det gér att {4 fram ett kvantitativt matt pa
samtalskvalitet och ett pa arbetsbelastning valdes kvantitativa metoder. Kvantitativ
undersokning ger bra dverblick 6ver insamlad data och mdjlighet att dra mer generella
slutsatser dn en kvalitativ undersokning (Borg & Westerlund, 2012; Eliasson, 2018;
Jensen, 1995; Kvale, 1997; Starrin & Larsson, 1991). Hermansson (2004) hade tidigare
gjort en kvalitativ undersokning om samtalskvalitet och upplevelsen av arbetsbelastning.
Jag ville undersoka mgjligheten att géra en sadan studie kvantitativt. En enkét kan fanga
upp manga personer och ge generella slutsatser som goér det mojligt for chefen att
aterkoppla utvecklingssamtalet pd gruppniva. Hela medarbetargruppen far generell
kunskap om hur gruppen har det. Annars har endast chefen en samlad bild av
utvecklingssamtalen och de enskilda medarbetarna endast sin egen bild av det egna
samtalet.

Svarsfrekvensen var 52,6 % och antalet enkétsvar strax dver hundra, ett lagt
deltagande for att gora faktoranalys med ett godtagbart resultat. Borg & Westerlund
(2012) ndmner att det under vissa omsténdigheter kan rdcka med 150 individer {or att det
ska vara meningsfullt att gora faktoranalys. Mitt urval dr alltsd ndgot for litet, men
godtagbart for den hdr uppsatsen. Svarsfrekvensen sidnktes markant vid frigan om
enkédtdeltagaren varit med om utvecklingssamtal. Dessa enkétdeltagare svarade dérfor
inte pa resterande fragor om utvecklingssamtal. Underlaget blir for litet for att {4 ett sdkert
generaliserbart resultat. Ett fjdrde inklusionskriterium, deltagit 1 utvecklingssamtal minst
en gang med nuvarande chef, hade inneburit att alla enkédtdeltagare hade passerat den
kvantitativa troskeln.

Hiélften av enkétdeltagarna hade varit pa sin arbetsplats sex ar eller mer (48,1%).
Var tionde hade varit pa sin arbetsplats 1 mindre @n ett ar (10,6%). Majoriteten av
enkétsvararna hade varit med om utvecklingssamtal (86,5%). Av kommentarerna framgér
att det fanns deltagare som endast hade varit med om utvecklingssamtal pa tidigare
arbetsplatser. Det ér alltsd inte sjdlvklart att enkdtsvaren bygger pa aktuella upplevelser.

Endast 13 enkitdeltagare (12,5%) hade genomgatt utbildning 1 utvecklingssamtal.
Ska ett samtal ska vara forberett, regelbundet dterkommande, dmsesidigt och handla om
verksamheten (Engquist, 1990) behdver bade ledare och medarbetare utbildning 1 hur
dessa samtal ska ga till (Nystrom, 1999).

Faktoranalys innebér bade kvantitativa metoder och kvalitativ ansats, men den hér
studien skulle behovt mer av kvalitativ analys. En kvantitativ studie av samtalskvalitet
och arbetsbelastning utifrin studiens enkét 1 kombination med intervjuer skulle fordjupa
och nyansera mitt resultat. Semistrukturerade intervjuer utifrdn négra av enkitens fragor
skulle vara en mgjlighet. En annan utgadngspunkt kunde vara att utga frédn de tre fragor
som Jaghults (1988) menar att medarbetaren vill ha svar pé i ett utvecklingssamtal: Vad
ska jag egentligen prestera? Hur har jag lyckats? Inom vilket omrade ska jag bli béttre?

Vi gar till jobbet som hela méinniskor, vi dr pa arbetet for att utféra en uppgift, men
bir ocksa med oss annat som kan paverka vér upplevelse av arbetsbelastning. Om kraven
ar hoga, var mojlighet att padverka ar liten (Karasek & Theorell, 1990) och vi saknar socialt
stdd (Johnson, 1986) ir risken som storst for skadlig stress. Ar medarbetarens positiva
instdllning till arbetet och den psykosociala miljon en effekt av bra utvecklingssamtal
eller blir utvecklingssamtalet béttre 1 en positiv miljo? Det dr en fraga for framtida
forskning. En annan fraga kunde vara: Ar det nigon skillnad p& kvinnors och mins
bendgenhet att definiera relation och har det 1 s& fall ndgon betydelse for
utvecklingssamtalets kvalitet? I min studie har jag inte berdrt genderperspektiv och
utvecklingssamtal. Det dr ett omrade som inte &r speciellt beforskat.
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Sammanfattningsvis kan utvecklingssamtalet frimja god psykosocial arbetsmiljo
och bidra till att uppméarksamma och forebygga ohdlsa. Men utvecklingssamtalet dr inget
jambordigt samtal, vilket sannolikt paverkar samtalskvaliteten. Det dagliga, pdgaende
samtalet mellan ledare och medarbetare dr det allra viktigaste. Min intention med
enkdtundersokningen var att fa bra 6verblick 6ver insamlad data och kunna visa vad som
ar generaliserbart. Jag fann att det skulle vara att foredra att méta samtalskvalitet med en
kombination av enkét och intervju.

Det gick att fa fram ett mitt pd arbetsbelastning och ett matt pa
utvecklingssamtalets samtalskvalitet. I motsats till tidigare forskning visade min
kvantitativa studie inte ndgon skillnad 1 hur medarbetare upplever arbetsbelastning
beroende pa forekomst och frekvens av utvecklingssamtal. Studien visade inte heller
nagot samband mellan medarbetarens upplevelse av utvecklingssamtalets kvalitet och
medarbetarens upplevelse av arbetsbelastning. Daremot visade samtalskvalitet, 1 linje
med tidigare studier, ett starkt samband med arbetsledarklimat samt ett medelstarkt
samband med stimulans fran arbetet.
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