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To investigate the psychosocial work environment in organisations, employee surveys are often
used as a tool to supply management with information on employees’ well-being, group
dynamics and their experience based on the work environment. The purpose of the study was
to investigate how the tool “employee pulse survey” is used in different organisations and what
effect it has on the outcomes on employee commitment and sickness absence. The employee
pulse survey is an unexplored version of employee surveys that measures different
psychosocial factors, for example; commitment, motivation and leadership. The survey is
carried out weekly, every other week-, monthly or every quarter of a year instead of the
“traditional” employee survey that is distributed typically once a year.

The respondents in the study came from three organisations in different domains, one
leader and two employees from each organisation. The respondents were 30 to 50 years old
and had a high education level. The data was collected from semi-structured telephone and
face-to-face interviews with the nine participants, then transcribed, analysed and thematized.

The study resulted in four main themes; pulse survey, participation, commitment and
feedback with subtopics such as dialogue, leadership and employee survey. Our results show
that the respondents experienced a higher amount of feedback and participation after the
implementation of employee pulse survey, compared to “traditional” employee surveys.

However, it is difficult to know and conclude if the experience of higher participation
and feedback depends on the employee pulse survey, or if it depends on an already existing
commitment from the staff and leaders in the organisations. No relation or effect could be seen
to our variable sickness absence after the implementation of employee pulse survey, but this
was also something that the organisations not specifically yet had analysed.



Individens vdlmaende i arbetet &r nagot som blivit allt viktigare i manga av dagens
organisationer (Velten, Tengblad & Heggen, 2017) eftersom sambandet mellan psykosocial
arbetsmiljo och sjukskrivningar har blivit tydligare (Forte, 2015). Foreskrifter inom
arbetsmiljoarbete har blivit striktare vilket gor att organisationer inte kan undvika &mnet (AFS
2015:4). For att undersoka den psykosociala arbetsmiljon tillampas oftast enkétundersékningar
(De Waal, 2014; EKI6f, 2017; Ulfsdotter Eriksson, 2013). En ny metod har framtagits som
kallas for pulsméatning, men amnet ar outforskat da det saknas publicerad forskning kring
amnet. Syftet med studien var att underséka hur pulsméatning paverkar chefers och
medarbetares engagemang i det dagliga arbetet samt om pulsmatning har en effekt pa
sjukfranvaro hos medarbetarna i verksamheten.

Pulsmatning. Samhéllet forandras vilket dven innebér att organisationer behdver
anpassas for att 6verleva pa marknaden. Pulsmatning innebér att individerna i organisationen
genomfor tita anonyma avstamningar dagligen, veckovis, varannan vecka eller en gang i
manaden beroende pa vilket uppldgg organisationen valjer (www.andfrankly.com;
www.greatrate.se; www.netigate.net; www.puls-solutions.se; www.winningtemp.com).
Pulsmétning kan med andra ord betraktas som en kort och mer frekvent variant av en
medarbetarenkat. Pulsmétningen innehaller 4-10 frdgor som ska besvaras och tar tidsmassigt
endast ett par minuter att genomféra, men dess utformning kan skilja sig at. Svarsalternativen
kan till exempel vara i siffror eller smileys och métningen kan ske via olika typer av plattformar
sasom mejl eller app (www.andfrankly.com; www.greatrate.se; www.netigate.net; www.puls-
solutions.se; www.winningtemp.com). Kategorier som bland annat engagemang, delaktighet,
ledarskap och motivation &r variabler som méts fOr att ge organisationen information och
forstaelse for en nutidsanalys av personalens maende och upplevelse av arbetet. Genom att
genomfora pulsmétning kontinuerligt kan trender 6ver arbetsgruppens upplevelser visualiseras
i realtid, vilket ger mojlighet att snabbare satta in atgarder vid behov. Resultaten fran
matningarna skapar aven ett diskussionsunderlag pa arbetsplatsen, vilket kan underlatta i
kommunikationen ~ mellan  individerna  (www.andfrankly.com;  www.greatrate.se;
www.netigate.net; www.puls-solutions.se; www.winningtemp.com).

Att méata personalens engagemang anses vara av stor vikt da foresprakare for
pulsmatning menar att engagerade medarbetare bidrar till minskad sjukfranvaro med farre
uppsagningar och samtidigt ¢kad prestationsniva, produktivitet och I6nsamhet. Pulsmétning
forenklar att kontinuerligt kunna ge feedback till medarbetarna om resultaten samt att
forbattringsatgarder sker i verksamheten vid behov (www.andfrankly.com; www.greatrate.se;
www.netigate.net; www.puls-solutions.se; www.winningtemp.com). Om forbattringsatgarder
och feedback uteblir kan det leda till negativ paverkan pa svarsfrekvensen, vilket skulle kunna
leda till att verktyget forlorar sin formaga att bidra till organisationens utveckling. Vid en arlig
medarbetarenkat skapas forutsattningar for forandring en gang om aret, men genom att frekvent
gora matningar kan man fa till stdnd forandringar hela aret om (www.andfrankly.com;
www.greatrate.se; www.netigate.net; www.puls-solutions.se; www.winningtemp.com).
Verksamheter som implementerat pulsmétning som matverktyg bor komplettera med arliga
enkatundersokningar och fysiska medarbetarsamtal for att fa en bredare forstaelse i
psykosociala arbetsmiljofragor (www.nextconsulting.se).

Medarbetarenkat. Manga organisationer anvander sig av en arlig medarbetarenkat for
att undersoka medarbetarnas upplevelser av den psykosociala arbetsmiljén och hur de bedémer
organisationen i sin helhet (De Waal, 2014; EkI6f, 2017; Ulfsdotter Eriksson, 2013).
Medarbetarenkater berér manga omraden, allt ifran arbetstillfredsstéllelse, Gppenhet,
ledarskap, jamstalldhet och mangfald (Ulfsdotter Eriksson, 2013) till trivsel, arbetsmiljo,
personal- och chefsutveckling, engagemang och motivation. Enk&tundersékningar kan visa
forbattringsomraden men kan dven resultera i missvisande statistik pa grund av att den



genomfors pa arlig basis (EKIGf, 2017). Eftersom manga omraden berdrs kan det leda till
svarigheter for verksamheten att hinna hantera och forbattra dessa innan nasta enkat skickas ut
(De Waal, 2014). Medarbetarenkéten visar aven pa styrkor som finns i organisationen och inom
arbetsgruppen, vilket kan verka positivt pa engagemanget hos medarbetarna. Det &r styrkorna
pa arbetsplatsen som bidrar till att individen vill ga till arbetet.

En fordel med enkéter ur ett organisationsperspektiv ar att det &r tidseffektivt, kréaver
mattliga resurser och kan ge en dverblick dver radande situation (Nilsson, Wallo, Ronnqvis &
Davidsson, 2011; EKI6f, 2017; Spector, 1997). Dessutom ar enkatstatistik enklare att fa fram
och tyda jamfort med intervjuer (Spector, 1997). Analysen av resultaten kan bidra till insikt
och forstaelse om vilka omraden som behover forbattrande atgarder (De Waal, 2014). En
positiv forandring kan paverka medarbetarna till ett 6kat engagemang och tillfredsstallelse i
arbetet, vilket kan leda till 6kad produktivitet i organisationen (De Waal, 2014).

En problematik for organisationer ar att aterkoppling av medarbetarenkaten ofta sker
langt efter genomforandet eller i varsta fall uteblir (EKIOf, 2017). Bristfallig aterkoppling av
resultaten kan dver tid resultera i 1ag svarsfrekvens (Nilsson m.fl., 2011; EKI6f, 2017). Néar
medarbetarna inte upplever nagon feedback eller att organisationen inte agerar pa resultatet kan
frustration uppsta hos medarbetarna da de upplever sig forbisedda. Det finns da stor risk att
fordelarna med medarbetarenkéter forsvinner (De Waal, 2014).

For resultatets trovardighet ar det viktigt att alla deltagarna stélls samma fragor for att
skapa en rattvis overblick Over organisationen (Ulfsdotter Eriksson, 2013). Av vikt ar aven
deltagarnas anonymitet for att medarbetarna ska vaga svara arligt i enkaten, utan att oroa sig
over huruvida chefen kommer beddoma och lagga vérdering i kansliga svar fran den enskilde
individen (Spector, 1997).

Medarbetarsamtal. Medarbetarsamtal ar ofta ett arligt samtal mellan chef och
medarbetare som anvénds som ett verktyg med syfte att utvérdera individens prestationer och
framtida utveckling i organisationen (Velten, m.fl., 2017). Medarbetarenkatens resultat kan
vara en utgangspunkt och forberedelse for att kunna skapa ett mer 6ppet samtal. Bade chef och
medarbetare bor vara val forberedda infor samtalet for att tillsammans skapa en nuldgesanalys,
planera framtida mal och kompetensutveckling (Nilsson, m.fl., 2011), samt identifiera mdjliga
hinder for att na de organisatoriska och personliga malen (Sandlund, Olin-Scheller, Nyroos,
Jakobsen, & Nahnfeldt, 2011). Malet med medarbetarsamtal &r att det ska finnas en
dokumenterad utvecklingsplan, som féljs upp och utvérderas vid ndsta medarbetarsamtal
(Nilsson, m.fl., 2011).

En problematik med denna typ av samtal kan vara att de oftast féljer en mall vilket kan
leda till att individen uppfattar det mer likt ett forhor an ett 6ppet samtal (Velten, m.fl., 2017).
Det finns antaganden om att chef och medarbetare &r jamlikar och har 6msesidig respekt for
varandra (Nilsson, m.fl., 2011), men det finns alltid en asymmetri i maktrelationen mellan
dessa positioner vilket man maste ha i atanke. Detta kan skapa svarigheter i att samtalen till
fullo blir 6ppna och arliga (Lindeléw, 2016; Engstrom & Lundin, 2018).

Feedback fran medarbetarenkater. For att astadkomma organisatorisk och
individuell utveckling, samt skapa tillfredsstéllelse hos medarbetaren ar feedback av vikt
(EkI6f, 2017; Herold & Greller, 1977). All form av feedback som kan férmedlas snabbare ger
en storre effekt jamfort med feedback som forsenas (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 2014; EKI6f,
2017). | samband med undersokningar ar aterkoppling viktigt. Att som individ besvara
enkatundersokningar utan aterkoppling, atgarder eller forbattringar kan leda till enkattrotthet
(EkI6f, 2017). Enkattrotthet hos medarbetare kan leda till svarsbortfall, vilket i sin tur kan leda
till att resultatet blir svartolkat och mindre trovardigt. Detta bidrar till svarigheter att anvanda
materialet fran undersokningen i beslutsunderlag (EkI6f, 2017).



Undersokningsvariabler

Ledarskap, engagemang, motivation och delaktighet &r centrala teman i
medarbetarenkéter och pulsmétning. Dessa variabler &r darfor relevanta for denna studie och
nedan foljer fortydliganden om varje tema.

Ledarskap. Ledarskap kan kategoriseras och beskrivas pa flera olika satt. Bakka m.fl.
(2014) och Nilsson m.fl (2011) kategoriserar ledare i tre olika typer; “den auktoritdra”, “den
demokratiske” och “den passiva ledaren”. Den auktoritara ledaren haller avstand mellan sig
sjdlv och medarbetarna, och styr genom order och dominans (Bakka, m.fl., 2014). Den
demokratiske ledaren préaglas av flexibilitet, tolerans, gemensamma mal och medarbetarnas
medverkan (Bakka, m.fl., 2014; Nilsson, m.fl., 2011). Studier har visat att den demokratiska
ledaren har positiva utfall pa engagemang och lojalitet i organisationer (Bakka, m.fl., 2014;
EkI6f, 2017). Den passiva ledaren &r mer en icke ledarskapsstil darfor att ledaren inte leder och
styr medarbetarna (Nilsson, m.fl., 2011). Ledarens obefintliga delaktighet kan paverka gruppen
och medarbetarna negativt (Bakka, m.fl., 2014).

Chefsutveckling &r ett av manga tillvagagangssatt for att mojliggora en forbattring i den
psykosociala arbetsmiljon (EkIof, 2017) och enkéter anvénds ofta som instrument for att ge
feedback pa ledarskapet (Tengblad, 2006). Ratt anvant ger feedback pa ledarskap insikt om
ledarens svagheter och styrkor och skapar mojlighet att forbattra dessa. Ledaren bor strava efter
Okad upplevd meningsfullhet hos medarbetarna och medarbetarna bor i sin tur arbeta for att
underlatta for ledaren (Velten, m.fl., 2017). Ofta har medarbetaren férvantningar pa ledaren
men glommer att reflektera dver sitt eget bidrag till samspelet. Denna symbios mellan chef och
medarbetare ar betydelsefull for att utveckling ska kunna ske tillsammans (Velten, m.fl., 2017).
Ledaren kan skapa och bibehalla engagemang hos medarbetare genom att vara engagerad, ge
feedback och stod till individen i arbetet (Seeholm & Salomonsson, 2006).

Engagemang. Engagemang kan beskrivas som en emotionell relation till
organisationen, kollegorna och det egna arbetet. Det finns manga faktorer som kan oka
engagemang hos en medarbetare, till exempel ett valfungerande socialt stod, upplevd réttvisa,
rolltydlighet och storre kontrollmojligheter (EkI6f, 2017). Likval som dessa faktorer kan verka
positivt kan de resultera i en negativ paverkan pa engagemang om individen exempelvis
upplever sig oréattvist behandlad, utan vélfungerande socialt stod eller saknar kontroll Gver
arbetet. Att medarbetaren har en engagerad chef som ger mojlighet till variation i arbetet,
utvecklingsmojligheter och feedback &r bidragande faktorer for ett 6kat engagemang hos
medarbetaren (Arrowsmith & Parker, 2013; Seeholm & Salomonsson, 2006). |
medarbetarenkéter &r engagemang en central variabel som mats och det finns ett starkt positivt
samband mellan medarbetarnas engagemang och hur organisationen presterar (De Waal,
2014).

Arbetsgivaren kan skapa meningsfullhet i arbetet genom att vara lyhord for forslag och
tankar fran medarbetaren. Att som chef vara 6dmjuk, respektfull och visa fortroende genom att
lata medarbetaren vara delaktig i beslut forhojer individens engagemang och motivation
(Bakka, m.fl., 2014; Velten, m.fl., 2017), vilket &r innebdrden av den demokratiska
ledarskapsstilen. | medarbetarenkater kan individen uppleva delaktighet genom att fa framfora
sin asikt. Aven om medarbetarna ar delaktiga ar det dock fortfarande chefen som é&r
beslutsfattande.

Motivation. | denna studie ar motivation definierat som en individs inre drivkraft for
att kunna utfora en uppgift eller na ett mal, som kan vara allt ifran att tillfredsstélla hunger till
att lyckas med examen (Hammer, 2011). Inre motivation kan grunda sig i arbetets
meningsfullhet (Denti, 2018). Individens drivkraft kan paverkas av yttre faktorer, da kallat yttre
motivation, och kan skapas med positiva beldningar sasom bonus, befordran och status eller



negativa konsekvenser som individen vill undvika, sasom svara samtal (Denti, 2018, Hammer,
2011).

Lonen har varit den primara forestéllningen for hogre motivation sedan Henry Fords
tid (Engdahl & Larsson, 2011) men studier visar att d&ven andra former av beléning sdsom
utvecklingsmojligheter och innehallet av arbetsuppgifterna paverkar motivationen (Furaker,
2017). Motivation ar en variabel som undersokts lange. Redan pa 50-talet skapade McGregor
(1957) en motivationsteori, som hade tva utgangspunkter. Utgangspunkt ett innebar att
individen vill undvika arbete vilket resulterar i att chefen maste kontrollera och styra
medarbetaren. Bornfelt (2017) ansag att hardare styrning bidrar till motstand hos medarbetarna
och verkar negativt pa de organisatoriska malen samt att utveckling och tillfredsstallelse hos
medarbetarna uteblir. | en organisation som ar kontrollerande uppstar en asymmetri i
maktrelationer som paverkar medarbetarens motivation negativt (Engdahl & Larsson, 2011).
Om organisationen utgar fran detta synsatt ar endast yttre paverkan motivationsskapande,
sasom bel6ning och bonus (Bornfelt, 2017). Den andra utgangspunkten havdar att individen
vill arbeta och man har ett fortroende for medarbetarens egen vilja som resulterar i att ansvar
ges genom hogre sjalvkontroll i arbetet (McGregor, 1957). Utgar organisationen fran detta
perspektiv betonas den inre motivationen som en faktor. Beldningen blir till exempel ett storre
ansvar med mer kravande arbetsuppgifter, vilket bidrar till utveckling hos individen som
genererar motivation (Bornfelt, 2017). Studier har visat att for att bibehalla motivation hos
individen &r viktigt med varierande arbetsuppgifter och mojlighet att paverka arbetet. Ett
enformigt arbete utan majlighet till inflytande medfor bade hdg franvaro och lag motivation
(Bakka, m.fl., 2014).

Delaktighet. Att vara en del av ett sammanhang kan for individen anses vara en
personlig resurs for att underlatta hantering av stress, bidra till meningsfullhet och delaktighet
(EklIof, 2017). Genom att individen upplever sig vardefull och gor nytta skapas meningsfullhet
(Kahn, 1990), som i kombination med feedback har paverkan bade pa individens
arbetsmotivation och franvaro (EkI6f, 2017). Vissa studier har visat samband mellan anstélldas
goda halsa, delaktighet och inflytande 6ver sin egen arbetssituation (Akerstedt, 2012). Vad som
ger en god halsa i arbetet baseras bland annat pa engagemang, motivation och delaktighet.
Samspel och samtal mellan chef och medarbetare samt individens mojlighet till inflytande pa
beslut och rutiner i arbetet, utdver den egna arbetsrollen, kan relateras till delaktighet (EKI6f,
2017). Medarbetarenkater &r ett satt for individen att paverka och vara delaktig till underlag for
beslut som tas i organisationen. Saledes kan medarbetarenkater bidra till minskad sjukfranvaro,
Okad arbetsmotivation och hélsa. Vissa studier visar samband mellan hdg delaktighet och
minskad stress i arbetet (Bakka m.fl., 2014; EkI6f, 2017). Aven socialt stod ar en viktig faktor
for att mojliggora en god psykisk halsa och saledes minska sjukfranvaro (EkI6f, 2017; Theorell,
2012).

Syfte och fragestéllning

Pulsmétning &r ett outforskat omrade som &r en variant av medarbetarenkat, dar
pulsmatning kan vara ett komplement eller helt ersétta den traditionella medarbetarenkaten. Ett
antal foretag som erbjuder pulsmatningstjanster tillhandahaller dven white paper, vilket ar en
kunskapssammanstéllning som &nnu inte blivit publicerad. Inga publicerade artiklar om &mnet
har kunnat identifieras. Pulsméatning bygger pa liknande teman som mer traditionell
medarbetarenkat men uppges ha fordelen att snabbare kunna ge feedback pa resultat och pa sa
sétt skapa storre delaktighet och effektivitet, vilket kan leda till ett snabbare och mer dynamiskt
forandringsarbete. Kanske ar pulsmatning den nya medarbetarenkéten?



Syftet med studien var att undersdka hur pulsmatning paverkar chefers och
medarbetares engagemang i arbetet samt om pulsmatning har en effekt pa sjukfranvaro hos
medarbetarna i verksamheten.

Undersokningen har utgatt fran fragestéllningarna:1) Hur anvands pulsméatningar i de
undersokta verksamheterna? 2) Vilken uppfattning har chefer om pulsmatningens effekter pa
medarbetarna? 3) Vilken upplevelse har medarbetarna om chefernas ledarskap sedan
pulsmétning infordes? 4) Vilka effekter har pulsméatningar pa medarbetares sjukfranvaro och
engagemang?

Metod

Deltagare

Deltagarna i studien aterfanns i tre organisationer som vi i anonymiseringssyfte valt att
bendmna Kommunen, Teknologibolaget och IT-distributdren. Totalt deltog nio respondenter,
tre man och sex kvinnor. Tre respondenter var ledningschefer och resterande medarbetare.
Deltagarna var mellan 30-50 ar och hade genomgatt minst tre ars eftergymnasiala studier.
Urvalet av respondenter genomfdrdes genom ett sndbollsurval, vilket innebar att urvalet
baseras pa ett mindre antal respondenter som ar relevanta for studien och genom dem kontaktas
ytterligare respondenter (Bryman & Nilsson, 2018). Kontakt togs forst med ett foretag som
tillhandahaller pulsméatningsverktyg. De kontaktade organisationerna valde i sin tur ut tva
medarbetare och en chef for deltagande i intervjuer. Vi har saledes inte haft nagon direkt
paverkan pa urvalet av respondenter. Bekvamlighetsurval av denna typ éar vanligt
forekommande i samhallsvetenskaplig forskning (Bryman & Nilsson, 2018). Kriterier for
deltagande verksamheter var att ha anvant sig av pulsmatning i minst ett ar, ett minimum av
100 anstallda och befinna sig i naromradet av Storg6teborg. Darefter upprattades kontakt med
relevanta verksamheter som uppfyllde vara krav. Detta for att uppna likhet mellan
organisationerna och pa sa satt mojliggora jamforelse och analys.

Var studie hade for avsikt att intervjua en till tva chefer och tva till tre medarbetare vid
vardera organisation. Detta fick revideras till en chef och tva medarbetare pa grund av
tillganglighet till personal i radande situation med Covid-19.

Instrument

Rapporten ar baserad pa en kvalitativ forskningsmetod, eftersom insamlad empiri till
storre del har analyserats utifran respondenternas formuleringar och upplevelser utifran
semistrukturerade intervjuer (Bryman & Nilsson, 2018). Intervjuerna har haft ett stort fokus pa
respondenternas upplevelser, vilket kvalitativa intervjuer ger mojlighet till (Bryman & Nilsson,
2018). Semistrukturerade intervjuer ger intervjupersonen mojlighet att stalla uppfdljande
fragor pa respondentens svar for att fa mer tackande information (Bryman & Nilsson, 2018).
Denna typ av intervju kan liknas vid ett vanligt samtal eftersom bade intervjupersonen och
respondenten ges mojlighet till storre flexibilitet i intervjun (Bryman & Nilsson, 2018). Var
intervjuguide ar baserad pa de centrala teman som medarbetarenkater utgar ifran. Ledarskap,
engagemang, delaktighet, och motivation kan n&mnas som exempel. Detta eftersom
pulsmétning &r en variant av medarbetarenkat och saledes berdér samma omraden. Vi har dven



valt att undersoka uppfattningen fran medarbetare och chefer om effekter av pulsmatning i
relation till sjukfranvaro och feedback. Dessa tva teman ligger oftast utanfor omfattningen i
medarbetarenkater men ar relevant da det har skett en dkning i sjukskrivningsantal de senaste
aren i samband med dalig psykosocial arbetsmiljo (Eklof, 2017; Forte, 2015). Studier har visat
att feedback ar en viktig komponent for att bibehalla engagemang och 6ka valmaendet hos
individen (EklI6f, 2017; Herrold & Greller, 1997) och som vi valt till var sista
undersdkningsvariabel. For att bertra alla teman som studien grundar sig i fick respondenterna
fragor som;
o Efter inférandet av pulsmatning, upplever du att ledarskapet har foréandrats runt
omkring dig?
« Upplever du nagon skillnad i omraden som delaktighet och feedback efter inforandet
av pulsméatning?
o Har pulsméatning lett fram till nagra konkreta matbara effekter? Exempelvis
sjukfranvaro, 6kad motivation/engagemang.
e Hur uppfattar du dina medarbetare efter inforandet av pulsmétning?

Tillvagagangssatt

Vi kontaktade ett foretag som tillhandahaller pulsmétning. Leverantoren identifierade
tre organisationer som uppfyllde uppsatta kriterier och kontaktuppgifter till en person i varje
organisation formedlades. Vi gjorde motesbokning via telefon eller mejl. Infér intervjuerna
skapade vi tva intervjuguider, en for intervju med chef och en for intervju med medarbetare.
En intervjuguide kan enligt Bryman & Nilsson (2018) vara givande under intervjun i form av
en minneslista 6ver vilka omraden som behover beréras. Tre av intervjuerna genomforde vi pa
plats medan sex intervjuer fick forlaggas till telefonintervjuer pa grund av situationen med
Covid-19. Grundtanken var att genomfora alla intervjuer pa plats men vi fick anpassa oss efter
situationen som uppstod. Att anvanda telefonintervjuer istallet for direkta intervjuer ansag vi
vara av mindre betydelse eftersom analys av resultatet enbart genomforts pa ord, dar ingen vikt
lagts vid ansiktsuttryck, pauser eller gestikulering (Sturges & Hanrahan, 2004). Bada
tillvagagangssatten for genomforandet av intervjuerna kan darfor anses vara acceptabla for var
studie.

De tre forsta intervjuerna, med chefen och medarbetarna pa Kommunen, utfordes pa
respektives deltagares enhetskontor. Vid dessa intervjuer deltog bada forfattarna till denna
studie och resterande intervjuer har genomforts via telefon av en av forfattarna. Samtliga
intervjuer har utforts under mars och april manad 2020 och genomforandet tog 25-35 minuter
per intervju. Inledningsvis till varje intervju presenterades forfattarna kort samt studiens syfte;
“Vi studerar sista terminen pd personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universitet. | var
studie har vi valt att underséka om pulsméatning da det ligger i linje med var utbildning samt
av hog relevans i dagens allt mer digitaliserade samhalle. Vart syfte med studien ar att
undersoka hur pulsmatning paverkar chefers och medarbetares engagemang i arbetet samt om
pulsmdtning har en effekt pd sjukfranvaro hos medarbetare.”

Dataanalys

Efter genomfdrandet av intervjuer transkiberades det empiriska materialet. Resultatet
fran transkriberingen har sedan analyserats genom tematisk analys, vilken grundar sig i



identifiering av gemensamma ord och teman som respondenterna belyser under intervjun
(Bryman & Nilsson, 2018). Var utgangspunkt for den tematiska analysen har varit fran Braun
och Clarke (2006) som foljer sex steg for analys. De sex stegen bdérjade med att bekanta sig
med empirin, detta gjordes genom att l&sa transkriberingen flertalet ganger for att fa en
helhetsbild av den data som insamlats. Déarefter skapades initiala koder, att utga fran vad som
ar relevant for syftet och centralt for studien. Detta gjordes genom fargmarkeringar. Sedan
sOktes efter teman, sammanséttning av de olika koderna som framkommit till gemensamma
teman. Harefter granskades teman och en del teman slogs samman som var liknande. Teman
namngavs och slutligen utformades rapporten (Braun & Clarke, 2006). Efter genomférande av
dessa steg kom vi fram till fyra huvudteman och nio underteman.

Etiska reflektioner

Respondenterna gavs dven information om frivilligt deltagande, att allt material
anonymiseras och enbart anvandas for studiens syfte samt om inspelning av intervju fick ske
och att denna sedan raderades. Samtliga intervjuer spelades in samt anteckningar férdes, som
endast varit tillgangliga for oss som har gjort denna studie for att sakerstalla total anonymitet
av deltagarna och organisationerna (Brinkman & Kvale, 2009). Vi anser att vi har uppfyllt
informations- och samtyckeskravet eftersom respondenterna har underrattats om studiens syfte
och att deras deltagande &r frivilligt och kan ndr som helst valja att avbryta intervjun (Brinkman
& Kvale, 2009; Bryman & Nilsson, 2018). Vi anser &aven att konfidentialitets- och
nyttjandekravet uppfylls. Alla deltagare i studien har hanterats med anonymitet och empirin
som samlats in kommer endast att anvéndas for studiens syfte (Bryman & Nilsson, 2018).
Intervjuerna har varit semistrukturerade och intervjuguiden har féljts relativt grundligt men ett
utrymme har anda funnits for fordjupande fragor.

Resultat

Den tematiska analysen resulterade i fyra huvudteman och nio underteman. Dessa
teman kommer nedan att presenteras och fortydligas med citat fran intervjuer med chefer och
medarbetare fran de tre organisationerna Kommunen, Teknologibolaget och IT-distributoren.
Respondenternas citat har bendmnts med ”C” for chef respektive ”M” for medarbetare, for att
gora resultatet lattare att folja.

Tabell 1. Sammanstéllning av tematisk analys

Huvudteman Underteman

1. Pulsmatningsverktyget 1.1 Genomférande

1.2 Uppfattning

2. Delaktighet 2.1 Dialog/samtal

2.2 Att bli sedd




3. Engagemang 3.1 Ledarskap

3.2 Medarbetarskap

4. Feedback/Aterkoppling | 4.1 Pulsmétning

4.2 Medarbetarenkat

4.3 Medarbetarsamtal

1. Pulsmatningsverktyget

Tabell 2.
Huvudtema Undertema Citat
1.Pulsmatningsverktyget | 1.1 “For man far sa ofta fragorna och det dr véldigt

Genomforande | shabbt. Det ar ju bara de har sma smiley-gubbarna. Om
man jamfoér med andra métningar sa ar det ofta att man
ska skriva ganska langa formular och sa och da blir det
att man lagger det i géra-hdgen och satter en liten
flagga pa den. jag tittar pa den om en vecka men den
hdr gér man med en gang” - M5

1.2 “Jag tycker det fungerar bra, det dr bra att félja upp
Uppfattning regelbundet hur personalen mar.” - M1

1.1 Genomférande. | skrivande stund anvéander sig samtliga responderande
organisationer av pulsmatning och genomfér dven en arlig medarbetarenkat. Fragor for
pulsmatning skickades ut mellan en gang i veckan till varannan vecka enligt respondenterna,
med cirka fyra till fem fragor per gang. Tidsintervallet for matningarna och antalet fragor finns
rekommenderat fran foretaget som tillhandahaller pulsméatningsverktyget.

Uppféljning av resultatet fran pulsmétningarna till medarbetarna skiljde sig dock at
mellan de olika verksamheterna, bade nar och hur den utférdes. Det kunde vara aterkoppling
veckovis, regelbundet varje manad eller storre genomgangar en gang i kvartalet. En av
verksamheterna kombinerade veckovis uppfoljning med mer omfattande genomgang varje
kvartal. Resultat fran pulsmatningarna kunde aven meddelas via mejl till medarbetarna. Som
exempel kan ndmnas att om en parameter hade férédndrats kunde chefen be om information om
resultaten fran alla medarbetarna per vandande mejl eller att medarbetarna kom forbi chefens
kontor for att samtala.

Flertalet respondenter lyfte att vid avstdmningssamtal fanns utrymme och mojlighet att
tala om resultaten fran pulsméatningarna. Aven cheferna sdg pulsmatning som ett bra verktyg
for att skapa underlag infor samtalen;

“Det ger ett vildigt bra underlag for mina samtal. Vi lyfter fragorna men vill inte
medarbetaren prata om just detta sa far denne prata om vad den kénner &r viktigt
justda.” —C2



1.2 Uppfattning. Alla respondenter hade en tydligt positiv installning till anvéandning
av pulsmétning i verksamheten. Anledningen till att pulsmatning upplevdes fungera bra och ge
effekt varierade dock mellan respondenterna. Exempelvis kunde cheferna snabbare
uppmarksamma behov och agera kvickare, bidra med kontinuerlig uppféljning, samt ha ett okat
fokus pa gruppens/teamets positiva egenskaper. Detta resulterade i en mer sanningsenlig
nutidsbild dver gruppens/teamets valmaende. En av respondenterna ansag att det till en borjan
var pafrestande med pulsmatning och att denne upplevde sig bli immun mot paminnelserna
som aviserades per mejl for méatningar som ej besvarats. Respondenten ansag sedan att
pafrestningen avtog efterhand. En annan respondent lyfte skillnad pa att ha verktyget och att
faktiskt arbeta med verktyget;

“Viktigt med ledarskap som driver igenom och att alla star bakom for att det ska
fungera. /.../ Om inte alla star bakom beslutet och arbetet sa blir det inte helt bra. ”
-C3

2. Delaktighet

Tabell 3.

Huvudtema | Undertema Citat

2. 2.1 “For det mesta har vi haft dialoger, vi har inte haft ndagra
Delaktighet | Dialog/samtal jattelaga betyg eller sa att det som &r lite lagre kollar vi, vad kan
vi gbra dar? Men det &r mycket som en som grupp, sen har
varan chef valdigt mycket kontakt med HR ocksa just for
personalens skull” - M3

2.2 Att bli “Det ar ocksa att en chef maste fa ett bra verktyg att kunna
sedd fanga upp medarbetare, for dd kinner man sig vildigt sedd.” -
M5

“Det dr inte den som skriker hogst som hors, utan alla far rost”
- M4

2.1 Dialog/samtal. Alla respondenter ndmnde i intervjuerna att pulsmatning som
verktyg har 6kat mojligheten for dppna samtal och dialog, oberoende av kontext, mellan
overordnad och underordnad. Ur aspekten att cheferna nu hade ett instrument till sitt forfogande
gav det chefen ett underlag till vad dialogen skulle kunna innefatta. Genom pulsmatning kunde
cheferna forbereda sig och skapa samtalsamnen fran resultaten, vilket upplevdes bidra till mer
strukturerade och enklare samtal. En av cheferna hade férutom verktyget dven implementerat
nagot som denne kallar for sexveckorssamtal som komplement. Respondenternas uppfattning
var genomgaende att de kande sig delaktiga till foljd av dialogerna som efterfoljdes efter
inférandet av pulsmatning.

2.2 Att bli sedd. Alla medarbetarrespondenter patalade att man upplevde en ¢kad
synlighet i samband med maétningarna, att chefen verkligen tog till sig av informationen som
framkom och att alla personer blev hérda genom detta. En respondent menade att det inte langre



bara ar den som skriker hdgst som syns utan att alla &r delaktiga och synliga. Alla chefer
upplevde att de hade en 6kad medvetenhet och lyhordhet kring de anstéllda;

“Ja, det tycker jag. Jag tycker att jag blir mer Iyhord /.../. Det dir ju pa ett sétt betyg
och feedback till mig som chef. /.../ och att jag blir mer medveten om saker som
framkommer. — C1

3. Engagemang

Tabell 4.
Huvudtema | Undertema Citat
3. 3.1 Ledarskap “Jag har definitivt fdtt mer engagemang. jag tycker detta ar
Engagemang jéttekul.” - C2

“Jag tycker det dir ganska mycket samma men da hade ju vi en
ganska engagerad chef redan fran bérjan.” - M1

“Hon dr engagerad, men det dr klart ndr man far ett sadant mejl.
Det var ganska fa ga igenom de olika, men det ar ju ett
engagemang, séklart och att hon vill géra detta ocksa &r ett
engagemang, for hon ar ocksa ju sa klart medveten om att det kan
vara saker som hon fatt till sig, men ocksa den omedelbara
reaktionen vittnar om engagemang.” - M5

3.2 “Lite mer, att man ar lite mer engagerad fér man &r aktivt
Medarbetarskap engagerar och bidrar med att satta sin lilla siffra, eller svar som
blir en siffra.” - C1

3.1 Ledarskap. Samtliga medarbetarrespondenter ansag att deras chef sedan tidigare
var engagerad men att ledarskapet anda hade forbattrats genom att diskussionsunderlag kunde
skapas utifran resultaten och att chefen enklare kunde agera snabbt vid behov. Respondenterna
upplevde dven att chefen hade varit mer uppmarksam och involverad i arbetsmiljon och
personalens asikter;

“Vi hade en redan engagerad chef fran borjan sa det har inte forandrats sa mycket
mer an att man tar upp de har fragorna lite oftare &n innan.” — M1

En annan medarbetare menade pa att genom att en chef vill tillimpa och implementera
verktyget i verksamheten visar han eller hon pa tydligt engagemang;

“Hon dr engagerad. Att hon vill géra detta dr ett engagemang.” — M5

En av cheferna upplevde sig ha ett stort engagemang for sin organisation och for pulsmatning
som verktyg. Respondenten ansag sig alltid haft ett stort engagemang och framforallt intresse
for sin personals valmaende. Han funderade dock pa om det finns en svarighet med att inféra
ett sadant verktyg om chefen var oengagerad;



“/.../jag hade ju velat se hur man implementerar det med chefer som da inte ar
engagerade. /.../ Problematiken &r ju att se forbi att det inte ar ett stort jobb /.../
pulsmétning blir inte en tyngre belastning” — C3

3.2 Medarbetarskap. Cheferna upplevde ett 6kat engagemang fran medarbetarna i
olika former. Tva av de responderande cheferna menade att, bara genom att medarbetarna
deltog och satte en siffra pa fragorna i pulsméatningen &r ett engagemang;

“/../lite mer, att man ar lite mer engagerad for man ar aktivt engagerar och bidrar
med att sétta sin lilla siffra, eller svar som blir en siffra.” — C1

Medarbetarrespondenterna upplevde ingen egen forandring i engagemang eller motivation utan
menade att de alltid varit motiverade och engagerade i arbetet. Fyra av respondenterna beskrev
att verktyget har skapat tid och mgjlighet till sjalvreflektion vilket de upplevde som en positiv
forandring. Alla responderande medarbetare upplevde sig mer sedda med en 6kad delaktighet
som foljd efter inforandet av pulsmétning. Fastdn ofdrandrad upplevelse kring kopplingen
mellan pulsmatning och engagemang, ansags anda pulsmétning tillféra nagot vardefullt till
teamet/gruppen;

“Jag har alltid varit ppen och inte haft nagra problem att lyfta saker till chefen.
Jag tycker inte mitt engagemang har férandrats men jag vill inte att detta ska
forsvinna.” — M2

Alla responderande cheferna ville understryka att medarbetarna redan innan inférande av
pulsmétningen var engagerade i sitt arbete och arbetsplats. Ingen av cheferna i undersékningen
kunde se nagon koppling till sjukfranvaro genom arbetet med pulsmatningsverktyget;

“Nej inte sjukfrdnvaro, det dr inte ndgot jag kan relatera till. Jag kan se att man
kan fanga upp liksom missnoje kring personlig utveckling. /.../ men det &r ju inte
sjuktal eller, eller inte pa den niva har vi inte haft det.” — C1

4. Feedback/aterkoppling

Tabell 5.
Huvudtema | Undertema Citat
4. Feedback | 4.1 Pulsmétning “Sen dr det idag som mdnniskan dr skapt sa vill man ha en

I6pande information och kommunikation du vill blir sedd det finns
manga nya kanslomassiga kopplingar till din arbetsplats och att da
bara fraga en gang om aret det funkar inte riktigt langre du far ju
ett nedslag dar och da-. Men vad jag gillade med pulsméatning var
att har far du en l6pande uppdatering, ja, precis hur mar min
avdelning just nu? “- C3

4.2 “Var tidigare medarbetarenkdt som dr i november varje dr nu
Medarbetarenkit kortades den ner i ar, i hela Kommunen. Den blev valdigt
intetsdgande och skulle jag jamfora klart att det har ar mycket
battre. Man mater hela tiden och man kan se svangningarna under




ett ar och Chefen som jag har trdffat brukar sdga.:” vem fan svarar
positivt i november”.” - M2

4.3 “Da kan det ocksd vara sd att ett samtal med chefen behéver inte
Medarbetarsamtal | vara s himla formellt. Nej, precis inte s& formellt och inte s&
laskigt eller eller kénsloladdat, utan att man kan komma in nd, Jag
har inget denna veckan eller nu, vet inte riktigt vad jag ska prata
om, eller sa blir det bara lite generellt prat, ibland &r det lite
specifikt under ndgon av de olika rubrikerna dmnesomradet.” - M2

4.1 Pulsmétning. Aterkoppling av resultatet frn pulsmétningarna skiljde sig &t mellan
verksamheterna. Sammanfattningsvis fick medarbetarna nadgon form av kortfattad
aterkoppling, muntlig eller via mejl, varje vecka eller manadsvis. | samtliga organisationer
utfordes regelbundet mer omfattande genomgangar en gang i kvartalet;

“Jag skulle sciga att det kanske ar stérre uppféljningar en gang i kvartalet da vi
pratar mer ingdende om det. Sen sa tas det upp, vi har mandagsmoten varje vecka,
beroende pa hur resultaten ser ut sa tar vi ibland upp det oftare pa dem métena.”
- M1

Alla respondenter uppfattade att den kontinuerliga uppfoljningen av personalens maende ger
ett mer trovardigt resultat i realtid jamfért med medarbetarenkater som endast méter vid en
specifik tidpunkt, vilket hypotetiskt ska redogora for hela aret;

“/...1 Jag tror att det visar mycket tydligare ocksa och att man kan se skiftningarna
snabbare dn om man gor det en gang om dret.” — M1

“Jag tror man ldttare kan se fordndringar och fa mer statistik med pulsméatning.
Verktyget dr mer ldmpat for dndamdlet” — M3

En annan respondent lyfte fram vikten av att alla individer far mdjlighet att gora sin “rost”
hord, vilket denne ansag att pulsméatningsverktyget gav méjlighet till. Chefen far konkreta
siffror Gver teamets maende, istéllet for enbart enstaka individers egna tyckande;

“Nu dr det ju verkligen personalen som sjdlv sdger. Det dr inte den som skriker
hogst som hors, utan de alla far rost. Det tror jag per automatik blir ett battre
ledarskap /.../ kan inte séga att den personen &r lite gnallig utan nu har man siffror,
9 av 10 av din grupp &r inte nojd. Eller tvartom, 9 av 10 ar jattenojd. Det gar inte
att undgd det lingre.” — M4

4.2 Medarbetarenkat. Alla organisationer anvande sig fortfarande av arliga
medarbetarenkater efter inforandet av pulsmatning. | ett fall hade den arliga
medarbetarenkatens omfattning minskat jamfort med tidigare, pa grund av att man ville 6ka
deltagandet genom att gora enkaten mindre kravande att genomfora. Medarbetarenkaten ansags
dock fortfarande av medarbetarna som tidsodande, omstandlig, kravande, svartolkad, otydlig
och att resultaten inte blir helt sanningsenliga;



“Om man jamfor med andra mdtningar sa dr det ofta att man ska skriva ganska
langa formuléar och da blir det att man lagger det i att gora-hogen /.../. Vanlig
medarbetarenkat som ar en gang om aret och da kan bli jattebra for man just da
tycker allt ar toppen. Eller jattedaligt for att man har jattehog arbetsbelastning
/.17 — M5

“/.../ en gdng om aret far vi en san jatteenkéat fran moderbolaget pa engelska med 7
miljarder fragor sa ska man sitta och vardera fram och tillbaka. Den kanns ju bara
jobbig att genomfdra, sa svart nar det ar pa engelska och da ar det sa latt att
omtolka saker. Med pulsmatningverktyget sa ar det ju valdigt tydligt vad fragorna
syftar till /.../ det &r battre &n sana stora medarbetarundersékningar. Jag tror att
det visar mycket tydligare ocksa och sen att man kan se skiftningar snabbare an att
gora det en gang om aret. — M1

Alla respondenter framhdvde att jamfort med enkatundersokning &r pulsmatning ett
betydligt battre verktyg. Det ar enklare att genomféra for individen, bade att forsta och i
tidsansprak, eftersom det ger ett mer sanningsenligt resultat dver hela verksamhetsaret med
realtidsanalys samt tatare kontinuerlig feedback;

“Det fangar en for stunden och gar fort! Jimfort med medarbetarenkét som bara
ar en gang per ar som ar mastig och folk dir negativt instdllda till den.” — M2

4.3 Medarbetarsamtal. Kommunen inforde individuella samtal var sjétte vecka utdver
pulsmétning, medarbetarenkat och arliga medarbetarsamtal. Chefen upplevde att resultaten
fran pulsmétningarna gav ett bra underlag till samtalen men ville medarbetaren prata om annat
under sitt samtal fanns det utrymme for att gora det;

“/.../ Vi har ju infort sexveckorssamtal dar vi pratar om resultaten med alla
medarbetare. Det blir ganska tungrott om man ska ga igenom alla fragorna pa stora
moten, sa vi lyfter bara det som &r viktigt. Detta underlag ar valdigt bra for mina
sexveckorssamtal, vi lyfter fragorna men vill inte medarbetaren prata om just detta
sa far denne prata om vad den kéinner dr viktigt just dd.” — C2

Diskussion

En ny utformning av medarbetarenkéater, sa kallade pulsmatningar, har inforts i
verksamheter men det saknas systematisk kunskap kring &mnet. Vi ville med denna studie ge
inblick i pulsmatningens funktion, anvandning och dess effekter. Syftet med var studie var att
genom fyra fragestéallningar undersoka hur pulsmétning paverkar chefer och medarbetares
engagemang i arbete samt om pulsmétning har en effekt pa sjukfranvaro hos medarbetarna i
verksamheten.

Var forsta fragestallning undersokte hur pulsmatning anvands i verksamheterna. Enligt
analysen av resultatet anvands pulsmatning pa ett likartat satt i alla undersokta organisationerna
och &aven i linje med hur pulsmétning bér anvandas for att dess fulla potential ska kunna
tillampas enligt foretag som tillhandahaller pulsmétning. Pulsméatning skedde i de undersokta
organisationerna varje till varannan vecka med cirka fyra till fem fragor per tillfalle. Tydlig
uppfoljning och aterkoppling av resultatet fran pulsméatningen sker till teamet och
medarbetarna, men hur ofta kunde variera. Alla respondenter ansag att pulsmatning &r ett bra
instrument att anvanda i organisationer. Respondenterna uppfattade pulsméatning som mindre



tidskravande och betungande att genomfora jamfort med den arliga medarbetarenkéaten. Detta
kan leda till att fler medarbetare deltar i undersékningen och saledes upplever sig som mer
delaktiga och inflytelserika (Theorell, 2013).

En svarighet i att tolka den positiva effekten medarbetarna upplevde ar att
verksamheterna redan innan hade en god psykosocial arbetsmiljé och ett hogt engagemang,
enligt alla respondenter. Verksamheterna har sjélva valt att anvénda sig av pulsmatning vilket
ger incitament for att verktyget tillampas korrekt och att upplevelsen darfor blir positiv for
medarbetarna. Om organisationerna istéllet blivit patvingade att anvanda pulsmatning, skulle
upplevelsen av matningen majligen resulterat i ett annat utfall. Den arliga medarbetarenkéaten
upplevdes av manga som tvingande och fick till stor del negativa reaktioner, men en jamfarelse
mellan de olika verktygen kan emellertid vara svar att géra pa grund av manga olikheter sasom
utformning, aterkoppling, attityd och konkreta forbattringar i organisationen. Vi menar att den
storsta anledningen till att pulsméatning uppfattas mer positivt jamfort med arlig
medarbetarenkat ar att aterkopplingen ar mer frekvent och tidsatgangen &r kortare. En mer
frekvent feedback kan leda till att individen upplever sig mer sedd och delaktig i arbetet och i
organisationen som helthet. Med en kortare tidsatgang behdver medarbetaren inte gora avkall
och prioritera bort sina arbetsuppgifter. Dock kan det ifragasattas om tidsatgangen ska ha nagon
betydelse da det faktiskt ar individens arbetsmiljo som méts. Borde inte ett storre intresse finnas
hos medarbetarna for forbattring av den egna arbetsmiljon?

Den andra fragestallningen undersokte vilken uppfattning cheferna hade om
pulsmétningens effekter pd medarbetarna. Enligt responderande chefer var det svart att se nagra
konkreta effekter hos medarbetarna efter implementering av pulsmatning. Nagra av cheferna
upplevde att den resulterat i ett dkat engagemang, medan medarbetarna sjilva upplevde
engagemanget ofoérandrat och att de alltid varit engagerade. Delaktighet ar, och har under lang
tid varit, viktigt 1 svenska organisationer (Velten, m.fl, 2017). Lagar som
medbestammandelagen och arbetsmiljélagen stéller krav pa en hog niva av delaktighet. Detta
framjar lojalitet och engagemang hos medarbetaren samt ger en god och trygg arbetsmiljo
(Glava, 2016). Att utfallet avseende delaktighet efter inférandet av pulsmatning visar marginell
skillnad jamfort med innan kan bero pd att medarbetarna redan upplevde en hog niva av
delaktighet. Kanske hade utfallet blivit annorlunda i organisationer dar medarbetarens
delaktighet anses i lagre grad viktig eller i ett land som saknar lagar och regler inom omraden
som indirekt bidrar till 6kad delaktighet i arbetet.

Var tolkning av respondenternas upplevelse ar att efter inférandet av pulsmatning har
en forbattrad Oppenhet och kommunikation mellan medarbetare och chef uppnatts. |
organisationen som aven hade implementerat sexveckorssamtal upplevde medarbetarna sig
mer synliga och delaktiga genom kontinuerlig feedback fran chefen vid samtalen. Denna idé
med sexveckorssamtal visar pa chefens egna engagemang och vilja att ga ut utanfor ordinarie
riktlinjer for medarbetarsamtal i syfte att skapa en forbattrad arbetsmiljo. Medarbetarsamtal ar
ingen rattighet enligt lag utan regleras i kollektivavtalet (Glava, 2016). Vi tycker att det ar
viktigt att medarbetaren far mojlighet att engagera sig i arbetsmiljon pa arbetsplatsen och att
organisationen tar tillvara pa engagemanget genom att mojliggora for tid och resurser som
kravs. Vi har inte undersokt kopplingen mellan individens valmaende och individuell och
organisatorisk prestation men det ar vida accepterat i litteraturen att ett starkt samband mellan
dessa faktorer finns (De Waal, 2014). Teoretiskt sett borde saledes slutsatsen kunna dras att de
deltagande organisationerna har god produktivitet.

En intressant aspekt att undersoka ar om samma effekt hade uppstatt om
verksamheterna bara hade infort de tita sexveckorssamtalen. Ar det pulsmatningen i sig som
genererat effekten eller det genuina engagemanget fran chefen? Eftersom pulsméatning och



samtal infordes i samband med varandra kan det vara svart att sarskilja dess effekter eller om
det positiva resultatet just beror pa samspelet dem emellan.

Den tredje fragestallningen undersokte vilken upplevelse medarbetarna hade om
chefens ledarskap sedan pulsmatning infordes. Alla responderande medarbetare ansag att de
redan innan implementeringen av pulsmatningarna hade en engagerad chef. De upplevde dock
efter infOrandet forbattringar av feedback, som resulterade i att de kande sig mer synliga och
uppmarksammade. Flera av respondenterna lyfte vikten av delaktighet och mdojlighet till att
gora sin asikt hord, vilket bade tidigare forskning och foretagen som tillhandahaller
pulsmétning stodjer (Bakka, m.fl., 2014; Velten, m.fl., 2017; www.andfrankly.com;
www.greatrate.se; www.netigate.net; www.puls-solutions.se; www.winningtemp.com). For att
bibehalla engagemanget hos medarbetarna ar det av stor vikt att chefen ocksa ar engagerad
(Hallstén & Tengblad, 2006). Chefen behover fa bade verktyg och forutsattningar fran
verksamheten for att kunna bidra till medarbetarnas utveckling. Det ar darfor viktigt att forsta
och synliggora den symbios som finns och bor finnas mellan chef och medarbetare for att de
gemensamt ska ta ansvar for arbetsmiljon.

Baserat pa resultatet anser vi, vilket vi dven tidigare namnt, att cheferna som anvander
sig av pulsmaétning ar engagerade. De hade en egen drivkraft for att infora verktyget, en vilja
att skapa storre delaktighet hos medarbetarna och skapa forutsattningar for férandring. Saledes
aterstar fragan om det ar verktyget i sig som bidrar till ett hdgre engagemang hos chefen eller
om det ar chefens engagemang som gor verktyget vardeskapande. Detta anser vi svart att
besvara eftersom ett stort engagemang redan existerade, enligt respondenterna.

Vi anser som tidigare ndmnts att de responderande cheferna kan kategoriseras som
demokratiska ledare, enligt den ledarskapsteori som vi utgatt ifran, eftersom medarbetarna
kannetecknar cheferna som flexibla samt att de arbetar aktivt mot gemensamma mal och hog
delaktighet (Bakka, m.fl., 2014; Hallstén & Tengblad, 2006). I och med att cheferna
kontinuerligt far feedback pa sitt ledarskap genom pulsmétningarna, kan det bidra till psykiska
krav och stress om man som chef inte kan sarskilja aterkopplingen fran chefsrollen och sin
egen individ. Verktyget ger forslag pa forbattringsomraden i ledarskapet till chefen och blir pa
sa satt en variant av chefsutveckling. Vissa studier visar pa att utveckling av ledarskapet bidrar
till en battre psykosocial arbetsmiljo (EKI6f, 2017), vilket talar for att pulsmétning skulle kunna
vara ett positivt verktyg for organisationer och individer att anvanda sig av. Resultatet i var
studie visar pa att medarbetarna har ett hogt engagemang, vilket &r i linje med resultat fran
tidigare studier som pavisat att en demokratisk ledarskapsstil kan ha positivt utfall pa
engagemang (Bakka, m.fl., 2014; EkI6f, 2017).

Den fjarde och sista fragestallningen undersokte om pulsmatning har nagra effekter pa
medarbetarnas sjukfranvaro och engagemang. Chefernas uppfattning om medarbetarnas
engagemang var oforandrat efter inforandet av verktyget, vilket kan bero pa att cheferna ansag
att medarbetarna redan innan inférandet besatt ett stort engagemang. Enligt
medarbetarrespondenternas egen utsago var cheferna i verksamheterna engagerade innan
implementeringen av pulsmétning. Detta kan ha influerat till det hdga engagemanget hos
medarbetarna vilket bekraftats i studier om engagemang (Hallstén & Tengblad, 2006). Beror
det hdga engagemanget hos chefer och medarbetare pa sjalva anvandandet av pulsmatning,
eller kraver anvandning av pulsmétning ett hogt engagemang? | vart resultat blir denna
fragestéllning obesvarad men vi drar slutsatsen att engagemang som variabel ar svar att
undersoka da denna faktor paverkas av manga yttre omstandigheter. Engagemang ar en
variabel som &r svar att specifikt underséka da manga bidragande faktorer skapar engagemang
och tvartom. Delaktighet, till exempel, bidrar till hdgre engagemang medan engagemang bidrar
till hogre upplevd delaktighet. De paverkar varandra och gor det saledes svart att studera och
analysera variablerna var for sig.



Resultatet visar att inga av vara undersokta verksamheter uppfattade nagon koppling
mellan pulsmétning och sjukfranvaro, vilket motsager information om pulsméatningens
effekter. En anledning till att ingen konstaterad forandring i sjukfranvaro kunde ses skulle
kunna vara att organisationerna inte foljt statistik kopplat till pulsmétning i den egna
verksamheten. Vi anser att det finns ett samband da pulsmétning bygger pa delaktighet och
kontinuerlig feedback, vilket har visat ge ett Okat engagemang enligt tidigare studier.
Engagemang i sin tur har visats kunna resultera i minskad sjukfranvaro och psykisk ohéalsa
(Eklof, 2017; Forte, 2015; Theorell, 2003).

Studiens brister

Sndbollsurvalet som gjordes for studien ar en bidragande faktor till att respondenterna
inte ar representativa for en population, vilket leder till svarigheter att generalisera resultatet
(Bryman & Nilsson, 2018). Foretaget som formedlade kontaktuppgifter till deltagande
verksamheter kan medvetet eller omedvetet ha valt verksamheter med bra resultat fran
pulsmatning eller positiv syn pa verktyget. Verksamheterna kan i sin tur tillhandahallit oss
medarbetare som har en positiv uppfattning om verktygets anvandning. Detta kan ha paverkat
vart resultat och okat risken for felgrundade slutsatser. Det laga antalet respondenter i studien
medfor aven att en generalisering inte kan goras till en storre population, men resultatet fran
studien kan &nda vara av intresse for vidareforskning (Bryman & Nilsson, 2018).

En annan brist ar den nastintill obefintliga forskning som finns att tillga om
pulsmatning. Detta har gjort det problematiskt att hitta stod for argument i litteratur eller
tidigare forskning. I analysen kan aven vara personliga intressen for pulsméatning ha avspeglats.
Teman som har plockats ut ur analysen ar var egen tolkning och den tematiska analysen skulle
darfor kunna ge ett annat utfall hos en annan forskare. Vi har varit medvetna om denna
tolkningsaspekt och efterstravat kontinuerlig objektivitet genom hela studien.

Slutsatser och rekommendationer

Trots de brister vi lyft i tidigare avsnitt visar vart resultat tydligt att de verksamheter
som aktivt anvénder pulsmatning upplever en hogre delaktighet och feedback efter
implementering av matningen. Om det ar verktyget i sig eller ett redan befintligt engagemang
som har givit oss resultatet “ett hogt engagemang” ar svart att avgora. Detta beror pa att det ar
manga olika variabler som kan péaverka engagemang, vilket vi inte undersokt i denna studie.
Slutsatsen blir saledes att vi inte kan bevisa att pulsméatning har en effekt pa engagemang som
egen variabel, eftersom vi anser att den inte kan lyftas fran sin kontext.

Uppsatsens &mne har stor relevans och koppling for oss som blivande personalvetare.
Tidigare forskning visar pa att sambandet mellan psykosociala arbetsmiljon och sjukskrivning
blivit mer pataglig. For att individer langsiktigt ska kunna prestera och stanna kvar i arbetet ar
valmaendet viktigt. Det ar bland annat var roll som personalvetare att bidra med kunskap om
hur arbetet kring den psykosociala arbetsmiljon bor utforas samt stétta chefer i arbetet med
uppfoljning av resultatet fran medarbetarenkater. Pulsmatning méater samma saker som en arlig
medarbetarenkat, men dess utformning har visat hog uppskattning fran bade chefer och
medarbetare. Vi tror att pulsmatning dr nagot som kommer att anvandas och fa en allt mer
framtradande roll i arbetsmiljOarbetet.



Var undersokning har bidragit med att belysa relationen mellan psykosociala faktorer
och anvéndning av pulsmatning. Vi tycker att det hade varit intressant for vidare forskning att
studera hur engagemanget forandras hos chefer fore respektive efter inférande av pulsmétning
i en arbetsgrupp som ar oengagerad. Exempelvis hur stor effekt pa engagemang har det
specifika verktyget eller &r det faktorer runt omkring som har en storre paverkar? Till
organisationer som véljer att anvanda sig av pulsmatning rekommenderar vi att félja den
struktur som verktyget erbjuder. Framforallt vill vi understryka vikten av feedback pa resultatet
fran pulsmatningarna till medarbetarna. Feedback gynnar delaktighet hos medarbetarna, vilket
denna studie visat. Studien har &ven bidragit till att uppmérksamma pulsmatning som verktyg
och kan vara ett intressant amne for vidare forskning ur saval medarbetar-, ledarskaps- som
organisationsperspektiv.

Tackord

Tack till var underbara handledare Leif som kunde stalla upp och handleda innan kursstart samt
for all konstruktiv feedback vi har fatt.

Tack till féretag och deltagare som stallt upp med information om pulsmatning samt deltagande
I intervjuer.
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