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Sammanfattning
I takt med den véxande digitaliseringen foridndras forutsdttningarna for arbetslivet och
medarbetare stéller nya krav pa sina arbetsgivare. Arbetet med Performance Management
behover fornyas for att mota framtidens behov. For att oka forstdelsen for vad som far
medarbetare att bli engagerade i sitt arbete, granskades IKEA och deras mél- och
utvecklingsprocess. En elektronisk enkét skickades ut till cirka 500 medarbetare pa tva av
IKEAs varuhus, varav 64 personer svarade. Enkdten undersokte hur engagerade medarbetarna
ar 1 sitt arbete 1 forhdllande till hur de upplever mal- och utvecklingsprocessen. Resultatet
visade att respondenterna upplever mal- och utvecklingsprocessen som engagerande och att
hela processen till viss del korrelerar med hur engagerade de &r i arbetet. Resultatet visar dven
att respondenterna Onskar att de olika delarna av processen gors oftare. For vidare utveckling
av IKEAs mal- och utvecklingsprocess rekommenderas att den blir mer levande och en del av
det fordnderliga arbetslivet. Det hér indikerar pa att foretag 1 den digitala tidsaldern borde lata
sina medarbetare kontinuerligt arbeta med en utvecklingsplan och lika ofta fa feedback pa sitt
arbete. En saddan utveckling kan leda till mer engagerade medarbetare som presterar battre i

sitt arbete.

Nyckelord: Digitalisering, Generationer, Arbetsengagemang, Performance Management,

IKEA.



Abstract
In pace with the growing digitalization, the conditions for worklife and coworkers are in
continuous change, which in turn changes the demands on the employees. The work with
Performance Management needs to be updated to meet the requirements of the future. The
purpose with this study is to achieve better understanding what makes coworkers engaged in
their work in order to increase their performance. IKEA and their current work process with
Performance Management was used as an investigative example to understand what makes
coworkers engaged in their work. An electronic survey was sent out to about 500 coworkers
from two of IKEAs stores, of which 64 of them answered. The survey investigated the
coworkers overall work engagement in relation to how they experienced the Performance &
Development process. The result showed that the respondents experienced the Performance &
Development process as engaging and it partly correlates with their work engagement. The
result also showed that the respondents wish the different parts of the process to be done more
often. To develop the process furthermore it is recommended to be more developed and a part
of the changing worklife. This means that companies in the digitalized age should let their
coworkers continuously work with a development plan and continuously perceive feedback

on their work. This could lead to more engaged coworkers that perform better in their work.
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Inledning

IKEA ér ett multinationellt detaljhandelsforetag som stir infor att mota de nya
utmaningarna i arbetslivet. Den nya teknologin har fordndrat arbetsuppgifterna fran
maskinarbete till kunskapsbaserade uppgifter och individen har blivit effektivare dn ndgonsin.
Globaliseringen stiller nya krav pd foretag som vill vara med och konkurrera om
marknadsandelar och dérfor anses det viktigt att foretag viarnar om all kunskap och expertis
som deras anstéllda har. Foretag méste andas innovation, risktagande och samarbete for att
overleva. Genom att ligga ett steg fore kan morgondagens talanger utvecklas redan idag
(Sonnetag, 2002).

Mainniskor som &r engagerade i sitt arbete kinner ofta en djup koppling till sitt foretag
och driver utvecklingen framét. Lewis (2016) menar att framtidens nya medarbetare stiller
helt nya krav pa arbetslivet och foretag behover veta hur de ska anpassa sig for att de nya
medarbetarna ska bli engagerade i arbetet. Foretag maste forstd att framtiden inte ligger och
véntar utan hela tiden skapas och att virt agerande idag kommer att pdverka morgondagen.
Det ar av stor betydelse att foretag redan idag sétter agendan for framtiden for att fa med sina
medarbetare i utvecklingen.

I denna uppsats kommer IKEA anvéndas som utredande exempel for att bittre forsta
hur foretag kan Oka medarbetarnas engagemang utifrdn de nya fOrutsittningarna som

digitaliseringen medfor.



Tidigare forskning

Den digitala tidsildern. Pihl (2017) forklarar i sin senaste bok att digitaliseringen
ofta framstar som ett nytt fenomen trots att det &r mer dn 50 ar sedan den fOrsta datorn kom
till anvindning. Emellertid fick digitaliseringen en ny innebord ndr internet kom for 20 ar
sedan och den digitala revolutionen drog iging pé riktigt. Ordet digitalisering brukar idag
bendmnas som “en 6kad anvdndning av datorer och internet” men Pihl (2017) menar att det
inbegriper mycket mer dn s& dé samhdllet i stort har paverkats.

Bauman (2008) talar bland annat om “nukultur” 1 sin bok Konsumtionsliv (2008) och
menar att medborgare i véstvérlden lever i ett konsumtionssamhéille dir varje 6gonblick
forsoker fyllas med allt som gér att konsumera, for imorgon vintar det nya mojligheter igen.
Bauman (2008) konstaterar vidare att medborgarna aldrig blir riktigt ndjda med det som de
har utan strivar alltid efter nagot nytt. Det blir viktigt att ligga i framkant for att veta vad som
ar av nytt varde imorgon. Konsumtionskulturen drivs av stindig fordndring och skapar nya
ogonblick hela tiden. Bauman (2008) kallar den nya tiden for en pointillistisk tid och menar
att den bestir av en médngd olika 6gonblick utan sammanhang och konsistens. Medborgarna
drivs d4ndd mellan de olika punkterna for att vi dr beroende av att veta vad varje nytt
Ogonblick har att erbjuda.

Digitaliseringens framgang fortsatte nir smartphonen lanserades och fordndrade det
ménskliga beteendet ytterligare menar Gilan och Hammarberg (2016). De menar vidare pé att
méinniskor som har en smartphone tenderar att plockar upp den mer &n 200 ganger per dag
vilket &r en stor 6kning bara de senaste dren. Hur ofta méanniskor tar en titt pa sin smartphone
kan visa péd en okad Onskan av bekriftelse. Den yngre generationen som har fatt vixa upp i
den digitala revolutionen dr ndmligen vana vid en helt annan tillvaro. Enligt Gilan och
Hammarberg (2016) eftersoker de kontinuerlig bekriftelse och stindig uppdatering via
digitala nyheter och sociala medier.

Det nya arbetslivet. Allvin (2006) forklarar i sin bok Grdnslost arbete hur
fordndringar sker allt snabbare samtidigt som tiden for att anpassa sig knappt récker till. Pihl
(2017) menar att den digitala revolutionen har paverkat dagens medarbetare, inte minst den
yngre generationen som &r uppvuxen i en ytterst digital vdrld. De stéller nya krav pa
arbetsgivarna som en konsekvens av nya vérderingar och behov. Gilan och Hammarberg
(2016) menar att de starkaste drivkrafterna hos ménniskan idag ar behovet av att vara behovd,
uppskattad och sedd. Dessvérre tycker de inte att arbetsgivare uppfyller detta behovet sérskilt
vél. Under ett ar finns det pa sin hdjd tva malsamtal och en Ionerevision som ger aterkoppling

pa de dagliga prestationerna (Gilan & Hammarberg, 2016). Enligt Qiestad (2005) visar flera



arbetsmiljoundersokningar att medarbetare onskar mer feedback fran speciellt sin chef. Den
arbetsplats som utvecklar goda system for feedback kommer sannolikt vinna mycket i form av
trygga medarbetare som litar pa sin egen kompetens. Allvin (2006) konstaterar dven de nya
védrderingarna handlar om att finna mening 1 sitt arbete istdllet for hur mycket, hur snabbt eller
hur bra arbetet gors. Sarah Lewis (2016) forklarar de nya virderingarna i arbetslivet som en
konsekvens av att organisationer har utvecklats fran stora och komplicerade produktioner till

ménskliga system som utstralar foretagande och kreativitet.

Dagens generationer av medarbetare

Generation X. Generation X &r den mest etablerade gruppen pa arbetsmarknaden och
inbegriper personer fodda pa 60- och 70-talet. De ser arbetet som en plikt och mdjlighet att
gora ritt for sig, och de dr stolta Gver att bidra med sin del. Trygghet for dem en fast tjénst dér
de skyddas under lagen om anstéllningsskydd (Pihl, 2017).

Generation Y. Generation Y utmérker sig for att vara en ifragasittande grupp. Den
hér generationen ar fodd under 80-talet och forsta halvan av 90-talet och ségs vara uppvéxt i
den digitala revolutionen. De har under det senaste dren tagit en allt storre plats pa
arbetsmarknaden och kommer stanna manga ar till (Pihl, 2017). En undersokning av det
globala foretaget Universum (2017) visar att generation Y dr den mest synliga generationen
av de alla och har péd grund av sin digitala uppvéaxt lyckats paverka stora delar av arbetslivet.
De har foridndrat synen péd hur foretag kan driva afférer, skapat nya forutséttningar for den
framtida arbetsplatsen och upprittat nya regler for vad som ar ett acceptabelt beteende hos
arbetsgivare och anstéllda. Pihl (2017) forklarar hur viktigt det dr for generation Y att hitta
nya utmaningar och att utvecklas. Generation Y motiveras framforallt av att ha
arbetsuppgifter som bidrar till utvecklingsmdjligheter i karridren. De stravar efter fordndring
och variation snarare &n fordjupning och darfor blir stora sociala ndtverk en viktig del av
arbetslivet. Pihl (2017) menar vidare att innan generation Y tar sig an en uppgift vill de gdrna
ha klart for sig vilka vinningar de fir utav den och kan dérfor anses ha ett fokus pa individen
snarare dn gruppen.

Generation Z. Snart tar sig en ny generation in pa arbetsmarknaden och ska bli en del
av det gemensamma arbetslivet och den globala ekonomin. Generationen har fatt bokstaven Z
som sitt signum och utmirker sig fran de dvriga generationerna i arbetslivet som kallas X och
Y. Pihl (2017) har i sin bok Framtidsrusta ditt ledarskap beskrivit generation Z som naturligt
digitala. De &r fodda under andra halvan av 90-talet och in pa 2000-talet och har svart att

forstd hur vérlden kan fungera utan en smartphone eller internetuppkoppling. De soker



information, utvecklas och socialiserar genom den digitala virlden. For dem &ar den digitala
vérlden lika verklig som den fysiska (Pihl, 2017). En undersdkning av det globala foretaget
Universum (2017) visar att generation Z dr mest oroliga for att inte hitta ett arbete som passar
deras personlighet samt att inte ha mdjlighet att utvecklas i sitt arbete. Generation Z
kénnetecknas ofta av att vdrdesdtta organisationens virderingar och att finna en storre mening
i arbetet men forskning visar att detta inte #r en siregen egenskap. Aven generation X och Y
visar stor oro fOr att inte hitta ett arbete som stimmer dverens med sin personlighet och vill
gérna se arbetet som nagot mer dn en kélla till forsorjning. Foretag maste déarfor forstd vikten
av att tydligt artikulera sina virderingar eller sin kultur for att i framtiden kunna attrahera och
behalla talanger (Universum, 2017). Om generation Z féar definiera trygghet i arbetet si
innebdr det mojligheten att vara flexibel, uppdaterad och anvédndbar. Det &r viktigt att ha en
bred kompetens for att snabbt kunna anpassa sig till fordndringar (Pihl, 2017). For den nya
digitala generationen kommer den ménskliga kontakten bli viktigare &n nagonsin, enligt
Tulgan (2013). Vad géller prestation kommer de dirfor motsétta sig relationer byggda pa

auktoritet och istdllet engageras av néra arbetsrelationer.

Arbetsengagemang

De senaste aren har foretagen haft ett allt storre fokus pad medarbetarnas engagemang.
I det nutida arbetslivet méste foretag kunna inspirera sina talanger att anvinda sin fulla
potential i arbetet. Foretag behover anstidllda som upplever en psykologisk koppling till sitt
arbete, som dr villiga att fullkomligt ge sig hédn till sin arbetsroll. De ska vara proaktiva,
energiska och dedikerade till att prestera pa en hog nivad. Med andra ord, medarbetare ska vara
engagerade 1 sitt arbete (Bakker, 2011). Definitionen av arbetsengagemang kan se lite olika ut
beroende pa forfattare men i stora drag forsoker de alla ticka samma egenskaper. Foljande

definition dr himtad fran manualen till Utrecht Work Engagement Scale (UWES):

Engagement is a positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized by
vigor, dedication, and absorption. Rather than a momentary and specific state,
engagement refers to a more persistent and pervasive affective-cognitive state that is

not focused on any particular object, event, individual, or behavior (Schaufeli &

Bakker, 2003, s. 4).

En studie av Markos och Sridevi (2010) visar att arbetsengagemang ar stor bidragande

faktor till okad prestation. Forfattarna beskriver engagerade medarbetare som personligt



knutna till sin organisation och involverad i sin arbetsgivares framgéng. Engagerade
medarbetare &r villiga att gora det lilla extra och gir utanfor sina kontrakterade
arbetsuppgifter. Ansvaret for att skapa arbetsengagemang ligger pad bade arbetsgivaren och
anstillda och beskriver sdledes en tvavégsrelation (Markos & Sridevi, 2010).

Roten till engagemang. Bakker (2011) menar att engagemang uppstar ur individens
arbetsresurser och individens personliga resurser. Arbetsresurser bidrar till att minska
arbetskraven, hjélper till att nd arbetsrelaterade mal och stimulerar personlig utveckling.
Dessa resurser kan ha bade fysisk-, social-, eller organisatorisk karaktir och bestar till
exempel av stdod fran kollegor, varierande arbetsuppgifter och sjélvstindighet. Personliga
resurser kan karakteriseras av en individ som har sjilvfortroende att ta sig an utmanande
uppgifter, ser positivt pa sin framgang nu och i framtiden, 4r mélmedveten och flexibel att
vélja ny vdgar samt envis att nd framgéng trots mdjliga bakslag (Bakker, 2011).

Rapporten State of the American Workplace (Gallup, 2013) ndrmar sig en annan teori
och menar att medarbetare forst behover ga igenom 12 steg innan de kan bli helt engagerade.
De olika stegen dr uppdelade i fyra hierarkiska ordningar som motsvarar medarbetarnas olika
behov. Det forsta steget handlar om medarbetarens grundldggande behov och dar blir det
viktigt att fa svar pa fragan “vad far jag ut av den hér arbetsrollen?”. I det andra steget blir ens
ndrmsta chef betydelsefull i form av stdd och virdering. Medarbetaren vill alltsa veta hur ens
egna bidrag till verksamheten vérderas av andra och vilken betydelse det har for
organisationen. [ det tredje steget har medarbetarens varseblivning hunnit skifta och
samhdrigheten med gruppen och organisationen blir avgorande. I det fjdrde och sista steget
blir det viktigt for medarbetaren att utvecklas och ldra sig nya saker samt att fa uttrycka och
applicera sina egna idéer i verksamheten. Nir alla fyra stadier dr uppfyllda kan medarbetare
bli fullstindigt engagerade i sitt arbete och bidra till ett flertal olika forbattringar inom
organisationen (Gallup, 2013). Det sista steget for att uppnd engagemang var utveckling och
larande och detta dr aterkommande i flera teorier kring arbetsengagemang. En studie av
Roberts och Davenport (2002) visar att utveckling i karridiren dr en av de starkaste
drivkrafterna bakom arbetsengagemang. Foretag behover sdledes forse sina anstdllda med
utvecklingsmojligheter sé att medarbetarna i framtiden har mojlighet att avancera inom sitt
arbete. For att driva detta arbete framat behover nodvéndiga fardigheter och kompetenser
identifieras och stod frdn sin ndrmaste chef bor finnas tillganglig 1 utvecklingen (Roberts &
Davenport, 2002).

Engagemang och prestation. Bakker (2011) beskriver genom en modell varfor

engagerade medarbetare lyckas prestera bittre i arbetet. Forsta steget i modellen beror



individens arbetsresurser och personliga resurser. Som tidigare nidmndes bidrar
arbetsresurserna till att minska arbetskraven utifran till exempel stod av kollegor, personlig
utveckling och varierande arbetsuppgifter. De personliga resurserna beror till exempel
individens sjélvfortroende och optimism. Béde arbetsrelaterade- och personliga resurser har
enligt Bakker (2011) visat sig leda till 6kat arbetsengagemang, antingen tillsammans eller
oberoende av varandra och har som storst betydelse nér arbetskraven &r hoga.
Arbetsengagemang har sedan en positiv inverkan pa individens prestation. Individer som i sin
tur presterar pd hogre niva har sedan storre bendgenhet att utdka sina arbetsrelaterade- eller
personliga resurser vilket dterigen frimjar engagemang och hogre prestation. Det skapas alltsa
en positiv forstirkning. Den hir modellen pévisar hur viktigt det dr med engagerade
medarbetare eftersom dem da& blir mer aktiva och alerta i sin arbetsmiljo. Engagerade
medarbetare som inte langre ar tillfredsstdllda med sin tillvaro véljer att dndra pa arbetets
innehall eller utformning sa att arbetet far en ny meningsfull innebdrd.

Positivt fokus. Positiv psykologi innefattar studier kring ménniskans styrkor och
optimala  funktion och har pa sistone fatt mycket uppmérksamhet inom
organisationspsykologi. Shaufeli och Bakker (2003) beskriver positiv organisationspsykologi
som “..the study of positively oriented human resource strengths and psychological
capacities that can be measures, developed, and effectively managed for performance
improvement in today’s workplace” (Schaufeli & Bakker, 2003, s. 3). Lewis (2016) menar att
nyckeln till att f4 sina medarbetare att vixa &r att fokusera pa det positiva genom att bekréfta
det de gor bra. Detta kan goras utifrdn coaching som syftar till att hjdlpa sina anstdllda att ta
del av de resurser som finns runtomkring for att i slutindan 6ka varje medarbetares formaga.
Lewis (2016) skriver om fler sitt att skapa utrymme for det positiva. Om ménniskor far vara
med och skapa inspirerande bilder av framtiden s& kommer de dven att dras till dem. Det
skapas en stark gnista av motivation nir ménniskor forsoker ta sig framat, i motsats till att
standigt kdmpa for att ta sig ifrdn ndgot. En studie av Roberts och Davenport (2002) bekriftar
att en belonande arbetsmiljo har stor effekt pd medarbetarnas engagemang. For att skapa en
sadan milj0 maste foretag erbjuda en rolig och positiv miljo, visa uppskattning for sina
anstélldas bidrag, uppmuntra till nya idéer och motivera sina anstdllda att gora vad de &r bést
pa (Roberts & Davenport, 2002).

Anvindning av styrkor. Den amerikanska rapporten frdn Gallup (2013) visar att
ménniskor dr mer benéigna att engagera sig i sitt arbete om de fir anvinda sina styrkor varje
dag. Styrkorna kommer fran individens naturliga sitt att tinka, kiinna och uppfora sig och ér

viktiga for individen att sjilv kdnna till. Rath (2007) menar att styrka dr en funktion av talang



multiplicerat med investering. 7Talang bestar av en persons egenskaper och naturliga
formégor, med andra ord en persons beteende, tankar och kénslor. Investering innebér att ta
sig an kunskap och trédna upp férdigheter for att utveckla sin talang. Rapporten av Gallup
(2013) visar dven att nir individen kinner till sina styrkor och far anvinda dem sa okar
engagemanget vilket leder till hdgre prestation och mindre bendgenhet att ldmna
organisationen. Engagemang dr en produkt fran ledare och chefer som bekréftar och
uppmuntrar sina anstéllda att anvinda deras styrkor.

Rath (2007) skriver om en undersékning gjord bland tio miljoner ménniskor vérlden
over som handlar om arbetsengagemang. Undersokningen visar att endast en tredjedel holl
med pastdenden “At work, I have the opportunity to do what I do best every day”. Bland
personer som kryssade i “héller absolut inte med” eller “haller inte med” pa detta pastaende,
var inte en enda av dem emotionellt engagerade i sitt arbete. I kontrast till detta visar andra
studier enligt Rath (2007) att méanniskor som far anvénda sina styrkor varje dag ar sex ganger
mer bendgna att vara engagerade i sitt arbete, och tre ginger mer benédgna att ha “excellent
quality of life in general”. Den amerikanska rapporten fran Gallup (2013) indikerar ocksa att
en chef som fokuserar pa medarbetarens styrkor endast bidrar till 1 % chans att medarbetaren
inte ar engagerad i sitt arbete. En chef som ddremot fokuserar pd medarbetarnas svagheter kan
bidra till 22 % chans att medarbetaren inte dr engagerad i sitt arbete. En chef som ignorerar
sina medarbetare bidrar enligt resultaten av undersdkningen till 40 % chans till att

medarbetaren inte dr engagerad i sitt arbete.

Motivation

I takt med att forédndringar sker allt oftare maste organisationer borja forhélla sig till
nya metoder for att skapa engagemang. Lewis (2016) menar att det inte ldngre handlar om att
lagga fram logiska argument till varféor en individ ska vara med i1 fordndringen utan
motivation ar ytterst viktigt for att medarbetare ska agera och fordndras (Lewis, 2016).

Motivation 3.0. Daniel Pink skriver i sin bok Drivkraft (2010) om Motivation 3.0 som
ar en ny motivationsteori som anpassar sig efter var moderna tid och som behdvs for att kunna
mota det nya séttet vi organiserar, tinker och agerar pd. Motivation 3.0 bygger pa ett Typ I
beteende dér ménniskor drivs mer av inre beldningar dn yttre beloningar. Med inre beloningar
menas den tillfredsstillelse ménniskan fér i sitt arbete. Motsatsen brukar kallas for Typ X
beteende och innebér att médnniskor bryr sig mer om vad en viss aktivitet leder till snarare 4n
hur tillfredsstidllande den dr. Ménniskor med typ I beteenden gillar att fa berém som en typ av

respons men till skillnad frdn de med Typ X beteenden, dr berdm inte ett mél de strévar efter.
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For att stirka en organisation menar Pink att ménniskor behover fordndra sitt beteende fran
typ X till typ L. Pink (2010) menar att Typ I i lingden néstan alltid gor béttre ifran sig &n Typ
X. Aven Lewis (2016) menar att inre motivation dr drivkraften till att ménniskor ska kunna
prestera pa en hog nivi. Denna uppstér vanligtvis nir minniskor far anvénda sina styrkor i
arbetet och forstir pa vilket sitt deras bésta prestation kan bidra till verksamheten. Lewis
(2016) anser att om medarbetare far sétta upp egna mal for sin arbetsprestation och sedan
uppnér dessa s& okar kénslan av stolthet Over sitt arbete. Ménniskor tycker inte om att bli
tilldelad vad dem ska gora eftersom de da &r rddda for att misslyckas. Att pad egen hand fa
formulera sina arbetsprinciper skapar bade storre engagemang och ansvar och ar samtidigt bra
for ens integritet. Lewis (2016) menar vidare att om medarbetare tillsammans far skapa
gemensamma principer for prestation s& underldttar dessutom samarbetet och gruppens
sammanhéllning.

Typ I beteende. Pink (2010) beskriver att typ I beteende grundar sig pa sjélvstyrning,
maésterskap och mening. Sjdlvstyrning innebar att individen pd egen hand far styra dver sina
uppgifter, sin tid, sitt team och sin teknik. Medarbetare som har mgjlighet till sjélvstyrning
uppmuntras till typ I beteenden och presterar pa hogre niva. Mdsterskap hianger ithop med
engagemang. Motivation 3.0 krdver att engagemang finns for att i sin tur kunna skapa
mésterskap. Misterskap innebdr att bli béttre pd nadgot som har betydelse och borjar oftast
med “flow” vilket dr den optimala upplevelsen nir vira utmaningar passar perfekt med var
formaga. Pink (2010) menar att smarta arbetsplatser déarfor ska se till att ha gott om
“guldlocksuppgifter” som innebér varken for svara och eller for latta uppgifter. Med mening
menas att det ska finnas ett tydligt syfte med arbetet som gors, vilket aktiverar energi hos
individen. Medarbetaren ska uppleva sina uppgifter som viktiga och forstd vad deras arbete
leder till. Allvin (2006) konstaterar att det blir allt viktigare for individen att finna mening 1
sitt arbete och mindre relevant hur mycket, hur snabbt eller hur bra arbetet gors. Arbetslivet
erbjuder idag fler mojligheter att utvecklas och att géra det som var och en tycker dr genuint
kul. Gilan och Hammarberg (2016) har fortsatt pa Pinks spar och utvecklat hans teori
Motivation 3.0. Forfattarna menar att den digitala revolutionen har 6ppnat vara 6gon och gjort
att manniskor 1 storre utstrickning soker efter meningsfullhet, utveckling och valmgjligheter.
Den nya drivkraften leder till att vi blir allt mer emotionellt engagerade i vart arbete och
kénner storre koppling till foretagets vision och mission.

Matchning med organisationens mal. Gilan och Hammarberg (2016) anser att det
finns en viktig motivationsfaktor som foretag bor ta hénsyn till. For att motivera sina

medarbetare handlar det om att matcha individens behov, mal och syfte med organisationens.
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Genom att tydliggora en vald foretagskultur som utgér frdn verksamhetens vision, mission
och vérderingar ges individen ett val att folja med pé resan eller att stiga av. For att fa
individen att prestera av egen vilja maste individens och organisationens mél konvergera. Ju
storre matchning, desto storre engagemang. Lewis (2016) forklarar att om en medarbetare inte
kan forstd hur ens insatser bidrar till organisationer syfte s kommer detta synas ut mot
foretagets kunder. Foretag maste ge sina anstédllda de ritta verktygen for att de ska kunna gora
alla rdtt i kundens 6gon. Den amerikanska undersokningen av Gallup (2013) som studerat
medarbetarnas engagemang tyder pd att en engagerad medarbetare ocksa leder till en
engagerad kund som i sin tur spenderar mer, besoker oftare och sprider ett gott rykte om
foretaget till andra. I en rapport av Harvard Business Review (2013) fanns det ocksa tydliga
indikatorer pa att kopplingen mellan individens mal och organisationens mél spelar stor roll
for medarbetares arbetsengagemang. Rapporten bekriftar att medarbetare maste veta vad de
ska strdva mot och dven forstd hur deras arbete bidrar till foretagets syfte och mal. For att
skapa ett starkare atagande till organisationen menar Roberts och Davenport (2002) att
individer behover se avdelningens mél som sitt eget och vid framgéngar méste foretag dven
fostra en kénsla av dgande hos sina anstéllda sd att de kan ta &ra for de goda resultaten.
Roberts och Davenport (2002) menar att anstdllda behdver vara stolta dver arbetet som dem

g0r och vara involverad och n6jd med beslut som paverkar det egna arbetet.

Performance Management pa IKEA

IKEA ér ett framgangsrikt detaljhandelsforetag och Sara Kristoffersson (2015) menar
att en anledning till detta &r deras starka foretagskultur. Miriam Salzer (1994) skriver i sin
forskning om IKEA hur foretagskulturen har skapat en Vi-kédnsla och en kollektiv sjélvbild
bland medarbetarna. P4 IKEAs hemsida skriver de: “Vi tror att varje individ har nagot
vérdefullt att erbjuda och vi strivar efter att tillimpa samma vérderingar i vart sétt att arbeta.
De hir vérderingarna utgor grunden i hur vi jobbar och i var inkluderande, 6ppna och érliga
kultur.”

IKEAs framsta verktyg inom Performance Management dr en sd kallad mal- och
utvecklingsprocess. I interna dokument (IKEA Service B.V, 2015) star det att syftet med den
ar att stirka medarbetarnas motivation och att kombinera varje méinniskas behov och
onskningar i linje med IKEAs behov. Enligt Jamie A. Gruman och Alan M. Saksatt (2011)
handlar Performance Management om att forsoka 0ka nivan pd medarbetarnas prestation. De
menar vidare pa att det bdsta séttet for att hoja prestationen dr att aktivt arbeta med att dka

medarbetarnas engagemang. [ IKEAs interna dokument (IKEA Service B.V, 2015) om maél-
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och utvecklingsprocessen star det om hur processen bestir av tre olika samtal mellan
medarbetare och chef vilka sker en gang om &ret. Det forsta samtalet kallas “att upprétta mal”
och inneborden &r precis som det later. Chef och medarbetare blickar tillsammans framét och
bestimmer vad medarbetaren ska fokusera pa for att bidra till verksamhetens mal. Infor
samtalet ska medarbetaren forbereda sig genom att ldsa pa om verksamhetens behov pa sin
avdelning. Under samtalet sdtts rekommenderat tva eller tre mal upp utifrin SMART
kriterierna. Dessa kriterier anger att malet ska vara specifikt (S), métbart (M), accepterat (A),
realistiskt (R) och tidsatt (T). Resten av aret har medarbetaren ansvar att jobba mot att
uppfylla sina méal och chefen har ansvar att stotta genom informella samtal och coaching. Det
andra samtalet &r ett utvecklingssamtal déir chefen och medarbetaren definierar den
kompetens medarbetaren behdver utveckla for att nd sina mal och ta sitt nésta steg i karriéren.
Under samtalet ska de definiera vilka medarbetarens styrkor &r samt vilka omrdden for
utveckling som finns i relation till sin kompetensprofil. I samtalet skapas en utvecklingsplan
dér chef och medarbetare planerar vilken kompetens som ska utvecklas, hur och nir den ska
utvecklas och dven pa vilken sitt utvecklingen ska mitas. Medarbetaren har under resterande
aret ansvar att jobba utefter sin utvecklingsplan och be om stdd av sin chef om det skulle
behovas. Det tredje samtalet dr en prestationsutviardering. Under samtalet utvirderas
medarbetarens prestation 1 form av maélen, utvecklingsplanen och beteenden. Hur vl
medarbetaren har natt malen kopplat till verksamheten och utvecklat sin kompetens enligt
utvecklingsplanen graderas fran ett till fyra. Medarbetarnas beteenden kopplas till IKEAs
virderingar och ledarskapsformagor. Aven medarbetarnas beteenden graderas pé en skala ett
till fyra. Slutligen gor chefen en helhetsbedomning av medarbetarens prestation dér den
bedoms som “under forvdntan”, ”god prestation” eller ”hog prestation”. Efter dessa tre samtal
ska medarbetaren kunna forstd vad som forvintas av dem, deras styrkor och omraden for
utveckling samt hur de bidrar till den storre bilden.

Utover dessa tre formella samtal forvintas dven informella samtal ske mellan
medarbetare av chef for att diskutera medarbetarens medgangar och motgangar. Chefen har
ett ansvar att kontinuerligt ge medarbetaren feedback, vilket gors genom “Job chats” och
“Coaching”. Job chats dr samtal dir idéer och asikter utbyts, hédr kan problem tas upp som de
tillsammans diskuterar 16sningar pa. I ett coachingsamtal utmanar och stottar chefen
medarbetaren kopplat till hens beteenden, kompetens och bidrag till verksamheten. Trots att
chefen har ett ansvar att ge medarbetaren feedback, har medarbetaren ansvar att be om mer
frekvent feedback om hen upplever ett behov for det. IKEAs Human Resources id¢ ér baserad

pa tron att alla har ett ansvar for sin egna individuella utveckling och prestation.
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Syfte

Syftet med undersokningen dr att studera vad som fir medarbetare att bli engagerade i
sitt arbete 1 ljuset av de nya forutséttningarna som kommit med digitaliseringen. Fokus lag pa
att undersoka hur foretag kan anpassa sig till de yngre generationerna som tar allt stdrre plats
pa arbetsmarknaden. Studien utgick ifran foretaget IKEA som anser sig ha behov att utveckla
sitt arbete med Performance Management for att mdta framtidens behov som kommer med
digitaliseringen. Utifrdn IKEA skulle undersokningen utreda hur deras befintliga verktyg idag
fungerar for att 6ka medarbetarnas engagemang. Forhoppningen var att undersokningen
skulle ge en 6kad forstielse for vad som far medarbetare att bli engagerade 1 sitt arbete. Med
den kunskapen kan IKEA och andra foretag ha goda forutsdttningar for att forbattra sina

anstélldas prestation.

Fragestillning
Den hidr uppsatsen avser att besvara fragan: Vad far medarbetare inom detaljhandeln
att bli engagerade i sitt arbete i den digitala tidsdldern? For att kunna svara pa denna friga
kommer den brytas ner till tva delfrédgor:
« [ vilken utstrickning bidrar IKEAs mal- och utvecklingsprocess till medarbetarnas
arbetsengagemang?
*  Hur paverkar IKEAs mdl- och utvecklingsprocess arbetsengagemanget hos de olika

generationerna X, Y och Z?

Metod

Design och procedur

Undersokningen designades som en tvérsnittsstudie vilket métte medarbetarnas
arbetsengagemang och deras upplevelse av mal- och utvecklingsprocessen. Arbetet hade en
deduktiv ansats d& vi med avstamp i olika teorier studerade verkligheten utifrdn en
enkdtundersokning. Enkédten skickades ut via slutna grupper pa Facebook dér endast IKEA-
anstillda dr medlemmar. Av denna anledning kunde inte alla medarbetare i Malmd och
Helsingborg nis men eftersom grupperna pa Facebook representerade hilften av alla anstéllda
var detta ett tillrdckligt stort urval. Den elektroniska enkéten skickades ut under ett tillfdlle
och fanns tillgdnglig under en vecka innan data samlades in. Enkédten skickades ut pa en
sondagskvill da vi antog att flest personer var online. For att utesluta risken att medarbetare

som avslutat sin anstéllning svarade pa enkiten hade vi en kontrollfrdga som garanterade att
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respondenterna arbetar i ett av varuhusen idag. Enkiten syftade till att hitta ett samband

mellan medarbetarnas engagemang och deras upplevelse av mal- och utvecklingsprocessen.

Deltagare

Undersdkningen baserades pd medarbetare som arbetar pa IKEA varuhuset i Malmo
och Helsingborg. Cirka 500 anstéllda bjods in, varav 64 personer svarade pa enkéten. Detta
motsvarade en svarsfrekvens pa 13 procent. 73 procent av alla respondenter var mellan 23-37
ar (generation Y) och av de som svarade var 80 procent kvinnor. 14 procent var under 23 ar
(generation Z) och 9 procent var mellan 38-57 ar (generation X). Ovriga 3 procent var éldre
an 57 ar. Varuhuset i Malmo stod for %3 av svaren, och 15 respondenter hade en chefsposition.
Fem personer hade arbetat pd IKEA mindre dn | ar, 28 personer mellan 1-5 &r, 18 personer
mellan 6-10 ar och 13 personer mer én 10 &r. Majoriteten av respondenterna hade ett kontrakt

som Oversteg minst 20 timmar varav hilften av dessa arbetar mer &n 32 timmar i veckan.

Material

Enkiten bestod av 38 stycken fragor och inleddes med 7 fragor kring respondenternas
bakgrund. Relevanta bakgrundsfragor for undersokningen var vilket varuhus de tillhorde,
anstéllningstid, anstéllningskontrakt, eventuell chefsposition, alder och kon.

Nista del av enkéten utgick ifrén Utretch Work Engagement Scale (UWES) som ér ett
métverktyg av anstélldas engagemang i arbetet. UWES bestar av tre dimensioner uppdelad pé
9 frigor: vitalitet, entusiasm och forsjunkenhet. Vitalitet kénnetecknas av hdg energiniva,
anstrangning 1 sitt arbete och mental styrka vid motgangar. Entusiasm betyder att individen
ser sitt arbete som nédgot roligt och utmanande snarare dn ett maste. Forsjunkenhet i sitt arbete
ar en sinnesstimning som innebér att vara glatt upptagen och sa fokuserad att tiden upplevs
flyga ivdg (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Rom, & Bakker, 2002). I denna studie anvénds alla
tre dimensioner som ett gemensamt matt pd engagemang. Fragorna utgjordes av pastdenden
sd som jag spritter av energi pa jobbet” och kunde svaras utifrdn 7 alternativ: aldrig, nistan
aldrig, sillan, ibland, ofta, mycket ofta och alltid (Bilaga 1).

Sista delen av enkdten handlade om vad varje medarbetare tycker om mal- och
utvecklingsprocessen pad IKEA och bestod av 22 fragor. Respondenterna fick forst ange vilka
samtal de har haft med sin nirmaste chef och sedan foljde ett flertal pastdenden. Pastdendena
var uppdelade i fyra delar som undersokte medarbetarnas engagemang i a) mdlsdttningen b)
utvecklingssamtalet c) prestationsutvirderingen och d) informella samtalen. Till exempel “att
uppritta mal kopplat till verksamhetens behov leder till att jag blir engagerad i mitt arbete”.

Enkidten foljde samma uppdelning som mal- och utvecklingsprocessen for att tydliggora
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skillnaderna for respondenterna. Enkiten avslutades med dvriga synpunkter och reflektioner

kring mal- och utvecklingsprocessen.

Etik

Alla respondenter fick tydliga anvisningar om att enkéten var anonym, frivillig och
mojlig att avbryta nidr som helst. Informationen fanns angiven pa forsta sidan 1 enkéten innan
respondenterna kunde ga vidare till forsta delen av undersokningen. Enkédten innehdll en
tydlig vigledning och nddvandig information for att kunna svara pa frdgorna. Respondenterna

kunde svara pa enkdten under sin privata tid och nér de helst dnskade.

Dataanalys

Resultatet av enkéterna analyserades pé tre olika sétt. Forst genomfordes en deskriptiv
analys for att fa en Overblick 6ver hur resultatet sag ut. Dérefter analyserades enkéterna
genom att undersoka statistiska samband utifrén bdde bivariata korrelationer och en multipel
regression.

Vid en visuell beskddning uppticktes att datan inte vara normalférdelad, utan negativt
snedfordelad med en tendens till takeffekt. Dérfor valdes ett icke parametrisk test dér
medianvérden och kvartiler pa 25 och 75 presenterades i den deskriptiva delen av resultatet.

Innan korrelationer och regressioner utfordes gjordes en kontroll av outliers. Dels
genom att titta pd datan i ett sambandsdiagram och dven genom “Mahalanobis Distance” och
“Cooks Distance”. Enligt dessa test fanns inga outliers att ta hinsyn till.

I de bivariata korrelationerna anvidndes Spearman Rho rangkorrelation. De gjordes
mellan alla enskilda frdgor i méal- och utvecklingsprocessen och den totala skalpodngen av de
nio fragorna i UWES. Test av reliabilitet pa den totala skalpodngen av UWES gjordes genom
Cronbach Alpha och resultatet visade .945. Det gjordes &dven rangkorrelationer mellan
skalpodngen av UWES och de totala skalpodngen av de fyra olika delarna av processen a)
upprdtta mdl (2 items), b) utvecklingssamtal (5 items), c) prestationsutvdrdering (6 items) och
d) informella samtal (3 items). Test av reliabilitet gjordes dven pd skalpodngen av de fyra
olika delarna genom Cronbach Alpha. Resultatet blev: a) wupprdtta mdl: .268 b)
utvecklingssamtal: .639 c) prestationsutvirdering: .758 och d) informella samtal: .68. Innan
skalpoing skapades fick nigra av fragorna korrigeras. Det géllde tre av frigorna som lydde:
“att... en gang om daret dr tillrdckligt ofta for att jag ska bli engagerad i mitt arbete”. Om
deltagarna skulle tycka att samtalen inte gjordes tillrackligt ofta skulle de troligen gradera
pastdendet med ldga podng vilket samtidigt innebdr att de tycker samtalen dr bra. Darfor

omkodades svarsvirdena ddr de ldgsta svaren blev de hogsta och de hogsta blev de ldagsta. Pa

16



sa vis kunde de ingd i skalorna av medelvirden utan att paverka reliabiliteten.
Signifikansnividn som valdes var p<.05 for att finna en balans mellan typ 1 och typ 2 fel.

I den multipla regressionen anvindes skalpodngen av ‘“uppritta mal”,
“utvecklingssamtal”, “prestationsutvirdering” och “informella samtal” som oberoende
variabler och skalpodngen av UWES som beroende variabel. I den multipla regressionen
anvindes rangtransformerad data, eftersom datan inte var normalfordelad.

Alla skriftliga kommentarer frdn enkdten ldstes igenom och delades in utifran
gemensamma teman. For att se vilket tema som &terkom flest ganger rdknades alla

kommentarerna i de olika temana.

Resultat

Deskriptiv analys

Medianen av de olika virdena dr generellt hoga pad samtliga pastdenden. Undantag
giller for pastdenden avseende hur ofta samtalen gors da de virdena &r ldgre dn ovriga. Hogst
véirde visar alla tre delar av de informella samtalen. Den nedre och &vre kvartilen visar att

respondenternas svar inte skiljer sig mycket at.

Bivariat korrelation

Samtliga pastaenden korrelerar hogt med UWES bortsett fran tre pastdenden avseende
hur ofta samtalen gors som har en lag korrelation. Av de hogt korrelerade pastdendena finns
det ndgra negativa avvikelser som dr kopplade till informella samtal och strdvan efter hogre
betyg. Dessa pastdenden har négot ldngre korrelation dn de Gvriga starka korrelationerna.
Foljande tabeller beskriver resultatet genom median och kvartiler samt Spearman Rho

rangkorrelation.
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Tabell 1. Beskrivning av resultat for Upprditta mal

1=Haller inte alls med; 5= Instimmer helt Median 25 75 Korrelation Sig.
Att uppriitta mal .68 591
Att upprétta mal kopplat till verksamhetens 4.0 4.0 5.0 .65 <.001
behov leder till att jag blir engagerad i mitt

arbete.

Att uppritta mal en gdng om aret &r tillrackligt 3.0 2.0 4.0 .30 .015

ofta for att jag ska bli engagerad i mitt arbete.

Tabell 2. Beskrivning av resultat for Utvecklingssamtal

1=Haller inte alls med; 5= Instimmer helt Median 25 75 Korrelation Sig.
Utvecklingssamtal .603 <.001
Att prata om mina styrkor leder till att jag blir 4.0 4.0 5.0 .66 <.001

engagerad i mitt arbete.

Att prata om mina omraden for utveckling leder 4.0 4.0 5.0 .62 <.001

till att jag blir engagerad i mitt arbete.

Att prata om mina nésta steg i karridren leder till 4.0 4.0 5.0 .57 <.001

att jag blir engagerad i mitt arbete.

Att uppritta min egen utvecklingsplan leder till 4.0 4.0 5.0 .64 <.001

att jag blir engagerad i mitt arbete.

Att ha utvecklingssamtal en gdng om aret ar 3.0 2.0 4.0 24 .052
tillrdckligt ofta leder till att jag blir engagerad i

mitt arbete.




Tabell 3. Beskrivning av resultat for Prestationsutvirdering

1=Haller inte alls med; 5= Instimmer helt Median 25 75 Korrelation Sig.
Prestationsutvérdering 591 <.001
Att utvirdera mina mal kopplade till 4.0 4.0 4.0 .54 <.001
verksamheten leder till att jag blir engagerad i

mitt arbete.

Att utvdrdera hur det gatt med min 4.0 4.0 4.75 .56 <.001
utvecklingsplan leder till att jag blir engagerad i

mitt arbete.

Att utvdrdera mina beteenden kopplade till 4.0 3.0 4.0 .56 <.001
IKEAs vérderingar leder till att jag blir engagerad

1 mitt arbete.

Att utvdardera mina ledarskapsformagor leder till 4.0 3.0 5.0 .60 <.001
att jag blir engagerad i mitt arbete.

Att stridva efter hogre betyg leder till att jag blir 4.0 3.0 4.0 45 <.001
engagerad i mitt arbete leder till att jag blir

engagerad i mitt arbete.

Att ha prestationsutvardering en gang om aret ar 3.0 2.0 4.0 .20 .144

tillrdckligt ofta leder till att jag blir engagerad i

mitt arbete.
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Tabell 4. Beskrivning av resultat for Informella samtal

1=Haéller inte alls med; 5= Instimmer helt Median 25 75 Korrelation Sig.
Informella samtal 38 .002
Jag blir engagerad av att ha spontana dialoger 5.0 4.0 5.0 34 .005
med min ndrmaste chef dér utbyte av idéer och

asikter gors.

Jag blir engagerad ndr min ndrmaste chef stottar 5.0 4.0 5.0 37 .003
och utmanar mig till att utvecklas i min

arbetsroll.

Jag blir engagerad av att fa spontan feedback av 5.0 4.0 5.0 35 .004

min narmaste chef.

Multipel regression

En multipel regression utfordes for att midta hur samtliga delar i méal- och

utvecklingsprocessen forklarar medarbetarnas generella arbetsengagemang. Resultatet visar

genom de standardiserade beta-virdena att utvecklingssamtalet har storst effekt pad det

generella arbetsengagemanget. Hélften av variablerna, uppritta mél och utvecklingssamtal,

har statistisk signifikans. Adjusted R for hela modellen dr 40 % och signifikansen dr p<.001.

Tabell 5. Multipel regression ddir samtliga steg i mdl- och utvecklingsprocessen mdts mot UWES

b p
Uppritta mal -0.22 0.45
Utvecklingssamtal 0.43 014
Prestationsutvirdering 0.31 .077
Informella samtal 0.04 704
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Jamforelse av generationerna
Utifrn ovanstaende resultat gjordes en uppdelning av de tre olika generationerna x, y
och z for att se om det forelag nidgon skillnad i deras svar. Resultatet var mycket svagt och

ndgra storre skillnader kunde inte utlésas.

Kommentarer

17 stycken av de 64 respondenterna har i enkéten delat med sig av sina personliga
synpunkter kring mal- och utvecklingsprocessen. Svaren visar frimst att medarbetarna vill ha
en mer levande méal- och utvecklingsprocess istillet for tvd samtal om éaret. Anledningen ar att
det som sdgs och bestims under samtalen bara upplevs som aktuellt dir och d4 men inte
resten av aret. Sex respondenter menar dven att samtalen inte verkar prioriteras och att de
istéllet upplevs som formalia utan nigot egentligt virde. Fyra personer upplever att de inte
kan péverka innehéllet i samtalen eller sin utveckling utan att bollen ligger hos cheferna. Tre
personer tycker att cheferna inte har tillrdcklig kompetens for att genomfora samtalen eller
bedoma sina medarbetare. En av personerna menar till exempel att cheferna bedomer utefter
olika kriterier och inte samlar in tillriicklig input frin andra relevanta chefer. Onskemal som
dyker upp édr att beddmningskriterierna borde bli mer konkreta, att bedomningen borde ske
dven pa gruppnivd samt att bedomningskriterierna borde vara olika beroende pa

anstéllningskontrakt.

Diskussion

Syftet med studien var att ta reda pa vad som fir medarbetare att bli engagerade 1 sitt
arbete i den digitala tidsldern. Férhoppningen var att resultatet skulle ge en fingervisning av
hur IKEA kan utveckla sitt arbete med Performance Management for att i fortséttningen
skapa hogpresterande medarbetare.

Resultatet visar att medarbetarna 1 hog grad har en positiv instdllning till mal- och
utvecklingssamtalet. Samtliga fyra delar i processen visar sig vara engagerande for
medarbetarna men det finns ett par skillnader vérda att notera. Utvecklingssamtalen 4r den del
som korrelerar allra hogst med medarbetarnas arbetsengagemang, bade oberoende av och i
forhallande till de andra delarna i mal- och utvecklingsprocessen. Informella samtal har hogst
medianvirde men dr inte starkt korrelerat med medarbetarnas arbetsengagemang. Att upprétta
mal visar inte heller ndgon stark korrelation med medarbetarnas engagemang men har ocksa
ett hogt medianvarde. Gemensamt for alla delar av mél- och utvecklingsprocessen ér att de

olika samtalen inte tycks genomforas tillrdckligt ofta. Pa fragorna om samtalen gors
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tillrackligt ofta for att vara engagerande svarar medarbetarna 14gt och fragorna korrelerar dven
lagt med medarbetarnas generella arbetsengagemang. Flera av kommentarerna handlade
dessutom om att processen inte kéndes tillrickligt levande och den endast var aktuell kring
tiden for samtalen. Vid en ndrmare analys av de olika delarna av mél- och utvecklingssamtalet
visar dven att betygsittningen har en nagot mindre korrelation dn de Ovriga delarna av
samtalen. Overlag visar studien att det finns en god korrelation mellan de olika stegen i mal-
och utvecklingsprocessen och medarbetarnas generella engagemang i arbetet.

Da mer én hilften av respondenterna foll inom ramen for generation Y fanns det inte
tillrickligt med underlag for att bedoma nagra skillnader mellan generationernas
arbetsengagemang. Detta betyder att undersokningen tyvérr inte kunde ge ndgot svar pa
delfragan: Hur pdverkar IKEAs mdl- och utvecklingsprocess arbetsengagemanget hos de

olika generationerna X, Y och Z?

Uppriitta mal

Resultaten talar for att medarbetarna tycker att de blir engagerade 1 sitt arbete av att
uppritta mal kopplade till verksamheten. Detta stimmer vil med tidigare forskning som visar
pa att IKEA bor fortsitta arbeta med individuell malséttning. Enligt Lewis (2016) ar det
viktigt att upprétta egna mal for att 6ka kdnslan av stolthet Over sitt arbete och pé sa sitt
kunna prestera béttre. Det dr dven enligt Gallups (2013) undersokningar ett grundliggande
behov att som individ forsta hur ens arbetsroll bidrar till arbetet. Lewis (2016) menar att det
inte bara &r viktigt for individen att skapa sina egna mal utan att medarbetare som tillsammans
fdr skapa gemensamma principer for prestation forenklar samarbetet och gruppens
sammanhéllning. En utveckling i malarbetet pd IKEA hade dérfor kunnat vara att inte bara
uppritta mal individuell utan dven sitta ner tillsammans med sitt team och arbeta fram
gemensamma mal och arbetssiitt.

Vidare analys visade dock att det inte fanns en stark korrelation till det faktiska
engagemanget i arbetet. En anledning till detta kan vara att medarbetarna inte tycker att de far
uppritta mal tillrdckligt ofta. Idag sker det endast en géng per &r vilket enligt forskning ar
alldeles for lite. Allvin (2006) forklarar hur fordndringar sker allt snabbare samtidigt som
tiden for att anpassa sig knappt récker till, och menar att arbetslivet maste forhalla sig till den
nya verkligheten. Detta betyder att foretag som endast uppréttar mél en gdng om éret inte har
anpassat sig till den nya verkligheten. Mal som upprittas i borjan av aret kan vara direkt
irrelevanta ett halvar senare. Att upprétta mal mer kontinuerligt vore dirfor ett sitt att strdva

efter att medarbetarna stindigt arbetar efter relevanta uppdaterade mal.
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Utvecklingssamtal

Studiens samlade resultat visar pd att medarbetarna upplever utvecklingssamtalet som
den storsta bidragande faktorn till engagemang i arbetet. Det hér visar att IKEA har lyckats
inkludera méinga viktiga faktorer i sina samtal som far dagens medarbetare att vilja utvecklas.
For att skapa en dnnu starkare korrelation mellan utvecklingssamtalet och medarbetarnas
arbetsengagemang kan utvecklingsplanen behdva uppdateras mer 4n en ging per ar.
Resultatet av utvecklingssamtalet visar ndmligen att medarbetarna blir engagerade av alla
delar i samtalet men Onskar att det skedde oftare.

Anledningen till att utvecklingssamtalet upplevs som mest engagerande kan vara pa
grund av det som Pihl (2017) forklarar. Hon menar att de yngre generationerna vill ha ett
arbete som ger mojligheten att vara flexibel, uppdaterad och anvidndbar. De vill d4ven ha en
bred kompetens for att snabbt kunna anpassa sig till forandringar. Det faktum att fordndringar
sker snabbt dr givet for den nya generationen och en sorts utgdngspunkt i deras arbete.
Foretag behover darfor se medarbetarens utvecklingsplan som ett levande dokument som
anpassar sig efter veckor och inte ar. P4 sa sitt kan medarbetarna fa utveckla sin kompetens
oftare samt vara mer flexibla i sitt arbete, och oftare kdnna sig anvindbar och uppdaterad.
Undersokningarna av Gallup (2013) visar att generation Y motiveras av att ha arbetsuppgifter
som bidrar till utvecklingsmdjligheter i karridren. Undersokningen gjord av det globala
foretaget Universum (2017) visar att dagens medarbetare dr oroliga for att inte hitta ett arbete
som de har mgjlighet att utvecklas i. For att lyckas behalla och utveckla sina talanger maste
foretag anpassa sig till de nya kraven och arbeta mer kontinuerligt med medarbetarnas
utveckling.

Utvecklingssamtalet pa IKEA kan enligt resultaten tolkas som engagerande. Detta
tyder pa att IKEA har lyckats utforma en grund som ar hogst relevant for dagens medarbetare.
Under utvecklingssamtalet diskuteras medarbetarens styrkor, omraden for utveckling och
nista steg i karridren. Efter det upprittas en utvecklingsplan som ska vara till stod for
medarbetaren i sin utveckling. Allvin (2006) menar att rdtt kompetens och kunskap blir allt
viktigare for dagens medarbetare da arbetsmarknaden stiller nya krav pa att individen tar
ansvar, planerar och organiserar sitt arbete. En utvecklingsplan fungerar d4& som en bra
plattform till medarbetarens kompetensutveckling. Den talar om vilken kompetens som ska
utvecklas, hur och nér det ska goras och dven pé vilket sétt det ska utvérderas. Redan hir far
medarbetaren §va pa att ta ansvar for sitt arbete och dven sin egen utveckling.

Utvecklingsplanen bygger pa en analys av medarbetarens styrkor, utvecklingsomraden

och tankar om karridren. Huruvida styrkor eller utvecklingsomraden fir ta storst plats i
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utvecklingsplanen varierar frdn samtal till samtal. Den amerikanska undersokningen av
Gallup (2013) visar att en chef som fokuserar pd medarbetarnas svagheter kan bidra till 22 %
chans att medarbetaren inte &r engagerad i sitt arbete medan fokus pd medarbetarnas styrkor
endast skulle bidra till 1 % chans att medarbetarens inte &r engagerad i sitt arbete. Att tala om
medarbetarens utvecklingsomradden har med all sannolikhet en funktion, till exempel att
forbéttra individens svaga sidor eller utmana en sida av sig sjidlv som behover vixa. Lewis
(2016) menar ddremot att médnniskor som forsoker ta sig framét blir mer motiverade &n
ménniskor som kdmpar for att ta sig ifrdn nagot. Detta kan vara en reflektion vérd att minnas 1
takt med att nya system utvecklas inom Performance Management.

Fokus pa individens styrkor har visat sig leda till mer engagerade medarbetare enligt
en undersokning av Gallup (2013). Mer specifikt visar undersokningen att manniskor som fér
anvinda sina styrkor varje dag dr sex gdnger mer benédgna att vara engagerade i sitt arbete.
Undersokningen visar dven att anvidndning av sina styrkor sidllan kommer naturligt utan
kraver att chefer och ledare bekriftar sina anstdllda och uppmuntrar dem att anvénda sina
styrkor. Rath (2007) menar att individens styrkor &r ett resultat av talang och investering, det
vill siga individens naturliga formagor som sedan kompletteras med kunskap och traning. For
att medarbetarna pa IKEA ska fa ritt forutséttningar att utveckla sina styrkor bor alla chefer 1
utvecklingssamtalen fokusera mer pd att investera i den talang som medarbetaren redan har.

Den tredje delen av utvecklingssamtalet handlar om medarbetarnas framtid, det vill
sdga var medarbetaren kan se sig om négra ar. Fragor som kan vara aktuella &r vilken position
medarbetaren Onskar ha, vilka nya arbetsomrdden som verkar intressanta och ifall
medarbetaren kan tdnka sig att jobba pa andra stéllen &n den nuvarande orten. Lewis (2016)
betonar hur viktigt det dr att skapa utrymme for positivt fokus, till exempel att skapa
inspirerande bilder av framtiden. P& sétt tror hon att medarbetarna l4ttare kommer vilja né dit
de onskar. En studie av Roberts och Davenport (2002) visar dven att just karridrutveckling &r
en av de starkaste drivkrafterna bakom arbetsengagemang. Foretag behover séledes forse sina
anstillda med utvecklingsmojligheter s& att medarbetarna i framtiden har mojlighet att
avancera inom sitt arbete. For att driva detta arbete framét dr det viktigt att identifiera
nodvéndiga fardigheter och kompetenser samt fa stod fran sin ndrmaste chef 1 utvecklingen.
Pihl (2017) forklarar att framtidsvisioner och fokus pd individen framforallt ar viktigt for
generation Y. Hon menar att det dr en generation som gérna vill veta vad de har for vinning
av en uppgift innan de tar sig an den.

Utvecklingssamtalet kan ségas behandla de tre komponenterna: sjdlvstyrning,

misterskap och mening. Detta gors genom att medarbetare tillsammans med sin chef far
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uppritta en utvecklingsplan med lagom utmanande mal for att sedan pa egen hand styra dver
sitt arbete och sin egen utveckling. Utifrdn en utvecklingsplan blir det tydligt for
medarbetaren hur det egna arbetet bidrar till verksamhetens utveckling vilket enligt Pink
(2010) &r viktigt for att finna mening. Pink (2010) menar att de tre komponenterna leder till
Typ I beteende vilket far medarbetare att prestera pa en hogre nivd. Av denna anledning ar
utvecklingssamtalet en viktig faktor i arbetet med Performance Management.

Tidigare forskning kan sammanfattningsvis forklara varfor medarbetarna finner alla
delar av utvecklingssamtalet mest engagerande i mél- och utvecklingsprocessen. Det ger
utrymme for utveckling, fokuserar péd individens styrkor, blickar framét i karriiren samt

uppfyller alla kriterier av sjilvstyrning, mésterskap och mening.

Prestationsutvirdering

Resultatet visar att efter utvecklingssamtalet har prestationsutvérdering starkast
samband med medarbetarnas arbetsengagemang. De olika delarna i samtalet visar alla hog
korrelation, men nadgot mindre korrelation visar “att striva efter hdgre betyg”.

Under prestationsutvérderingen far medarbetare feedback péd hur deras prestation har
varit det senaste halvaret. Gilan och Hammarberg (2016) menar att behovet av feedback och
den stindiga 6nskan om bekriftelse har okat i1 takt med digitaliseringen. Enligt Qiestad (2005)
har @ven flera arbetsmiljéundersdkningar visat att medarbetare Onskar mer feedback fran
speciellt sin chef. Resultatet bekréftar det nya behovet av feedback da medarbetarna inte anser
att prestationsutvirderingen gors tillrackligt ofta.

I prestationsutvirderingen utvdrderas medarbetarnas bland annat pad sina beteenden
kopplade till IKEAs vérderingar. Nér detta gors blir de mer medvetna om virderingarna och
hur de ska forhalla sig till dem. Lewis (2016) skriver om hur individens arbetsengagemang
kan svikta nir beteendet inte stimmer dverens med organisationens varumérke. Att utvirdera
medarbetarnas beteende utifrdn foretagets virderingar dr alltsa, kopplat till det Lewis skriver,
ett sdtt att hélla uppe engagemanget for arbetet. Lewis (2016) menar vidare att ju storre
matchning mellan individen och organisationen, desto storre engagemang.

Resultatet visar att korrelationen mellan “att striva efter hogre betyg” och
arbetsengagemang ar nagot ldgre dn de andra korrelationerna. Att striva efter hogre betyg
skulle kunna kopplas till det Pink (2010) beskriver som typ X beteende, det vill sidga att en
individ drivs mer av vad en viss aktivitet leder till snarare &n hur tillfredsstillande den &r. En
tolkning av resultatet kan dérfor vara att medarbetarna pd IKEA har mer av ett Typ I

beteenden och didrmed inte vérdesétter betygsittningen sdrskilt hogt. Enligt Pink (2010) ar
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Typ I beteenden mer anpassade till var moderna tid och behdvs for att kunna méta det nya
sittet vi organiserar, tanker och agerar pa. Dessutom menar Pink (2010) att det leder till att
individen presterar pa en hogre niva. Utifran Pinks teori borde fokus dérfor inte ligga pé att

betygsétta medarbetarna utan istillet motivera dem genom inre drivkrafter.

Informella samtal

Resultatet visar att alla medianvédrden av informella samtal &r de hogst rankade, men
frigorna har den ldgsta korrelationen med medarbetarnas generella arbetsengagemang.
Resultatet innebér att medarbetarna sjdlva anser att sponta dialoger, stottning och feedback
frén sin ndrmaste chef leder till engagemang men korrelationen visar det inte. Detta skulle
kunna vara en konsekvens av att virdena har en tendens till takeffekt som gor att det inte
finns utrymme for att bilda en korrelation. Det gar dven att spekulera kring att informella
samtal inte upplevs goras tillrdckligt ofta och dérfor visar det inte ndgon stark korrelation. Det
skulle istdllet kunna tyda pé att den tidigare forskningen om digitalisering som sdger att

medarbetare vill ha mer kontinuerlig feedback.

Mal- och utvecklingsprocessen

Det finns ett monster i resultatet som antyder att respondenterna inte upplever att mal-
och utvecklingsprocessen gors tillrdckligt ofta. En trolig anledning till detta dr kopplat till det
Lewis (2016) skriver om samhéllets stora fordndringar. Hon bendmner bland annat risken
med en allt snabbare fordnderlig marknad och menar att ingenting lingre gar att forutspa.
Ledare méste dérfor hela tiden ligga i framkant och agera for att pdverka morgondagen annars
kommer foretag inte kunna halla sig kvar pd marknaden. Foretags forutsdttningar fordndras
idag mycket snabbare én vad de gjorde forr och dérfor kan sédant som &r aktuellt i borjan av
aret vara direkt irrelevant tre manader senare. Utifran Baumans (2008) teori om pointillismen
blir det dterigen tydligt varfor foretag inte bara kan uppritta mal, skapa utvecklingsplaner och
utvirdera sina medarbetare en ging om aret. Enligt Bauman (2008) lever medborgare i
véstvérlden i en tid dir nya 6gonblick hela tiden skapas och som blir viktiga att ta vara pa
innan de dr borta igen. Som en konsekvens av konsumtionssamhéllet menar han dven att
ménniskor aldrig blir riktigt ndjda och darfor drivs av fordndring och nya mdjligheter. Foretag
méste med andra ord agera pa liknande sdtt i sin mal- och utvecklingsprocess och hitta de
ogonblicken som skapar nya forutsittningar for att utveckla sina medarbetare. Tulgan (2013)
menar pad att den ménskliga kontakten kommer bli viktigare dn ndgonsin for denna nya
digitala generationen. Vad géller prestation kommer de dérfor motsétta sig relationer byggda

pa auktoritet och istillet engageras av ndra arbetsrelationer. Det hir kan forklara varfor fler
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medarbetare vill arbeta oftare med maél- och utvecklingsprocessen. Som en I6sning pa
ménniskors nya behov av fordndring borde foretag arbeta mer kontinuerligt med Performance
Management.

Resultatet av véar undersokning kan appliceras pad Bakkers (2011) modell som
beskriver forutsittningarna for engagemang och hur det leder till prestation. Enligt Bakker
(2011) behover medarbetare ha rétt arbetsresurser for att bli engagerade. Syftet med
arbetsresurserna dr att minska arbetskraven genom arbetsrelaterade mal, personlig utveckling,
lairande och kompetensutveckling. For att lyckas med detta behovs stod fran kollegor,
varierande arbetsuppgifter och sjélvstyrning.

Arbetsrelaterade  resurser kan sdgas vara jimforbart med mal- och
utvecklingsprocessen pd IKEA. Den ser till att medarbetare far uppritta mal, utvecklas bade
personligt och i sin arbetsroll samt ldra sig nya saker utifran olika arbetsuppgifter. I mal- och
utvecklingsprocessen finns alltid sin ndrmaste chef tillgénglig for att bidra med stdd och
feedback. Vid behov finns dven stod fran sina kollegor. Eftersom medarbetare har eget ansvar
for att uppné sina mal och leda sin utveckling kan dven sjdlvstyrning sidgas vara uppfylit.
Bakker (2011) menar vidare att nir kravet pa arbetsresurser dr uppnatt har medarbetarna rétt
forutséttningar for att bli engagerade i sitt arbete och kan ddrmed Oka sin prestation. Detta
betyder att mal- och utvecklingsprocessen skapar goda forutsittningar for att medarbetarna

ska bli engagerade i sitt arbete och prestera battre.

Metoddiskussion

Fordelar och nackdelar. Eftersom vi inte hade mojlighet att nd deltagare i deras
arbete fick vi publicera enkdten i en privat grupp pd Facebook. Att genomféra en
enkdtundersokning via Facebook é&r inte helt problemfritt. Den forsta risken é&r att
svarsfrekvensen vanligtvis inte dr lika hog som ndr deltagare nas personligen via mail eller
samtal. Detta blev bevisat for oss da svarsfrekvensen inte blev sd hog som vi hoppats pd, men
den var &ndad tillrdcklig for att jobba vidare pd. Eftersom méinga medlemmar i
Facebookgruppen inte svarade kan vi inte bedoma vara svar som representativa for IKEAs
medarbetare i Skane men svaren kan ge en fingervisning for vad IKEA mgjligtvis kan arbeta
vidare med inom Performance Management. De medarbetare som vi tappade i
undersokningen var bland annat &ldre personer. Anledningen till detta kan vara att de &ldre
medarbetarna inte anvdnder Facebook lika frekvent som de yngre personerna. Enkéten hade

dven ett lagt deltagande av personer som inte arbetar mer dn 20 timmar per vecka. Detta beror
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troligen pd att arbetet inte &r deras huvudsakliga syssla vilket kan ha en inverkan pa
medarbetarnas intresse att delta.

Den andra risken med att utfora en enkét pa internet dr avsaknaden av kontroll. Som
undersokningsledare gér det inte att veta om de som svarat har forstitt instruktionerna ritt
eller om de svarar pd ett sa érligt sétt som mdjligt vilket kan spela stor roll for resultatet.

Fordelen med att genomfora en enkét pa internet var att vi kunde né ett stort antal
deltagare relativt snabbt. Eftersom vi sjilva hade tillgdng till Facebookgruppen var det enkelt
att posta enkéten. Gruppen bestod av ett stort antal medlemmar vilket bespara oss tiden att
hitta deltagare for undersokningen. Fordelen med att genomféra enkidten utanfor
medarbetarnas arbetstid var att respondenterna kunde vilja att svara nér det passade dem och i
vilken milj6 de helst foredrog.

Vi valde att gora en enkét som bestod av standardiserade frageformuleringar for att
underldtta maédtningen och ldttare kunna jamfora svaren med medarbetarnas generella
arbetsengagemang. I slutet av enkiten fanns mojlighet att dela med sig av egna synpunkter
eftersom vi inte ville riskera att viktiga reflektioner och asikter f6ll bort. Av de kommentarer
som kom in var det mycket konstruktiv kritik av mal- och utvecklingsprocessen vilket gav oss
en mojlig forklaring till varfor vissa medarbetare graderade 1agt pa vissa fragor.

Reliabilitet av enkiit. Forsta delen av enkéten bestod av ett UWES formuldr som
introducerades 1999. Sedan dess har det skapats en uppsjo olika versioner. Formulédren
varierar bade i sprak och lingd for att vara sd anpassningsbar som mojligt vilket stdller hoga
krav pé intern konsistens. Formuldret har tidigare genomgétt en provning som bevisat hog
intern konsistens mellan den korta och langa versionen samt mellan olika sprék. Det har dven
genomforts omtest utifran tva longitudinella studier for att visa pd den stabilitet som krévs
over tid i UWES. Resultaten visade pa att alla skalorna dr hogt internt konsistenta samt att
begreppet engagemang &r stabilt 6ver tid (Schaufeli & Bakker, 2003). Reliabiliteten som
testades genom Cronbach Alpha visade sig dven vara hog.

Andra delen av formuldret inkluderade fragor baserade pd medarbetarnas upplevda
engagemang kopplat till IKEAs mal- och utvecklingsprocess. Frdgorna var noggrant
utformade utifran IKEAs egen beskrivning av processen och var avsedda att endast méta
engagemang. Reliabiliteten som testades pa samtliga skalor visade sig vara godtagbara.

Validitet av enkiit. UWES formulér har snart funnits i 20 ar och under denna period
har det gjorts flera studier med UWES kopplade till arbetsengagemang som visar pa samband
med bland annat utbridndhet och arbetsnarkomani. Studierna har dven gett forklaringar pa

mojliga orsaker och konsekvenser av arbetsengagemang. Detta bekréftar att UWES formulér
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fortfarande méter vad det avser att mita vilket gor forsta delen av enkéten hogst valid
(Schaufeli & Bakker, 2003). Andra delen av enkédten anses ha hog validitet eftersom frdgorna
utformats utifran en standardiserad beskrivning av mél- och utvecklingsprocessen.

Validitet av resultat. Reliabiliteten av resultatet gér att diskutera, da det finns en stor
risk att andra faktorer har spelat in och péverkat de olika korrelationerna, som till exempel
personlighetsdrag. Undersokningen var dock utformad pa ett sitt som skulle begridnsa risken
for att andra faktorer spelade in. Medarbetarna fick svara i hur stor grad de tyckte att mal- och
utvecklingsprocessen leder till att de blir engagerade i sitt arbete. Ddrmed minskade risken att
andra faktorer skulle spela in i korrelationen med det generella arbetsengagemanget.

Eftersom IKEA har en stark foretagskultur kan det padverka den externa validiteten, det
vill sidga hur resultatet dr generaliserbart for andra foretag. Med den starka foretagskulturen
finns det en chans att IKEA kan ha ovanligt engagerade medarbetare. Andra faktorer som har
en inverkan pé den externa validiteten dr att svarsfrekvensen endast var 13 procent.

Pé grund av ovanstdende anledningar gar det inte att anta att resultatet av studien ger
ett sikert svar pd forskningsfragan, men den ger en indikation och en 6kad forstaelse for vad
som far medarbetarna pa IKEA och liknande organisationer att bli engagerade i sitt arbete.

Etik. Eftersom undersokningen genomfordes utifrdn en enkét kunde alla deltagare
vara anonyma. Unders6kningen genomfordes till viss del pa begidran av IKEA men lag
framforallt till grund for en akademisk uppsats. P4 grund av att vi kom som utomstiende
valde vi att forst fa ett godkédnnande frdn HR-avdelningarna pé varuhusen innan vi skickade ut
enkéten. Nér enkéten publicerades forklarade vi att studien var en del av IKEAs utveckling av
mal- och utvecklingsprocessen. Forhoppningen var att respondenterna da inte skulle uppleva
att de talade ont om sitt foretag for ndgon annan utan att IKEA dven visade intresse for

undersdkningen.
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Slutsats

Studien har gett en 6kad forstaelse for vad som far medarbetare inom foretag att bli
engagerade 1 sitt arbete i den digitala tidsdldern. Respondenterna tycker det &r viktigt att ha ett
arbete dir de fir mojlighet att utvecklas och vixa. Vidare stdller de hogre krav pa att fa
kontinuerlig feedback och att arbeta utifrdn uppdaterade och relevanta mal, vilket enligt
forskning kan bero pé det nya digitala samhallet.

Med detta sagt har IKEA visat sig vara ett bra exempel pa hur foretag kan arbeta for
att fa sina medarbetare engagerade i sitt arbete. Dock antyder resultatet att processen behdver
bli mer levande for att béttre mota medarbetarnas behov i framtiden. P4 grund av
snedfordelade data gar det inte att dra ndgra sékra slutsatser utifran studien men de deskriptiva
resultaten visar anda tydligt vad medarbetarna anser leda till engagemang i arbetet.

For vidare forskning hade det varit av intresse att med hjdlp av studiens resultat ta
fram mer konkreta metoder for hur foretag kan arbeta for att fi sina medarbetare engagerade i
sina arbeten. Ett forslag for vidare forskning ar att undersdka hur foretag med hjélp av den
digitala tekniken kan utveckla ett system som fir medarbetarna att jobba med sin utveckling

kontinuerligt pd en vardaglig basis.
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Enkat om arbetsengagemang

Vi ar tva studenter fran Beteendevetenskapliga programmet i Lund som skriver en kandidatuppsats kring
arbetsengagemang och prestation. IKEAs framsta verktyg for att motivera och utveckla sina medarbetare
ar idag mal- och utvecklingsprocessen (MUP). Tillsammans med den globala enheten for
kompetensutveckling pa IKEA vill vi fa en 6kad forstaelse for hur just mal- och utvecklingsprocessen
fungerar.

Nu befinner sig IKEA i ett utvecklingsskede och vill blicka framat och forsta hur arbetet med mal- och
utvecklingsprocessen kan fungera battre sa att den méter medarbetarnas behov for att vilja prestera sitt
basta pa arbetet.

Vi behdver nu din hjalp for att forsta i vilkken grad mal- och utvecklingsprocessen bidrar till ditt
engagemang i arbetet. Du kommer férst fa besvara fragor kring ditt generella engagemang i arbetet.
Sedan foljer specifika fragor kring din uppfattning av de olika delarna i mal- och utvecklingsprocessen.
Dina svar kommer att vara fullkomligt anonyma, deltagandet ar frivilligt och du far nar som helst avbryta
enkaten utan nagra som helst konsekvenser. Enkaten kommer ta upp ungefar 5-10 minuter av din tid.

Har du nagra fragor om enkaten och dess innehall, vanligen kontakta oss pa mejl:
mathilda.f.bjork@telia.com
clara.dellgren@gmail.com

Tack pa forhand!
Mathilda Bjérk & Clara Dellgren

*Obligatorisk

Bakgrundsfragor

1. Ar du anstilld pa ett IKEA varuhus idag? *
Markera endast en oval.

Ja
Nej

2. Vilket IKEA varuhus ar du anstélld pa? *
Markera endast en oval.

IKEA Helsingborg
IKEA Malmé

Annat

3. Hur lange har du jobbat pa IKEA? *
Markera endast en oval.

Mindre an 1 ar
1-5 ar
6-10 ar

10 ar eller mer

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit 1/10
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4. Vad har du for kontrakt? *
Markera endast en oval.

Upp till 12 h/vecka
13-20 h/vecka
21-32 hivecka
Mer an 32 h/vecka

5. Har du en chefsposition? *
Markera endast en oval.

Ja
Nej

6. Hur gammal ar du? *
Markera endast en oval.

Under 23 ar
23-37 ar
38-57 ar
Aldre an 57 ar

7. Kon *
Markera endast en oval.

Man
Kvinna

Annat

Engagemang

Foljande 9 pastaenden handlar om hur du brukar kanna dig pa arbetet. Las varje pastaende noga och
tank efter om du nagon gang haft den kanslan nar du jobbar. Om du aldrig kant dig pa det viset kryssa i
rutan "Aldrig". Annars kryssa i hur vanligt eller ovanligt det ar att du k&nner pa det viset.

8. Jag spritter av energi pa jobbet. *
Markera endast en oval.

Aldrig

Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)

Ibland (Nagra ganger i manaden)

Ofta (En gang i veckan)

Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)

Alltid (Varje dag)

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit
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9. Pa jobbet kdanner jag mig stark och energisk. *
Markera endast en oval.

Aldrig

Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)

Ibland (Nagra ganger i manaden)

Ofta (En gang i veckan)

Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)

Alltid (Varje dag)

10. Jag kanner mig entusiastisk infor mitt jobb. *
Markera endast en oval.

Aldrig

Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)

Ibland (Nagra ganger i manaden)

Ofta (En gang i veckan)

Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)

Alltid (Varje dag)

11. Mitt arbete inspirerar mig. *
Markera endast en oval.

Aldrig

Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)

Ibland (Nagra ganger i manaden)

Ofta (En gang i veckan)

Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)

Alltid (Varje dag)

12. Nar jag stiger upp morgonen sa kanner jag for att ga till jobbet. *
Markera endast en oval.

Aldrig

Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)

Ibland (Nagra ganger i manaden)

Ofta (En gang i veckan)

Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)

Alltid (Varje dag)

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit 3/10
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13. Jag ar stolt 6ver det arbete jag utfor. *
Markera endast en oval.

Aldrig

Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)

Ibland (Nagra ganger i manaden)

Ofta (En gang i veckan)

Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)

Alltid (Varje dag)

14. Jag kanner mig lycklig nar jag gar upp i mitt jobb. *
Markera endast en oval.
Aldrig
Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)
Ibland (Nagra ganger i manaden)
Ofta (En gang i veckan)
Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)
Alltid (Varje dag)

15. Jag rycks med naér jag arbetar. *
Markera endast en oval.

Aldrig

Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)

Ibland (Nagra ganger i manaden)

Ofta (En gang i veckan)

Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)

Alltid (Varje dag)

16. Jag ar uppslukad av mitt arbete. *
Markera endast en oval.

Aldrig

Nastan aldrig (Nagra ganger om aret eller mindre)
Sallan (En gang i manaden eller mindre)

Ibland (Nagra ganger i manaden)

Ofta (En gang i veckan)

Mycket ofta (Nagra ganger i veckan)

Alltid (Varje dag)

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit 4/10
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Mal- och utvecklingsprocessen

Syftet med mal- och utvecklingsprocessen ar att stdrka medarbetarnas motivation och att kombinera varje
manniskas behov och dnskningar i linje med IKEAs behov. Processen bestar av att uppratta mal,
utvecklingssamtal och prestationsutvardering. | ditt varuhus sker upprattning av mal i samband med ditt
utvecklingssamtal. Din prestationsutvardering ar ett separat samtal som vanligtvis sker sex manader
efterat.

17. Upprattar du mal med din chef en gang om aret? *
Markera endast en oval.

Ja
Nej
Vet g]

18. Har du utvecklingssamtal med din chef en gang om aret? *
Markera endast en oval.

Ja
Nej
Vet e]

19. Har du prestationsutvardering med din chef en gang om éaret? *
Markera endast en oval.

Ja
Nej
Vet ej

20. Har du spontana samtal med din narmaste chef dar utbyte av idéer och asikter gors? *
Markera endast en oval.

Ja
Nej
Vet gj

Uppratta mal
Det forsta steget handlar om att uppratta mal. Tillsammans med din narmaste chef blickar du framat och
bestammer vad du ska fokusera pa det kommande aret for att bidra till verksamheten mal.

Vanligen besvara i vilken grad du instammer med foljande pastaenden.

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit
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21. Att uppratta mal kopplat till verksamhetens behov leder till att jag blir engagerad i mitt arbete.

Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instdammer

Instammer helt

22. Att uppratta mal en gang om aret ar tillrackligt ofta for att jag ska bli engagerad i mitt arbete. *
Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instdammer

Instdmmer helt

Utvecklingssamtal

Det andra steget ar utvecklingssamtalet dar ni diskuterar din framtid och definierar den kompetens du
behdver utveckla det kommande aret for att uppna dina mal och ta ditt nasta steg i karriaren. | samtalet
skapar ni tillsammans en utvecklingsplan.

Vanligen besvara i vilken grad du instdmmer med féljande pastaenden.

23. Att prata om mina styrkor leder till att jag blir engagerad i mitt arbete. *
Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instdmmer helt

24. Att prata om mina omraden for utveckling leder till att jag blir engagerad i mitt arbete. *
Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instdmmer helt

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit 6/10
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25. Att prata om mina nasta steg i karriaren leder till att jag blir engagerad i mitt arbete. *

Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instammer helt

26. Att uppratta min egen utvecklingsplan leder till att jag blir engagerad i mitt arbete. *

Markera endast en oval.
Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instammer helt

27. Att ha utvecklingssamtal en gang om aret ar tillrackligt ofta for att jag ska bli engagerad i mitt

arbete. *
Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instammer helt

Prestationsutvardering

Det tredje steget ar prestationsutvardering dar ni tittar tillbaka och utvarderar din prestation det senaste
aret utifran dina mal, din utvecklingsplan och ditt beteende utifran IKEAs varderingar och
ledarskapsformagor. Utvarderingen sker pa en betygskala 1-4. Detta brukar &ven bendmnas som

I6nesamtal.

Vanligen besvara i vilken grad du instdmmer med féljande pastaenden.

28. Att utvardera mina mal kopplade till verksamheten leder till att jag blir engagerad i mitt arbete.

*

Markera endast en oval.
Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instammer helt

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit
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29. Att utvardera hur det gatt med min utvecklingsplan leder till att jag blir engagerad i mitt arbete.

*

Markera endast en oval.
Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instdammer

Instammer helt

30. Att utvardera mina beteenden kopplade till IKEAs varderingar leder till att jag blir engagerad i

mitt arbete. *
Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instammer helt

31. Att utvardera mina ledarskapsformagor leder till att jag blir engagerad i mitt arbete. *

Markera endast en oval.
Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instammer helt

32. Att strava efter hogre betyg leder till att jag blir engagerad i mitt arbete. *
Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instammer helt

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit
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33. Att ha prestationsutvardering en gang om aret ar tillrackligt ofta for att jag ska blir engagerad i
mitt arbete. *

Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instdammer

Instammer helt

Informella samtal
Under aret ska du och din chef kontinuerligt prata om vad som hander i ditt arbete, dina utmaningar och
din utveckling.

Vanligen besvara i vilken grad du instdmmer med féljande pastaenden.

34. Jag blir engagerad av att ha spontana dialoger med min ndrmaste chef dar utbyte av ideér och
asikter gors. *
Markera endast en oval.
Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instdmmer

Instammer helt

35. Jag blir engagerad ndar min narmaste chef stéttar och utmanar mig till att utvecklas inom min
arbetsroll. *

Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instdammer

Instammer helt

36. Jag blir engagerad av att fa spontan feedback av min narmaste chef. *
Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instammer

Instdmmer helt

Forstaelse av mal- och utvecklingsprocessen
Vanligen besvara i vilken grad du instammer med féljande pastaenden.

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit 9/10
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37. Jag tycker det finns ett tydligt syfte med mal- och utvecklingsprocessen. *
Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instdammer

Instammer helt

38. Jag forstar skillnaden mellan de tre delarna i mal- och utvecklingsprocessen: uppratta mal,
utvecklingssamtal och prestationsutvardering. *

Markera endast en oval.

Haller inte alls med
Haller inte med
Varken eller
Instdammer

Instdmmer helt

Dina synpunkter

39. Har du nagra synpunkter kring mal- och utvecklingsprocessen? Dela gidrna med dig har!

Tillhandahalls av

é Google Forms

https://docs.google.com/forms/d/1PAqkpVjIMIVcJUYx82V3LpdIEYF0aoWRI7JdOOESsiA/edit 10/10



Kommentarer fran enkiten

1.

Finns for ménga sitt bland cheferna nir det kommer till hur man bedémer. Alla chefer
borde ha samma synsétt. Dessa samtal blir ofta bortprioriterade, man bokar in dom nar
det néstan ar for sent, eller till och med efter det skulle varit klart, och da kan det
kénnas stressigt att hinna med. Béttre samarbete mellan cheferna, s& dom som har
kombitjanster fir en beddmning/input fran alla avdelningar man é&r pa.

Tycker inte processen kdnns levande under resterande delen av &ret. Kidnns bara
aktuell under sjdlva samtalsperioden.

Borde vara ett krav att alla medarbetare ska ha det oavsett om man arbetar deltid eller
heltid. Tror att det motiverar och gynnar medarbetaren och arbetsplatsen!

MUP:en dr vildigt bra teoretiskt. Jag upplever diremot att det 4r samma saker som
kommer upp samtal efter samtal, utan att jag som medarbetare egentligen kan gora
nagot at det; bollen ligger hos cheferna. Detta kan till exempel vara en utbildning jag
vill ga, eller forslag pa foreldsare till avdelningen (tink IKANO, PEAB, Electrolux).
Tycker det ar 16jligt att man skall betygsittas pa sitt jobb nédr cheferna inte har
kompetens att hélla dessa samtal.

Mer konkreta bedomningspunkter, de ar rétt luddiga dom de 4r nu.

Kénns som en bullshit-sak som man tvingas gora. Kan nog vara av virde om man vill
gd aspiranten eller klittra som chef. Men om man inte vill kléttra inom Ikea kédnns det
sjukt krystat. Jag stor mig pa att utvdrderingen (typ prestationssamtalen) ddr man
betygsitts dr anpassad efter folk som jobbar heltid. Som varannan helg medarbetare
blir det praktiskt omojligt att nd hogre betyg for man jamfora med folk som jobba
heltid och verkligen har en chans att engagera sig i utvecklingsprojekt osv. Kénns
oprofessionellt och oengagerade att mitas enligt samma mall som de personerna. En
krystad process som é&r till for folk som vill bli ledare och kléttra till hogre
befattningar, vilket fir mig som bara vill ha en vanlig medarbetarposition att kdnna
mig dalig for att jag INTE vill bli chef och framtida ledare och driva projekt. Det
borde vara olika mallar for olika anstidllningsforhdllanden s& man kan utvdrderas
utifran réttvisa villkor.

Kan ibland upplevas som att det dr ndgot vissa anses ska bockas av bara for att det ska
goras. Sant man hor pratas om. Men inget jag upplevt med mina chefer, vilket kénns
valdigt bra da jag upplever det som vildigt givande och viktigt for mig och min

arbetsplats.



10.

11.

12.

13.

14.

Det blir mycket papper som dndd inte anvénds i vardagen, men som kan anvindas
"emot dig" ndr det passar arbetsgivaren. Mycket arbete frdn bade chefer och
medarbetare som handlar om véldigt lite pengar, i alla fall pd varuhus. Kdnns mycket
som nagot som ska goras, men som inte foljer med naturligt i arbetet sedan. Det hela
ar ganska sorgligt faktiskt.

Generellt tycker jag att det idén &r bra att det ska goras men att det inte sker spontant,
mer frekvent och inte lika formellt forvanar mig dnnu. Kénns som trams att ha
prestationsvarderingen i stdllet for ett 1onesamtal i relation till prestationen. Det pratas
om pengar men aldrig om loner.

Cheferna har inte den kompetens och formédga som kridvs for att gora réttvisa
bedomningar, och de mél som chefen sétter (for det dr sa det gors) for mig blir ibland
rent 16jliga. Beddmningarna blir véldigt subjektiva, och vildigt skiftande mellan olika
avdelningar. Hur dr det mojligt att alla pad en avdelning far bara fyror i
prestationsutvirderingen? Sa ldnge cheferna inte kan hantera MUP pé ett korrekt sétt
ar det helt fel instrument for att utveckla och bedéma personalen.

Att man har MUP samtal, med alla dess komponenter, med att sedan ingen hdnder fran
chefens sida, att det inte finns en kontinuerlig dialog i vardagen eller intresse fran
chefen att hjdlpa en utvecklas enligt det man pratat om i MUP samtalen gor att detta
verktyg inte alls fyller sitt syfte. Utan istdllet bara blir tom formalia helt utan virde,
och snarare leder till frustration dver snacket utan vilja eller handling bakom. Ska man
motivera sina medarbetare, méste man ocksa forsta virdet i ndjda medarbetare och
vara villig att investera for att uppnd detta, genom tid och utbildning. N&jda
medarbetare ger ndjdare kunder som ger bittre forsdljning. Nojda medarbetare ar
lojala och stannar ldngre (= mindre kostnader i utbildning mm)

Gor sjilva dokumentet mer anviandarvénlig: mer plats att skriva. Dokumentet lampar
sig inte till de som jobbar i v-hus. Som inte sitter vid datorn dagligen. Tydligare
process m uppdelningar utefter om det faktiskt &r ett mélsamtal, eller utvirdering osv.
Ikea har funnit en bra modell dir tanken kring utveckling dr god. Dock fér jag standigt
hora av mina medarbetare och kollegor att tiden inte finns att hinna med detta. Manga
missforstand hinner uppsta och en del mél behdver dndras snart efter att den uppréttats
vilket leder till frustration. Mao, det dr ldngt fran teori till verklighet. Att ha tva
utvecklingssamtal med upprittandet av mal vore bra da det hinner hinda mycket pa ett
ar. Dessa kan dock kortas ner och istéllet ldgger man mer fokus pd uppfoljningen dér

insikten och forstaelsen for malsittandet finns.



15. Verktyget att betygsétta vuxna dr inte relevant. Vi strdvar inte efter att gruppen ska
leverera, vi tar inte tillvara pa varandras styrkor. Chefer/ledare mycket daliga pa MUP
och alldeles for mycket svagerpolitik, kompisbetyg. Det behdvs ett nérvarande
ledarskap fran dag till dag med samtliga medarbetare pé Ikea. Tyvirr sa finns det olika
familjer inom familjen dér vi dr olika virda och far olika betyg. Skrota systemet.

16. Att sdtta mal och ha utvecklingssamtal en gang om 4ret tycker jag ar tillrickligt men
det dr sjélvklart att man maste ha en pagiende dialog med sin chef och sjilv sitta
delmal for sig sjdlv under aret for att hela tiden vara motiverad. Som chef kan det vara
frustrerande att inte medarbetare sjélv ocksd tar initiativ till samtal och feedback for
att utvecklas. Det kénns ibland som att vissa tycker att det endast &r chefens ansvar att
utmana och motivera men det borde komma &dven frdn en medarbetare till en chef.
Alla kan ldra sig av varandra.

17. Trots att man har dessa olika utvecklingsprocesser sa kommer man &nda inte vidare i

jobbet o kan dels fa mer timmar o dels inte i utveckla sig sjélv.



