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Bakgrund — Medarbetarsamtal har sina rotter fran 1800-talet
och anvands idag ute i organisationerna som ett redskap for att
paverka bade medarbetarnas och organisationens utveckling. Da
jag sjalv aldrig har haft ett medarbetarsamtal finner jag det
intressant att undersdka detta narmare.

Syfte- Ar att belysa férestdllningar kring medarbetarsamtal ur s
vdl ett individuellt som ett organisatoriskt perspektiv samt om
dessa férestdllningar kan bidra till medarbetarnas utveckling.

Metod- For att uppna syftet har nio kvalitativa intervjuer
genomforts med tva chefer och sju medarbetare pa Lunds
kommun. Vid intervjuerna har jag anvant mig av intervjuguider,
en vid intervjuerna med cheferna och en nar medarbetarna
intervjuades. Urvalet till respondenterna har gjorts med hjalp av
tva kontaktpersoner pa kommunen.

Resultat- Jag har fatt en god inblick kring medarbetarnas och
chefernas forestdllningar om medarbetarsamtal. Jag har funnit
ett par likheter och skillnader. Likheterna har bland annat varit
att bada parterna ar nojda med samtalets innehall men ej med
uppfoéljningen. Skillnaderna ligger i att cheferna ar ndjda med
platsen samtalet utférs pa men dock ej alla de intervjuade
medarbetarna. Forslag pa vidare forskning ar att fortsatta forska
pa medarbetsamtal inom bade det individuella perspektivet med
dven det organisatoriska. Med tanke pa att jag enbart har
studerat en relativt liten del. Ett annat exempel pa vidare
forskning &r att studera mina forskningsfragor i en annan
bransch.

Medarbetarsamtal, utvecklingssamtal, kompetensutveckling,
Lunds kommun, individuellt perspektiv och organisatoriskt
perspektiv
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1 Inledning

Med det har citatet vill jag inleda den har uppsatsen:

“Ett allt stérre behov av en éverordnad och integrerad personalstrategi har vuxit fram
genom skdrpt konkurrens och G&kade krav pd  flexibilitet och kompetens.
Férdndringstakten i samhdllet och arbetslivet dr i dag sG h6g att mdnga organisationer
s6ker efter I6sningar ddr sjélva arbetsprocessen anpassas fér kontinuerlig forbdttring.
Allt fler organisationer som befinner sig i sGdan situation ser medarbetarsamtal och
principerna for organisationsldrande som anvéndbara instrument” (Mikkelsen s 7, 1998)

Som ni kanske forstar handlar den har studien om medarbetarsamtal och hur detta kan
anvandas som redskap for att paverka individers samt organisationers utveckling. Jag har sjalv
varit ute i arbetslivet ett par ar pa olika arbetsplatser, framst som vikarie och extra arbetare,
men har sjalv aldrig genomgatt ett medarbetarsamtal. Darfor finner jag det intressant att
undersdka denna foreteelse lite narmare.

Medarbetarsamtal ar inget nytt fenomen utan det har forekommit sedan en lang tid tillbaka.
Mikkelsen (1998) beskriver i sin rapport att medarbetarsamtal har sina rotter fran Skottland pa
1800-talet. P& den tiden hade man timmerstockar i tre olika farger som symboliserad
medarbetarens prestation. Allteftersom prestationen forbattrades dndrades fargen pa stocken
som fanns upphangd ovanfor medarbetarens arbetsplats. Detta dr dock ingen foreteelse som
anvandes idag och tur ar val det.

Dagens medarbetarsamtal anses enligt litteraturen ske cirka en gang per ar mellan
medarbetaren och dennes ndarmaste chef (Mikkelsen, 1998, Lindgren, 2001 & Engquist, 1990).
Fragor och funderingar jag har kring amnet &r om organisationens syn pd medarbetarsamtal
overensstammer med medarbetarnas. Hur ser deras olika forestallningar ut? Vad ar relationen
mellan medarbetarsamtalet och utvecklingen av medarbetare och organisationen?

Jag har valt att genomféra min studie i en organisation, Lunds Kommun. Handledningsplanen
for 2008 har ledordet personalférsérining. | och med detta anser jag det lampligt att undersdka
vilka forestadllningar organisationen och medarbetarna har om sina medarbetarsamtal
eftersom detta kan vara en del i hur kommunen i framtiden kan arbeta vidare med sin
personalforsorjning.

1.2 Lunds kommun som arbetsplats

| Lunds kommuns olika forvaltningar arbetar cirka 9000 personer inom 250 olika
yrkeskategorier. De storsta yrkesgrupperna finns inom skola och omsorg. | kommunen arbetar
det 78 % kvinnor och 22 % man. Bland dessa kvinnor och man ar drygt 450 ledare/chefer pa
olika nivder. Med sina Over 9000 anstdllda ar kommunen den storsta arbetsgivaren i
kommunen, dock endast om antalet anstallda inom kommungrédnsen raknas (Lund, 2008: a).

Ar 2002 antog kommunen ett personalpolitisktprogram som ska paga i 10 ar. Varje ar har
kommunen faststallt en handlingsplan om vad kommunen ska efterstrdva det féljande aret
inom det personalstrategiska arbetet (Lund, 2008: b).

Temat for handlingsplanen 2006 och 2007 har speglats av valbefinnande och halsa, ledarskap
och medarbetarskap. Sjukfranvaron minskade med 7.3 %. Cirka 300 ledare inom kommunen
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har genomgatt ett ledarskapsutvecklingsprogram och planering for ett nytt program pagar
(Lund, 2008: c).

Ledordet fér Lunds kommuns handlingsplan 2008 ar personalférsérjning. Inom en snar framtid
kommer kommunen att ha stora pensionsavgangar da alla 40-talisterna ska ga i pension. Om
fem ar kommer Lunds kommuns personalstyrka minska med 40 %, och om ytterligare 10 ar
med 80 %. Detta pa grund av pensionsavgangar och naturliga avgangar (Lund, 2008: b).

”Arliga medarbetarsamtal ska genomféras med alla medarbetare. En dialog ska hdllas om
medarbetarens intresse for ett eventuellt stérre ansvar eller for alternativa arbetsuppgifter
likavél som 6vrig kompetensutveckling. | samband med medarbetarsamtalet ska en skriftlig,
individuell utvecklingsplan utarbetas fér varje medarbetare” (Lund, 2008: b).

Mitt intresse ligger i att jag vill fokusera pa medarbetarsamtal, som ett verktyg, for den
personalen som arbetar inom kommunen och hur de i sin framtid kan vara med och paverka
sin, samt kommunens utveckling.

1.3 Definiering av begrepp och avgransning i uppsatsen

Den definition av medarbetarsamtal som jag utgar fran i denna studie ar:

"En férberedd regelbundet dterkommande diskussion mellan chef och medarbetare
avhandlande verksamhetens mdl och medel och som prdglas av émsesidighet”
(Engquist, 1990 s 31).

| litteraturen definieras ett regelbundet planerat samtal mellan medarbetaren och dennes
narmsta chef pa lite olika satt; utvecklingssamtal, medarbetarsamtal och planeringssamtal.
Den vanligaste definitionen jag sett vid inlasningen av texter dr begreppet medarbetarsamtal,
vilket ar det begrepp som kommer att anvdndas i studien. Det var dven det forsta begreppet
som Lunds kommun anvande sig av i sin handlingsplan. Medarbetarsamtal kommer dven att
anvandas for att det inte ska ske nagon forvaxling med utvecklingssamtal som anvands i
skolverksamhet. Jag anser inte att betydelsen av begreppen skiljer sig at utan endast namnen.
Nar jag var ute och intervjuade mina respondenter upptackte jag dock att de flesta anvande sig
av uttrycket utvecklingssamtal, sa vid mina intervjuer anpassade jag mig efter radande
situation for att det inte skulle bli ndagra missforstand, mellan mig och respondenten. En del
respondenter anvande bada dessa uttryck omvéaxlande for samma foreteelse.

Jag har valt att avgransa den har studien till den offentliga verksamheten, Lunds kommun. |
studien har jag intervjuat tva chefer och sju av deras medarbetare pa tva olika férvaltningar. Pa
den ena forvaltningen intervjuade jag en chef och fyra av chefens medarbetare och i den andra
en chef och tre medarbetare.

1.4 Pedagogisk relevans

Nar pedagogik i arbetslivet diskuteras syftas det kanske framst pa larande, bade av individer
samt organisationer. Det mesta av ldarandet pa arbetsplatsen kopplas kanske framst till
personalutbildning, kompetensutveckling eller kurser av bade intern- och extern karaktar. Det
finns aven en annan typ av larande som ager rum dagligen, som tros utgora den storsta delen
av larande pa arbetsplatsen, och den beskrivs som “on the job learning” (Mikkelsen, 1998 &
Borgstrom & Gougoulakis, 2006). Pedagogik pa arbetsplatsen innefattar dven utveckling av
individer samt organisationerna inom kontexten (Ellstrom & Hultman 2004).

Detta resonemang for oss vidare till begreppet medarbetarsamtal. Mikkelsen (1998) anser att
medarbetarsamtal kan anvandas som hjdlpmedel, for att bista individen i dennes utveckling pa

5




arbetsplatsen. Ytterligare kopplingar beskrivs av Borgstrém och Gougoulakis (2006) som anger
att medarbetarsamtal ar en form av arbetsplatsknutet larande. Dar medarbetarsamtalet kan
ge medarbetaren feedback angaende arbetsmiljo, arbetsforhallande, dennes starka och svaga
sidor samt behovet av kompetensutveckling. Med denna diskussion anser jag att kopplingen
mellan den pedagogiska relevansen och medarbetarsamtal ar faststalld.

1.5 Syfte

Ar att belysa férestdllningar kring medarbetarsamtal ur sG vdl ett individuellt som ett
organisatoriskt perspektiv samt om dessa férestéllningar kan bidra till medarbetarnas
utveckling

1.6 Disposition av studien
Kap 2 — Innehaller teorier och tidigare forskning inom mitt forskningsomrade.

Kap 3 — Beskrivning av forskningsstrategi, samt hur jag har bearbetat mitt empiriska material
och dess kvalité.

Kap 4 — Presentation av det empiriska materialet i relation till Kvales (1997) tolkning av
intervjutexter.

Kap 5 — Analys av vad som framkommit i min resultatredovisning i forhallande till de utvalda
teorierna i kapitel 2.

Kap 6 — Diskussion och avslutande kommentarer med férslag till vidare forskning.

Med detta vill jag nu 6nska dig som ldsare en trevlig Iésning!




2 Teori

| detta teorikapitel redogér jag for de teorier som anvdnts i studien, samt férhdllningssdtt till
litteraturen. Jag kommer férst att géra en beskrivning hur mitt urval av litteratur gatt till, for
att sedan beskriva hur jag kdllkritiskt granskat den. Ddrefter féljer tva delar i kapitlet; HRD-
forskning/personalutveckling och medarbetarsamtal.

2.1 Genomforande

2.1.1 S6kning av litteratur

S6kning av litteratur till den har studien har skett i flera led. Databaser som anvants i
sokningen efter litteratur och artiklar till studien har varit; Libris, Lovisa, ELIN och ERIC.
Begrepp som anvants i sokningen har varit; medarbetarsamtal, utvecklingssamtal,
planeringssamtal, staff appraisal, appraisal interview, performance appraisal, kompetens,
kompetensutveckling, organisatoriskt larande och individuellt larande, competence, human
resource development, organizational learning. Vid inledningsskedet av stkandet sokte jag
framst efter svensk litteratur, pa grund av att jag ville fa en forsta insikt och forstaelse av
amnesomradet. Efter denna sokning gick jag vidare for att soka efter internationell litteratur.

Vid sokningen av de svenska begreppen; medarbetarsamtal, utvecklingssamtal och
planeringssamtal fanns en uppsjé av handboécker for chefer och medarbetare. Jag anser att
den har litteraturen ej ar vetenskapligt férankrad och har darfor inte anvant handboéckerna i
det teoretiska avsnittet utan endast vid egen lasning for att fa en tydligare forstaelse, eftersom
jag sjalv aldrig genomgatt ett medarbetarsamtal pa nagon av mina tidigare arbetsplatser.

2.1.2 Urval av litteratur till min studie

Urvalet av litteratur angaende begreppet medarbetarsamtal baseras framst pa avhandlingar
inom omradet. De svenska avhandlingarna var tre, den forsta ar fran 1990, Engquist, fran
pedagogiska institutionen i Uppsala. Den andra fran 2001, Lindgren, fran institutionen for
nordiska sprak fran Lund och den senaste fran 2005, Engstrém, fran sociologiska institutionen i
Goteborg. | mitt urval av medarbetarsamtalslitteratur ingar dven en studie av en norsk
sociolog, Mikkelsen, ett par C- och D-uppsatser och till sist ndgra internationella artiklar.

Urvalet av litteratur angaende HRD forskningen, kompetens och kompetensutveckling baserats
pa litteratur som grundar sig i bade svensk och internationell litteratur. Inom HRD-forskningen
internationell har jag framst anvant mig av Lynhams (2000) matris. Inom den nationella
forskningen har jag mestadels anvand mig av Forsberg, Hede, Lundmark och Soderstrom
(1984), Soderstrom (1981) och Ellstrom och Kock (1993).

2.1.3 Kallkritik

Thurén (2005) beskriver kallkritiken utifran litteraturens tillforlitlighet efter ett antal kriterier;
dkthet, tidsamband, oberoende och tendensfrihet. Genom min anvandning av de tva
kriterierna dkthet och oberoende har jag sallat bort sakallade handbocker och bocker som
enbart har baserats pa andra forfattares diskussioner. Nar det galler tidsamband har jag valt ut
avhandlingar och forskningsartiklar som anses vara relativt nya, detta for att stédja den nagot
dldre litteratur jag valt att anvanda mig av. Kriteriet tendensfrihet, innebar att jag ska se min
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forskning ur en neutral synvinkel. Detta anser jag dock kan vara svart pa grund av min
forforstaelse om mitt dmne som jag fatt vid inlasning av litteraturen och hort fran andra som
har genomgatt medarbetarsamtal.

2.2 Del 1 — HRD-forskning/personalutveckling

Innan jag beskriver mitt huvudomrdde, medarbetarsamtal, vill jag férst bérja med att skildra
utgdngspunkterna om kompetensutveckling ur bdde ett nationellt samt ett internationellt
perspektiv. Detta eftersom en del av mitt syfte med studien dr att se i vilken utstréickning
férestdllningarna kring medarbetarsamtalet pdaverkar utvecklingen av medarbetarna samt
organisationen.

2.2.1 Organisationens forhallande till kompetensutveckling

2.2.1.1 Inre och yttre kontexters betydelse fér kompetensutveckling

Ellstrom och Kock (1993) anser att kompetensutveckling i organisationer inte kan studeras
utan kopplingar till en rad olika kontexter omkring organisationen. Forfattarna beskriver detta
som det kontextuella perspektivet. Kontexterna kan delas upp i inre och yttre kontexter, dar
de yttre paverkar organisationens foérhallande till kompetensutveckling utifran och de inre
kontexter dess paverkan dess férhallande inifran.

Ellstrom och Kock (1993) menar att de yttre kontexterna ar; politiska beslut (som hanterar en
rad aspekter i verksamheten), ekonomiska resurserna, teknologisk utveckling,
utbildningspolitik och utbudet av utbildning for vuxna. Till sist normer fran omgivningen som
organisationen ska ratta sig efter fér att uppna den legitimitet som efterstravas.

De yttre kontexternas férhallande agerar inte pa egen hand i betydelse av hur organisationen
forhaller sig till kompetensutveckling. Forfattarna betonar vidare att de yttre kontexterna
vanligtvis samspelar med de inre kontexterna. De inre kontexterna beskrivs som;
verksamhetens primara arbetsuppgift (mal, uppgift och strategi), organisationsstrukturen,
teknologin och medarbetarnas sociala faktor (Ellstrom & Kock, 1993).

Det som skiljer sig mellan kompetensutveckling inom den offentliga verksamheten gentemot
den privata ar framst skillnaden i hur de yttre och inre kontexterna pa kompetensutveckling
forhaller sig till organisationen. Inom den offentliga verksamheten, som jag studerat, &r
betydelsen av omgivnings allmanintresse en valdigt starkt faktor i hur den offentliga
verksamheten arbetar med kompetensutveckling. Ellstrom och Kock (1993) beskriver att
anledningen till detta ar att kommunala organisationer ar offentliga och 6ppna utat mot
omgivningen. Finansieringen av verksamheten betalas genom skatter och darigenom det
starka allmanintresset — ”public intrest”.

2.2.2 HRD-forskningen internationellt

| forskningssammanhang beskrivs termen HRD (human resource development) som en rad
aktiviteter som genomfors i arbetslivet, vars syfte ar; trdna, utveckla, utbilda och
arbetsbeddéma bade medarbetarna och arbetsgrupper som ska leda till organisationens
utveckling (Hill, 2002 och Ellstrém och Kock, 1993).

Lynham (2000) har i artikeln Theory Building in the Human Resource Development Profession
satt in HRD perspektivet i ett annat paradigm, dn det positivistiska som mestadels av den
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tidigare forskningen baserats pa. | hennes forskning har hon satt in HRD-forskningen utifran
olika perspektiv i en matris som sedan ar kopplat till teorier inom HRD. | matrisen ingar de fyra
olika perspektiven; de funktionalistiska (positivism), tolkande, radikal strukturalistiska och de
radikal humanistiska. | syfte att forsoka forsta matrisen battre har jag sjalv valt att dversatta
och tolka den nedan.

Tabell 1: Theory-Building Research Paradigms Feeding the HRD body of knowledge

REGLERING
Funktionalistiska Tolkande
*Beskrivning *Beskrivning
Kannetecknas av en objektiv syn pa organisationen och Kannetecknas av en subjektiv syn pa organisationen med
aterspeglar en inriktning av stabilitet eller status quo intresse for reglering, eller snarare, en brist pa intresse for att

foérandra status quo
*Forskningsmél

*Forskningsmél
Att forska efter sadant som aterkommer och testa for att

forutsaga och kontrollera Att beskriva och forklara for att diagnostisera och forsta

*HRD exempel *HRD exempel

Ser struktur som nagot stabilt, objektivt och nédvéandigt for | Ser struktur som en socialt konstruerad pagaende process av
att uppratthalla organisationsmassig stabilitet utférandet

HRD- "Kroppen av kunskap”

Radikal strukturalist Radikal humanist

*Beskrivning *Beskrivning

Kannetecknas av en objektiv syn pa organisationen med ett Kénnetecknas av en subjektiv syn pa organisationen med

ideologiskt intresse for radikal férandring av den ideologisk inriktning mot radikalt fordndrade konstruerade
strukturella verkligheten verkligheter

*Forskningsmal *Forskningsmal

Att identifiera kallor av dominans for att dvertala och Att beskriva och kritisera for att forandra (for att uppna frihet,
vagleda revolutionera metoder (for att skapa frihet genom genom att revidera medvetandet)

att revidera strukturer)

*
HRD exempel *HRD exempel

Strukturb'ér sedd som en"o?jekt'iv verklighet som kréver Struktur sedd som en subjektiv konstruktion av de med makt,
granskning och radikal forandring och den bér exponeras och fériandras

RADIKAL FORANDRING
(Lynham 2000, s 174 )

Anledningarna till konstruktion av matrisen var att Lynham (2000) delvis efterstravade mer
forskning inom den kvalitativ inriktning, men &aven att den skulle ha den teoretiska
forankringen. Det som kan uttydas i Lynhams (2000) modell dr att HRD- forskning kan bedrivas
pa en rad olika sitt och med olika utgangspunkter beroende pa vilken organisation som
studeras. Nar forskaren analyserar malen och objekten i forhallande till den valda organisation,
kan det i matrisen utlasas vilket tillvidgagangssatt/perspektiv forskaren anvant sig av.
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Forskningen inom HRD kan vidare beskrivas utifran tva olika synsatt som utgor grunden i hur
forskarna ser pa HRD. Dessa beskrivs som den amerikanska och den brittiska modellen.
Den amerikanska;

“Americans pursued a performance outcomes paradigm which focused on developing
individuals to enhance organisational performance outcomes” (Simmonds & Pedersen,
2006 s 122)

Medan den brittiska modellen fér HRD ser ut enligt féljande;

“In the UK, as in this article, support has developed for the view of HRD as concerned
with understanding and enhancing individual and organizational learning.” (Corley &
Eades, 2006 s 31)

De bada synsatten kan delas upp i tva olika inriktningar ddr den amerikanska foretrader den
prestationinriktade och den brittiska ett larandesynsatt. Kunchinke (2005) anser att den
forskning som bedrivs inom HRD framst baseras pa det som Lynham (2000) beskriver som det
funktionalistiska eller prestationinriktade som utgér den amerikanska modellen.

2.2.3 Kompetensutveckling nationellt

Kompetensutveckling eller personalutbildning som Forsberg et al (1984) beskriver i sin
litteratur utdvas framst inom tre omraden. Dels internt inom organisationerna, men ibland tar
organisationerna hjalp utifran av konsultfirmor eller utbildningsinstitut. Den sista formen av
personalutbildning samordnads av den kommunala vuxenutbildningen, dven kallad komvux.
Trots att Forsbergs et al (1984) litteratur ar nagra ar aldre, ar det tre formerna av
kompetensutveckling aktuella dven i dagens arbetsliv.

| syfte att fortydliga innehallet i kompetensutvecklingsbegreppet har jag valt att utga fran
Forsbergs (1984) fyra kriterier for vad som faller inom ramen for personalutbildning. Ett, att
arbetsgivaren dr huvudman fér utbildningen, tva, att den innehdllsmdssigt har anknytning till
arbetet i vid mening. Tre, att den helt eller delvis sker pd arbetstid och till sist att den helt eller
delvis finansieras av arbetsgivaren (Forsberg, 1984 s 18). Ar ett eller flera av dessa kriterier
faller det inom ramen for personalutbildning (Forsberg, 1984)

Lundmark (1998) poangterar ett fortydligande mellan begreppen utbildningsbehov och
utvecklingsbehov, som ar viktigt att ha i atanke nar begrepp som kompetensutveckling
diskuteras. Lundmarks (1998) diskussion angdende utbildnings- och utvecklingsbehov kan
kopplas till Séderstroms (1981) beskrivning av personalutbildning och personalutveckling.
Soderstrom (1981) beskriver personalutbildning pa liknande satt som Forsberg et al (1984)
ovanfor. Personalutveckling innefattas av utvecklingsatgarder som exempelvis arbetsrotation,
arbetsutvidgning och ledarutveckling vars primara syfte ar att vidga organisationen som i sin
tur ska leda till det sekundara syftet och astadkomma effekter dven pa individ och gruppniva
(Soderstrom, 1981).

2.2.4 Perspektiv pa kompetensutveckling

Kompetensutveckling i sig kan placeras inom en rad perspektiv beroende pa vad
organisationen har for syfte med kompetensutvecklingen. Ellstrom och Kock (1993) beskriver i
sin SOU rappart fyra perspektiv inom kompetensutveckling. Perspektiven ar; tekniskrationella,
humanistiska, institutionella samt kontroll-konflikt och det &r dem jag valt att utga fran vad
galler kompetensutveckling i den har studien.
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2.2.4.1 Teknisk-rationella

Det primara inom det teknisk-rationella perspektivet, vars grunder harstammar fran ”scientific
management”, ar att det ar ledningen som styr och formar malen i organisationen for att 6ka
dess produktion. Detta styrs genom rationella foérestallningar som ar avsiktligt planerade.
Ellstrom och Kock (1993) beskriver att det ar ledningen som styr organisationen, darfor kan
den har typen av organisationsstruktur beskrivas som ett "top-down styre”.

Satsningen pa kompetensutveckling/personalutbildning inom perspektivet &r valdigt
forutbestamd. Ellstrom och Kock (1993) forklarar att detta beror pa att
kompetensutvecklingsinsatser framst sker efter den teknologiska utvecklingen och avser i
forsta hand specifika kvalifikationer istdllet for de generella. Beslut om att medlemmarna ska
fa genomga en form av kompetensutveckling, grundas utifran kalkyler. | dessa satts resultat av
utbildningen i relation till 16n och andra bortfallskostnader. P4 grund av dessa fasta ramarna
inom perspektivet ses medlemmarna endast som ravaror som ska utféra pa forhand uppsatta
mal, vilket forfattarna anser kan leda till ett passivt larande.

2.2.4.2 Humanistiska ("human resources”)

Det humanistiska perspektivet ser Ellstrom och Kock (1993) som ett satt att utveckla de
manskliga resurserna och darigenom gor organisationen sin investering. Arbetet med detta ska
dock ske dmsesidigt och fortga under en langre period for att uppna ett bra resultat. Inom
perspektivet ar det viktigt att medarbetarna kdnner delaktighet, gemenskap och
sjalvforverkligande i arbetet som utfors i organisationen.

Ellstréom och Kock (1993) beskriver vidare att utgangspunkten fér kompetensutveckling inom
det humanistiska perspektivet speglas av en integrerad del av den dagliga verksamheten.
Forfattarna beskriver att insatser eller andra behov av utbildning kan planeras i form av
planeringssamtal (medarbetarsamtal, min anmarkning) istallet fér i formella behovsanalyser.

2.2.4.4 Kontroll-konflikt

Inom det har perspektivet fokuseras det inte pa normer, varderingar och mal som de tva
ovanstaende perspektiven. Ellstrom och Kock (1993) menar istdllet att perspektivet utgors
genom konflikter och motsattningar bland olika parter i organisationen, till exempel mellan
arbetsgivare och arbetstagare.

Nar det galler kompetensutveckling/personalutbildning av medarbetarna styrs detta i framsta
hand av arbetsgivaren. Detta pa grund av att arbetsgivaren ar intresserad av att ha kontroll
over de interna maktférhallandena som kan rada i organisationen. Forfattarna beskriver att
kompetensutveckling anvands som ett osynligt maktutévningsinstrument for att styra
medlemmarna i den riktning arbetsgivaren vill.

2.2.4.3 Institutionella

Till skillnad fran de tre ovanstaende perspektiven menar Ellstrom och Kock (1993) att
organisationer inom det har perspektivet istdllet ses som institutioner och styrs genom
"bottom-up process”. Dessa lever till viss del sitt eget liv och ar nastintill oberoende av
intressen och mal som till en bérjan motiverade dess verksamhet. Eftersom malen framst ses
som en symbolisk funktion intar organisationer inom detta perspektiv en varde rationell
grundsyn.

Forfattarna forklarar att personalutbildning eller andra former av kompetensutveckling inom
perspektivet ses som ett symboliskt arrangemang for att starka organisationens legitimitet.
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2.2.5 Individers forhallande till utvecklingen av kompetens
2.2.5.1 Kompetens

En rad olika tolkningar av begreppet kompetens forekommer i forskning och litteraturen, men
trots mangden av tolkningar kan dock likheter forekomma i dem. Likheterna bestar i att
kompetens ofta satts i relation till att utféra en specifik uppgift och ta fram ratt kunskaper fér
att utféra den uppgiften (Soderstrom, 1990 Ellstrém, 1992, 1997). Uppgiften kan i sin tur delas
in i olika sjalvstandighetsgrader, alltsa i vilken grad individen har en friare tolkningsférmaga
samt handlingsférmaga. Ligger ramen for tolkningsformagan samt handlingsférmagan pa ett
friare plan och valet av metod for att utféra uppgiften inte ar forutbestamd, placeras detta
inom det som Ellstrém (1992) beskriver som utvecklingsinriktat ldarande. Star daremot
individen for en uppgift med fastare ram, dar metoden och den egna handlingsférmagan inte
ar lika fri placerar Ellstrom (1992) in detta under anpassningsinriktat ldrandet. Det som
beskrivits ovan kan i sin tur relateras till hur medarbetarna utfor olika uppgifter vid till exempel
en kompetensutvecklingsinsats eller 6vriga uppgifter de utfor som paverkar deras utveckling i
nagon riktning.

Flera forfattare (Sandberg & Targama, 1998, Sandberg, 1994 och Dall’alba & Sandberg, 2006)
har dock en annan syn pa kompetens an den ovan beskrivna, darfor har jag valt att dven
presentera ytterligare en syn pa kompetens.

Sandberg (1994) menar att kompetens hos individerna baseras pa deras forstaelse i hur de ska
I6sa eller agera vid en arbetsuppgift, hans definition skiljer sig tamligen fran ovanstaende.
Sandberg (2000) har i en senare forskning beskrivit kompetens i relation till den mening
arbetet har for den som utfor arbetsuppgifter. Detta beskrivs som en tolkande ansats av
begreppet kompetens. Sandbergs (2000) forskningen beskrivs utifran ett fenomenografiskt
perspektiv, och hans definition pa kompetens uttrycker sig enligt foljande:

“Competence is thus seen as constituted by the meaning the work takes on for the
worker takes on for the worker in his or her experience” (Sandberg, 2000 s 11)

Som utgangspunkt i sin studie var Sandberg kritisk till det rationalistiska perspektivet pa
kompetens, dar medarbetaren presteras battre beroende pa attributens sammansattning ser
ut. Resultatet av hans studie resulterade enligt féljande:

“Central finding... is that human competence is not primarily a specific set of attributes.
Instead, workers’ knowledge, skills and other attributes used in accomplishing work are
preceded by and based upon their conceptions of work... the findings suggest that the
basic meaning structure of workers’ conceptions of their work constitutes human
competence.” (Sandberg, 2000, s 20)

2.2.6 Medarbetarsamtalets kopplingar till kompetensutveckling

Mikkelsen (1998) hanvisar i sin litteratur att medarbetarnas férvantningar och
huvudmalsadttning med medarbetarsamtalet &r att diskutera den kompetens samt de
utvecklingsbehov som finns hos medarbetaren. Beskrivningen av medarbetarens
huvudmalsédttning om sitt medarbetarsamtal kan likval beskrivas utifran den
kompetensanalysmodell Lundmark (1998) beskriver i Utbildning i arbetslivet. Vidare havdar
Mikkelsen (1998) att medarbetarsamtalet ska fungera som ett tillvdgagangssatt for att
uppratthalla den kompetens eller de utvecklingsbehov medarbetaren behdver samt lagga upp
en strategi for hur detta ska mojliggdras. Mikkelsen (1998) betonar aven vikten av att
medarbetarens behov av utbildning samt utveckling ska i den man det ar mojligt
overensstamma med organisationens behov. Darfér ar det viktigt att medarbetarens
kompetens kartlaggs for att bada parterna ska bli néjda.
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Mikkelsen (1998) beskriver dven uppfoljningen av medarbetarsamtalet. Detta ses ofta som en
brist och dr nagot som kritiseras fran medarbetarna. Han uttrycker detta genom féljande citat
"Vi har ett samtal och sa hdnder det ingenting mer” (Mikkelsen, 1998, s 123). Han menar att
detta kan beror pa att cheferna ar osdkra pa vad medarbetarna menar nar det siger att de vill
ha mer uppfoljning. Konsekvensen av detta kan leda till bristande utveckling av medarbetarna
pa grund av att chefen och medarbetaren inte talar samma sprak. Losningen pa detta
beskriver Mikkelsen (1998) som sakallade uppfdljningssamtal. Dessa ska fungera som ett
komplement till medarbetarsamtalen och kan ske flera ganger om aret. | samtalen kan chefen
och medarbetaren diskutera utvecklingsméjligheter/kompetensutvecklingsinsatser samt folja
upp de som medarbetaren genomfort. Ovanstaende resonemang for oss vidare till mitt
huvudamne, medarbetarsamtal.

2.3 Del 2 - Medarbetarsamtal

| avsnittet kommer en presentation om hur det historiskt sett ut vad det galler
medarbetarsamtalet, jag kommer dven att gdra en presentation om varderingsperspektivet
respektive utvecklingsperspektivet.

2.3.1 Historik om medarbetarsamtal

Engquist (1990) pastar att Frederick Taylor upphovsmannen till Scentific Management var den
forste som intresserade sig for att mata enskilda individers prestationer i arbetslivet. Hans
idéer grundade sig pa ett nedbrytningssystem av arbetet for att 6ka dess effektivitet. Eftersom
Taylors idéer grundar sig inom teknik, var det manniskorna som skulle anpassas till
maskinernas effektivitet och inte tvdrtom. Genom denna arbetsmentalitet vaxte ackordarbetet
fram och arbetarna belénades beroende pa hur snabbt de arbetade. Engquist (1990) beskriver
vidare hur man pa 50- och 60-talet inrattade skattningsskalor dar medarbetarnas prestationer
bedémdes. Pa grund av att det var medarbetares prestationer som varderades, placeras detta
inom ramen for det som benamndes for varderingsperspektivet. Skattningsskalorna férsvann
dock efter en ganska kort period beroende pa att det inte enbart var sjdlva prestationen som
beddémdes, utan dven en rad andra saker, till exempel personkemi, relation till chefen och hur
arbetsgruppen fungerade.

Mikkelsen (1998) viljer i sin litteratur att placera taylorismens syn pa prestationsvarderingar
under det strukturella perspektivet dar organisationens mal spelar en viktig roll (for narmare
insyn se; Bolman & Deal, 2006 Nya perspektiv pd organisation och ledarskap). Nar Taylors
skattningsskalor gick i graven introducerades en ny metod for bedémningen av medarbetarna,
metoderna placerades in i MBO rorelsen (Management By Objectives). Engquist (1990)
Oversatter MBO som; mdlstyrning i samverkan (Engquist, 1990 s 23). Inférandet av denna
metod gjordes pa 50-talet. Syftet med MBO var att; diskutera medarbetarens prestation under
en viss period, mal i verksamheten, utredning av medarbetarens utvecklingsbehov samt
uppratta en plan som skulle finnas tillganglig bade for medarbetaren samt chefen.

Till skillnad fran taylorismen som placerades under det strukturella perspektivet befinner sig
MBO rérelsen inom det som Mikkelsen (1998) beskriver som det humanistiska perspektivet.
Syfte med detta perspektiv dr att anpassning sker efter manniskors behov, formaga och
vardering.

Engquist (1990) beskriver vidare att det var framst pa 60-70-talet som medarbetarsamtalen
utvecklades till hur de ser ut idag. Under den har perioden bérjades det namligen diskuteras
arbetet som livskvalitet och att manniskan inte langre ska fungera som maskiner. Idag laggs
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istallet vikten pa stimulans och utveckling av medarbetarna, vidare benamndes det har som
utvecklingsperspektivet.

Soltani, Gennard, van der Meer och Williams (2003) beskriver dven dem i deras studie att
utvecklingen for medarbetarsamtalen gatt fran att till en borjan utgéra en kontroll av
medarbetare, for att i dagens samtal mer fokusera pa motivation och utveckling av individerna
inom organisationen. Detta for att tillféra sa kallad job satisfaction.

2.3.2 Varderingsperspektivet och utvecklingsperspektivet

Engstrom (2005) beskriver dock vidare i sin avhandling att bade varderingsperspektivet och
utvecklingsperspektivet (som delvis beskrivits under 2.3.1) férekommer i dagens
medarbetarsamtal. Inom ramen for varderingsperspektivet varderar chefen medarbetares
prestationer i forhallande till organisationens mal. Chefen ska i den har rollen fungera som
belénare och kontrollant. Inom det andra perspektivet diskuteras faktorer i egenskap av
medarbetarens valbefinnande och utvecklingsmajligheter. | det har perspektivet ska chefen
fungera som stottande och genom detta ska medarbetaren kédnna tillit (Engstrom, 2005).

En del forskare havdar att de kan uppstad komplikationer om de bada perspektiven behandlas
under ett medarbetarsamtal. Det som kan uppsta ar att medarbetaren kdnner att den inte lika
oppet kan diskutera sina svagare sidor och viljan till utvecklingsbehov i samma samtal som |6n
och bel6ning diskuteras (Engquist, 1990 och Mikkelsen, 1998). Lindgrens (2001) I6sning pa
problemet ar att dela upp de olika perspektiven och diskussionen om utveckling respektive 16n
ska ske pa var sitt hall. Granberg (2003) pastar inte detsamma utan menar att detta maste
kunna diskuteras i samma samtal. Dock ar det viktigt att chefen haller det som diskuterats
under samtalet. Min asikt i fragan gar inte i strid med Granberg (2003) utan jag anser att
I6nefragan och medarbetarens utvecklingsbehov ska diskuteras separat, pa grund av att jag
tror det blir en 6ppnare dialog mellan chefen och medarbetaren.

2.4 Tidigare forskning kring medarbetarsamtal

| detta avsnitt har jag tematiserat tidigare forskning under rubriker som uppstatt vid inldsning
av texterna. | syfte att tydliggéra for ldsaren vill jag podngtera att jag under det héir avsnittet
valt att frangd mitt anvdndande av begreppet medarbetarsamtal och istdllet valt de begrepp
som respektive forskare/férfattare omndmnt i sin avhandling eller uppsats.

2.4.1 Syftet och malet med medarbetarsamtal

Syftet och malet med att organisationen anvander sig av medarbetarsamtal kan se lite olika ut
beroende pa vilket forskningsmaterial som studerats. Rodseth (2002) har i sin uppsats forskat
pa i vilken utstrackning malen med medarbetarsamtalen uppnas i en organisation. Resultatet,
som baseras pa en surveyundersokning med enkéter, visar pa att forfattaren inte riktigt kan
svara pa om malet med den har organisationens medarbetarsamtal uppnas. Anledningen till
resultatet baserar Rodseth (2002) pa att organisationen hon undersokt inte arbetat med
medarbetarsamtal i mer an tre ar. Dessutom har dokumentationen av medarbetarsamtalen
inte skett i den utstrackningen som medarbetarna hade 6nskat.

Mikkelsen (1998) valjer vidare utifran ett antal punkter ta upp vad som ar organisationens mal
med medarbetarsamtalen:

e Utforma medarbetarens och organisationens mal
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e Kartligga medarbetarens kompetens behov och om det finns 6nskemal kring
karriarutveckling

*  Motivera medarbetarna

e Forbattra trivsel och arbetsmiljon for medarbetarna

Nar det galler utvecklingsperspektivet och varderingsperspektivet, som beskrivs under 2.3.2,
kan malen med medarbetarsamtalen se lite olika ut beroende om man tar hansyn till individers
eller organisationens mal. De olika perspektivens syn pa manniskan och organisationen skiljer
sig at. Inom varderingsperspektivet ligger intresset med medarbetarsamtalet att det ska
anvandas som stod for att uppfylla organisationens mal. Utvecklingsperspektivet inriktar sig
istdllet pa att organisationen tar hansyn till medarbetarnas behov av utveckling som sedan
overensstaimmer med organisationen behov. Det som dock kan vara svart inom
utvecklingsperspektivet ar dock att sammanfora de individuella malen med organisationens
mal (Engstrém, 2005 och Mikkelsen, 1998).

2.4.2 Genomforandet och innehallet i samtalet

Lindgren (2001) beskriver i sin avhandling att utvecklingssamtalet oftast dger rum pa chefens
rum, vilket motsager det hon patraffat i handbodckerna som anser att samtalet ska dga rum pa
en neutral plats. Det som diskuteras under samtalet ar arbetsforhallanden, verksamheten,
relation mellan medarbetare och cheferna, utvecklingsbehov och ibland &ven l6nefragor.
Engstroms (2005) avhandling handlade om medarbetarsamtal mellan rektorer och larare,
Innehallet i deras samtal praglades framst av lararen, skolan som arbetsplats och ledarskapet
hos rektorn. Vad som diskuteras under medarbetarsamtalen ar belagt med sekretess for
utomstaende. Vidare uppmanar Lindgren (2001) att det som diskuterats fram vid samtalet ska
tas upp pa nastkommande medarbetarsamtal.

Det som ligger till grunden fér dagens medarbetarsamtal ar att det fokusera pa framtids
utveckling av organisationen och medarbetaren istdllet for det forflutna som det historiskt satt
gjorts (Soltani et al, 2004).

2.4.3 Kvalitén och 6msesidighet i ett utvecklingssamtal

En forskare som intresserat sig for kvalitén i utvecklingssamtalen ar Engquist (1990). Han
menar att samtalet kan vara av antingen god kvalité eller mindre bra kvalité. | sin avhandling
har han utgatt fran kommunikationsteorier for att komma fram till vad som ar god respektive
mindre god kvalité. Syftet med studien ar att utvecklingssamtal ska kunna anvandas som ett
forandringsinstrument ute i organisationerna.

Det resultat som redovisas i Engquists (1990) avhandling ar att samtal av god kvalité innebar
att det ror sig 6ver olika abstraktionsnivaer och innebér att samtalspersonerna kan diskutera
bade sakfragor och fragor pa hogre nivaer. Exempel pa fragor pa hogre niva ar; personlig
livssyn, varderingar och existentiella fragor .

Lindgren (2001) har istallet valt att fokusera pa oOmsesidigheten mellan parterna i ett
utvecklingssamtal. Resultatet i hennes studie tyder pa att chefens och medarbetarens
forvantningar kring samtalet skiljer sig at, men dven att utvecklingssamtalen inte visar sig vara
lika dmsesidiga som Lindgren (2001) anser det beskrivs i handbéckerna. | inledningsskedet och
avslutningen ar det chefen som tar kommandot for samtalet. Vidare beskriver Lindgren (2001)
att jambordigheten parterna emellan ar relativt svag, da det ar chefen som styr interaktionen
bade vad det géiller detaljfragor men &dven i det stora hela. Det kommer dock fram i
avhandlingen att detta ar omedvetet hos medarbetarna. En likvardig forvantning i
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medarbetarsamtalet ar att bade parterna vill ha en sa 6ppen dialog som mdijligt. Slutligen
framkommer det att bade parterna ar valdigt positiva till sjdlva samtalet i sin helhet.

Engstroms (2005) bidrag till teoriutveckling av medarbetarsamtal i hans avhandling ar att;
"studien har férsékt att sammankoppla interaktionsménster och férklaringar till dessa ménster
med samtalens betydelse fér deltagarna” (Engstrom, 2005 s 268). | hans teori ingar bade sjalva
samtalssituationen men ocksa dess forberedelser och effekter. | den har teoriutvecklingen
inkluderas dven medarbetarnas aspekter. Tillskillnad fran Lindgrens (2001) avhandling som
enbart ar chefsfokuserad, alltsa chefens betydelse for interaktionen i samtalet mellan chefen
och medarbetaren.

2.4.4 Feedback

Ett begrepp som framkommit i mina tidigare studier, ar feedback. Det dr en 6nskan fran
medarbetarna att de ska fa mer feedback fran sin chef. Om inte feedback ges till medarbetarna
havdar Walsh (2005) att detta kan leda till mindre motivation och tillfredstéllelse i deras
arbetssituation. Med anledning av detta beskriver hon i sin studie vikten av att ge sina
medarbetare feedback. Feedback utgér en positiv effekt for individen men aven foér gruppen i
organisationen. Roberts (2003) tydliggor vikten av feedback, men belyser feedbackens
kopplingar till de malsattningar som satts upp i medarbetarsamtalet. Genom feedbacken kan
medarbetarna tydligare fokusera pa sina arbetsuppgifter, som &dven kan leda till att
medarbetaren presterar battre. Feedback kan &dven ges i negativ form, men den har
feedbacken beskriver Holbrook (2002) att arbetsledare/chefer har mycket svarare att ge sin
medarbetare. Anledningen tros vara att arbetsledaren/chefen kdnner sig mer obekvam i den
situationen.

Axelzon och Horlyk (2002) beskriver i sin uppsats att medarbetarna inte far feedback i den
utstrackning det anser sig behdva. Detta har lett till det som jag beskriver ovanfor, namligen
att de anstallda blev mindre motiverade i sin arbetssituation.

2.4.5 Medarbetarsamtal i Sverige och internationellt

I Mikkelsen (1998) och Lindgren (2001) forskning framkom de att de ansag att det
internationella innehallet i ett medarbetarsamtal skiljer sig jamfért med har i Sverige. De
menade pa att den svenska synen pa medarbetarsamtal fokuserar pa framtiden och
medarbetarnas utveckling och den internationella synen pa samtalet innebdr mer fokus pa
prestationer. Jag kan val till viss del halla med dem att synen pa samtalet skiljer sig at. Men jag
har dven funnit aspekter som ser liknande ut bade har i Sverige och Internationellt. Exempel pa
likheter ar feedback som beskrivs bade i internationell-, Roberts (2003) och svensk forskning,
Axelzon och Hérlyk (2002). Ytterligare likheter ar att det ar viktigt med malsattning och malen
med medarbetarsamtalen, detta visar Roberts (2003) och Rédseths (2002) studier pa.
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2.5 Diskussion av tidigare forskning

Med ovanstdende beskrivning av tidigare forskning kring medarbetarsamtal kommer jag att
redogoéra for den problematik som framkommit vid ldsningen av avhandlingarna. Detta ska i
sin tur mynna ut i forskningsfrdgor som brutits ur utifrdn mitt syfte som presenterades i
inledningen.

2.5.1 Tidigare forsknings utformning

Till skillnad fran Lindgren (2001), som sjalv medverkar vid sina inspelade samtal, har Engstrom
(2005) inte medverkat vid sina samtal. Detta anser jag kan fa en del negativa konsekvenser
eftersom Engstrom (2005) inte har kunnat analysera kroppssprak och tystnader som om han
hade medverkat. Dock har Engstrom (2005) fler antal intervjuer, 12 stycken, tillskillnad fran
Lindgrens (2001) fyra, vilket jag ser som en styrka i hans avhandling.

Efter att ha last Lindgrens (2001) avhandling fragar jag mig om generella slutsatser kan dras pa
enbart fyra samtal. Sjalv anser jag att fler intervjuer bor att genomforts for att framhéava sa
starka slutsatser som Lindgren har gjort i sin avhandling. Det kan ocksa visat sig hammande for
Lindgrens (2001) respondenter att hon anvant sig av bade bandspelare och videokamera.

Likt Engstém (2005) deltar inte heller Engquist (1990) vid sina utvecklingssamtal, utan deltar
endast efter utvecklingssamtalet och intervjuar intervjupersonerna angaende samtalets
kvalité. Engquist (1990) bygger sin studie pa samtal som inte ar autentiska utan konstruerade
enbart for avhandlingen. Detta kan diskuteras med tanke pa den definitionen han anvander i
relation till utvecklingssamtal; "En forberedd regelbundet dterkommande diskussion mellan
chef och medarbetare avhandlande verksamhetens mal och medel och som prdglas av
omsesidighet” (Engquist, 1990 s 31). Eftersom utvecklingssamtal ska vara nagot
aterkommande enligt Engquist (1990), anser jag inte att hans samtal ar representativa for det
som kallas utvecklingssamtal detta pa grund av att han konstruerade dem enbart for sin
avhandling. De som deltog i studien hade aldrig tidigare anvant sig av den typen av samtal.
Dock gav Engquist (1990) dem instruktioner om hur de skulle ga tillvaga.

Lindgrens (2001) och Engstroms (2005) avhandlingar varit intressanta att ldsa, for i och med
dem har jag fatt en forstaelse om att chefen och medarbetaren har olika forvantningar och
upplevelser kring medarbetarsamtal.

Engquists (1990) avhandling har varit givande da jag fatt en forstaelse om vad ett
medarbetarsamtal med god kvalité innebar och dessvarre dven uppmarksammat att samtalets
resultat dven kan framtrada i mindre god kvalité. Sjdlva samtalets kvalité ar inte nagot jag
kommer studera i min studie.

2.5.2 Perspektiv pa tidigare studier

Den tidigare forskning jag studerat har jag applicerat pa de olika perspektiv som Lynham
(2000) utarbetat i sin matris som finns beskriven under 2.2.2. Jag har enbart valt att placera in
de tre avhandlingarna, pa grund av att de 4r dem jag anvant mig av mest i beskrivandet av den
tidigare forskningen.

Malet med bade Lindgrens (2001) och Engstréms (2005) avhandlingar ar att deras forskning
relateras till interaktionen i ett utvecklingssamtal/medarbetarsamtal mellan chefer och
medarbetare. Lindgren (2001) fokus ligger framst pa chefens maktposition, medan Engstéms
(2005) i sin avhandling vidgar den teorin som framkommit i Lindgrens (2001) avhandling och
inkluderar dven medarbetarnas professionella makt. | och med att Lindgren (2001) och
Engstréom (2005) har forsokt att forutsdga och undersbka efter aterkommande
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interaktion/6msesidighet menar jag att det kan hanféras till det som Lynham (2000) beskriver
som det funktionalistiska perspektivet.

Engquist (1990) tittat pa kommunikationsteorier som ar dominerande for att vagleda hur
kvalitén i ett utvecklingssamtal ter sig. Pa grund av de beskrivha malen med Engquist (1990)
studie anser jag att den narmar sig det som Lynham (2000) beskriver som det radikal
strukturalistiskt perspektivet pa HRD-forskning.

2.5.3 Inplacering av min egen studie

Det jag kan bidra med till forskningsomradet medarbetarsamtal ar att jag vill fa en inblick i ett
organisatoriskt perspektiv pa medarbetarsamtal, ndgot som jag anser vara en brist i de
avhandlingar och uppsatser jag last. Till skillnad fran bade Engquist (1990), Lindgren (2001) och
Engstrom (2005) kommer jag inte att ta del av sjdlva medarbetarsamtalet, utan endast ringa in
medarbetarnas och chefernas forestallningar kring amnet. Jag kommer inte heller, som
Lindgren (2001), dra generella slutsatser av medarbetarnas och chefernas férestallningar i hela
Lunds kommun, utan mitt syfte ar att fa en djupare forstaelse kring vad mina utvalda
respondenter berattar.

Aven den hir studien kan placeras in i Lynhams (2000) matris, jag anser att den placeras in i
det tolkande perspektivet, eftersom jag vill beskriva och forsta hur medarbetarna och cheferna
ser pa medarbetarsamtal.

| avsnitt 2.2.4.1 till 2.2.4.2 har jag beskriver fyra olika perspektiv som Ellstrom och Kock (1993)
placerar kompetensutveckling under. | den har studien anser jag att min studerande
organisation narmar sig det som Ellstréom och Kock (1993) beskriver som det humanistiska
perspektivet, vad galler HRD/personalutbildning och medarbetarsamtal. Valet av perspektiv
har analyserats fram genom mitt empiriska material.

Aven om utgdngspunkten i min studie ligger inom ramen fér det humanistiska perspektivet, vill
jag dock papeka i enlighet med Ellstrom och Kock (1993) att de fyra olika perspektiven ska ses
som komplement istallet for varandras uteslutare. Nar de ses som komplement kan de olika
perspektiven relateras till tre foreteelser, organisation, olika avdelningar eller samma
organisation fast vid olika tidpunkter.

En fordjupning av det humanistiska perspektivet beskriver Brewster och Holt Larsen (2000)
som en psykologisk forstaelse, inom perspektivet kan man stélla sig fragor som; vilka resurser
av medarbetarna kan och behover utvecklas och hur kan organisationen mojliggéra de
individuella handlingarna som behoévs utvecklas. For att uppna malen gemenskap och kvalité
som anses centralt inom perspektivet ar det viktigt att medarbetarna ska vaxa och ha ett
meningsfullt arbete.

Ett tillagg till psykologiska forstaelsen utifran Brewster och Holt Larsen (2000) kan goéras utifran
det Dall’Alba och Sandberg (2006) presenterar i sin forskning. De menar att det inte enbart ar
erfarenheterna som bor tas med fran en fortbildningsinsats utan lagger dven vikten pa
forstaelse individerna tar med sig fran denna, eftersom det ar viktigt att det forstar hur arbetet
sedan ska utféras i praktiken. Utifran ovanstaende resonemang har jag konkretiserat mitt
syfte;

Syftet med den hdr studien dr, som tidigare omnamnts, att belysa férestdllningar kring
medarbetarsamtal ur sd vdl ett individuellt- som ett organisatoriskt perspektiv samt hur dessa
forestdllningar kan bidra till utveckling for sa vdl individer som organisation.
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Pa basis av genomgangen av den tidigare forskningen ska jag forsoka besvara féljande
forskningsfragor.

e Hur ser de intervjuade cheferna pa medarbetarsamtal?

e Hur ser de intervjuade medarbetarna pa medarbetarsamtal?

e Jamfora likheter och skillnader mellan chefernas och medarbetarnas forestallningar
om medarbetarsamtal

e Hur talar medarbetarna i medarbetarsamtalen om utvecklingsmdjligheterna?
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3 Metod

Mitt metodkapitel dr indelat i fyra sektioner. Jag bérjar férst med att beskriva mina
utgdngspunkter med grund i mitt teoretiska kapitel. Ddrefter kommer jag att beskriva min
forskningsstrategi och mitt genomférande, efter det presenteras det etiska aspekterna.
Avslutningsvis kommer kvalitén av min metod att diskuteras.

3.1 Utgangspunkter

| foregaende kapitel har jag beskrivit att jag i den har studien har utgatt fran det som Lynham
(2000) beskriver som det tolkande perspektivet vad det giller HRD/kompetensutveckling och
medarbetarsamtal. Detta pa grund av att jag ar intresserad av medarbetarnas och chefernas
forestallningar kring medarbetarsamtal. Efter att jag studerat en rad olika studier inom damnet
medarbetarsamtal har jag kommit fram till att det i dessa finns en avsaknad inom det
organisatoriska perspektivet gentemot det individuella perspektivet. Min ambition ar att med
utgangspunkter inom det tolkande perspektivet gora en mindre empirisk studie med
kvalitativa utgangspunkter och besvarar mitt syfte, se vidare 1.5.

3.1.1 Kvalitativ forskningsstrategi

For att veta vilken forskningsstrategi jag ska anvanda i den har studien ar det viktigt att jag vet
vilka fragor jag vill besvara. Syftet med min studie ar att belysa vilka forestallningar som
medarbetarna i Lunds kommun har angdende medarbetarsamtal och relationen till deras
respektive organisationens utveckling.

Eftersom mitt intresse ligger i att fa en forstaelse hur individer uppfattar och tolkar en viss
foreteelse, faller det inom ramen foér en kvalitativ forskningsstrategi (Bryman, 2002). Min
studie inriktar sig inte pa att fa en generell giltighet pa det som forskas, utan mitt syfte ar att
jag vill fa en djupare forstaelse av dmnet jag valt att studera. Da jag ar intresserad av att gora
tolkningar pa den sociala verkligheten anses kvalitativa metoder vara lamliga (Holme &
Solvang, 1997). Inom den kvalitativa forskningsstrategin har jag anvant mig av kvalitativa
intervjuer.

Kvalitativa intervjuer ar en av de vanligaste metoderna som anvands vid kvalitativa studier
(Trost, 2005 och Kvale, 1997). Cohen, Morrison & Manion (2007) anser att intervjuer ar bra att
anvanda da forskaren vill studera vad som kretsar i individers huvud och eftersom jag vill veta
vad medarbetarna har for férestallningar kring medarbetarsamtal har jag valt intervjuer. Mina
kvalitativa intervjuer faller inom ramen for det som beskrivs som semistrukturerade interjuver,
vilket innebar att mina fragor stalldes tamligen fritt utifran vad respondenterna beréattar. Vid
behov kan foljdfragor stallas for att fa fram mer information fran respondenten.
Forhoppningen med att anvanda semistrukturerade intervjuer ar att respondenterna ska svara
sa Oppet som mojligt och aven vidareutveckla sina synpunkter kring d@mnet (Denscombe,
1998).
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3.2 Genomforande

3.2.1 Urval och presentation av respondenter

| den hér studien har jag genomfort nio stycken kvalitativa intervjuer, varav tva med
respondenter i chefsposition och resterande med personer pa medarbetarniva.

Nar jag val hade betstamt mig for att studera Lunds kommun kontaktade jag de
kontaktpersoner som kommunens hemsida hanvisar till nar det handlar om akademiska
uppsatser. Efter ett par utskick via mail fick jag svar fran tva olika forvaltningar. Darefter
bokade jag in ett méte med en av mina kontaktpersoner pa den ena forvaltningen. Detta var
ett kort mote dar jag beskrev syftet med min studie och dar vi gemensamt bestamde lampliga
intervjurespondenter. Kontaktpersonen pa kommunen meddelade de tdnkta respondenterna
att en student skulle komma att kontakta dem (se bilaga 1 och 2). Genom kontaktpersonen
hade jag nu fatt kontakt med den ena chefen och fyra av chefens medarbetare.

For att fa ett vidare perspektiv pa den organisatoriska synen pa medarbetarsamtal valde jag att
ta kontakt med ytterligare en chef vid en annan forvaltning. Denna kontakt fick jag via min
andra kontaktperson pa kommunen, som mailade ut ett foljebrev till ett par chefer (se bilaga
3). Efter nagra dagar fick jag svar fran en chef som var intresserad av att stalla upp pa intervju
och genom chefen fick jag kontakt med tre av chefens medarbetare.

| de tva forvaltningarna har cheferna arbetat som chefer sedan 2003 och medarbetarna har
arbetat mellan 1 till 10 ar. Chefen i den ena férvaltningen har sina medarbetarsamtal med elva
medarbetare, varav jag har intervjuat fyra av dessa. Medarbetarna som jag intervjuat ar allt
fran tekniker till receptionist. Chefen i den andra foérvaltningen har sina medarbetarsamtal
med 8 medarbetare, varav jag har intervjuat tre av dem. De tre jag har intervjuat arbetar med
kontorsarbete.

Jag vill inte presentera vad de arbetar med mer i detalj da det inte ar relevant fér mitt resultat
men ocksa for att bevara konfidentialiten.

3.2.2 Utformandet av intervjuguide

Efter att urvalet av intervjupersoner var faststallt utformade jag en intervjuguide som skulle
anvandas vid de kommande intervjuerna. Cohen et al (2007) anser att en intervjuguide
fungerar som stod for att forskaren ska fokusera pa de forskningsfragor och begrepp som ér
viktiga att fa fram. Eftersom mitt syfte urskiljer bade ett individperspektiv och ett
organisatoriskt perspektiv har jag konstruerat tva olika intervjuguider dar den ena anvandes
vid intervjuer med medarbetare (se bilaga 5) och den andra vid intervjuer med chefer (se
bilaga 4). Den skriftliga information jag fatt av kommunen déar syftet med medarbetarsamtal
framgar samt en lathund (se bilaga 6) med praktiska tips och rad har tagits i beaktande vid
konstruktionen av intervjuguiderna. Pa grund av det nagot mindre organisatoriska perspektiv
(cheferna) i denna studie ar dven syftet med lathunden att den ska representerar detta.
Tidigare forskning inom mitt omrade har ocksa legat till grund for utformningen av
intervjuguiden. Efter den forsta chefsintervjun fann jag behovet av att lagga till ytterligare ett
par fragor, en del av dessa fragor lades dven till i medarbetarnas intervjuguide.

3.2.3 Intervjutillfillet

Vid intervjuerna med mina respondenter anvande jag en bandspelare och infor varje traff med
mina respondenter férberedde jag bandspelaren med band och mikrofon. Innan intervjuerna
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satte igang fragade jag mina respondenter om det var okej att jag anvande mig av
bandspelaren. Jag forklarade tydligt att det bara var jag som skulle transkribera material for att
sedan forstora den inspelade informationen. Alla respondenter gav sitt medgivande.

Alla intervjuer genomférdes pa respondenternas arbetsplatser pa ostorda platser dar vi satt
enskilda. Detta var bra, eftersom da behévde respondenterna inte ta sig nagonstans och de
befann sig pa platser dar det kdnde sig hemma. Tiden pa intervjuerna var mellan 15 till 60
minuter. Vid den nast sista intervjun med en av medarbetarna hade jag glomt min
intervjuguide. Min forsta reaktion var att jag blev nervés, men det hela |Gste sig pa ett bra satt
eftersom jag vid det har laget kunde den utantill. | efterhand valde jag att jamfora mina fragor
vid den har intervjun med intervjuguiden for att sakerstalla att fragorna stamde Gverens.
Overensstaimmelsen var god.

Innan jag borjade stélla mina fragor efter min intervjuguide forklarade jag aterigen vad som var
mitt syfte med studien och delgav en kort presentation av mig sjalv och utbildningsinriktning.
Efter detta paborjades intervjun. Dar det behovdes stdllde jag foljdfragor. Nar jag stallt mina
fragor fragade jag respondenten om den hade nagot mer att tilligga eller om det var nagot
som var oklart. Intervjun avslutades och jag tackade for deras medverkan.

3.2.4 Bearbetning av mitt empiriska material

Trots att Bryman (2002) anser att transkribering av det inspelade materialet leder till att det
blir mycket text att analysera (vilket han ser som en nackdel) valde jag dnda att gora detta i
linje med Denscombes (1998) rekommendationer om att det underldttar analysarbetet.
Transkriberingen skedde efterhand som jag genomfdorde mina intervjuer. Trots att
transkriberingen var valdigt tidskrdavande gav det mig en grundlig bild av mitt empiriska
material. Nar transkriberingen var klar padborjade bearbetningen av mitt material.

| bearbetningen av mitt empiriska material har jag valt att anvdnda mig av Kvales (1997)
modell for tolkning av intervjutexter:

Tabell 2 : Tolkningssammanhang och valideringskontexter

Tolkningssammanhang Valideringskontext
Sjalvforstaelse Intervjuperson
Kritiskt sunt fornuft Allmanheten
Teoretisk forstaelse Forskarsamhallet

(Kvale ,1997, s 193)

Under denna bearbetning ar syftet att presentar vad respondenterna faktiskt har sagt i
koncentrerad form, utan egna tolkningar (Kvale, 1997). Sjdlvférstdelsen av mitt empiriska
material baserades pa ett utkast dar jag valde att separera de tva olika forvaltningarna under A
respektive B. Darefter utgick jag fran rubrikerna i min intervjuguide och sdllande in mitt
material under Innan medarbetarsamtalet, under medarbetarsamtalet och uppfélining. Men
dven del fyra (angdende kompetensutveckling) som endast finns representerad i chefernas
intervjuguide (se, bilaga 4). | denna bearbetning fann jag sedan att nagra storre likheter eller
skillnader inte fanns i de olika forvaltningarna. Utan de likheter och skillnader som jag
analyserade fram Iag mest i individuella skillnader mellan enskilda medarbetare och cheferna.
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| nasta steg av bearbetningen &r tolkning av forfattaren tilldten, fast inom rimliga granser
(Kvale, 1997). Pa grund av de framkomna likheterna och skillnaderna valde jag vidare under
det Sunda férnuftets férstdelse att integrera mina tva texter till en sammanhingande text.
Genom detta skapades nya rubriker genom kodning av ursprungstexten.

| det sista steget av bearbetningen ska forfattaren tillimpa en teoretisk referensram (Kvale,
1997). | den Teoretisk forstdelse som presenteras under mitt analyskapitel, kapitel 5, kommer
jag att analysera och diskutera det jag kommit fram till i min resultatredovisning, kapitel fyra,
och satta det i relation till mitt teoretiska underlag som finns under kapitel tva.

3.3 Etiskt forhallningssatt

Jag har foljt de krav som bade Bryman (2002), Kvale (1997) och Trost (2005) beskriver ska fojas
nar samhallsvetenskaplig forskning genomfors; informationskravet, konfidentialitetkravet,
nyttjandekravet och samtyckeskravet. Mina respondentar har alla blivit informerade om vad
mitt syfte med studien ar och jag har likasa informerat dem att de nadr som helst under
studiens gang kan valja att avbryta sin medverkan. Samtliga respondentar har samtyckt till att
medverka i studien men deras namn kommer inte att presenteras i studien for att skydda
deras konfidentialitet. Dock kommer Lunds kommun presenteras. Vid mote med
respondenterna har jag tydligt forklarat for dem att det transkriberade materialet och banden
som anvants vid intervjuerna endast kommer att anvandas av mig och att ingen annan far
tillgang till det.

Vid tillfragan om medverkan har jag inte undanhallit nagon typ av information som fér dem
kan ha varit relevant att fa innan de bestdammer sig for att medverka eller ej. Bryman (2002)
anser att det ar viktigt att ge respondenterna all information som ar nodvandig for att de
sedan ska besluta om de ska delta i studien och anledningen till detta ar att deltagarna inte ska
fa en forfalskande eller negativ bild av den samhallsvetenskapliga forskningen.

Angadende konfidentialitetkravet var jag valdigt tydlig i mina foljebrev (se bilagor 1-3) att jag
inte skulle ndmna respondeternas namn i rapporten utan endast Lunds Kommun. Jag beskrev
aven tydligt att jag inte heller skulle namna vilken férvaltning respondenterna arbetade vid.

3.4 Kvalitetsaspekter

3.4.1 Akthet, reliabilitet och validitet

Eftersom jag har anvant mig av en bandspelare ar jag val medveten om att detta kan vara
hdammande for de respondenter jag har intervjuat. Men da jag anser att
dktheten/tillforlitligheten 6kar valde jag dnda, att med respondenternas tillatelse, anvanda
bandspelaren. Eftersom jag var sjdlv nar jag intervjuade mina respondenter hade det varit
svart att bade intervjua och anteckna samtidigt. Trost (2005) anser att anteckningar |att kan bli
subjektiva och selektiva och detta ar ytterligare ett skal att anvanda bandspelare. Till skillnad
fran anteckningar som Trost (2005) menar blir subjektiva, anser Denscombe (1998) att
bandspelaren dokumenterar den insamlade datan pa ett objektivt satt.

Reliabiliteten i en studie handlar om i vilken utstrackning resultatet kan géras om (Trost, 2005).
Eftersom min studie baseras pa kvalitativa intervjuer ar detta nastan omojligt med tanke pa att
intervjuerna utfordes vid en speciell tidpunkt. Hade jag gjort om den har studien igen hade
sakert delar av mitt resultat blivit liknande vad det ar idag, men andra delar hade inte varit

23




detsamma. Detta ar dock inte nagot unikt for just min studie, utan snarare en allman
problematik med den kvalitativa ansatsen.

Nar det galler validiteten i ett bredare forskningssammanhang handlar detta om hurvida
studien mater det som ar avsett att matas (Trost, 2005). Nar det galler min studie har jag noga
foljt de rekommendationer som forskare beskriver i olika metodbdcker. Jag har till mina
kvalitativa intervjuer férberett intervjuguider med fragor som jag anser vara lampliga i relation
till mitt syfte. | mina kvalitativa intervjuer har jag inte heller forsokt soka efter generella svar,
utan snarare en djupare forstaelse kring det som respondenterna berattar.

3.4.2 Forforstaelse

Alvesson och Skéldberg (1994) betonar den forforstaelse som jag som forskaren har vid
bearbetningen och analysen av det empiriska materialet. Min forférsaelse till mitt valda @mne
ar fran borjan begransad av den enkla anledningen att jag sjdlv aldrig haft ett
medarbetarsamtal och inte tidigare arbetat inom offentliga verksamheten, vilket kan géra det
svarare for att fa en full forstaelse av respondeternas berattelser. Men det kan dven vara an
fordel da jag inte har fdrgat mitt empiriska resultat utifran tidigare erfarenher. Dock 6kade min
forforstaelse till amnet nar jag paborjade inlasningen av den litteraturen jag valt ut, men dven
vid intervjuerna jag har haft med mina respondenter. Med den har uppsats hoppas jag dven
att du som lasare ska fa en vidgad forstaelse av amnet.

3.4.3 Intervjuareffekten

Nér intervjuer anvands som forskningsinstrument kan man aldrig komma ifran att interjuvaren
pa ett eller annat satt paverkar utfallet, det kan till exempel vara alder, kon eller etnicitet som
paverkar hur respondenten svarar pa fragorna (Denscombe, 1998). For att undvika det
Denscombe (1998) beskriver har jag vid intervjusituationerna forsokt att agera och vara sa
neutral som mojligt. Jag anser inte att nagon av de har aspekterna pa nagot satt paverkade
mina respondenter, detta pa grund av att jag inte anser att mina fragor var sarskilt kdnsliga att
besvara.

Precis som jag, har respondenten en viss forforstaelse till det amnet jag intervjuat om. Vissa
ord eller fragor som anvants i min intervjuguide kanske respondenten har tolkat pa ett annat
satt 4n vad som var mitt syfte. Denscombe (1998) menar att detta kan leda till att
respondenten i en intervjusituation da svarar vad som dnskas eller forvantas. Min uppfattning
var att respondenterna var valdigt 6ppna i sina svar. Da respondenterna bade tog upp positiva
saker, men dven saker som var negativa och som de sjalva ville forbattra. Jag fragade dven
mina respondenter om jag fick kontakta dem om det var nagot som var oklart i deras svar,
efter det att jag hade transkriberat mitt material.
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4 Resultatredovisning

| detta kapitel kommer mitt resultat som samlats in fér studien presenteras. Mitt resultat Gr
uppdelat i tre delar dér jag dels presenterar férestdllningarna kring medarbetarsamtalet och
dels hur Lunds kommun arbetar med kompetensutveckling, foér att avsluta med en
sammanfattning av resultatdelen.

4.1 Forestallningar kring medarbetarsamtal

| Lunds kommuns handlingsplan framkommer det att medarbetarsamtal ska ske en gang om
aret, vilket 6verensstammer med det som framkommit i intervjuerna. Den ena forvaltningen
hade deras senaste medarbetarsamtal i varas och i den andra forvaltningen hade
medarbetarsamtalet 4gt rum ungefar en manad innan mina intervjuer dgde rum.

En av cheferna berdttar att h-n inte har gatt nagon specifik utbildning angaende
medarbetarsamtal, dock har alla verksamhetschefer for ett par ar sedan genomgatt en storre
utbildning dar medarbetarsamtal ingick som en liten del. Den chefen tyckte detta var valdigt
givande eftersom h-n aldrig tidigare arbetat som chef. Den andra chefen uppger att h-n inte
gatt nagon utbildning om medarbetarsamtal inom kommunen, men under tidigare
arbetslivserfarenheter fran den privata sektorn gatt kurser inom omradet.

Nar det géller bade medarbetarnas och chefernas forestéllningar kring medarbetarsamtal
kommer dessa att presenteras under nio aspekter/rubriker nedan.

4.1.1. Betydelsen av medarbetarsamtal

Betydelsen av medarbetarsamtalet beskrivs pa lite olika satt av cheferna. Den ena beskriver
det sa har;

”Da far man tid liksom och héra vad medarbetarna funderar 6ver och hur det uppfattar
sin situation relationer mellan dom och mig och hur verksamheten fungerar, deras roll i
verksamheten, det dr vdl s@ jag ser pa det. Sa det dr ju mycket dom som ska fa fram sin
rést i férsta hand va.”

Medan den andra chefen redogor for betydelse pa foljande sétt;

“Assd egentligen dr det s@ att det hdr medarbetarsamtalet jag brukar sdga att man kan
ha hur mdnga medarbetarsamtal som helst. Mdnga gdnger ndr man har en dialog med
ndgon s@ dr det en form. Det dr ju inte s att jag ser medarbetarsamtalet som en
fyrkantig del som mdste genomféras. Utan jag kan mycket vdl réka ut for att man
upptdcker att man haft medarbetarsamtal under vigens gdng. Men helt det finns en
policy som sédger att vi ska ha det en gdng om dret./.../ Jag ser ju det hér samtalen med
medarbetarna som ndn form av ett sdtt att styra verksamheten, sG mdanga gdnger blir
det ju mer dn ett samtal som dr en form av medarbetarsamtal och uppfélining pé det
va. Man dr som en coach va man coachar sina medarbetare och pG det viset sa driver
man ju arbetet framat”

Vidare beskriver medarbetarna att deras forestallningar om vad ett medarbetarsamtal innebar
och dess betydelse:

“Man kan sdga vad man har for férvintningar och fragga vad som finns for
férvéntningar.”

En annan sager:
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“Men jag tror att det dr fér mig att kunna utvecklas, dels kunna prata med min chef G
berdtta om de utbildningar jag vill ha sa att jag kan férkovra mig inom och bli duktigare
pd jobbet sa att sdga va.”

En del av medarbetarna forklarar inneborden av medarbetarsamtalen som ett forum dar man
kan diskutera hur man vill utvecklas eller om man till exempel vill byta arbetsuppgifter.
Ytterligare en medarbetare beskriver inneborden pa féljande satt;

“prata med sin ndrmaste chef och vi pratar om allt fran arbetsuppgifter till hur jag mar”

4.1.2 Initiativet till medarbetarsamtalet

Nar vi diskuterar vem det ar som tar initiativet till medarbetarsamtalen, berattar cheferna att
det ar de som gor det. Vanligtvis skickar den ena chefen ut mail till sina medarbetare, dar de
har tva veckor pa sig att ange vilken tiden, i den utvalda veckan de kan traffas. Vidare berattar
den chefen att h-n brukar satta upp en timme, men h-n forklarar tydligt att h-n egentligen
satter upp mer tid och forklarar att det ar valdigt olika hur lang tid samtalen brukar ta. Den
andra chefen forklarar att h-n brukar uppmana sina medarbetar om nar de ska ha sina
medarbetarsamtal pa enheten, som brukar infalla nagon gang under hosten, och darefter
avstammer de med chefen nar bada har méjlighet att genomféra medarbetarsamtalet.

Tva av medarbetarna uppgav dock att det senaste medarbetarsamtal bestimdes bara nagon
dag innan samtalet skulle d4ga rum. Da fragade jag dem om det var for kort tid att forbereda sig
pa och da uppgav en av dem;

“Nd, egentligen inte for jag visste ju vad jag ville sdga och vad jag ville ta upp och sdna
grejor. Sa det var inte sa att jag tyckte det var kort tid”

Alla medarbetarna instammer om att det ar chefen som ska ta initiativet till
medarbetarsamtalet. En beskriver att;

“rent formellt @ dr det ju h-n som ska géra det s@ ddrfér anser jag ingenting”
En annan medarbetare menar dock;

”Assd det kan vdl vara bra, men ibland kanske man vill géra det vid ett annat tillfélle
ocksa”

Overlag uppfattar jag det som att medarbetarna anser att det r chefens uppgift och tycker det
ar bra att chefen tar initiativet till det arliga medarbetarsamtalet. En medarbetare beskriver
det som att det kdnns mer angeldget att som anstalld ha ett medarbetarsamtal och darfor
tycker h-n att det ar skont att det ar chefen som tar initiativet till samtalen, annars upplever
medarbetare att h-n kanske hade varit lite tjatig. Ytterligare en medarbetare anser att det ar
bra att det ar chefen som tar initiativet till medarbetarsamtalet, medarbetaren beskriver detta
utifran att annars kanske h-n hade glomt av det och darfor ar det bra att chefen tar initiativet.

4.1.3 Forvaltningarnas olika utformningar och férberedelser av medarbetarsamtalet

De bada forvaltningarna anvander sig av lite olika utférande i sina medarbetarsamtal. Den ena
chefen beskriver att h-n vanligtvis forbereder sig genom att ga igenom anteckningar fran forra
arets samtal och sedan funderar h-n om det &r nagot annat som ska tas upp i ar. Detta skrivs
ner pa en lapp som tas med till samtalet. Vid det senaste medarbetarsamtalet hade dock den
har chefen anvant en ny metod;

”Men férra gdngen sd gjorde jag sd att jag mailade ut frdgor som det kunde férhdlla sig
till om de ville och det fick lov att g utanfér fragorna. Men som en slags inspiration om
man inte alls visste vad man skulle prata om”
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”Vad fick du fér respons pa det?”

”Nd, jag tror att de tyckte om det. Och sdrskilt dom som var helt nya. Det hade vi ndn
som hade hdllit sig ganska exakt till det va. Och de som jobbat ldnge héll sig mer fritt”

Flera av den har chefens medarbetare berattar daven att de hade bett chefen plocka fram
fragor som de hade mojlighet att diskutera under medarbetarsamtalet och det upplevdes som
positivt. En av medarbetarna beskrev att h-n hade titta pa fragor som facket hade stallt upp
angaende medarbetarsamtal, vidare berdttade medarbetaren att nagon gang hade h-n
forberett sig och nagon gang inte;

”Upplevde du nagon skillnad pa nir du forberedde dig och inte férberedde dig?”

“Det vet jag inte det kan jag inte svara pd, nd det har nog varit ungefdr samma liksom.
Men jag dr fér att man férbereder sig sG man vet lite vad som hdnder”

Chefen i den andra forvaltningen redogjorde for att h-n har anvant sig av samma lathund (se
bilaga 6) sen h-n borjande arbeta pa kommunen, 2003. H-n beskriver vidare att h-n tycker att
lathunden &r bra pa grund av att den tar upp det generella fragorna, h-n menar vidare att de
mer specifika fragorna kommer man dnda in pa under samtalet.

Chefen forklarar att h-n vanligtvis inte forbereder sig speciellt i forhand, detta pa grund av att
det inte dr sa manga h-n har medarbetarsamtal med. Den enda forberedelsen &r;

“Jag har ju dd dokumentation frdn féregdende samtal och det Idser jag ju och de har
ocksd kopia pd det ju. Sen den tittar jag igenom eller sd brukar jag titta igenom den
under tiden och sG fdngar man upp punkterna da.”

De intervjuade medarbetarna som anvant sig av lathunden beskriver att det ar den som
anvandes som forberedelse infor medarbetarsamtalet;

”Ja, vi har ju fatt sGna lathundar vad man ska ta upp sa det dr vdl det brukar man vdl
ldsa igenom och ja tdnka igenom om det dr ndnting man vill men inte saddr
jéttemycket”

4.1.3.1 Lathundens olika mdlsdttningar med medarbetarsamtalet

Lathunden som finns som bilaga 6 kommer i mitt empiriska material representera det
organisatoriska perspektivet som komplement till chefernas forestallningar angaende
medarbetarsamtalet. Som chefen i den forvaltningen beskriv under intervjun ar lathunden
valdigt bred och tar upp valdigt generella fragor. Det som framst kan utldsas i lathunden ar vad
som dr kommunens huvudmalsattning med medarbetarsamtalet. Dessa ar uppdelade i ett par
huvudrubriker:

e Vad har hint sedan férra utvecklingssamtalet/medarbetarsamtalet
e Madlen for verksamheten

e Arbetets organisation

e Egna mal

*  Arbetsresultat

e Arbetsmiljé

e Behov av kompetensutveckling

e Bisysslor

Dessa olika huvudrubriker har sedan ett par under fragor, for mer information om detta, se
bilaga 6.
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4.1.4 Platsen dar samtalet genomfors

Platsen dar samtalet genomfors varierar bade mellan de olika férvaltningarna, men ocksa
mellan de olika medarbetarna. En av cheferna papekar mycket tydligt att;

”Det brukar var hér inne” (métesrum/konferenssal, min anmdérkning)
H-n forklarar sedan att h-n anvant sig av en annan plats vid tidigare tillfallen;

”Ndr jag bérjade i bérjade hade jag sdhdr intervjuer bara for att kolla av vad det var och
férvintningar och uppfattningar om deras nuvarande arbetsuppgifter och sd och da satt
vi ute, dd Idmnade vi institutionen. Men dd var det mer avspdnd trevlighetskaraktdr, det
hdr, jag tycker dnda att det dr bra och sitta i sant hdr métesrum s@ att man tar det lite
mer pa allvar, fér jag tror gdr man ut och sitter pd café blir det lite for mycket
kompisanda éver det.”

Chefen papekar efter den hir kommentaren att h-n tycker att den platsen de anvander sig av
idag fungerar bra.

Den andra chefen daremot berattar att medarbetarsamtalen for det mesta ager rum i chefens
rum. Men h-n papekar mycket tydligt att rummet dven kan anvdndas som moétesrum om
medarbetarnas skulle behdva det nagon gang da flyttar h-n garna pa sig.

”Sa det dr inte s@ att det dr chefens rum sd att sdga va”

Medarbetarnas asikter ar skiftande angdende den platsen som medarbetarsamtalet halls pa.
De flesta av medarbetarna som genomforde sitt medarbetarsamtal i métesrummet ansag att
platsen var bra. Nagra av anledningarna till detta var att de upplevde platsen som ostord pa
grund av att det genomfordes med stangda dérrar och utan tillgang till mobiltelefoner eller
liknande.

En av medarbetarna som inte var ndjd med platsen hade dock en helt annan asikt;

“Jag tycker egentligen att man ska vara pG en liten mer, detta dr vdl i och fér i sig
neutral plats men det ér dnda hdr vi jobbar och hér. Ska sanningarna fram kanske det dr
ldttare @ var pd ndgot annat stdlle ddr man inte har ndgon koppling till, fér hit in ska vi
ju igen en annan dag va och dd kan det ju sitta i vdggarna ju. Jag har ju i och for sig inte
upplevt det sG men. Men i grunden tycker jag inte att man ska vara pd sin fysiska
arbetsplats”

En av medarbetarna uppger dock att samtalet genomfordes pa medarbetarens rum och
uppger:

“Ja, det dr okej jag kdinner mig hemma hér”

Medarbetarens foregdende samtal dgde rum i en konferenssal. Denna plats var medarbetaren
inte lika n6jd med som i sitt eget arbetsrum.

En av medarbetarna som genomférde sitt samtal pa chefen rum forklarade att det kvittade
vart samtalet genomférdes och menade att om h-n skulle vilja utféra samtalet pa annan plats
skulle det inte vara nagra problem.

4.1.5 Innehallet i medarbetarsamtalet

En av cheferna beskriver att samtalen inleds med de fragorna som h-n skickat ut till
medarbetarna. Nar de fragorna diskuteras fragar h-n sedan sina medarbetare om de har nagot
annat som de vill ta upp och diskutera. Annars upplever chefen sjialva medarbetarsamtalet
som;
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"det dr inte sé konstigt jag brukar inte uppleva att det ér ndgra konstigheter i alla fall”

Det flesta medarbetarna beskriver medarbetarsamtalet som ett valdigt avslappnat samtal med
ett bra innehall, ndgon menade pa att det kdndes som att chefen var valdigt avslappnad och
hade all tid i varlden. En annan medarbetare anser att det har med medarbetarsamtalen ar en
bra foreteelse, men att det for medarbetarens del har varit valdigt ofokuserade dar man inte
diskuterat det som medarbetaren tankt sig.

“Sen min direkta erfarenhet om medarbetarsamtal ér vdl att det har varit ganska
ofokuserade/... /SG det kan jag vdl kdnna att det inte har gett sd jdttemycket substans.
Och jag kan vdl ocksd kdnna att samtidigt som det dr bra att prata om det sG har det
inte funnits utrymme till nGgon férdndring, till exempel ndr vi diskuterar schemadndring
eller arbetsférdelning eller ndr vi pratar om utveckling som det édr som hur man ska
utvecklas och saddr. Vi ér ju en kommunal verksamhet ocksd och sa det dr styrt uppifran
att s@ hdr dr det”

Pa fragan om medarbetarens kompetens diskuteras under samtalet svarar den ena chefen att
det diskuteras i forhallande till hur val de klarar av sina arbetsuppgifter och hur skickliga
medarbetarna ar i utférandet av dessa.

En medarbetare beskriver kompetens som;
“Att man klara av vissa arbetsuppgifter eller vissa uppgifter”

Samtidigt kdnner medarbetaren att det inte diskuteras i den utstrackningen som h-n hade
velat och sager sen;

“Jag kdnner vdl att jag kan ta mer ansvar, och sa skulle jag vilia ha mer ansvar édn vad
jag har. Jag har mer kompetens én vad som utnyttjas...”

Néar det géller feedbacken till medarbetarna uppger tva av medarbetarna att chefen oftast i
inledningen av samtalet tar upp och diskutera hur néjd chefen ar med medarbetaren. En av
medarbetarna upplever detta som valdigt positiv medan en annan medarbetare menar att det
finns en avsaknad av den kritiska feedbacken om vad medarbetaren kan forbattra;

”Och sen sd har jag liksom bara fatt positiv jag har bara fatt positiva omdémen. Och nu
dr ju jag inte helt néjd med det jag hade hellre fdtt lite kritik. For det dr ju just det att jag
kan sjdlv tycka att det dr saker ddr vi skulle kunna bli effektivare som man kan utveckla.”

Pa fragan om hur den andra chefen inleder samtalet med lathunden svarar h-n;

”Inte ndr man bérjar utan oftast s brukar man bérja med ett allmént snack innan man
gdr in pd sjdlva den indelningen som man brukar prata lite om. Fér att det dr lite tufft att
nu sdtter vi igdng sa, for det blir inget roligt stdmning fér det dr oftast att man ska ha en
avslappnad atmosfdr ndr man pratar”

En av medarbetarna beskriver att samtalet inleds med en diskussion som ar valdigt allman for
att sedan komma in pa lathunden, dock beskriver h-n att forra arets samtal hade varit med en
annan chef och da hade de gatt direkt pa lathunden.

Vid diskussion kring medarbetarens kompetens uppger den andra chefen att h-n i vissa av
samtalen med medarbetarna ibland satter upp olika mal for att lyfta och utveckla
medarbetaren. Ibland har till och med chefen anmalt medarbetaren till en kurs och berattat
det i efterhand.

"Hur upplever dom detta?”

”Ja efterdt kdnns det nog rdtt sa bra. PG nat sdtt sa vill jag ju vara med i deras utveckling
av tjénsterna. Men det dr ju sG man bygger sin organisation ocksd. Det dr den stérsta
resursen ndmligen sina medarbetare”
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En av medarbetarna anser inte att sjalva medarbetarsamtalet ger sd mycket pa grund av att
medarbetaren pratar mycket dagligen med sin chef och beskriver att medarbetarsamtalet;

”Det dr vdl mer bara summera upp och kanske och reflektera lite éver framtiden./.../ Om
det dr ndgonting jag vill ta upp sa tar jag upp det pd en gdng istdllet fér att gd och vinta
till man ska ha medarbetarsamtal/utvecklingssamtal”

Tvd av medarbetarna podngterar dven att betydelsen av vilken chef man har vid
medarbetarsamtalet. En av dem berattar att h-n haft medarbetarsamtal med tva olika chefer
pa samma enhet och menar att det ar av betydelse pa grund av hur val insatt chefen ar i
medarbetarens arbetsuppgifter.

4.1.6 Medarbetarnas forestallningar kring vad som ar Lunds kommuns syfte med
medarbetarsamtalet

Angdende medarbetarnas forestallningar kring vad som &r kommunens syfte med
medarbetarsamtal ar varierade. En medarbetares forestéllningar baserades pa att det var
nagonting kommunen maste ha for att inte komma i konflikt med facket och sa vidare,
samtidig 6nskade anda medarbetaren att;

”..assd s@ som det dr pd pappret att man hade énskat man ser ja att det dr en
handlingsplan och man gar vidare och man stdmmer av sen vad sa vi foérra gangen har
de mdlen uppfyllts sa att det pd ndt sdtt sker en stdndig utveckling.”

En annan medarbetares forestallningar var att samtalen finns till for att diskutera om man trivs
pa sin arbetsplats och att medarbetarbetarna ska prestera battre och vara mer ndjda i sin
arbetssituation.

Asikterna kring vad som ar syfte med medarbetarsamtalen varierar mellan medarbetarna. En
menar att;

”Nd jag tror att dom vill att vi mdr bra pd jobbet och for deras skulle att vi kan utvecklas
och ha mer kompetens och géra ett bdttre jobb mer effektivt.

Medan en annan medarbetare har en helt annan asikt;

“Ja vet inte det kdnns som att man ska ha dem det dr liksom ndnting jag tror inte att
som tar det sa allvarligt pa de hdr utvecklingssamtalen, inte ndn Gterrapportering och sa
hégre upp.”

4.1.7 Dokumentation av det utforda medarbetarsamtalet

Angaende dokumentationen av medarbetarsamtalen sdger en av cheferna att:
”Ja, assG dom skriver for sig och jag skriver fér mig.”
"Hur sparas detta, var for sig?”

”Sa har vi gjort nu de sista gdngerna jag vet inte om det dr idealiskt men vi har gjort sa i
alla fall.”

Den andra chefen talar om att alla medarbetarsamtalen dokumenteras efter punkterna i
lathunden och dateras for att sedan sparas i en lada. Bade chefen och medarbetarna uppger
att en kopia dven tillagnas medarbetarna.
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4.1.8 Sker det nagon uppféljning av medarbetarsamtalen?

Nar det galler uppféljningen av medarbetarsamtalen beskriver bade cheferna och
medarbetarna att nagon sarskild uppfoljning ej sker. Dock beskriver den ena chefen att h-n gor
en individuell uppféljning pa det som h-n anser ar det viktitigaste som kommit upp under
medarbetarsamtalet.

En medarbetare menar att de brukar ga igenom en uppfoljning pa ndstkommande samtal. En
annan medarbetare havdar att detta inte gjordes vid medarbetarens senaste samtal, vidare
menar medarbetaren att det ar viktigt att spara de anteckningarna som gjordes vid forra
samtalet for att se vad som uppfyllts.

Ytterligare en medarbetare har 6nskemal om att samtalen skulle ske oftare dn en gang per ar.
Medarbetaren foreslar att man efter ett par manader skulle sétta sig ner med chefen igen och
diskutera om vad som hant fram till dess.

En annan medarbetare menar att som arbetstagare har man forhallandevis lite makt om man
jamfor med arbetsgivaren och menar dar att;

”ha ett protokoll om vad man tagit upp sG man faktiskt kan ga tillbaka och vissa pd att
detta var vad vi kom éverens om/.../ Och det blir ju lite svdrare fér arbetsgivaren att
sdga nej ocksa for da blir det mycket tydligare att de bryter sitt jobb sd att sdga ndr det
har suttit och lovat och som de sen inte kan infria och det underminerar ju deras
trovdrdighet infér nésta utvecklingssamtal man har”

En medarbetare sager;

"Det dr ju férsta punkten i den hdr lathunden och vad som gicks igenom férra gédngen G
vad som verkligen har blivit av.”

En del av medarbetarna poangterar dock att dr det nagot som de vill ta upp med sin chef sker
detta I6pande under aret.

4.1.8.1 Vad vill medarbetarna ska férdndras med medarbetarsamtalen

Medarbetarnas synpunkter kring vad de vill ska forandras med medarbetarsamtalen 16d enligt
foljande;

”Kanske man skulle ha det oftare, kanske en gdng i halvdret jag tror bara man har det en
gdng om dret jag dr lite osdker men. Oftare och ta det hdr tydligare med uppféljining att
det som har sagts verkligen har blivit det dr Idttare om man har det oftare ocksa efter
ett ar glommer man ju ndstan det som har tagits upp sist.”

” Ja méjligtvis platsen”

“Sen dr det vdl i sa fall hur det efterlevs och generellt sétt sa tror jag ju inte pa ett
kontrollsamhdlle men just i det hdr fallet sG tror jag att en hdrdare form av formalisering
ibland.”

Overlag anser de medarbetarna som anvinder sig av lathunden vid medarbetarsamtalen att
det mesta tas upp. Dock uppgav en av medarbetarna att h-n garna skulle vilja att férandring
sker for att samtalet ska tas mer pa allvar, men medarbetaren uppgav inte nagot forslag pa
detta.

4.1.9 ... och sa var det det hiar med I6nen

Det har med l6nen namndes nastan av alla mina respondenter dven fast jag valde att inte
stalla den fragan trots att den ingick i intervjuguiden. Chefen beskriver det enligt foljande;
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”sen sd det kanske inte dr det allra viktigaste. Vad som dr viktigt som jag kommer att
dndra pd dr ndgot som har varit lite luddigt fér mig hur man bdst gor dr att jag kommer
dela pé utvecklingssamtalet och I6nesamtalet.”

"Varfor skulle du vilja dela pa det?”

”Ja det blir ju tydligare G sen kanske det blir att det vdgar framféra liksom, de kanske
inte dr sa artiga dad i dialogen med mig va, men det dr ju alltid individuellt hur frank man
vdgar vara infor sin chef.”

Tva av respondenterna namnde dock att de hade haft ett avskilt samtal fér [6nen. En annan
medarbetare menade att lonen hdangde samman nar man diskuterade medarbetarens
utvecklingsmojligheter, och menade om medarbetaren utforde extra uppgifter skulle detta
belonas i form av lon. Relationen mellan lI6nen och utvecklingen gjorde dven en annan
medarbetare;

”Nd, det dr vdl egentligen bara sen ndr man har Iénesamtal, att man har det inte sd att
man har det, fér det dr tvd olika grejor sd utvecklingssamtalet dr en sak och
I6nesamtalen en annan. Men att dom sker ganska sd tdtt in pG varann for ofta, ndr man
forst har ett utvecklingssamtal och gdrna tva veckor efterdt har det Iénesamtalet. Eller
att de nu dr protokollfért man att man har med protokoll fran utvecklingssamtal pa
I6nesamtal for det dr ju mycket man pratar om i arbetet som kan anvédndas som
argumentation om jag far héra att allt du gor dr jdttebra det finns inget du kan férdndra
det dr bara toppen toppen toppen. SG dr ju det ett tungt argument vid ett eventuellt
I6nesamtal eller tvdrtom fér arbetsgivare att det hdr har inte fungerat under dret och
sdna saker.”

Ytterligare en medarbetare hade 6nskemal om att l6nesamtalet ska ske integrerat med
medarbetarsamtalet;

“Vad ska man sdga vad man har gjort vad man vill géra och jag tror att man kan koppla
ihop det med I6nen det tycker jag”

4.2 Hur arbetar Lunds kommun med kompetensutveckling?

Under féljande avsnitt kommer jag att beskriva vad cheferna berdttade angdende vad som dr
kommunens syfte och mdl med kompetensutveckling, men dven om vem som tar beslutet om
vem eller vilka som far genomféra dessa insatser. Avsnittet avslutas med att medarbetarna
forestdllningar och syn pd deras utvecklingsmdjligheter.

4.2.1 Syfte och mal med kompetensutveckling
Vad betyder kompetens for Lunds kommun, enligt cheferna?

“det beror pa det dr nog vdldigt individuellt. Men det dr viktigt att ha kompetens for att
kunna utféra arbetet det dr ju det man behéver. Kompetens ér ju en resurs kan man
sdga.”

Bada cheferna uppger att syftet och malet med att Lunds kommun utfér kompetensutveckling
av sina medarbetare ar att;

"vi mdste ju hdnga med i utveckling av verksamheten ju, vi mdste ju uppdateras .”

“ja man mdste hdnga med for att géra framtiden jobb allsté mdste man
kompetensutveckla”

Samtidigt poangterar cheferna att kompetensutveckling for medarbetarna inte enbart
diskuteras i medarbetarsamtalssammanhang utan sker kontinuerligt i den dagliga
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verksamheten. Initiativ till detta tas fran chefernas sida men det ar dven medarbetarnas
ansvar.

En av cheferna namner det nya som kommunen arbetar med, att fa medarbetarna att vara
mer delaktiga och kanna ett ansvar i det medarbetarna gor. Detta bendamns som
medarbetarskap. | arbetet med medarbetarskap menar chefen att det ar viktigt att
medarbetarna vagar gora fel och siga nej om de kdnner att de inte klarar av en viss
arbetsuppgift. Chefen beskriver vidare att det hela handlar om att medarbetarna ska fa en
forstaelse for det arbete de utfér och inte bara gora arbetsuppgifterna for att géra dem.
Chefen beskriver detta utifran foljande citat;

“Fradgar man varfér ndn stdr och .... DG ska den helst inte svara att jag ..., utan jag ... sG
att man vet vad man hdéller pG med. ”

4.2.2 Beslut om kompetensutveckling

Det ar cheferna som fattar beslut om medarbetarna ska fa ga en specifik fortbildningskurs,
men samtidigt sdger en av dem;

"det dr ju jag som bestimmer om de fdr gd. Fast jag dr ju ganska tillgtande.”

Den andra chefen beskriver detta utifran problematiken kring nar beslut ska fattas i relation till
att det ar en kommunalt styrd verksamhet;

“Det hamnar ju pa chefen, det kan var avdelningschefen jag da eller enhetschefen. Och
s@ dr det ju naturligtvis ekonomin i botten ocksd att man far kolla pd det. Nu har vi till
exempel férbrukat fér mycket pengar och ddrfér har vi en dterhdllsamhet. Da tar vi bara
sdna kurser som dr legitimerande som man mdste ha fér jobbets utférande, det finns ett
antal séna.”

For att |0sa den har problematiken beskriver chefen att;

”...sa kanske det slutar med att vi organiserar kursen hdr, och bjuder in andra kommuner
och sa bestdller vi in en féreldsare istdllet for att skicka dem till Stockholm fér en kurs
som kostar dubbelt sG mycket. SG det har ju hént ndgra ganger att vi gjort sa. Sa det dr
vdldigt kreativt”

4.2.3 Medarbetarnas syn pa deras utvecklingsmojligheter

Nar fragan angaende medarbetarnas utvecklingsmajligheter kommer pa tal beskriver en av
medarbetarna att h-n tycker det ar viktigt att tala om detta under medarbetarsamtalen;

“Fér jag dr liksom sdn att jag vill inte géra samma sak i flera dr fram éver jag vill ju
gdrna utvecklas och géra mina grejor och lite sa ddr. Sa det har jag vdl liksom framfért
tycker jag.”

Pa foljdfragan om utvecklingsmojligheterna framst diskuteras utifran organisationens
mojligheter eller medarbetaren, svarar h-n;

“Jag tycker viil mest att det handlar om mest om mig det hér samtalen hur jag vill
utvecklas”

En annan medarbetare beskriver dock att detta diskuterades under medarbetarens senaste
medarbetarsamtal, for da ville h-n forbattra sina kunskaper i ett visst datorprogram;

”Sa tog ju jag upp det och det var ju inga problem och sé fick jag gé den kursen eftersom
det hdr till ditt arbetsomrdde far du gé den kursen,”

Men papekar vidare;
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”“men da var det ju jag som tog upp det.”

En annan medarbetare papekar att h-n vid férra arets samtal hade tagit upp en kurs
medarbetaren ville genomfora;

”Ja, men det var faktiskt lite konstigt utvecklingssamtal som vi hade dret innan det var
en kurs som jag ville ga fér jag tycker den kompetensen behévs hdr pa kontoret. Och jag
var tvungen att ta upp den en gang till... det var bara den kursen som jag saknar och den
vill jag géra”

Nagra andra medarbetare papekar det har med medarbetarnas utvecklingsmoéjligheter till att
de arbetar i en kommunal verksamhet;

”Just nu dr det vdl ganska svdrt, eftersom vi har sant kurs stopp. Men annars assa jag
har ju fatt gé dom kurser och sdna grejor som jag har velat, tycker jag sen jag bérjade
hdr. Sa det har varit ganska bra”

”Fér att visst far vi inbjudningar hdr till en de ena och en de andra va men i och med att
vi Gr kommunala s dr ju vi s pass upp styrda. Men dven om vi behéver ldra oss ndgot
nytt sd finns ddr ingen méjlighet att praktisera fér sG gérs det inte i kommunerna va sd
att va. Men om jag har nagra férslag eller sG, sG mottas de bra...”

En annan beskriver det knappa utbudet av kurser;

“Eftersom vi inte har sG mycket kurser och far knappt ga pa ndgra kurser. Assa det
kommer nog inte upp da utan det kommer mer efter hand under dret. Ja, nu kommer det
en utbildning och vi mdste géra det. Det kdnns inte som man samlar ihop sG mycket och
har det just dd. Det skulle véil vara om det var ndgot mer specifikt. Men det kommer nog
upp under dret”

4.3 Sammanfattning

| resultatredovisningen har olika aspekter presenterats angaende forestdliningarna kring
kommunens medarbetarsamtal. Dessa forestallningar baseras bland annat pa betydelsens och
initiativet till medarbetarsamtalet, forvaltningarnas olika utformningar och forberedelser.
Darefter presenterades forestallningar om platsen och samtalets innehall, dokumentation och
uppfoljning men &dven forestdllningar angdende om I6nesamtalet ska vara en del av
medarbetarsamtalet. | nastkommande kapitel, analyskapitlet, kommer jag bland annat
presentera de likheter och skillnader som framkommit i chefernas och medarbetarnas
forestallningar. Under min diskussion kommer jag sedan diskutera varfor jag tror att de har
likheterna och skillnaderna finns.

| kapitlets andra del har en genomgang angdende hur kommunen arbetar med
kompetensutveckling presenterats men daven om vem det ar som tar beslutet om detta. Efter
detta foljde en presentation om medarbetarnas forestdllningar kring deras
utvecklingsmojligheter i deras medarbetarsamtal. | dessa forestdllningar kan man se tydliga
spar om att det ar en kommunal verksamhet som studerats i denna studie.
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5 Analys

| detta kapitel émnar jag att diskutera mitt empiriska resultat i relation till de teorier jag
presenterat, som ska mynna ut i att jag besvarar mina forskningsfrdgor och mitt syfte med
studien. Chefernas och medarbetarnas férestdllningar pd medarbetarsamtalet har delvis
framkommit i resultatredovisningen. Dédrfor kommer fokus att ligga pa likheter och skillnader
som framkommit mellan cheferna och medarbetarnas férestdllningar men dven om hur
medarbetarna diskuterar sina utvecklingsméjligheter.

5.1 Medarbetarsamtalet

5.1.1 Betydelsen och initiativet

Cheferna i de bada forvaltningarna anser att betydelsen av medarbetarsamtalet ar att det ar
medarbetaren som ska vara i fokus och att medarbetarsamtalet ska anvandas for att coacha
medarbetarna och fora verksamheten framat. Jag anser att medarbetarnas asikter om
betydelsen av medarbetarsamtal till mestadels liknar de cheferna beskriver om att
medarbetarna ska vara i centrum under samtalet, dock tror jag medarbetarna inte ser sig
sjalva lika mycket i centrum som vad cheferna beskriver att de gor. Detta kan bero pa att
medarbetarna kanner sig underordnade under medarbetarsamtalen genomfért med chefen
och genom detta inte ser sig sjalva som huvudpersoner i den bemarkelse som chefen ser dem.

Ovanstaende resonemang kan jamforas med det som Lindgren (2001) beskriver angaende
omsesidigheten under medarbetarsamtalet. Dock menar Lindgren (2001) att chefen ar den
som tar mest kommandot och styr hela medarbetarsamtalet. Jag upplever inte det starka
kommandot som hon beskriver, utan jag tror att det ar valdigt individuellt och beror pa vad
medarbetaren har for relation till sin chef. Nagra av medarbetarna papekade dven detta och
menade att det var av stor betydelse med vilken chef medarbetaren hade sitt
medarbetarsamtal med.

Initiativ till medarbetarsamtalet tas fran de bada cheferna i forvaltningarna och detta anser de
flesta av medarbetarna dven ska ske i fortsattningen, dock papekade nagon av medarbetarna
att den gérna hade sett att initiativet dven kunde tas fran medarbetarna.

5.1.2 Plats, innehall och mal med medarbetarsamtalet

Enligt Lindgren (2001) ska ett medarbetarsamtal genomféras pa en neutral plats. Detta ligger
inte i linje med hur de bada férvaltningarna vanligen genomfér sina medarbetarsamtal. Dock
anvander sig en av forvaltningarna ett métesrum, som de anser ar en neutral plats. Men trots
detta fanns onskemal fran vissa av medarbetarna att samtalet skulle kunna utféras pa en
annan plats. Anledningen till detta menade bland annat en medarbetare var att den ville
[amna sin arbetsplats, for motesrummet var alltid ett rum man kom tillbaka till.

Nastan alla medarbetarna i den andra forvaltningen genomférde sina samtal pa “chefens”
rum, som chefen forklarade inte var chefen rum utan dven en plats som anvéndes av alla pa
kontoret. Trots att samtalet genomférdes pa “chefens” rum var de néjda med platsen, och
forklarade att det inte varit nagra problem om de under nagra omstandigheter skulle ha velat
dndra pa platsen. Jag upplever att de bada cheferna &r néjda med den platsen dar
medarbetarsamtal genomfors.
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Lindgren (2001) beskriver att samtalet ska innehalla saker som arbetsforhallande,
verksamheten och relation mellan chefen och medarbetaren och ibland I16nen som jag
aterkommer till senare i analysen. Det som Lindgren (2001) beskriver att medarbetarsamtal
ska innehalla ar ungefarligt jamforbart med innehallet i medarbetarsamtalen i Lunds Kommun
och detta dr bade medarbetarna och cheferna ndjda med. Forvaltningarna anvander sig dock
av nagot olika forfaringssatt. Som jag beskrivit under 4.1.3, anvdander den ena férvaltningen av
fragor som chefen skickar ut och den andra forvaltningen av lathunden. Detta kan leda till att
innehallet i medarbetarsamtalen mellan de olika forvaltningarna skiljer sig nagot. Men i det
stora hela ar alla néjda med vad medarbetarsamtal innehaller, eftersom chefer och
medarbetare berattar att innehallet innehaller allt fran generella till specifika @mnen som
beror enskilda medarbetare.

Pa sidan 14 beskriver jag vad Mikkelsen (1998) antar ar organisationens mal med
medarbetarsamtalen, dessa mal kan gemféras med de mal som Lunds kommuns lathund
innehaller. Vid ndarmare jamforelse ar kommunens malsattningar med Mikkelsen (1998) nastan
identiska, de enda som skiljer de liknande punkterna at ar dess formulering. De punkter som
daremot finns i kommunens lathund och inte pa Mikkelsens (1998) punktlista ar uppféljning
och bisysslor. Anledningen till varféor kommunen har med bisysslor i sin lathund &r pa grund av
att det ar en offentlig organisation. Den andra punkten som finns representerad i lathunden
men inte i Mikkelsens (1998) punktlista ar uppfoljning, men hur val arbetar kommunen med
sin uppféljning enligt medarbetarna och cheferna? Mer om detta senare i analysen.

En liten del av det innehall som diskuteras under medarbetarsamtalen dr medarbetarens
kompetens och en av cheferna beskriver medarbetarens kompetens i relation till hur den utfér
sina arbetsuppgifter. Detta kan jamféras med den forsta definitionen av kompetens som
beskrivs av Soderstrom (1990) och Ellstrom (1992, 1997) under 2.2.5.1 som ocksa innefattar
hur individer l6ser sina arbetsuppgifter.

5.1.3 Dokumentation och uppféljning

Walsh (2005) menar att feedback &r valdigt viktigt att ge sina medarbetare. Vissa av
medarbetarna i Lunds kommun kanner en avsaknad av feedback under medarbetarsamtalen.
Den feedbacken som medarbetarna kdanner att det saknar ar inte den positiva feedbacken utan
kritik om vad som kan gors battre i framtiden eller arbetssatt som kan forandras till det battre.
Detta kan jamféras med det som Axelzon och Horlyk (2002) kom fram till i sin studie dér vissa
av medarbetarna dven de kande en avsaknad av feedback.

Bade cheferna och medarbetarna beskriver att nagon direkt uppféljning av
medarbetarsamtalet inte sker, vilket dr en avsaknad hos de flesta av medarbetarna. Den enda
uppfdljningen som sker ar att man vid nastkommande samtal fér en kort diskussion om vad
som dokumenterats vid forra arets samtal. Det Overensstammer med det Lindgren (2001)
beskriver under 2.4.2. Dock uppger en av cheferna att h-n brukar gora en individuell
uppfdljning av sina medarbetare vilket kan tyda pa att dven chefen kdnner en avsaknad av
detta. | Lindgrens (2001) avhandling finner jag det inte klart huruvida hon anser att
uppfdljningen pa nastkommande medarbetarsamtal ar tillracklig eller inte.

Kommunen anvander sig allsta inte av nagra uppféljiningssamtal som Mikkelsen (1998) anser ar
en viktig del av medarbetarsamtalen. Detta pa grund av att dessa samtal kan paverka
medarbetarens utvecklingsmojligheter om diskussion om vad medarbetaren genomgatt och
varfor. Mikkelsen (1998) anser att de sakallade uppfoljningssamtalen ar viktigt eftersom da kan
medarbetarna ta sina medarbetarsamtal mer pa allvar om de ser att uppféljning av dem
faktiskt sker. Dock beskriver de flesta av medarbetarna, i kommunen, att om det dr nagon
utbildning eller kurs de vill genomféra tar det sjalvklart upp den diskussionen utéver sina
medarbetarsamtal.
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5.1.4 Ska Ionen diskuteras i medarbetarsamtalet?

Granberg (2003) anser att lonen &ar nagot som ska kunna diskuteras under ett
medarbetarsamtal. Daremot havdar Lindgren (2001) att det bér ske en uppdelning av
[onesamtalet och medarbetarsamtalet om medarbetaren ©nskar detta. Av det som
framkommit av mitt resultat ar det framst cheferna som vill att de ska ske en uppdelning
mellan |6nesamtalet och medarbetarsamtalet. | dagslaget arbetade redan den ena
forvaltningen med separerade samtal, da det ena samtalet skedde pa hosten och det andra pa
varen. Den andra foérvaltningen skulle vid n&sta samtal ha separerade Ione- och
medarbetarsamtal.

Dock kom det fram en annan bild av de flesta av medarbetarna i de bada forvaltningarna som
menade att de bada samtalen skulle ske integrerat, dar bland annat en av medarbetarna
papekade att ens utveckling hor ihop med ens 16n.

Detta beskrivs dven av Engstrom (2005) dar han valjer att kalla det fér utvecklingsperspektivet
och varderingsperspektivet. Inom utvecklingsperspektivet diskuteras framst medarbetarens
utvecklingsmojligheter och under varderingsperspektivet ska chefen bedéma sin medarbetare
vilket kan relateras till Ibnesamtalet. | hans forskning framkom det att bada dessa delar
diskuteras under medarbetarsamtalet.

Men som jag aven beskriver under 2.3.2 skiljer sig asikterna at mellan forskarna. Nagra anser
att det ska ske integrerat medan andra anser att det ska vara en uppdelning mellan dem.

5.2 Utvecklingsmojligheter for medarbetarna och organisationen

I mitt resultat dar medarbetarnas diskussion kring deras utvecklingsmojligheter diskuteras,
framkom det fran flera av medarbetarna att de sjalva tog initiativ om det kdnde att nagot
behovdes utvecklas. Detta uppmuntras fran cheferna att medarbetarna sjalva tar ett ansvar for
sina utvecklingsmajligheter. Detta kan jamféras med det Ellstrom och Kock (1993) beskriver
angaende det humanistiska perspektivet pa kompetensutveckling dar det ar viktigt att
medarbetarna kdnner delaktighet, gemenskap och sjalvforverkligande i det arbete som utfors i
organisationen.

Medarbetarna beskriver att de kompetensutvecklingsinsatser eller den kompetens som de vill
foréandra inte enbart ar nagot som tas upp under medarbetarsamtalet, utan detta sker
kontinuerligt under hela aret. Vilket dven det ar i linje med det Ellstrom och Kock (1993)
redogor for inom det humanistiska perspektivet - att utveckling av medarbetarna ska ske
kontinuerligt i den vardagliga verksamheten.

En av medarbetarna beskriver att h-n standigt vill utvecklas inom sitt arbetsomrade, detta kan
relateras till det Ellstrom (1992) framstaller som utvecklingsinriktat ldrande dar medarbetaren
friare kan tolka och handla i olika arbetsuppgifter.

Moijlighet till kompetensutveckling for medarbetarna i Lunds kommun ar ibland ganska
begrédnsat pa grund av att kommunen har begrénsat med resurser for just detta. Vid diskussion
av medarbetarnas utvecklingsmojligheter &r detta nagot som tas upp av de flesta
respondenterna, daremot poangterar de dock att det flesta fortbildningskurser som de vill
genomfdora gar att genomfdra utan nagra problem. Losningen pa problemet beskrevs av en av
cheferna under 4.2.2 och innebar att kommunen sjalva ibland anordnar kurser istallet for att
skicka ivag sina medarbetare.

Begransningen av utvecklingsmojligheterna fér medarbetarna i Lunds kommun kan delvis ha
att gora med de inre och yttre kontexterna som Ellstrom och Kock (1993) beskriver under
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2.2.1.1. Eftersom allménintresset av hur kommunen férdelar resurser ar stort pa grund av att
de finansierar av allmanhetens skattepengar.

En av cheferna beskriver under 4.2.1 relationen till det nya kommunen arbetar med som kallas
for medarbetarskapet, dar det ar viktigt att medarbetarna ar delaktiga i det dagliga arbetet.
Detta anser jag kan relateras till det som Dall’Alba och Sandberg (2006) forklarar, att det ar
viktigt for medarbetarna att det inte bara tar med sig erfarenheterna fran exempelvis en
kompetensutvecklingsinsats utan att det dven far en forstaelse till det som sedan ska utforas i
praktiken.

Ovanstaende resonemang kring medarbetarskapet kan dven sattas i relation till det som
Sandberg (1994, 2000) beskriver om kompetens dar han bland annat talar om att kompetens
handlar om meningen som arbetet betyder foér medarbetaren och de erfarenheter som
medarbetaren far med sig genom detta och inte antalet specifika attribut, dar den
medarbetare som besitter mest attribut “kan mest”.

5.2.1 Kompetensutvecklingens syfte

Bada de cheferna jag intervjuat uppger att syftet och malet med att kommunens medarbetare
genomgar kompetensutveckling ar att det &r viktigt att kommunen hanger med och utvecklar
sina medarbetare. Detta kan jamféras med det som Lundmark (1998) beskriver som
utvecklingsbehov och Soderstrom (1981) som personalutveckling.

Lunds kommuns antaganden om kompetensutveckling ligger i linje med det som Lundmark
(1998) och Soderstrom (1981) beskriver som innebar att utvecklingen av medarbetarna sker i
ett vidare led an det som forfattarna beskriver som utbildningsbehov respektive
personalutbildning under 2.2.3.

5.3 Medarbetarsamtalet i ett HRD-perspektiv

Som beskrivits under 2.2.2 syftar HRD till en rad aktiviteter i arbetslivet som ska eller kan leda
till utveckling for saval medarbetarna som organisationen. Forskningen inom HRD-omradet
kan bedrivas inom en rad olika perspektiv och jag har i den har studien valt att presentera
Lynhams (2000) matris samt den amerikanska (prestationinriktade) och den brittiska
inriktningen (larande). Det vanligaste perspektivet inom dagens HRD-forskning utgors av det
funktionalistiska perspektivet enligt Kunchinke (2005), anledningen till detta tror han beror pa
bland annat en dominerande ledningens diskurs och organisationernas behov av legitimitet.
Kunchinke (2005) menar vidare att forska kring andra perspektiv pa HRD skulle féra med sig en
utvidgad syn pa individen, jamfért med studerandet av det funktionalistiska perspektivet som
mer fokuserar pa organisationen.

Jag har i den hér studien utgatt fran ett annat perspektiv an det funktionalistiska. | den har
studien har jag utgatt fran det som Lynham (2000) presenterar som det tolkande perspektivet.
Syftet med att forska inom det tolkande perspektivet har inneburit att jag har fokuserat pa att
beskriva och forklara forestdllningarna medarbetarna i Lunds kommuns har kring
medarbetarsamtal. | och med att jag antagit bade ett individuellt och organisatoriskt
perspektiv har jag fa ta del av bade medarbetarnas berattelser samt chefernas, som i det har
fallet har representerat organisationen. Vilket har medfort att jag fatt en vidgad syn pa
medarbetarnas forestallningar angdende medarbetarsamtal.
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5.4 Slutsatser i analysen

Jag kommer nu att géra en uppsummering om vad som framkommit i de olika delarna i
analyskapitlet. Darefter foljer en avslutning dar jag presenterar en lista med de likheter och
skillnader som framkommit angaende chefernas och medarbetarnas forestallningar.

Medarbetarsamtalet

Forvaltningarnas olika forfarningssatt har inte paverka i hur verkan cheferna eller
medarbetarna ser pa innehallet i medarbetarsamtalen. | analysen har det framkommit att
bada parterna ar ndjda med hur innehallet i dagens medarbetarsamtal ser ut.

En av de storsta skillnaderna som framkommit i analysen baseras pa fragan angaende om
I6nesamtal ska ingad i medarbetarsamtalen eller ej. Inom det organisatoriska perspektivet har
det visar det sig att cheferna ser att det ska vara en uppdelning mellan dessa samtal. Medan
medarbetarna hellre vill ha en integrering av samtalen.

Vissa av medarbetarna hade garna utfort medarbetarsamtalet pa en annan plats tillskillnad
fran cheferna som ar néjda med platsen, detta ar ocksa en av de skillnader som framkommit.

Utvecklingsméjligheter

Forestdllningarna kring medarbetarnas utvecklingsmajligheter har i analysen diskuterats i
forhallande till det humanistiska perspektivet detta pa grund av medarbetarnas sjalvstandighet
nar det kdnner att det vill utveckla sig i nagon riktning men &dven pa grund av att
utvecklingsmajligheterna ar nagot som dagligen diskuteras och sker inte bara under
medarbetarsamtalen.

Dock kan deras faktiska utvecklingsmojligheter ibland vara nagot begransande vilket kan bero
pa yttre och inre kontexter som finns nar det géller organisationens mojlighet till
kompetensutveckling.

HRD perspektiv

Da jag antagit ett perspektiv inom HRD-forskning som anses enligt Kunchinke (2005) vara
nagot ovanligare, det tolkande perspektivet. Det jag anser den har uppsatsen har tillgivit
forskningsomradet ar att jag utifran det tolkande perspektivet forsokt att beskriva och forklara
for att bada jag och lasaren ska forstd vad medarbetarna och cheferna i en offentlig
verksamhet har for forestallningar kring medarbetarsamtal och hur dessa férestallningar kan
paverka medarbetarnas utvecklingsmajligheter. Jag har i den har uppsatsen adven antagit ett
organisatoriskt perspektiv som jag sett varit en brist inom den tidigare forskningen pa
medarbetarsamtal.

Likheter och skillnader

Nedan foljer en lista oOver likheter och skillnader avseende férestallningar om
medarbetarsamtal. De flesta av dessa bygger pa vad en majoritet av medarbetarna uppgivit i
relation till vad cheferna uppgett.

Likheter:

e Tydligare uppféljning av vad som faktiskt genomforts efter det som diskuterats fram
under medarbetarsamtalet.
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¢ Nojda med innehdllet.

Skillnader:
e Platsen dar medarbetarsamtalet genomfors.
e Om lénesamtalet ska vara integrerat eller ej.

Jag kommer framfdra mina asikter kring dessa likheter och skillnader i mitt diskussionskapitel
som foljer nedan.
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6 Diskussion

Kapitlet inleds med diskussion om min valda forskningsmetod fér att vidare komma in pa
resultatets betydelse och avslutas med férslag pa vidare forskning.

6.1 Diskussion av vald forskningsmetod

Eftersom den har studiens syfte har legat i att belysa férestdllningar och inte mdta i vilken
utstrackning de olika forestallningarna dager rum anser jag att en kvalitativ forskningsstrategi
har varit att foredra. Jag har genom min valda forskningsstrategi fatt ett djup och mycket
material att bearbeta genom mina intervjuer. Jag har dock inte fatt nagon bredd pa mitt
empiriska material men detta anser jag inte ar nagot som saknas eftersom syftet har legat i att
ta fram forestdllningarna som just de personerna jag har intervjuat har kring
medarbetarsamtal. Det som jag har tyckt varit intressant och spannande med mina kvalitativa
intervjuer har varit att jag inte forran i slutdnden har vetat vad mitt resultat av intervjuerna
skulle leda till.

Nagot som kan ses som en liten nackdel med att vara ensam som intervjuare har legat i att det
kanske inte blivit lika manga foljdfragor som om man hade varit tva eller flera som intervjuat.
Samtidigt kan denna kritik dven ses som en fordel, eftersom respondenterna kanske inte hade
varit lika hammade som de kanske hade kunnat vara om tva eller flera intervjuat dem.

Trots anvandandet av en &dldre bandspelare gick forfarande med mitt inspelade material
valdigt bra, alla mina nio intervjuer fastnade pa banden. Jag tyckte dven att jag kdnde mig mer
avslappnad desto mer intervjuer jag genomforde. Detta tror jag beror pa att jag néstintill hade
lart mig intervjuguider utantill, vilket sattes pa prov da jag vid den sista intervjun med en av
medarbetarna hade glomt intervjuguiden. Min avslappnad i de senare intervjuerna kan ha
paverkat mitt resultat, men ar inget jag exakt kan veta. Det som jag kan tdnka mig har paverkat
kan ha varit att jag vid de avslutande intervjuerna stallde fler foljdfragor pa grund av att jag var
mer avslappnad an vid de forsta.

Foljaktligen anser jag att mitt syfte inte hade kunnat uppnas i samma omfattning om en
kvantitativ metod hade valts istallet for min valda metod, kvalitativa intervjuer.

6.2 Resultatets betydelse

Syftet med den hér studien har varit att belysa férestdllningar kring medarbetarsamtal ur bdde
ett individuellt och ett organisatoriskt perspektiv. Jag anser att jag har fatt en god inblick i kring
bade medarbetarnas och chefernas forestéllningar om medarbetarsamtal. Nagot som ocksa
var en del av mitt syfte var att héra om dessa férestdllningar kan bidra till medarbetarnas
utveckling, aven inom denna del av mitt syfte har respondenterna tillgivit mig kainnedom om
att diskussioner kring deras utveckling sker dagligen och inte enbart under medarbetarnas
medarbetarsamtal.

Eftersom min empiriska studie beror endast tva forvaltningar inom kommunen och darigenom
kan jag inte, vilket inte heller var mitt syfte, dra nagra generella slutsatser om hur andra
forvaltningar i kommunen ser begreppet medarbetarsamtal och férestallningar kring deras
utvecklingsmojligheter.

Av det som framkommit i mitt resultat angaende hur medarbetarna ser pa medarbetarsamtal
kdnner jag en relativ positiv installning till att Lunds kommun utfér medarbetarsamtal med sina
medarbetare. Det intryck jag fatt av medarbetarna ar att de onskar att medarbetarsamtalen
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ska tas mer pa allvar, dn vad de gor idag. Jag kan dock inte satta finger pa vad som bor
forandras. Nagot som dven framkommit ar att likheterna och skillnaderna kring chefernas samt
medarbetarnas forestallningar kring medarbetarsamtalet inte var sa ansenliga som jag antog
att de skulle vara nér jag paborjade mitt arbete med uppsatsen. | mitt resultat har det nastan
inte framkommit att cheferna tycker en sak och medarbetarna en annan, utan de har mest
varit individuella likheter och skillnader i vad medarbetarna har haft for forestallningar i
relation till chefernas.

Jag kommer nu att fora en diskussion av de likheter och skillnader mellan medarbetarnas och
chefernas forestallningar som framkom i min analys.

Likheter:

Hur kommer det i att de bada férvaltningarna missat det som jag anser vara det viktigaste med
ett medarbetarsamtal, uppféljning, nar bade cheferna och vissa av medarbetarna kdanner en
avsaknad av detta? Jag tror att det beror pa att varken medarbetarna eller chefen har
diskuterat det hdr med varandra tidigare, brist pa kommunikation om hur de vill att
uppfdljningen ska ske. En annan orsak till att nagra av medarbetarna inte &r ndjda med
uppfdljningen kan bero pa att det i den ena forvaltningen inte fordes ett gemensamt protokoll
om vad som bestamdes under samtalet, finns inte detta att falla tillbaka pa under
nastkommande samtal ar det inte konstigt om de kanner att uppfoljning saknas. I inledningen i
lathunden, som den ena forvaltningen anvander sig av, anges fragor sasom; Vad har hént
sedan férra utvecklingssamtalet? Vilka éverenskommelser gjordes? Vilka férdndringar har
skett? Varfér blev det som det blev? Trots detta 4r medarbetarna inte n6jda, vilket kan bero pa
det jag skrev ovan, en brist pa kommunikation mellan varandra eller att uppféljningen (nasta
ars medarbetarsamtal) sker med for langa intervaller. Ett annat tips till hur medarbetarnas
uppfoljning kan bli battre &r att de tillampar det som Mikkelsen (1998) kallar for
uppféljningssamtal av medarbetarsamtalen.

Vad ar anledningarna till varfér nastan alla medarbetarna och cheferna ar ndjda med
medarbetarsamtalet innehdll? Beror det pa att allt verkligen tas med? Eller brist pa motivation
fran medarbetarnas sida? Jag anser att det ar en kombination av de har aspekterna. Jag anser
att vissa av medarbetarna, framst de som anvander sig av lathunden (bilaga 6), &r ndjda med
samtalets innehall da den tar upp allt fran generella till specifika fragor. Men det finns dven en
misstanke om att vissa av medarbetarna i de bada forvaltningarna inte dr motiverade till sina
medarbetarsamtal. Min misstanke baseras pa att medarbetarna ansag att
medarbetarsamtalen varit ofokuserade och inte varit sa givande. Darfor bryr sig de kanske inte
om innehallet &r bra eller inte. Anledningar varfor jag tror att cheferna ar néjda med innehallet
ar for att det ar de som i till storsta delen bestimmer vad de ska innehalla.

Skillnader:

Vad gillande platsen som medarbetarsamtalen genomférs pa ar vissa av medarbetarna inte
ndjda. Orsaken till detta tror jag ligger i att de medarbetarna garna hade lamnat sin arbetsplats
helt och hallit och att de genom detta hade kunnat vara mer 6ppna i sin dialog med chefen.
Dock papekade vissa av medarbetarna att om de inte varit néjda med platsen hade de sagt
ifran. Jag tycker det ar bra av de medarbetarna att de vagar saga ifran om de inte varit nojda
med platsen. Orsaken till varfor jag tror att de bada cheferna ar ndjda med platsen ar delvis pa
grund av bekvamlighetsaspekt, det blir lattast for dem och tar in upp sa mycket av deras tid.
Dessutom hade en av cheferna genomfort sina samtal utanfoér arbetsplatsen och upplevde
medarbetarsamtalet mer som kompisanda istadllet for ett samtal mellan medarbetaren och
chefen.
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Anledningen till varfor jag tror att de flesta av medarbetarna vill ha ett integrerat /6ne- och
medarbetarsamtal ar for att jag formodar att de anser att utveckling och 16n hor ihop. Nar
medarbetaren ska utvecklats inom nagot omrade vill den ha beldning for detta och diskuteras
det hdr under samma samtal ar det kanske lattare for medarbetarna att motivera eventuell
[6neforhdjning. Men jag anser att l0neforhdjning inte kan ges forran medarbetare har visat
upp hur den har utvecklats inom sitt arbetsomrade. Pa grund av detta kan chefen enbart ta
hansyn till vad som diskuterats under det forgdende medarbetarsamtalet och med tanke pa
detta ar det valdigt viktigt med en tydlig och kanske tatare uppféljning, som diskuterats ovan.
Men jag tror daremot att cheferna vill ha det separerat for jag anser att de i sina
forestallningar kring integrering av samtalen tror att medarbetarna vill att de ska ske uppdelat.
Detta pa grund av att de tror kanske att vissa av medarbetarna hdller igen om bade l6nen och
utveckling diskuteras i samma samtal. Sjalv star jag fast vid det jag skrev under 2.3.2 om att det
ska vara en uppdelning mellan I[6nesamtalet och medarbetarsamtalet. Anledningen till varfor
jag tycker det ar for att jag tror som cheferna att medarbetarna kanske haller igen lite om det
sker en integrering av samtalen. Jag vill dock poangtera att detta inte behdver vara nagot som
medarbetarna gor medvetet.

Jag hoppas att Lunds kommun kommer att ha nytta av min studie och vill med detta ge nagra
tips och rad om hur kommun kan arbeta vidare med sina medarbetarsamtal.

e Lyssna pa den enskilda medarbetaren!

e Diskutera om vart medarbetaren vill genomfora sitt medarbetarsamtal.

¢ Fraga medarbetaren om lonen ska diskuteras under medarbetarsamtalet eller ej

* Resonera och diskutera med medarbetaren angdende denna/dennes uppfdljning och
dokumentation av medarbetarsamtalet.

¢ Exempel pa uppféljning kan vara en halvarsavstamning (uppfdljningssamtal) dar

chefen och medarbetaren traffas for att kort diskutera vad som hant eller inte hittills.

Jag tror och hoppas att det ligger i badas intresse att arbetat med medarbetarsamtalet ska
fortlépa. Min diskussion avslutas med féljande citat fran mitt empiriska material, da jag i
framtiden hoppas att Lunds kommun ska arbeta vidare med sina medarbetarsamtal.

”...men det dr ju mycket kvar va, men da vi har kommit en bit pa végen...

Vad ar det du menar nér du sager att det ar mycket kvar?

Men till exempel om vi séiger som sd. Men vi sdger det dr inte bara en isolerad nu sitter
vi i en och en halvtimme och pratar och sen pjuch férsvinner det G va. Om jag nu har nan
idé av att det och det som den och den gér skulle kanske jag kunna ta tag i och det dr
sdnt som vi pratar om pa personalméten ocksd va men det blir ju liksom mer allmént och
lite mer mitt inte forpliktigande ddr. AssG uppféljning av sdna grejor till exempel.”

6.3 Forslag till vidare forskning

| den har studien har jag studerat om vad som ar chefernas och medarbetarnas férestallningar
kring medarbetarsamtal. Anledningen till varfor jag valde att studera bade individ perspektivet
samt det organisatoriska perspektivet var for att jag kdnde en avsaknad pa dessa jamforelser.
Da jag i den har studien har redogjort for ett relativt litet individuellt och organisatoriskt
perspektiv ser jag garna att forskningen inom de bada omradena fortsatter. Av den erfarenhet
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jag tagit med mig genom det har arbetet anser jag att medarbetarsamtal ar en viktig foreteelse
som bor finnas i alla organisationer. Detta pa grund av att jag anser att jag tycker det ar viktigt
att medarbetarna ska ha majlighet att fa en timme med sin chef dar de kan diskutera bland
annat; utvecklingsmojligheter, arbetsforhallanden och relationen till chefen.

Intressant att forska pa i framtiden inom omradet medarbetarsamtal:

¢ Yiterligare forskning i Lunds kommun och sedan titta pa hur nagon annan kommun
arbetar med medarbetarsamtal, och studera vad deras medarbetare har for
forestallningar, kanske skiljer det sig fran medarbetarna i Lunds Kommun.

e Studera mina forskningsfragor i en annan bransch, exempelvis nagot eller nagra
foretag inom den privata verksamheten

e Studeras medarbetarsamtal i nagot annat perspektiv i Lynhams (2000) matris,
funktionalistiska, radikal strukturalist/humanist.

44




Referenslista

Alvesson, M & Skéldberg, K. (1994). Tolkning och reflektion. Lund: Studentlitteratur.

Axelzon, A & Horlyk, K. (2002). Paverkan av foérhadllningssdtt till medarbetarsamtal - en empirisk
studie vid Lunds Universitetssjukhus (Kandidatuppsats). Lund: Lunds universitet, Pedagogiska
Institutionen.

Borgstrom, L & Gougoulakis, P. (red) (2006). Vuxenantologi. Stockholm: Atlas Akademi.

Brewster, C & Holt Larsen, H. (2000) Human Resource Management In Northern Europe.
Trends, Dilemmas and Strategy. Oxford: Blackwell Business.

Cohen, L, Manion, L & Morrison, K. (2007). Research Methods in Education. (5th ed). London:
Routledge.

Corley, A & Eades, E .(2006). Sustaining critically reflective practitioners: Competing with the
dominant discourse. Internationel Journal of Training and Development 10,1. 30-40.

Dall’Alba, G & Sandberg, J. (2006). Unveiling professional development: A critical review of
stage models. Review of educational research, 76, 3, pp. 383-412.

Denscombe, M. (1998). Forskningshandboken, fér smdskaliga forskningsprojekt inom
samhidillsvetenskaperna. Lund: Studentlitteratur.

Engstrom, P. (2005). Samtal och ledarskap — En studie av medarbetarsamtal | grundskolan
(Avhandling). Goteborg: Goteborgs Universitet, Sociologiska Institutionen.

Engquist, A. (1990). Utvecklingssamtal som férdndringsinstrument- Teoretisk och empirisk
analys (Avhandling). Uppsala: Uppsalas universitet, Pedagogiska Institutionen.

Ellstrom, P-E. (1992). Kompetens, utbildning och Idrande i arbetslivet. Stockholm: Publica.

Ellstrom, P-E. (1997). The many meanings of occupational competence an qualification. Journal
of European Industrial Training. 21/6/7

Ellstrom, P-E & Hultman, G. (red) (2004). Ldrande och féréndring i organisationer — om
pedagogik i arbetslivet. Lund: Studentlitteratur.

Ellstrom, P-E & Kock, H. (1993:65). Kompetensutveckling i offentlig verksamhet. Stockholm.

Forsberg, B, Hede, G, Lundmark, A & Soderstrom, M. (1984.) Att planera utbildning — en bok
om utbildning i arbetslivet. Lund: Studentlitteratur.

Granberg, O. (2003). PAOU: Personaladministration och organisationsutveckling. Stockholm:
Natur & Kultur.

Hill, R. (2002). Researching HRD in small organizations. I J, Mcgolrick, J, Stewart, & S, Watson.

Understanding Human Resource Development. — A research-based approach (pp. 122-145) .
London: Routledge.

45




Holbrook, R. (2002). Contact points and flash points: Conceptualizing the use of justice
mechanisms in the performance appraisal interview. Human Resource Management Review 12
s 101-123.

Holme I, M & Solvang, B, K. (1997). Forskningsmetodik- om kvalitativa och kvantitativa
metoder. Lund: Studentlitteratur.

Kunchinke, P. (2005). The self work: Theories of persons, meaning of work and their
implications for HRD. I CElliott & S, Turnbull (red.). Critical thinking in human resource
development (pp. 141-154). Abingdon: Routledge.

Kvale, S. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.

Lindgren, M. (2001). Utvecklingssamtal mellan chefer och medarbetare. Undersékning av en
samtalstyp i arbetslivet (Avhandling). Lund: Lunds Universitet, Institutionen fér nordiska sprak.

Lunds kommun (2008: a) Personalfakta. Hamtad den 23 november, 2008, fran Lunds
kommun: http://www.lund.se/templates/Page 34944.aspx

Lunds kommun (2008: b) Personalpolitiska programmet . Hdmtad den 23 november, 2008, fran
Lunds kommun:http://www.lund.se/templates/Page 34936.aspx

Lunds kommun (2008: c) Tidigare drs handlingsplaner. Hamtad den 24 november, 2008, fran
Lunds Kommun:http://www.lund.se/templates/Page 34939.aspx

Lundmark, A. (1998). Utbildning i arbetslivet — Utgangspunkter och principer for planering och
genomforande av personalutbildning. Lund: Studentlitteratur.

Lynham, S. (2000). Theory Building in the Human Resource Development Profession. Human
Resource Development Quarterly 11, 2 pp. 159-178.

Mikkelsen, A. (1998). Medarbetarsamtal och ldrande i organisationer. Lund: Studentlitteratur.

Roberts, G E. (2003). Employee performance appraisal system participation: A technique
that works. Public Personnel Management. Vol 32, Iss 1.

Rodseth, J. (2002). Medarbetarsamtal — en studie i vilken utstréickning samtalen uppndr de mal
som finns uppstéllda (Magisteruppsats). Lund: Lunds universitet, Pedagogiska Institutionen.

Sandberg, J. (1994). Human competence on work. Goteborg: BAS Forlag.

Sandberg, J. (2000). Understanding human competence at work: An interpretive approach.
Academy of Management Journal 43, 1 pp.9-25.

Sandberg, J & Taragama, A . (1998). Ledning och férstdelse: ett kompetensperspektiv pd
organisationer. Lund: Studentlitteratur

Simmonds, D & Pedersen, C. (2006). HRD: The shapes and things to come. Journal of
Workplace Learning 18, 2,. 122-134.

46




Soltani, E, Gennard, J, Meer, R.B & Williams, T. (2004) HR performance evaluation in the
context of TQM, A review of the literature. International Journal of Quality & Reliability
Management. Vol 21, No 4.

Soderstrom, M. (1981). Personalutbildning i arbetslivet och dterkommande utbildning: ndgra
problem och utvecklingsmdjligheter. Stockholm: Almqvist & Wiksell International.

Soéderstrom, M. (1990). Det svdrfangade kompetensbegreppet. (Pedagogisk forskning i Uppsala
94). Uppsala: Uppsala universitet, Pedagogiska Institutionen.

Trost, J. (2005). Kvalitativa intervjuer. Lund: Studentlitteratur.
Thurén, T. (2005). Kdllkritik. Stockholm: Liber.

Walsh, K. (2005). Action inquiry and performance appraisals. Tools for organizational learning
and development. The Learning Organization. Vol. 12, No. 1.

47




Bilagor

1. Foljebrev till chefer
Hej xxx!

Mitt namn dr Maria Steen, jag laser till personalvetare pa Lunds Universitet och jag ska nu
skriva min magisterexamen om medarbetarsamtal. Igar traffade jag xxx pa x -forvaltning for att
kort presentera min uppsatsidé.

Syftet med studien: Ar att belysa forestéllningar kring medarbetarsamtal ur bade ett
individuellt- och ett organisatoriskt perspektiv och hur dessa forestallningar kan bidra till
utveckling for sa val individer som organisationen.

Metod: Intervjua en chef och 4 till 5 av dennes medarbetare. Intervjuerna berdknas ta 35-45
min. D3 jag star infor tidspress skulle jag gérna vilja paborja intervjuerna i slutet av november
och slutféra dem forsta veckan i december, jag anpassar mig sjalvklart efter nar ni har tid och
mojlighet att traffa mig. Mitt material kommer att behandlas konfidentiellt, jag kommer bara
att anvanda Lunds kommun i min studie och benamna x som foérvaltningen X.

Efter min presentation av min uppsatsidé for x foreslog h-n att jag skulle studera era
medarbetarsamtal till min studie.

Vore valdigt tacksam om du ville medverka i min studie!

Med vanliga halsningar
Maria Steen

Tel: xxx

Mail:xxx
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2. Foljebrev till medarbetare
Hej xxx!

Mitt namn dr Maria Steen, jag laser till personalvetare pa Lunds Universitet och jag ska nu
skriva min magisterexamen om medarbetarsamtal. Igar traffade jag xxx pa x-férvaltning for att
kort presentera min uppsatsidé. Efter min presentation av min uppsatsidé for xxx foreslog h-n
att jag skulle studera era medarbetarsamtal till min studie.

Syftet med studien: Ar att belysa forestéllningar kring medarbetarsamtal ur bade ett
individuellt- och ett organisatoriskt perspektiv och hur dessa forestallningar kan bidra till
utveckling for sa val individer som organisationen.

Metod: Intervjua en chef och 4 till 5 av dennes medarbetare. Intervjuerna berdknas ta 35-45
min. D3 jag star infor tidspress skulle jag gérna vilja paborja intervjuerna i slutet av november
och slutféra dem forsta veckan i december, jag anpassar mig sjalvklart efter nar du har tid och
mojlighet att traffa mig. Mitt material kommer att behandlas konfidentiellt, jag kommer bara
att anvanda Lunds kommun i min studie och benamna x-forvaltning som férvaltningen X.

Jag har dven varit i kontakt med xxx som ar din chef och bokat in en intervjutraff med x den
28/11.

Vore valdigt tacksam om du ville medverka i min studie!

Med vanliga halsningar
Maria Steen

Tel: xxx

Mail: xxx
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3. Foljebrev till kontaktpersoner som arbetar pa Lunds kommun
Hej!

Mitt namn dr Maria Steen, jag laser till personalvetare pa Lunds Universitet och jag ska nu
skriva min magisterexamen om medarbetarsamtal.

Syftet med studien: Ar att belysa forestéllningar kring medarbetarsamtal ur bade ett
individuellt- och ett organisatoriskt perspektiv och hur dessa forestallningar kan bidra till
utveckling for sa val individer som organisationen.

Metod: Intervjua chefer och medarbetare i Lunds Kommun. Intervjuerna berdknas ta 35-45
min. Da jag star infor tidspress skulle jag garna vilja genomféra intervjuerna i forsta veckan i
december, jag anpassar mig sjalvklart efter nar du har tid och mojlighet att traffa mig. Mitt
material kommer att behandlas konfidentiellt, jag kommer bara att anvanda Lunds kommun i
min studie.

Vore valdigt tacksam om du ville medverka i min studie!

Med vanliga halsningar
Maria Steen

Tel: xxx

Mail: xxx
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4. Intervjuguide till cheferna

*Presentation av mig sjalv och mitt syfte med studien

Syftet med den hdr studien dr att belysa férestdllningar kring medarbetarsamtal ur bdde ett
individuellt- och ett organisatoriskt perspektiv och hur dessa férestdllningar kan bidra till
utveckling fér savdl individer som organisation

*Beskriva de etiska reglerna

Inledning
Hur lange har du arbetat som chef pa kommunen?
Vad innebar ett medarbetarsamtal for dig?
Har du gatt nagon utbildning om medarbetarsamtal?
Om ja, for hur langesen? Vad tyckte du att den har utbildningen gav dig?
Hur ofta brukar du ha medarbetarsamtal med dina medarbetare?

Tycker du att det ar for ofta for sallan?

Del 1 — Innan medarbetarsamtalet
Vem tar oftast initiativet till medarbetarsamtalet?
Varfoér tror du att det &r du/medarbetaren?

Hur forbereder du dig som chef infor enskilda medarbetarsamtal?

Del 2- Under medarbetarsamtalet
Var brukar medarbetarsamtalen hallas?
Varfér dar? Har du féredragit nagon annanstans?
Hur brukar ni inleda medarbetarsamtalet?
Beratta hur gar ett medarbetarsamtal till!
Anvander du/ni er av nagot strukturerat férhallningssatt vid medarbetarsamtalet?

Brukar du alltid ha ett tydligt syfte i varje medarbetarsamtal som halls?

Ar medarbetarens kompetens ndgot som diskuteras under medarbetarsamtalen?
Om ja, hur diskuterar ni begreppet? Olika typer? | vilken relation?
Vad brukar den har diskussionen leda till?
Vad betyder kompetens for Er organisation?

Dokumenteras alltid era medarbetarsamtal?
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Varfor? / Varfor inte?

Del 3- Uppfoljning
Foljer du upp enskilda medarbetarsamtal?

| sa fall, hur foljs medarbetarsamtalen upp?

Ar det n3gonting som du som chef skulle vilja &ndra p& angdende medarbetarsamtal? | s3 fall
vad?

Vad ar organisationens syfte med medarbetarsamtal?

Del 4- Kompetensutveckling
Hur ser organisationen Lunds kommun pa kompetensutveckling?

Vad organisationens ar framsta syfte med kompetensutveckling?

Har ni olika mal med era kompetensutvecklingsinsatser?
Hur diskuterar ni medarbetarnas utvecklingsmojligheter i medarbetarsamtalet?

Vem tar beslutet om en medarbetare ska genomfér nagon typ av
kompetensutveckling?

Nar ni diskuterar utvecklings mojligheterna fér den enskilde medarbetaren, tar ni dven hansyn
till 6vriga i arbetsgruppens utveckling? Organisationens utveckling?

Varfor/ Varfor inte?

Avslutning

Ar det ndgonting du vill tilligga angdende medarbetarsamtal?

Tack for din medverkan!
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5. Intervjuguide till medarbetarna

*Presentation av mig sjalv och mitt syfte med studien:

Syftet med den hdr studien dr att belysa férestdllningar kring medarbetarsamtal ur bdde ett
individuellt- och ett organisatoriskt perspektiv och hur dessa férestéllningar kan bidra till
utveckling fér savdl individer som organisation

*Beskriva de etiska reglerna

Inledning
Hur lange har du arbetat i kommunen?

Beskriv kort vad du har for arbetsuppgifter?

Allménna fragor kring medarbetarsamtal
Nar hade du ditt senaste medarbetarsamtal?

Vad innebar ett sadant for dig?

Lénen &r det nagot som diskuteras under ditt medarbetaresamtal, varfér/varfor
inte?

Del 1 —Innan medarbetarsamtal
Ar det du eller chefen som tar initiativet till ditt medarbetarsamtal?
Om chefen, varfér chefen? Om du, varfor du?
Hur forbereder du dig som medarbetare infor ett medarbetarsamtal?
Har ni nagon planering for medarbetarsamtalet?
Varfor?/ Varfor inte?
Hur lang tid i forvag brukar ni planera in ett medarbetarsamtal?

Hur motiverad ar du infor ditt medarbetarsamtal?

Del 2- Under medarbetarsamtalet
Var brukar samtalet genomféras?
Skulle du vilja utféra samtalet pa nagon annan plats?
Hur brukar ni inleda medarbetarsamtalet?
Beratta allmant om medarbetarsamtalet!
Anvander ni er av nagot strukturerat forhallningssatt vid medarbetarsamtalet?

Om ja, har ar det chefen eller du som gjort strukturen eller tillsammans?
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Vad diskuterar ni framst under medarbetarsamtalet?

Ar din kompetens ndgot som diskuteras under medarbetarsamtalet?

Om ja, hur diskuterar ni begreppet? Olika typer? | vilken relation? Vad betyder
kompetens for dig?

Hur diskuterade ni dina utvecklingsmojligheter? Hur ? Pa vilket satt?
Diskuterar ni kompetensutveckling?
| vilken relation, till din eller organisationens utveckling?

| vilken utstriackning anser du att du kan vara med och paverka
kompetensutvecklingsinsatser du ska genomga?

Vad ar dina forestallningar kring vad som ar organisationens syfte med ditt medarbetarsamtal?

Del 3- Uppfoljning
Hur ser uppfdljningen av ert medarbetarsamtal ut?

Har du genomgatt nagon kompetensutvecklingsinsats som diskuteras fram under ditt
medarbetarsamtal?

Om ja, vad tror du var syftet med att du skulle genomga den insatsen?
Ar det ndgonting du vill férdndra angdende hur medarbetarsamtalen genomférs i dag?
Avslutning

Ar det ndgonting du vill tilligga angdende medarbetarsamtal?

Tacka for din medverkan!!
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6. Lathund for utvecklingssamtal fran Lunds kommun

Omdaterat internt utdrag om utvecklingssamtal fran Lunds kommuns intranat

Lathund foér utvecklingssamtal

Vad har hant sedan forra utvecklingssamtalet?

Vilka 6verenskommelser gjordes? Vilka forindringar har skett? Varfor
blev det som det blev?

Mélen fér verksamheten

Vilka dr malen? Hur nar vi dem? Deltar du i planeringen, genomforandet,
uppfoljningen och utvirderingen av malen? Ser du moéjligheter till
forbittringar, direkt eller med viss fortbildning, som du kan bidra till?
Arbetets organisation

Organiserar vi arbetet pa ett bra sitt? Kan och vill du ta mer ansvar?
Egna mal

Hur ser dina egna mal ut? Tycker du att du har maojlighet att na dem?
Behéver du stéd i det arbetet? Vill du arbeta med andra arbetsuppgifter?
Arbetsresultat

Vilka resultat tycker du att arbetet inom din organisation leder till? Varfor
ar det bra eller mindre bra? Hur bidrar du till arbetsresultatet?
Arbetsmiljo

Hur ér den fysiska arbetsmiljon? Hur dr den psykiska och sociala arbetsmiljon?
Respekteras alla medarbetare? Hur bidrar du sjilv till en god

arbetsmilj6?

Behov av kompetensutveckling?

Vilket slag av kompetens tycker du att du behéver/vill utveckla mer?
Hur kan det ske?

Bisysslor

Har du nagon syssla — tillfillig eller permanent — som du utévar vid sidan
om anstillningen?

Dokumentera det i den individuella kompetensutveckhgsplanen
vad ni kommit Gverens om
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