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Syfte: Vart syfte dr att analysera medarbetarsamtal ur aspekterna samtalsmetodik,
medarbetarsamtalets struktur, genus, foretagskultur och utbildning samt ledarskap for

att se dess betydelse for samtalet.

Fragestillningar: Vira frgestillningar &r vilka behov det finns for medarbetarsamtal,
hur samtalen uppfattas av medarbetarna, hur grunden laggs till givande och utvecklande
samtal samt vilka svérigheter det finns med att implementera en modell for

medarbetarsamtal 1 en verksambhet.

Metod: For att uppna vart syfte har vi utfort intervjuer med tva omradeschefer pa
Helsingborgs lasarett samt genomfort en mindre omfattande

fraigeformuldrsundersdkning hos medarbetarna pa undersokta omraden.



Teoretiska perspektiv: For att f4 en 6kad forstdelse for hur medarbetarsamtalen kan
anvéndas, vikten av samtalets struktur, vad genusaspekten har for innebord, vilken
betydelse foretagskultur har, hur viktigt det d&r med utbildning samt ledarskapets roll 1
samtalet har vi som undersokare studerat olika teorier kring hantering av

medarbetarsamtal. Detta har vi atergett genom text och modeller.

Empiri: Vi har valt att undersoka tva verksamhetsomraden pa Helsingborgs lasarett,
internmedicinen och akutenheten. Undersékningen har genomforts med intervjuer och
ett frigeformuldr. Intervjuerna har gjorts med omradescheferna for respektive enhet och
fraigeformuldret har besvarats av medarbetarna pa dessa enheter. Vi ville undersoka
vilka behov det fanns fér medarbetarsamtal, hur samtalen uppfattades av medarbetarna
samt vad verksamheten borde striva efter for att skapa ett givande och utvecklande
medarbetarsamtal. Vi ville d&ven undersoka hur medarbetarsamtalet implementeras i

verksamheten.

Slutsats: Ett arligt inplanerat medarbetarsamtal beror langsiktiga fragor och sadant som
inte blir uttalat i det dagliga arbetet. Darfor finns det behov for medarbetarsamtal.
Dagliga samtal som sker kontinuerligt leder endast till kortsiktiga frdgor och &r manga
ginger innehallslosa. Det dr nddvandigt med stdndig uppmuntran och stod 1 det dagliga
arbetet. Darfor ser vi en kombination av dessa vara den bésta 16sningen. Medarbetarna
kan kénna sig omotiverade till medarbetarsamtal vilket kan bero pé oklart syfte eller
rentav déliga erfarenheter fran tidigare samtal. Ar medarbetarna inte motiverade bor de
rannsaka sig sjilva for att se om problemet kanske ligger hos dem. Ansvaret ligger lika
mycket hos medarbetaren som hos chefen. Det handlar mycket om att skapa ett
fortroendekapital, darfor ar grunden for ett utvecklande samtal 6ppenhet och tillit. For
att na samtalets onskade resultat krévs en systematisk uppfoljning och aterkoppling. Vi
ser en svarighet med att implementera Helsingborgs lasaretts arbetsmodell for
medarbetarsamtal eftersom modellen infordes i borjan av 2001 men anvénds &n idag
inte fullt ut av omrédescheferna i verksamheten. Varfor blir det aldrig som man tankt

sig?
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Purpose: Our purpose is to analyse the performance evaluation from the aspects
method of discourse, the structure of the performance evaluation, gender, company

culture, education and leadership to be able to see its meaning for the discourse.

Questions at issue: Our questions at issue are what needs there are for performance
evaluation, how the co-workers perceive the discourses, how to lay the foundation to a
rewarding and developing discourse and what problems there are implementing a model

for performance evaluation in a management concern.

Methodology: To achieve our purpose we have interwieved two Area Managers at the
hospital in Helsingborg and also carried out a less comprising questionnaire among the

co-workers at the areas we studied.



Theoretical perspectives: In order to gain an increased understanding for how the
performance evaluation can be used, the importance of the structure of the performance
evalution, the significance of gender aspects, the significance of company culture, the
importance of education and the role of leadership in the discourse we have as inquirers
studied the different theories concerning the management of performance evaluation.

This we have reproduced both by written text and models.

Empirical foundation: We have chosen to study two management concerns at the
hospital in Helsingborg, the Internal Medicine and the Accident and Emergency units.
The investigation was carried out through interwievs and a questionnaire. The
interwievs were conducted with the Area Managers and the co-workers at these units
answered the questionnaire. We wanted examine what needs there were for performance
evaluation, how the co-workers perceive the discourse and what the unit should aim for
in order to gain a rewarding and developing discourse. We also wanted to examine how

the performance evaluation is implemented in the management concern.

Conclusions: An annual planned performance evaluation concerns long-term issues that
are not taken up in daily conversations. Therefore there is a need for such discourses.
Daily conversations that occur continuously lead only to short-term issues taken up and
most of the time these have little content. It is necessary with continual encouragement
and support during a day’s work. Therefore we think that a combination of these is the
best solution. The co-workers can feel unmotivated when it’s time for the discourse,
which can be due to an unclear aim, or even bad experiences from previous discourses.
If the co-workers are not motivated maybe they need to examine themselves to see to
whom the problem is due. The responsibility lies on the co-workers as much it does on
the Managers. It is about creating a “capital of trust”, that’s why openness and trust are
the cornerstones for a developing performance evaluation. In order to reach the desired
result a systematic follow-up and feedback is required. We see a difficulty for the
Hospital of Helsingborg in implementing their model for performance evaluation in that
it is not used to it’s full capacity by the Area Managers despite the model being
introduced in 2001.



Forord

Fran det att vi har fatt i uppdrag av Helsingborgs lasarett att undersoka hur
medarbetarsamtal hanteras 1 verksamheten har var id¢ till denna uppsats framkommit.
Tillgéngen till informationsmotet om medarbetarsamtal med projektledaren for support,
Git-Ann Bystrom, har varit till stor hjdlp for oss som undersokare. Vi har genom hennes
information kunnat bilda oss en uppfattning om hur det bor fungera i verksamheten.
Aven vér mindre frigeformulirsundersdkning hos medarbetarna pa
verksamhetsomridena internmedicin och akutenhet samt vara intervjuer med
omradeschefen for internmedicinen, Evy Bugsby, och omradeschefen for akutenheten,
Anders Akesson har varit betydande for var undersdkning. Diarmed vill vi séiga ett stort
tack till er alla! Ett tack likasa till vara handledare Carl R Hellberg, universitetsadjunkt,
och Jan E Persson, universitetslektor, pa Institutionen for Service Management, for
anvindbara tips och konstruktiva kommentarer! Vi vill 4ven tacka véra sprakgranskare

Siv Johansson och Asa-Lena Rydeberg for den slutliga korrekturlisningen av uppsatsen.

Helsingborg, maj 2005

Linda Nielsen, Veronica Nilsson och Maria Rytting
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1. Inledning

1 detta forsta kapitel presenterar vi var uppsats. Hdr redogor vi for arbetets bakgrund
och inledande problemformulering, frdgestdllningar, vart syfte samt uppsatsens

disposition.

1.1 Bakgrund och inledande problemformulering

”Utvecklingssamtal en gdng om aret skulle aldrig fungera, man méste ha sddana samtal
hela tiden”." Vi inleder uppsatsen med att citera Svennis (Sven-Goran Eriksson,
forbundskapten for engelska fotbollslaget) eftersom vi anser att det inte spelar ndgon
roll om det &r ett fotbollslag eller ett foretag. Ett lag eller ett team fungerar inte utan stod
och uppmuntran. Svennis uttalar sig om detta under en intervju om ledarskap. Han
menar att dterkoppling behover ske hela tiden, bade med hela gruppen, delar av laget
och med enskilda spelare, det vill siga medarbetare. Svennis anser att det inte riacker att
endast ha ett utvecklingssamtal en gdng om é&ret utan sddana samtal bor ske kontin-
uerligt. Utan feedback blir det heller inget resultat. For att en verksamhet ska fungera
bor ledaren soka dialog, uppmuntra till delaktighet och det bésta dr att alla medarbetarna
har synpunkter och asikter om hur saker och ting kan forbéttras. Svennis menar att om
man fér ett lag som har asikter har man nétt véldigt langt. Om spelarna eller
medarbetarna tors framfora sina &sikter ska ledaren inte vara rddd for att ta en
diskussion.” Det ir viktigt for medarbetarna att fa fram sina asikter och hur de skulle

vilja vidareutveckla sig. Darfor tror vi att medarbetarsamtal kan ha en stor betydelse for

att f4 en fungerande verksamhet.

Helsingborgs lasarett ar ett av Region Skénes fyra specialiserade akutsjukhus. Sjukhuset
har cirka 2200 anstillda och ansvarar for vissa delar av narsjukvéarden i Helsingborgs
kommun. Lasarettet dr ett kunskapsforetag och har en verksamhet som ar uppbyggd pé

atta verksamhetsomraden, varav sex dr medicinska. Verksamhetsomradena dr planerade

! Gustafsson, Liselotte, Ingen feedback Inget resultat, I: Connections — Tidningen for medarbetare inom
Stena Line, Nr 1, 2005, sida 15.
% Gustafsson, L., sida 13-15.



operationer, barn- familj- kvinnosjukvérd, huvud- hals- hud, akutcentrum,
internmedicinen, diagnostik, kompetenscentrum och support. Varje verksamhetsomrade
leds av en verksamhetschef med totalt ansvar for sitt omréde.® Det totala ansvaret gor att
det finns en klar och tydlig beslutsgdng som kortar beslutsvigarna och underléattat

beslutsfattandet.*

Lars-Petter Werner, personalstrateg pa lasarettet, anser att det dr viktigt att
medarbetarna dr stolta dver sin arbetsplats och de prestationer de utfér. Werner menar
att kompetenta medarbetare med ansvar, som upplever delaktighet och bekréftelse, ger
stolta medarbetare. Lasarettets personalenkéter visar att majoriteten kénner sig delaktiga
och bekréftade i sin yrkesroll. En av ledningens viktigaste uppgifter dr att skapa en
arbetsmiljo ddr medarbetarna kinner att de kan véxa och utvecklas. For att kunna skapa
denna miljo arbetar lasarettet med resultat- och utvecklingssamtal dér varje medarbetare
tillsammans med sin ndrmaste chef ska komma 6verens om den individuella
utvecklingen och 16nen. Ett system som uppskattas mycket av personalen.’
Sjukhuschefen, Carina Mohlin, menar att det finns en stark vilja och drivkraft hos
personalen att ge patienterna den basta tdnkbara vard och service. Det ér en positiv

kultur som sitter djupt rotad i viggarna.’®

1.2 Syfte

Syftet &r att analysera medarbetarsamtal ur aspekterna samtalsmetodik,
medarbetarsamtalets struktur, genus, foretagskultur och utbildning samt ledarskap for

att se dess betydelse for samtalet.

1.3 Problemdiskussion och frigestillningar

Det talas och skrivs mycket om medarbetarsamtal, hur viktigt det dr och hur samtalet
bor se ut. Som vi tidigare ndmnt dr det viktigt att ledaren for kommunikation med

medarbetarna och visar sig vara delaktig medan medarbetarna bor framfora sina

3 http://www.helsingborgslasarett.se/omoss/verksamhetspresentation.4.c79141027¢5c29c¢980005475.
html

* http://www.helsingborgslasarett.se/download/18.¢791f41027¢5¢29¢980005597/Broschyr%20
lasarettet%202003.pdf

> http://www.helsingborgslasarett.se/download/18.c79141027¢5c29¢980005597/Broschyr%20
lasarettet%202003.pdf

Shttp://www .helsingborgslasarett.se/download/18.c791f41027¢5c29c¢980005597/Broschyr%?20lasarettet%

202003.pdf
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synpunkter och asikter for att en verksamhet ska fungera. Darfor tror vi att
medarbetarsamtal kan ha en stor betydelse for att uppna en fungerande verksamhet. I
den teori vi har insamlat och bearbetat till denna uppsats har det saknats en viktig
aspekt. Namligen den aspekt som belyser problematiken kring hanteringen av
medarbetarsamtal i verksamheter. Detta har vi valt att belysa i var uppsats. Vilka ar
svarigheterna med att implementera en medarbetarsamtalsmodell i verksamheten? Vi
vill 4ven undersoka vilka behov det finns for medarbetarsamtal, hur samtalen uppfattas
av medarbetarna samt vad man bor striva efter for att skapa ett givande och utvecklande

medarbetarsamtal.

P& 1900-talets borjan lades grunden for att kunna méta prestationer genom samtal med
medarbetarna. Aven p4 den tiden var det viktigt med en bra struktur for
medarbetarsamtal men for att samtalet skulle fungera var man tvungen till att ligga stor
vikt vid kommunikation och samarbete.” Med detta som bakgrund anser vi att det ér
lampligt att se ndrmare pé foljande aspekter; samtalsmetodik, genus, foretagskultur,
utbildning och ledarskap. Detta &r aspekter som ror kommunikation och samarbete i en
verksamhet medan strukturen i ett medarbetarsamtal dr avgorande for ett fungerande
samtal. Med utgangspunkt i detta avser vi att ndrmare studera vad dessa aspekter har for
betydelse for medarbetarsamtal. Samtalsmetodik har betydelse for bade chef och
medarbetare for att skapa en struktur kring medarbetarsamtalen. Man och kvinnor
tanker och uttrycker sig olika, darfor har vi valt att ta med genusaspekten.
Foretagskulturen och utbildningar formar medarbetarnas sitt att tdnka och agera, vilket
vi tror kan visa sig i ett medarbetarsamtal. D4 medarbetarsamtal kan ses som ett
ledarskapsverktyg anser vi att ledarskapet har betydelse for dessa samtal.
Medarbetarsamtalets struktur dr visentlig for ett fungerande samtal dirmed avser vi att
beskriva denna avgorande aspekt. Vi 4r medvetna om att det finns andra aspekter inom
medarbetarsamtal. Men eftersom forhistorian om medarbetarsamtal pdvisar vikten med
kommunikation och samarbete for ett fungerande samtal &r var avsikt att endast berdra

aspekter som har med dessa perspektiv att gora.

7 Mikkelsen, Aslaug (1998), Medarbetarsamtal och lirande i organisationer, Lund: Studentlitteratur,
ISBN: 91-44-00507-5.
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Fragestillningar
* Vilka behov finns det for medarbetarsamtal?
» Hur uppfattas medarbetarsamtal av medarbetarna?
* Hur ldgger man grunden till ett givande och utvecklande samtal?
- Vilka svarigheter finns det med att implementera arbetsmodellen for

medarbetarsamtal 1 Helsingborgs lasarett?

1.4 Disposition

Kapitel 2
Detta avsnitt skildrar hur vi har gatt tillviga i uppsatsarbetet. Vi redovisar vart

Overgripande angreppssitt, var teoretiska bas, och vart empiriska material.

Kapitel 3

I detta kapitel redogdr vi for vad medarbetarsamtal innebér ur olika aspekter. De
aspekter vi beskriver dr samtalsmetodik, genus, foretagskultur och utbildning samt
ledarskap for att se vad de har for betydelse for medarbetarsamtal. Vi kommer dven att

redovisa for vad medarbetarsamtalets struktur har for roll for att ett samtal ska fungera.

Kapitel 4

Hér redogor vi for var empiriska studie som bestar av intervjuer med personer som
innehar hogre befattning samt frdgeformulir som medarbetare har besvarat inom de
verksamhetsomraden vi har som avsikt att undersoka. Hér redovisar vi dven den

informationen om medarbetarsamtal vi har erhéllit fran verksamheten.

Kapitel 5
I detta avsnitt jJamfor vi vér litterdra- och empiriska studie. Har analyserar vi samt
diskuterar det sammanforda materialet for att vi ska kunna ge en redogorelse av vart

resultat.

Kapitel 6
Avslutningsvis redogor vi for problem som har uppstétt under var granskning. Vi visar
aven det kunskapsbidrag som uppsatsen har bidragit till samt redogor vart forslag pa

vidare forskning.
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Bilagor

1. Intervjufragor

2. Frageformuldr

3a. Sammanstillning av frdgeformuldr frén akutenheten

3b. Sammanstillning av frageformulér frén internmedicinen
4. Kompletterande fragor

5. Arbetsmodell
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2. Metod

1 detta avsnitt visar vi vilken metod vi anvinder for att genomfora foreliggande uppsats.
Hdir beskriver vi vart overgripande angreppssdtt, var teoretiska bas samt vdrt empiriska
material. Syftet med metodbeskrivningen dr att géra det mojligt for ldsaren att kunna
skapa sig en egen uppfattning om huruvida vdra tolkningar och reflektioner dr

befogade och dverkomliga.

2.1 Overgripande angreppssiitt

Avsikten med metodredogorelsen dr att klargora vart tillvigagangssatt for ldsaren samt
mojlighet att skapa en egen mening om vara tolkningar och reflektioner &r réttvisande
och 6verkomliga. Vér uppsats ar grundad pé fragestéllningar som ar empiridrivna, och
utgar fran den verksamhet som vi har valt att studera, ndmligen Helsingborgs lasarett.
Vi har valt att utfora en kvalitativ studie av detta specifika fall, for att ddrigenom
komma till mer generella slutsatser. Vi har valt att undersoka tva enheter. Detta kom sig
naturligt d& vi redan hade kontakt med en av respondenterna sedan tidigare. Vi blev
sedan tilldelade ytterligare en enhet av var kontaktperson pa supportavdelningen. Var
kontakt med Helsingborgs lasarett borjade med ett informationsmote med
supportavdelningen. Under detta méte fick vi idéer om uppsatsens problemformulering.
Utifrdn denna information vicktes idéer om frdgor infor vara intervjuer med
omradescheferna samt frageformuléret till medarbetarna pa respektive
verksamhetsomrade. Efter detta har lamplig teori kring &mnet studerats. Utifran véra
valda frigestéllningar har vi valt en 1dmplig teoretisk bas som har varit grunden for var
empiriska analys. Infor denna uppsats har vi genomfort en litteratur- samt empirisk
insamling. Det empiriska materialet bestir av tvé intervjuer med omradeschefer pa
Helsingborgs lasarett och ett fraigeformulér ifyllt av medarbetarna pa respektive

avdelning.

2.2 Teoretisk bas

Verksamheter handlar inte bara om att uppna onskade resultat eller om forhéllandet

mellan chef och medarbetare, utan om grunden for trivsel, utveckling, larande och

14



medarbetarens bidrag till verksamheten. Det har kommit 6kade krav pa flexibilitet samt
kompetens och verksamheter soker 16sningar for kontinuerlig forbattring.
Medarbetarsamtal ses darfor vara ett anvéndbart instrument for att kunna se vad
verksamheten har for kompetens hos sina medarbetare. Var problematik i uppsatsen
behandlar medarbetarsamtal. For att kunna fora en diskussion om vad medarbetarsamtal
innebér och vad foretaget vill uppna med detta verktyg har teoretiskt material studerats 1
form av litteratur dér urvalet har gjorts med utgédngspunkt i empirin. De forskare som
representeras i uppsatsen dr de som vi uppfattar vara mest relevanta for var studie. Vi
har valt att gora en presentation av begreppet medarbetarsamtal, for att sedan ldgga
fokus pa ett antal olika aspekter som vi vill belysa. Vi som undersdkare maste faststélla
huruvida befintliga teorier och dvrig litteratur ar tillimpbar, palitlig och relevant for vér

problemstdllning.

Litteratur insamling

Vir teoretiska bas bestar av ett antal olika forfattare vilka belyser de aspekter vi &mnar
se narmare pd. Samtalsmetodik ir ett viktigt verktyg for ett medarbetarsamtal och detta
redogoér Suzanne Mehrens i boken ”Samtal som arbetsmetod”. Géllande betydelsen av
en bra struktur 1 medarbetarsamtalet har vi for avsikt att se ndrmare pa olika forfattares
synpunkter. En forfattare som beskriver detta dr Aslaug Mikkelsen i boken
”Medarbetarsamtal och ldrande i organisationer”. John Nystrom tar upp vikten av det
inplanerade samtalet i boken "Klarsprdk med chefen — utvecklingssamtal ur
medarbetarens perspektiv’. Marika Ronthy-Ostberg och Suzanne Rosendahl anser i
boken ”Samtal som utvecklar — en handbok for chefer och medarbetare™ att
medarbetarsamtalen dgnar sig for lite &t att kommunicera och att uppné gemensamma
mal. Kjell Ekstam beskriver vad ett medarbetarsamtal ska leda till i boken

” Arbetsplatsens svara samtal”. Olle Holm beskriver vad ett klokt samtal innebér i tre
faser, 1 boken ”Det kloka samtalet - en bok for dig som vill hjélpa, stodja, paverka och
utveckla andra”. Birgitta Ahltorp ndmner i boken “Rollmedvetet ledarskap™ vad
medarbetarsamtalet ska syfta till. Genusaspekten kan vara vésentlig inom ett féretag och
kanske dven vid ett medarbetarsamtal. Detta diskuterar Ahltorp, Nystrom samt Ronthy-
Ostberg och Rosendahl i nimnda bdcker, men dven Anna Wahl et al. beskriver

genusaspekten i boken ’Det ordnar sig — teorier om organisation och kon”.
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Aspekterna foretagskultur och utbildning dr vasentliga for att en verksamhet ska kunna
uppna vad den strivar efter. Detta anser vi att Christian Gronroos beskriver vil 1 kapitlet
”Servicekulturen: Den inre nddvandigheten” 1 boken “Service Management och
marknadsforing — en CRM ansats”. Aven forfattarna Mikkelsen och Nystrém pépekar
hur viktigt det 4r med utbildning. De anser dven att ledarskapet spelar roll vid ett
medarbetarsamtal. Nér det géller uppsatsens formalia har vi anvint oss av ”Svenska

skrivregler” vilken &r utgiven av Svenska Sprikndmnden.

2.3 Empiriskt material

Anledningen till att vi kom i kontakt med Helsingborgs lasarett var genom visat intresse
fran lasarettets sida. De 6nskade att fa undersokt problematiken kring hur
medarbetarsamtal hanteras 1 verksamheten. Efter valet av studieobjekt ansdg vi att en
studie av hela verksamheten skulle vara for omfattande samt att endast en avdelning
skulle ge oss ett ensidigt perspektiv. Vi har valt att studera tva enheter. Undersokningen
hade ocksé kunnat genomforas pa flera enheter men genom att undersdka tva tror vi att
paralleller och skillnader kan underlitta vart arbete att tyda den existerande

problematiken kring dmnet.

Empirins validitet kan antas vara stor, da intervjuer och frageformuléret noga har
anpassats fOr att vara tillimpbara for var fragestillning. Intervjupersonerna som ar
knutna till studieobjektet, har dirtill varit relevanta att intervjua, eftersom alla besitter
en stark anknytning till verksamheten. Vi dr medvetna om att det stélls hdga krav pa oss
som undersokare 1 intervjusituationen. Dessa krav handlar i hog grad om att vara
observanta och mottagliga infor intervjupersonernas asikter och synpunkter; det giller
att kunna f6lja deras tankegangar men samtidigt fa fram relevant information for vart
problem. Da vi var tre personer vid intervjutillfillena anser vi att detta har uppnatts. Det
vi kan stélla oss kritiska till gdllande intervjuerna dr i det ena fallet att det kan finnas en
risk att informanten kidnde sig stressad och begrinsad, dé vi inte satt avskilt. En faktor
som kan har pdverkat vér analys dr den information vi fick ta del av innan intervjuerna,
att medarbetarsamtalen fungerar mindre bra pd en av enheterna. Detta kan ha givit oss

forutfattade meningar.
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Frageformularets respondenter kan uppleva frustration med att bara kryssa i sina svar,
detta avhjélptes dock med en avslutande 6ppen fraga samt mojligheten att skicka
elektronisk post till oss. Det var dock inga av respondenterna som valde att gora detta.
Vi upplevde inte att de fasta fragorna speglade en forutfattad mening hos oss utan vi
fick svar pa hur respondenterna uppfattar resultat- och utvecklingssamtalen. En nackdel
vi aldrig kan kontrollera dr sanningshalten i respondenternas svar, ndgot som inte heller

. .. . 8
kan bevisas 1 intervjuer.

Intervju som metod

Som en del av vart empiriska material valde vi att géra semistrukturerade intervjuer. Vi
har gjort tva intervjuer med nyckelpersoner dér den ena dr omradeschef for
internmedicinen och den andra dr omrédeschef for akutenheten. Da véra
intervjupersoner har hoga befattningar och fungerar som lasarettets sprakror i intervjun
har vi valt att inte gora dem anonyma. Vi har dven valt att inte géra var kontaktperson
pa support avdelningen anonym da hon ar var huvudsakliga kontaktperson och har
introducerat oss till studien. Inga av véra informanter har begért att vara anonyma 1
uppsatsen och vi tolkar dérfor deras ord som offentliga.” Syftet med intervjuerna var att
fa en empirisk beskrivning som sedan skulle provas mot den teori som finns inom vért
valda amnesomréde'’. Intervjuerna utfordes pa Helsingborgs lasarett pa respektive
avdelning. Kontakten med cheferna férmedlades via Git-Ann Bystrom, projektledare pa

support.

Intervjun med omrédeschefen for internmedicinen, Evy Bugsby, tog plats pd hennes
kontor. Kontoret var stort och hon hade forberett motet med att avsitta gott om tid till
intervjun samt tagit fram tre stolar till oss. P4 kontoret fanns &ven tvé andra personer
ndrvarande som inte skulle vara en del av intervjun. Den ena var en facklig representant
och den andra var kvalitetssamordnare. Detta kan ha haft en inverkan p4 Bugsby dé
mojligheten finns att hon inte har kunnat ge oss de 6ppna och drliga svaren vi sokte
efter. Intervjutiden var berdknad till 60 minuter men var fardig redan efter 20 minuter.

Vi fick korta svar dér respondenten inte reflekterade s& mycket 6ver de fragor vi stéllde.

¥ Denscombe, Martyn (2000), Forskningshandboken — for smdskaliga forskningsprojekt inom
samhdllsvetenskaperna, Lund: Studentlitteratur, ISBN: 91-44-01280-2.

? Denscombe, M.

' Thomsson, Helené (2002), Reflexiva intervjuer, Lund: Studentlitteratur, ISBN: 91-44-01673-3.
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Den korta intervjutiden kan bero pé att Bugsby kénde att hennes medarbetare lyssnade

pé vad hon svarade och att hon kan ha blivit stressad av det."’

Métet med omradeschefen for akutenheten, Anders Akesson, figde rum inne pa hans
kontor. Ett litet, ljust rum med dorr dér bara han satt. Akesson tog med en extra stol in
pa kontoret nér vi var pa vag in och stingde sedan dorren efter oss. Dérefter stingde han
av sin telefon for inkommande samtal sé att vi inte skulle bli storda. Innan intervjun
borjade frigade Akesson oss hur 1ang tid intervjun var beréiknad till. Med den tidigare
intervjun i baktanke svarade vi cirka 30 minuter. Akesson tyckte det verkade bra och
han hade avsatt en timme till métet om intervjun skulle dra ut pa tiden. Upplagget under
denna intervju var samma som under foregaende intervju, det vill sdga att en person
stillde huvudfrdgorna, den andra personen antecknade det mesta som sades och stéllde
foljdfragor och den tredje personen antecknade sa att pennan glédde. Under den

halvtimmes langa intervjun forekom inga stérningsmoment, utan allt f6ljde optimalt.

Vi valde att inte banda intervjuerna dd vi ansag att nackdelarna med bandade intervjuer
vigde tyngre adn fordelarna. De nackdelar vi frimst sag var att intervjupersonen kan
kdnna storre krav pé att formulera sig vl samt att denna kan uppleva olust infor det
faktum att de som ska lyssna pé inspelningen kan ga tillbaka och lyssna flera ganger pa
sadant som ségs i en hast eller blivit olyckligt formulerat. En annan nackdel vi sdg var
att inspelade intervjuer endast fangar det talade ordet och missar den icke verbala

kommunikationen.

Fordelarna med att spela in hade varit att vi fatt en permanent dokumentation av
intervjuerna. Vi valde istéllet att anteckna svaren da vi under tidigare intervjuer med
bandspelare upplevt att informanterna ként sig osékra och nervosa vid inspelning. Vi
har d@ven upplevt att de bandade intervjuerna gett oss tillrdttalagda svar da informanterna
upplevt storre krav pa att formulera sig vél. Da vi var tre personer som utforde intervjun
kunde vi fordela uppldgget mellan oss pa ett bra och effektivt sitt. Anledningen till att
vi var tre personer som intervjuade var att vi upplevde att vara informanter satt i
maktpositioner och vi ville skapa en jimnare balans. Syftet med denna uppdelning var

att f4 med s& mycket av svaren som mdjligt da vi kompletterar varandras anteckningar

" Thomsson, H.
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och minnen fran intervjun.'? Filtanteckningarna har direkt efter intervjun sammanstillts
for att skapa de bésta forutsittningarna for vart minne. Aven intryck av intervjun har

skrivits ner.

Vi har inte upplevt att vara identiteter som forskare har spelat nagon roll for utfallet i
intervjuerna.'* Vi upplevde heller inte att informanterna var besvirade av att vi var tre
personer som intervjuade da de varit forberedda pé att vi var tre personer som skulle
komma. Vi har dven upplevt ett stdd i att vara tre personer som utfort intervjuerna da

det var tv starka personligheter vi hade som respondenter.'”

Frageformulir som metod

En annan del av vart empiriska material &r en mindre undersdkning hos medarbetarna.
Denna undersokning genomfordes i form av ett frageformulér pa respektive avdelning
pa lasarettet. Syftet med frageformuléret var att medarbetarna pa lasarettet skulle fa ge
sin syn pé hur de uppfattar resultat- och utvecklingssamtal och att detta sedan skulle
jamforas med omradeschefernas asikter. Frageformuldret var skrivet pd en sida och
inleddes med en kort presentation av syftet med undersokningen samt en presentation
av vilka vi dr som har ldmnat ut formuléret samt nér sista dag for att fylla i det var.
Respondenterna gavs dven en uppfattning om fragornas tema. Dérefter foljde
ikryssningsfragor om medarbetarnas asikter om resultat- och utvecklingssamtal.

Slutligen i en dppen fraga gavs det utrymme att svara fritt med egna ord.

Undersokningens respondenter har valts ut slumpmissigt for att vi om mojligt ska
kunna fa ett representativt tvirsnitt. Det slumpmaéssiga urvalet grundas pé att
medarbetarna pa sjukhuset har sjdlva valt att fylla i formuldret och vi har inte sagt &t
nagon enskild person att fylla 1 det samt att det bygger pa forst till kvarn metoden. Dock
har vi beaktat att den slumpmassiga urvalsmetoden inte dr perfekt och att vi darfor
endast ser undersokningens svar som ett representativt urval av attityder pa

. 1
avdelningarna.'®

12 Thomsson, H.
B Denscombe, M.
" Denscombe, M.
15 Thomsson, H.
16 Denscombe, M.
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Vi gav omradescheferna vardera 20 stycken formular att 1dgga ut pa avdelningens
fikarum. Efter formuldren var ifyllda skulle de ldmnas tillbaka till omrddeschefen.
Frageformuliret fick en anonym utformning dé det fanns utrymme i det att [imna
asikter och vissa av frdgorna kunde uppfattas som kéansliga. Vi 4r medvetna om att
omradescheferna har mojlighet att 1asa respondenternas svar och vi valde darfor att ge
respondenterna mojlighet att skicka ett elektroniskt brev till oss undersdkare genom att
ange véra elektroniska postadresser ldngst ner pa formuldret. Formularet delades ut
under ett tidigt stadium av uppsatsen si att respondenterna skulle fa gott om tid att svara
pa véara fragor. De hade tva och en halv vecka pa sig att svara. Darefter hamtade vi upp

ifyllda formulér frn respektive avdelning och sammanstéllde dess svar.
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3. Teoretisk referensram

1 detta avsnitt dmnar vi fa en okad forstdelse for hur samtalen kan anvdndas, vikten med
en bra struktur i ett medarbetarsamtal, vad genusaspekten har for innebérd, vilken
betydelse foretagskultur har, hur viktigt det dr med utbildning samt ledarskapets roll i
samtalet. Avsikten dr att ge ldsaren en bra teoretisk bakgrund och for att vi som
undersékare ska kunna analysera samt gora tolkningar av var empiriska insamling. Vi
kommer att dterge denna teori bdde genom text och modeller. Modellerna anvinder vi
for att tydliggora teorin ytterligare. Strukturen i detta kapitel utgor dven strukturen i

kapitel 4 och 5.

Medarbetarsamtal eller prestationsvérderingar mellan chef och medarbetare har
existerat i drhundraden. Ar 300 e. Kr. kritiserade den kinesiska filosofen Sin Yu en
ledare 1 Wei-dynastin. S& hir 16d uttalandet:”The imperial rater of nine grades seldom
rates men according to their merits but always according to his likes and dislikes™"”.
Med detta menade Sin Yu att medarbetarna arbetade efter vilka meriter de hade men
dock alltid efter ledarens behov, aldrig efter medarbetarnas. Med rétter i
prestationsvérdering har medarbetarsamtalet utvecklats. Som vi tidigare ndmnt lades
grunden for att kunna méta prestationer i borjan av 1900-talet. Redan pa den tiden var

det viktigt med en bra struktur for medarbetarsamtal men for att samtalet skulle fungera

var man dven tvungen till att ldgga stor vikt vid kommunikation och samarbete.'®

Med denna forhistoria anser vi det intressant att ndrmare studera infallsvinklarna
samtalsmetodik, genus, foretagskultur, utbildning och ledarskap. Detta dr aspekter som
rér kommunikation och samarbete 1 en verksamhet, medan strukturen 1 ett
medarbetarsamtal dr avgérande for ett fungerande samtal. Samtalsmetodik har
betydelse for bade chef och medarbetare for att skapa en struktur kring
medarbetarsamtalen. Min och kvinnor tinker och uttrycker sig olika. Foretagskultur
och utbildningar formar medarbetarnas sétt att tinka och agera. Medarbetarsamtal kan

ses som ett ledarskapsverktyg ddrmed har ledarskapet betydelse for dessa samtal.

"7 Mikkelsen, A., sida 21.
8 Mikkelsen, A.
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Medarbetarsamtalets struktur dr vésentlig for ett fungerande samtal. Medarbetarsamtal
ar inte det sjdlvklara instrumentet for resultat och utveckling i alla verksamheter. Detta
kan bero pa olika organisatoriska forutséttningar, nagot som vi inte kommer att beréra

ytterligare 1 var uppsats.

3.1 Samtalsmetodik som ett verktyg

Samtal dr en metod for utveckling och larande som kommit att lyftas fram allt mer, och
som bdde chef och medarbetare bor behirska. Suzanne Mehrens menar i boken ”Samtal
som arbetsmetod” att det krévs bra forhdllningssatt och forutsittningar for en effektiv
och god kommunikation. Vardpersonal tréffar ofta ménniskor som befinner sig i utsatta
situationer dér det krdvs stor skicklighet att kunna forklara, trosta, uppmuntra och
stddja, inte bara patienterna utan dven de anhoriga. Det rdcker ofta inte att vara allmant
kunnig och intresserad av médnniskor, darfor dr samtalsmetodik sarskilt vanlig inom

vérdutbildningar."’

Ett medarbetarsamtal &r oftast ett enskilt samtal mellan tva parter, en chef och en
anstélld. Utgangspunkten for samtalet ar foretaget och den gemensamma arbetsplatsen,
som man béade kan och ska tala om. Medarbetarsamtalet dr planerat och helst forberett.
Det ar ett samtal som egentligen inte ar inriktat pa nuet, utan pa det som varit och pa
framtiden, dér erfarenheterna fran det tidigare ligger till grund for vad som ska hénda i
fortsdttningen. Bada parterna har ett gemensamt ansvar for att samtalet blir konstruktivt
och meningsfullt. Vad som &r viktigt att pdpeka &r att syftet med samtalet inte dr att
ersitta de vanliga vardagssamtalen som i allménhet giller lopande saker, utan
medarbetarsamtalen ar ett komplement, ett tillfdlle dd mojlighet ges att g& mer pa

djupet.”

Hur bor medarbetaren och chefen forbereda sig infor ett medarbetarsamtal? Ofta ar det
chefen som tar initiativet till ett samtal, men ndgot som med all sdkerhet kommer att bli
vanligare &r att samtalet kommer dga rum pa begéran av den anstillde. Samtalet kridver
forberedelser bade fran chefen och frdn medarbetaren. Samtalet inleds redan nér

parterna kommer 6verens om att traffas. Chefen maste tinka igenom vad som kénns

' Mehrens, Suzanne (1998), Samtal som arbetsmetod, Lund: Studentlitteratur, ISBN: 91-44-00650-0.
20 Mehrens, S.
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angeldget att ta upp samt vad de ska forsoka na fram till nir det giller medarbetaren 1
forhallande till verksamheten. For chefen handlar en del av samtalet om att leda, vilket
ar ndgot annat dn att bestimma. Chefen méste vara klar dver sin roll, sitt ledarskap 1
medarbetarsamtalet. Medarbetaren maste ocksé forbereda sig infor samtalet och bor

tanka 6ver vad som ska tas upp, och hur detta ska framfSras pa bista sitt.*’

Andra forberedelser omfattar mer praktiska fragor som var samtalet ska héllas och hur
lang tid det fér ta. Valet av lokal dr mycket viktigt eftersom samtalsparterna bor kunna
talas vid i lugn och ro. Det bor ocksa fran bdrjan vara klart om nagra
minnesanteckningar ska foras eller om samtalet ska dokumenteras pa nagot annat sitt,
eller om var och en for sina egna anteckningar. Det &r praktiskt att anteckna vad som
har sagts, dd mdjlighet finns att f6lja upp vid nésta samtal. Om var och en har fort sina
egna anteckningar kan det ocksa vara intressant och vért att jamfora vad som skrivits,
atminstone vid ndgot tillfdlle. Med stor sannolikhet kommer bade chef och medarbetare
att uppticka hur saker och ting har tolkats olika, nédr beslut uppfattats pa olika sitt.
Genom att uppticka detta kan man forebygga och reda ut eventuella missforstand. Vad
som dven ar viktigt infor samtalet ar att samtalsparterna i forvig har kommit 6verens
om att samtalet sker i fortroende, och att inget som diskuteras kommer att [dmna
rummet. Detta dr en kvalitetsfraga, for om parterna inte kan lita pd att det som sédgs
stannar mellan de bada inblandade, &r risken stor att dppenheten och drligheten blir

lidande.*?

Ett medarbetarsamtal &r inte som vilket samtal som helst. Nervositet fran bdda
inblandade &r inget ovanligt. Medarbetaren kan kinna av att det dr chefen som man ska
samtala med och att man dé inte befinner sig i en helt jadmstdlld situation. Som chef &r
risken eller chansen ganska stor att fa synpunkter pa sitt eget arbete. Att vara sig sjalv
och undvika att tdnka allt for mycket pa hur man uppfattas kan underlitta till att {4 ett
lugnt och avspént samtal. Att ge och ta kritik dr inte latt. Vid kritik dr det viktigt att
halla sig till sakfragan, och inte ge sig pa personen. Vad som dven ar viktigt dr att inte
glomma ge berdm. Nér samtalet gar mot sitt slut dr det viktigt att gora en

sammanfattning. Att samla ihop det som kom fram under samtalet, bestimma vilka

2 Mehrens, S.
22 Mehrens, S.

23



atgirder som ska sittas in, gora upp en tidsplan och se till att f6lja upp, gdrna genom att

bestimma tid for niista mote.>

Nir det talas om medarbetarsamtal syftar dessa oftast till de samtal som sker
individuellt, men dessa samtal kan dven ske i grupp. Mehrens anser att gruppsamtalet
inte bor ersitta det personliga samtalet, utan det dr ett komplement dér gruppen
tillsammans med chefen utvérderar sitt arbete och utifran det diskuterar hur de ska ga
vidare. Gruppsamtal bor vara mer dvergripande och verksamhetsinriktat. Personliga
fragor bor tas upp individuellt. Gruppsamtal ger ett vidgat perspektiv dir medarbetarna
kan upptécka att kollegorna har andra synpunkter samt andra sétt att se pa saker. Att

o 1 e . R 24
arbeta sa har starker vi-kédnslan.

3.2 Medarbetarsamtalets struktur

Aslaug Mikkelsen i "Medarbetarsamtal och ldrande i organisationer” anser att
medarbetarsamtal &r ett ledningsverktyg som har utvecklats i foretag for att kunna
fordela arbetsuppgifter, kartligga vilka mal verksamheten har samt att se vad det finns
for kompetens- och utvecklingsbehov. Vidare menar forfattaren att en verksamhets
vanligaste syfte med medarbetarsamtal &r att utforma mal, kartligga kompetensbehov
och onskemal om karridrutveckling, ldgga grunden for beslut om utvecklingsétgarder,
karridr, 16n och beloningar men dven forbattra medarbetarens och verksamhetens
prestationer.” John Nystrom patalar i boken “Klarsprak med Chefen” vikten av att
skilja medarbetarsamtal och 16nesamtal at da fokus annars hamnar pé l6nen och inte pa
den individuella utvecklingen.*® Medarbetarsamtal handlar dven om att motivera
anstéllda och att ldgga grunden for ersittarplanering och identifiera kandidater med
sarskild potential. Samtalen innebér ocksa att striva efter samarbete, utveckling och
forbéttring av forhallandet mellan chef och medarbetare. Framst handlar

medarbetarsamtalen om att forbittra trivsel och arbetsmiljo.”’

2 Mehrens, S.

1 Mehrens, S.

> Mikkelsen, A.

2% Nystrom, John (1999), Klarsprik med Chefen — utvecklingssamtal ur medarbetarens perspektiv,
Malmo: Liber Ekonomi, ISBN: 91-47-04453-5, kapitel 4.

* Mikkelsen, A.
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Marika Ronthy-Ostberg och Suzanne Rosendahl menar i boken ”Samtal som utvecklar”
att instillningen till utvecklingssamtal inte har fordndrats markbart sedan samtalen
introducerades i borjan pa 1960-talet. De flesta utvecklingssamtal som genomfors
handlar fortfarande om att méta resultat, planera samt informera och allt for lite om att
kommunicera och géra malen gemensamma.”® Birgitta Ahltorp menar i boken
”Rollmedvetet ledarskap” att det som skiljer utvecklingssamtal fran vanliga
medarbetarsamtal som sker 16pande, ér att utvecklingssamtal ar regelbundet
aterkommande 6ver tiden. Vidare anser hon att de dr inplanerade med minst en veckas
framforhallning. Fragorna som ska behandlas dr formulerade i en checklista sa att bade
chefen och medarbetaren kan forbereda sig infor samtalen. Syftet med samtalen ar att
medarbetarens méal som ligger till grund for samtalet, ska relateras till verksamhetens
mél. Utvecklingssamtalen syftar till att tillsammans planera dtgirder for att forbattra

arbetsresultaten.?

Ronthy-Ostberg och Rosendahl menar att det yttersta syftet med utvecklingssamtal ér
att utveckla verksamheten. Vidare papekar de att denna utveckling endast kan ske i
samspel med medarbetarna.”® Det finns ett antal syften med medarbetarsamtal vilka vi
tidigare nimnt. Aven Kjell Ekstam papekar i boken ”Arbetsplatsens svara samtal” vad
samtalet ska leda till. Han menar att samtalet ska kunna anvindas som ett styrmedel i
termer av att mél ska klargoras, diskuteras och 6verenskommas. Det ska optimera
tillvaratagandet av medarbetarnas befintliga kompetenser och resurser i verksamheten.
Samtalet ska dven utgora ett underlag for de personalutvecklingsatgérder som ska
forsékra att verksamhetens anstillda har de kompetenser som krévs. Ekstam framstéller

detta som Figur 1 visar pa foljande sida.’'

% Ronthy-Ostberg, Marika och Rosendahl, Suzanne (1992), Samtal som utvecklar — en handbok for
chefer och medarbetare. Om viljan att forsta och géra sig forstadd, Malmo: Liber-Hermods, ISBN: 91-
23-01263-3.

¥ Ahltorp, Birgitta (1998), Rollmedvetet Ledarskap: Om Chefsroller Och Ledningsstilar I Strategisk
Samverkan, Stockholm: Liber AB, ISBN: 91-47-04196-X.

3% Ronthy-Ostberg, M. och Rosendahl, S.

3! Ekstam, Kjell (2001), Arbetsplatsens svdra samtal, Malmo: Liber Ekonomi. ISBN: 47-06241-X.
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En chef som utgar fran:

- Sitt samtal med sin chef

- Sin kunskap om
framtiden

- Verksamhetsplaner,
mal och strategier

- Sin kunskap om
medarbetaren

- Eventuella arbets-
beskrivningar

- Anteckningar fran
tidigare samtal

Behovet av medarbetarsamtal

Utvecklings-
samtalet

y

En medarbetare som utgar
fran:

- Sina kunskaper om
arbetssituation och
arbetsmiljo

- Sina forutsattningar och
Onskemal

- Nagon form av analys-
material

- Sina erfarenheter av
tidigare moten

- Anteckningar fran
tidigare samtal

En dialog som tar upp:

- Uppfdljning av
féregadende samtal
Arbetsuppgifter
Arbetsmiljo
Malsattningar
Prioriteringar
Forvantningar pa
varandra och pa
framtiden

- Atgéardsforslag

32 Ekstam, K. sida 150.
3 Mikkelsen, A.
* Nystrom, J.

Figur 1. Modifierad modell: Utvecklingssamtalet*”

inte blir uttalade i de dagliga samtalen.**
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For att fA medarbetarsamtalen att fungera och vara konstruktiva bor dessa, vid sidan av
mal som knyts till verksamhetens funktion, dven tdcka chefernas och medarbetarnas
behov. Med undantag for hogsta chefen ér alla anstillda medarbetare. Medarbetarna ar
intresserade av att forbéttra sina prestationer, ticka sitt utbildningsbehov, ha en
konstruktiv dialog med chefen och att forsékra sig om en rittvis fordelning av
eventuella beldningar.”® Ibland ifrdgasitts behovet av medarbetarsamtal nér det oftast
sker dagliga kontakter mellan chef och medarbetare. Dessa dagliga kontakter ror dock
oftast kortsiktiga fragor och innehéllet ar specifikt. Nystrom menar att det behdvs
inplanerade medarbetarsamtal da dessa beror mer 6vergripande och langsiktiga fragor.

De inplanerade samtalen ger &ven mojlighet for medarbetarna att tala om &mnen som



Medarbetarnas uppfattning av medarbetarsamtal

Forskning och erfarenhet visar att medarbetarna 6nskar och bor fa aterkoppling i1 det
dagliga, I6pande arbetet och att medarbetarsamtalen ska vara grunden for
sammanfattningen av detta arbete. Avsikten med medarbetarsamtal &r, om det ar
mojligt, att fa en dialog mellan chef och medarbetare dér medarbetaren Gppet och
frivilligt vill visa upp sina svaga sidor och utvecklingsbehov. Samtidigt bor chefen vara
stodjande och vigledande for att forbéttra medarbetarens prestationer och kunna ge
beloningar. Detta kan vara ett problem eftersom medarbetaren inte frivilligt vill visa
sina svaga sidor utan foredrar att visa upp sina starka sidor. Genom att dolja sina svaga
sidor och utvecklingsbehov dr det risk for medarbetaren att denna inte far den karriér

hon eller han har drémt om.>’

En del medarbetare kan kinna sig omotiverade till att ha medarbetarsamtal vilket kan
bero pa méanga olika faktorer. En anledning kan vara att chefen uppfattas som
oengagerad genom sitt beteende vilket avspeglar sig pd medarbetarens motivation.
Samtalet kan dven kiinnas omotiverat nér syftet inte dr klargjort och medarbetaren inte
forstar vitsen med att ha ett samtal. Ytterligare anledningar till att medarbetaren kanner
sig omotiverad kan vara déliga erfarenheter fran tidigare samtal, en dalig relation till sin
chef eller att medarbetaren kdnner sig oengagerad och ointresserad av sitt arbete.
Ronthy-Ostberg och Rosendahl papekar att det 4r chefens problem om medarbetaren
inte dr motiverad men det dr inte chefens fel, ansvaret ligger lika mycket hos
medarbetaren. Det krivs sjilvinsikt frin chefens sida. Ar medarbetarna omotiverade till
samtalen bor de rannsaka sig sjélva for att se om problemet ligger hos dem. Det viktiga

ar att fa reda pa vad problemet beror pa for att dérefter kunna fordndra situationen.

Grunden till ett utvecklande samtal

Det som vanligtvis forknippas med att forbereda ett medarbetarsamtal 4r medarbetares
och chefers ifyllande av tidsscheman till samtal. Detta dr en viktig del av
forberedelserna. For att det ska framja ldrande i verksamheten maste
medarbetarsamtalet integreras med andra styrsystem i verksamheten som till exempel

ekonomistyrning och system for kompetensutveckling. Darfor bor en tids och

% Mikkelsen, A.
36 Ronthy-Ostberg, M. och Rosendahl, S.
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aktivitetsplan utarbetas for hela aret som ska visa hur de olika processerna griper in i
varandra. Det dr viktigt for medarbetarna att fa denna information for att hela tiden
kunna veta vad verksamheten stravar efter. Chefen ska se till att medarbetarna far det
stod de efterfrigar. Oppenhet och tillit ir en forutsittning for I6pande aterkoppling och
uppfoljning. Orsaken till eventuella problem som chefer och medarbetare méter vid
utformning och genomforande av det dagliga arbetet kan ligga 1 verksamhetens struktur.

Dessa problem ska diskuteras under medarbetarsamtalen.’’

Om utvecklingssamtal genomfors for att tillfredstdlla nagon annan, exempelvis en hogre
chef eller personalavdelningen sé dr risken stor att dessa samtal blir pliktskyldiga och
inte utvecklande for nagon av parterna.”® Olle Holms samtalsmodell i boken “Det kloka
samtalet” har tre faser vilka dr, inledning, fortsdttning samt avslutning. Denna modell

visas nedan i Figur 2.

TRE FASER...

INLEDNING FORTSATTNING AVSLUTNING

... MED ATTA EGENSKAPER

Figur 2. Modifierad modell: Samtalsmodellen®

Den forsta fasen 1 modellen kallas inlednings- eller kontaktfas. Under den ar
inriktningen att 4stadkomma en god grund for vidare samtal. Denna fas innebér att

skapa kontakt med samtalspartnern. Tonvikten ligger pa egenskaperna empati, respekt

*" Mikkelsen, A.

¥ Ronthy-Ostberg, M. och Rosendahl, S.

% Holm, Olle (2002), Det kloka samtalet — en bok for dig som vill hjilpa, stédja, pdverka och utveckla
andra, Lund: Liber AB, ISBN: 91-47-06482-X, sida 31.
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och att visa viarme. Hur lang tid som dgnas &t nagon av faserna beror pa hur lang tid
som finns till samtalet, om man kdnner den andra och vet vad saken géller. Det tar inte
lika l&ng tid att skapa kontakt med alla personer. Med en del kommer man pd samma
vaglangd direkt. Tecken pa att den andra personen dr spind, nervds, avvaktande eller
avvisande mirks pa deras beteende. Uppmérksamhet pé signaler frdn den andra ar

darfor viktigt, det signalerar att det kan behdvas lingre tid &t forsta fasen.*

Under den andra fasen fordjupas samtalet. De egenskaper som enligt modellen bor
visas ar tydlighet, dkthet och visad egen upplevelse. Det betyder inte att strivan att visa
empati, respekt och virme upphor. Om man inte har lyckats astadkomma en god
kontakt i den forsta fasen, eller gar in 1 den andra fasen for tidigt, kan detta innebéra att
den andra kéinner sig hotad och reaktionen kan bli att personen drar sig undan fortsatt

41
samtal.

I den tredje fasen, vilken dr avslutnings- eller handlingsfasen, ska samtalet utmynna i en
handlingsplan. For detta krivs sjédlvinsikt. Har samtalet lyckats vél kan den insikten ha
givit sig sjélv. Bristande sjédlvinsikt och starka forsvarsmekanismer kan vara hinder for
detta. Enligt modellen &r det tva egenskaper som kan vara sérskilt anvindbara i sddana
fall, ndmligen konfrontation och omedelbarhet. Konfrontation visar pé skillnader i den
andras ord och handlingar. Omedelbarhet innebér att tala om de kénslor och reaktioner
som uppstar mellan samtalsparterna. Bada egenskaperna som har beskrivits i den sista
fasen dr sadana att de kan kénnas nirgangna eller hotande, de ska darfor anvindas da

samtalsparterna ir sikra p4 att de behovs.**

3.3 Genusaspekten i medarbetarsamtalet

Inom begreppet ledarskap finns genusperspektivet. I boken ”Det ordnar sig — teorier om
organisation och kon” anser Anna Wabhl et al., att mén och kvinnor leder, talar och
uttrycker sig pa olika sitt.* Vart frimsta hjilpmedel for att kommunicera ir spraket,
anda forstar vi inte alltid varandra. Orsakerna till detta kan variera. Vi kan komma fran

olika lander och kulturer, men det kan dven vara den lilla skillnaden om vi talar till en

““Holm, O.

“! Holm, O.

** Holm, O.

* Wahl, Anna, Holgersson, Charlotte, H56k, Pia och Linghag, Sophie (2001), Det ordnar sig — teorier
om organisation och kon, Lund: Studentlitteratur, ISBN: 91-44-01366-1, kapitel 3.
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man eller en kvinna.* Wahl et al. gor en generalisering dir de menar att min
kommunicerar pa ett rakt och direkt sitt medan kvinnor talar pa ett sétt dar
medarbetarna ska lisa mellan raderna for att forsta.*> Ahltorp menar dven att det r en
skillnad 1 att leda mén respektive kvinnor och att det finns skillnader i
kommunikationsstilarna som kan skapa konflikter.*® Man och kvinnor viljer ofta olika
utgangspunkter 1 sitt sitt att se pa tillvaron och dess problem vilket kan uttryckas i olika
former. Nir medarbetarna forbereder sig infor ett samtal bor de beakta detta eftersom
inlevelse 1 manligt respektive kvinnligt tankesitt gor att man utvecklas som ménniska

och lir sig hantera fler aspekter av livets helhet.”’

Skillnader 1 samtal eller samtalsstilar bottnar i forsta hand i skillnader mellan olika
individer. Det finns skillnader i manliga och kvinnliga beteenden och synsétt. Dessa
skillnader har biologiska, historiska, kulturella samt psykologiska grunder. Ronthy-
Ostberg och Rosendahl menar att det &r mer rimligt att belysa manligt respektive
kvinnligt beteende pa gruppniva. De menar att pa gruppniva marks det tydligt att konen
upplever tillvaron olika. Min och kvinnor ser olika pd makt, moral, aggressivitet och
sjalvfortroende. Min ser ofta makt i hierarkier och efterstravar mer personlig makt for
att genom den fa hogre status och mojlighet att genomfora egna idéer. Kvinnor ser makt
mer som ett sétt att 6ka andras trivsel och ansvar. Kvinnor trinas omedvetet mer &n mén
under hela sin uppvéxt att utveckla samt bevara relationer och fortsitter darfor att ta
tillvara dmsesidiga relationer mer dn vad méan gor. I tidig alder lar sig pojkar att de &r
olika sin mamma och identifierar sig ofta med en likasinnad, vilket vanligen ar pappan.
Detta innebdr att pojkar i sin identitetsutveckling tidigt l4r sig vad separation dr. Flickor
ar vanligtvis kvar langre i en néra relation med mamman och stirker ddrmed vi-kénslan.
Min talar ofta om sig sjdlv i jag-form medan kvinnor ser sig som ett gemensamt jag och
talar om ett vi. Allt detta speglas i samtalen och dérfor skiljer sig samtal at nar
medarbetaren talar till en chef av motsatt eller samma kon. I ett samtal dir bade chef

och medarbetare 4r av manligt kon dr samtalet malinriktat och logiskt.*®

h Nystrom, J.

* Wahl, A. etal., kapitel 3.

“ Ahltorp, B.

7 Nystrom, J.

* Ronthy-Ostberg, M. och Rosendahl, S.
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Detta kan jaimforas med Wahl et als resonemang kring homosocialitet, ddr min soker
mins bekriftelse. Vidare menar de att mén identifierar sig med andra mén.*’ Ronthy-
Ostberg och Rosendahl menar att mén talar om mitbara ting sdsom forsiljningsresultat
och undviker att diskutera kédnslor och relationer. I ett samtal dér bdde chef och
medarbetare dr kvinnor 14ggs tyngdpunkten istéllet pa samarbete och relationer.
Sakfragor och logiska resonemang tonas ned eftersom det minskar stimningen av
gemenskap. [ samtal mellan man och kvinna kan det skapas obalans eftersom de har
olika fokus. Néar denna obalans uppstar bor kvinnor tdnka pé att minska fokus pé kénslor
och relationer och méan bor minska fokus pa sakfragor. Logik och kinsla bor
kombineras p4 en jamlik nivé for att skapa balans.” Dock ska det beaktas att man aldrig

kan utga frén att en méanniska kommunicerar pé ett visst konsbestamt sitt.”’

3.4 Foretagskulturens och utbildningens betydelse for
medarbetarsamtalet

For att beskriva gemensamma normer och virderingar som delas av ménniskor 1 ett
foretag anvinds begreppet foretagskultur. I boken ”Service Management och
marknadsforing — en CRM ansats” anser Christian Gronroos att detta &r ett
overgripande begrepp som anger orsaken till varfor ménniskor gor vissa saker, tdnker
likadant, har samma mal och rutiner bara for att de arbetar 1 samma verksamhet. Med en
svag foretagskultur dir det inte finns gemensamma virderingar eller fa av dessa skapas
otrygghet dd man inte vet hur man ska reagera i olika situationer. En stark
foretagskultur mojliggor for de anstillda att handla pé ett visst sétt samt att reagera
konsekvent i olika situationer. Niar medarbetarna identifierar sig med verksamhetens
vérderingar dr de mindre benigna att sluta och om personalomséttningen &r lag gér det
aven enklare att formedla de vérderingar och attityder verksamheten vill uppna. Vidare
menar Gronroos att interna verksamheter och projekt som till exempel
utvecklingsprogram eller kurser inte ger de resultat som verksamheten forvéntar sig om
de inte passar ihop med foretagets kultur. D4 krévs det en mer strategisk inriktad och
omfattande process for att uppna nagra resultat. En stark foretagskultur dr dock inte

alltid bra. I situationer ddr omvirlden har fordndrats och det krdvs nya sitt att tdnka kan

* Wahl, A. etal., kapitel 4.
*% Ronthy-Ostberg, M. och Rosendahl, S.
5! Ekstam, K.
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en stark foretagskultur bli ett hinder. En servicestrategi kan vara 16sningen men

ledningen kan vara alltfér begrinsad av invanda synsitt pa verksamheten.™

Genom att ge personalen utbildning kan man astadkomma kunskaper och attityder som
utgor en forutséttning for god service. I ett utbildningsprogram ar kunskapsdverforing
och attitydpaverkan hoptvinnade. Det &r viktigt att en verksamhets utbildningsprogram
innehaller en holistisk syn pa foretaget och dess funktioner samt hur de fungerar pa ett
marknadsinriktat sdtt. Det dr dven av betydelse att verksamheten slér fast hur olika
uppgifter ska skotas samt hur de vill att kommunikation och service till kunderna ska
ske. Utbildning bidrar till personalutveckling. Gronroos anser att utbildning tillsammans
med internt kommunikationsstdd dr det fraimsta instrumentet for kommunikations-
styrning. Det hor dven 1 viss man ihop med attitydpaverkan. Eftersom medarbetarna
behover kénna att de har tillitsfulla relationer med varandra, kollegor och ledningen
maste utbildningen innehalla element som tar upp drlig behandling av bade personal och
kunder.”® Mikkelsen menar att kompetensutveckling huvudsak ska ske i
arbetssituationen och helst inom tvarfackliga projekt dér mindre erfaren personal fér
vigledning av erfaren personal. Det forvéntas att varje anstilld far den utbildning som
ar nodvéndig. Interna eller externa kurser ska komplettera den utbildning som ges 1
arbetssituationen. Det dr viktigt att det som lérs pa kurs omgaende kan anvindas i
verkliga problemstéllningar i arbetet. Avdelningen ska strdva efter att nd de mal och
genomfora de atgirder som dverenskommits under medarbetarsamtalen. Det dr dven
viktigt att vara villig att fordndra planerna nir behovet forandras. Medarbetarsamtalen ar

det centrala verktyget for etablering och uppfoljning av planerna.

Nystrom anser att chefens roll i medarbetarsamtal ar viktig, men det ar lika viktigt att
medarbetarna far mojlighet till information och utbildning for att 4stadkomma bra
medarbetarsamtal. I samtalen ska fokus inte ldggas pa arbetet utan pa vad medarbetarna
vill med sig sjdlva och sin framtid. For att medarbetarna ska lyckas med sitt samtal
maéste de vara vil forberedda. Det dr individens utveckling som leder till fordndringar i

hur foretag styrs, byggs upp och hur de arbetar. Mélen for medarbetarnas arbete med

*2 Gronroos, Christian (2002), Service Management och marknadsforing — en CRM ansats. Malmé: Liber
Ekonomi, ISBN: 91-47-06379-3, kapitel 15.

33 Grénroos, C., kapitel 15.
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foretaget maste vara 6verensstimmande med de mal de har privat. Nystrdm menar att i
det langre perspektivet ar individens personliga utveckling en férutsittning for

verksamhetens livskraft.>’

3.5 Ledarskapets roll i medarbetarsamtalet

Gronroos menar att utbildning inte ar tillrackligt for foretagskulturens paverkan. Hogsta
ledningen, mellanchefer och arbetsledares roller dr av storsta vikt. Alla dessa maste visa
ledarskap och inte endast den administrativa formégan att “’styra och kontrollera”.*®
Aven Nystrom anser att det alltid ir chefen som har évergripande ansvar for
verksamheten, men en del av ansvaret 4r nodvandigt att delegera till medarbetarna for
att allt ska fungera pa bésta sitt.”’ Gronroos anser att en chef eller arbetsledare bor gora
en sé kallad fortsattning pd utbildningsprogram genom dagliga chefsatgérder. Chefen
méste visa engagemang for medarbetarna efter att de har varit pé interna utbildningar.
Om ingen bryr sig om att utbildningen ska f positiva effekter forsvinner ofta
gynnsamma attitydeffekter snabbt. Chefen bor dven uppmuntra sina medarbetare att
genomfora nya idéer samt hjédlpa dem att upptacka hur de kan tillimpas i just deras
situation eftersom erkdnnande ar en viktig del av ledningens stod. Aktiv uppmuntran
feedback, information och tvdvigskommunikation ska ingd i en chefs dagliga
arbetsuppgifter. De viktigaste instrumenten for att hantera attitydpéverkan ér ledningens
stod och den interna dialogen. Gemensam planering och gemensamma beslut med

medarbetarna 4r ett sitt att skapa ett dppet och uppmuntrande internt klimat.®

Aven Mikkelsen anser att det kriivs ett gott och tillitsfullt vardagssamarbete mellan chef
och medarbetare. Utover detta dr det viktigt med en systematisk uppfoljning av
faststillda mal. Det 4r avgérande for att nd de 6nskade resultaten.” For att nd de resultat
som verksamheten strivar efter dr det balanserade styrkortet ett bra styrmedel for att se
vilka mal och matt som ska uppnds. Vi dr medvetna om att det forekommer ett antal
olika styrmedel verksamheter kan anvénda sig av men eftersom den verksamhet vi har
for avsikt att undersoka anvénder sig av detta styrmedel har vi valt att endast berora det

balanserade styrkortet. Kortfattat kan detta styrkort beskrivas som en samling idéer om

> Nystrom, J.

36 Gronroos, C.

°7 Nystrom, J.

3% Gronroos, C., kapitel 15.
> Mikkelsen, A.
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hur en verksamhets vision och strategi kan kopplas med den kortsiktiga operativa
verksamheten. Dessa idéer avser att skapa forutsdttningar for en ekonomisk styrning
med en tydlig strategisk inriktning. Strukturellt sett bestar styrkortet av tre inslag vilka
ar att klargora verksamhetens vision, formulera verksamhetens strategi samt att ta fram
mal och matt for det finansiella, kund-, det interna samt ldrande- och tillvéxt-
perspektivet. Ett exempel pé detta visar Figur 3 nedan. En uppenbar nackdel med det
balanserade styrkortet som styrmedel &r att arbetet ofta kan vara omfattande,
byrakratiskt och, i minga avseenden, komplicerat att genomf6ra. En annan svérighet ér
att samordna arbetet och forena olika asikter och viljor kring till exempel faststdllandet

av strategiska malsittningar och val av handlingsprogram for att nd dem.*

Det finansiella perspektivet

Mal [Matt

Mal |[Matt A Mal |[Matt

¢—] Vision & Strategi [P

v

Kundperspektivet Mal [Matt Det interna perspektivet

\ /

Lirande- och tillvixtperspektivet

Figur 3. Modifierad modell: Det balanserade styrkortet med centrala inslag®'

For att detta styrmedel ska fungera méste chef och medarbetare gemensamt folja upp
uppgifter, mél och utvecklingsatgirder och eventuellt justera dem under aret. Darfor ska
minst ett uppfoljningssamtal hdllas under loppet av det kommande &ret. Chefen ska
regelbundet ge végledning och rdd i samband med arbetets utférande och informera om

forhallanden som kan vara av betydelse for arbetet.®”

60 Ax, Christian, Johansson, Christer och Kullvén, Hakan (2002), Den nya ekonomistyrningen, Malmo:
Liber Ekonomi, ISBN: 91-47-06415-3, kapitel 19.

' Ax et al., kapitel 19, sida 672.
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3.6 Fragestillningar utifrin den teoretiska referensramen

Samtalsmetodik som ett verktyg

Det ricker ofta inte med att vara allmént kunnig och intresserad av manniskor, darfor ar
samtalsmetodik sdrskilt vanlig inom vardutbildningar. Ndgot som &r viktigt att tinka pa
infor ett medarbetarsamtal dr att i forvig ha kommit Gverens om att samtalet sker i
fortroende. Bdde chefen och medarbetaren har ett gemensamt ansvar for att samtalet blir
konstruktivt och meningsfullt. Samtalet kridver forberedelser bade fran chefen och frin
medarbetaren. Medarbetarsamtal sker oftast individuellt, men samtal kan dven ske i
grupp. Personliga fragor bor tas upp individuellt medan gruppsamtal ger ett bredare
perspektiv ddar medarbetarna kan upptécka att kollegorna har andra synpunkter samt
andra sitt att se pa saker. Hur sker medarbetarsamtalen pa Helsingborgs lasarett,

individuellt eller i grupp?

Medarbetarsamtalets struktur

Medarbetarsamtal dr ett ledningsverktyg som har utvecklats i verksamheter for att
kunna fordela arbetsuppgifter, kartligga vilka mal verksamheten har samt att se vad det
finns for kompetens- och utvecklingsbehov. Syftet med samtalen &r att medarbetarens
mal, som ligger till grund for samtalet, ska relateras till verksamhetens mal dér det
yttersta syftet dr att utveckla verksamheten. Denna utveckling kan endast ske 1 samspel

med medarbetarna. Vad ér syftet med medarbetarsamtalen pa Helsingborgs lasarett?

Vid sidan av de mél som knyts till verksamhetens funktion, bor medarbetarsamtal dven
tdcka chefernas och medarbetarnas behov. Enligt forskare vill medarbetarna forbéttra
sina prestationer, ticka sina utbildningsbehov samt erhélla en konstruktiv dialog med
chefen. Dagliga kontakter ror oftast kortsiktiga fragor. Utdver daglig kontakt behdvs
inplanerade medarbetarsamtal da dessa beror mer 6vergripande och langsiktiga fragor.
De inplanerade samtalen ger &ven mojlighet for medarbetarna att tala om &mnen som
inte blir uttalade i1 de dagliga samtalen. Vad finns det for behov f6r medarbetarsamtal
bland medarbetarna pa Helsingborgs lasarett? En del medarbetare kan kénna sig
omotiverade till att ha medarbetarsamtal vilket kan bero pé olika faktorer. Det krivs
sjalvinsikt frin chefens sida. Ar medarbetarna omotiverade till samtalen bér de rannsaka
sig sjdlva for att se om problemet ligger hos dem. Vad har medarbetarna {f6r uppfattning

om medarbetarsamtalen?
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Medarbetarsamtalet bor integreras med andra styrsystem i verksamheten som till
exempel ekonomistyrning och system for kompetensutveckling for att det ska framja
larande 1 verksamheten. Ett utvecklande samtal har tre faser. Vad kan det finnas for

svérigheter med att implementera en medarbetarsamtalsmodell i en verksamhet?

Genusaspekten i medarbetarsamtalet

Min och kvinnor véljer ofta olika utgadngspunkter i sitt sétt att se pa tillvaron och dess
problem vilket kan uttryckas i olika former. Denna genusaspekt kan ha paverkan i ett

medarbetarsamtal. Anser véra respondenter pa Helsingborgs lasarett att denna aspekt

kan ha nagon betydelse i deras medarbetarsamtal?

Foretagskulturens och utbildningens betydelse for medarbetarsamtalet
Foretagskultur dr ett Overgripande begrepp som anger orsaken till varfor manniskor gor
vissa saker, tinker likadant, har samma mal och rutiner bara for att de arbetar i samma
verksamhet. Ett bra arbetsklimat bidrar oftast till 1g personalomsittning vilket gor det
enklare att formedla samt behélla de vérderingar och attityder verksamheten vill uppna.
Har Helsingborgs lasarett en svag eller stark foretagskultur? Utbildning bidrar till
personalutveckling och det forvéntas att varje anstélld far den utbildning som ar
nddvéndig. I det ldngre perspektivet dr individens personliga utveckling en forutsittning
for verksamhetens livskraft. Har utbildning nadgon betydelse for medarbetarsamtalen pa

Helsingborgs lasarett?

Ledarskapets roll i medarbetarsamtalet
For att nd de resultat verksamheten striavar efter ar det balanserade styrkortet ett bra
styrmedel for att se vilka mal och matt som ska uppnas. Hur ser Helsingborgs lasarett pa

detta styrmedel?
Som vi har pdvisat i detta kapitel kan man studera medarbetarsamtalet ur olika aspekter.

Var teoretiska referensram har bidragit till ytterligare fragestillningar vilka vi kommer

att ta med oss till var analys 1 kapitel 5.
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4. Empiri

Vi har valt att undersoka tva verksamhetsomrdden pa Helsingborgs lasarett,
internmedicinen och akutenheten. Undersékningen har genomforts med intervjuer och
ett frageformuldr. Intervjuerna har gjorts med omrddescheferna for respektive enhet
och frageformuldret har besvarats av medarbetarna pd dessa enheter. Vi kommer i
detta avsnitt presentera vdrt empiriska resultat. Vara jamforelser med vdr teoretiska
referensram kommer vi att presentera i det analyskapitel som foljer. Vi kommer att utga
fran samma struktur som i foregdende kapitel for att skapa en bdittre overblick for

ldsaren.

Helsingborgs lasarett dr ett av Region Skéanes fyra specialiserade akutsjukhus. Sjukhuset
har cirka 2200 anstdllda och ansvarar for vissa delar av nérsjukvarden i Helsingborgs
kommun.® Ett verktyg Helsingborgs lasarett anvinder for att bittra och sikra kvaliteten
for sina medarbetare dr medarbetarsamtal. Dessa ér viktiga for den strategiska
utvecklingen. Samtalen handlar om samverkan, konflikter och om verksamheten. Pa
Helsingborgs lasarett kallas medarbetarsamtal for resultat- och utvecklingssamtal.®* For
att fa uppfattning om verksamhetens hantering av medarbetarsamtal har vi erhallit
information av Git-Ann Bystrom, projektledare pa support, och for att fa en béttre
inblick i verksamheten har vi intervjuat Evy Bugsby, omradeschef for internmedicinen
och Anders Akesson, omradeschef for akutenheten. Vi har dven fétt insyn i vad
medarbetarna pa dessa verksamhetsomrdden anser om resultat- och utvecklingssamtalet
genom ett frageformuldr. I detta kapitel redogdr vi for vért resultat och kommer till att
utga fran samma struktur som tidigare. Darmed har vi for avsikt att knyta an de aspekter

vi dmnar undersdka med det empiriska material vi har inhdmtat.

5 http://www.helsingborgslasarett.se/download/18.c79141027¢5¢29¢980005597/Broschyr%20
lasarettet%202003.pdf
% Bystrom, Git-Ann, 2005-02-24
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4.1 Samtalsmetodik som ett verktyg

Sker samtalen i grupp eller enskilt?
Pa verksamhetsomradet internmedicinen sker samtalen enskilt, men det forekommer

dven gruppsamtal. P4 akutenheten sker ddremot alla samtal enskilt.

[...] Resultat- och utvecklingssamtalen sker enskilt men det forekommer gruppméten pé

varje avdelning en gang i veckan [...]

[...] Har pa akutomradet sker samtalen enskilt, fast jag vet att Helsingborgs lasarett
forespréakar resultat- och utvecklingssamtal i grupp. Detta av den enkla anledningen att vi

inte har hunnit langre. Var mélséttning &r att hitta former for ndgon form av gruppsamtal

[..]

Som f6ljdfraga undrade vi vad véra respondenter ansdg vara den bdsta 16sningen samt
vad de tror att medarbetarna foredrar. Bugsby anser att det dr bra att ha samtal i grupp

nér det handlar om utveckling men att det kan vara kénsligt att diskutera 16n inom

grupp.

[...] Jag tycker att det fungerar bra att utféra samtalen i grupp nér det géller utveckling men
det kan vara kénsligt for de anstdllda att diskutera 16n med fler i rummet. Darfor tror jag att
medarbetarna foredrar enskilda samtal. Béista 16sningen é&r att fora enskilda samtal eftersom
det dr svart att {4 tider som passar alla anstdllda med tanke pa att de har olika schema,

arbetstider [...]

Akesson foredrar bade och, och vad medarbetarna foredrar vet han inte riktigt utan

gissar.

[...] Jag tror att bésta 16sningen dr nog bade och. Medarbetarna foredrar nog varken det ena

alternativet fore det andra [...]

4.2 Medarbetarsamtalets struktur

Medarbetarna har ritt till minst ett samtal per ar. Samtalen syftar framst till

verksamhetens behov och hur medarbetarna stér i forhallande till denna.®® Det har

% Bystrom, G-A. 2005-02-24.
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utbildats chefer pa alla nivéer for att kunna f6ra resultat- och utvecklingssamtal med de
anstéllda. Dessa utbildade chefer dr sa kallade ’teamchefer”.” Teamcheferna” genomfor
gruppsamtal med max tio medarbetare. Detta sitt dr tidsbesparande for chefen och det ar
enklare att kunna uppnd gemensamma bilder i grupp. Verksamheten strévar efter sa
gemensamma varderingar som mojligt, konsensus. Ett problem med detta dr att
medarbetarna ofta vill ha samtalen med hogsta chefen eftersom de inte har tillracklig

tilltro till mellanchefen, som man anser inte har tillrickligt med befogenheter.®®

Haller ni i resultat- och utvecklingssamtal? I sa fall, hur ofta?
Béda vara respondenter dr teamchefer och héller i1 resultat- och utvecklingssamtal.
Bugsby svarade att eftersom hon star nira personalen sker det stindigt samtal men att

det inplanerade resultat- och utvecklingssamtalet sker en gang per ar.

[...] Jag har mycket personalkontakt och ddrmed sker det 16pande samtal ideligen. Nér det
arliga resultat- och utvecklingssamtalet intréffar forbereder jag mig vil och jag forvintar
mig dven att medarbetarna gor det. Jag forsoker endast boka in max tvd medarbetare om

dagen for jag vill att dessa ska kdnna sig viktiga och att de ska kunna fa den tid de behover

[...]

Akesson svarade att dven han har god personalkontakt. Under honom har han tre
teamchefer vilka héller i resultat- och utvecklingssamtalen for medarbetarna pa

akutenheten. Akesson utfor det 4rliga samtalet med dessa tre teamchefer.

[...] Jag haller i resultat- och utvecklingssamtal med mina tre teamchefer dessa i sin tur
haller i samtalen med medarbetarna. Resultat- och utvecklingssamtalet sker enligt policy en
gang om aret men jag anser att det bor finnas med i det alldagliga arbetet. Jag forbereder
mig mycket noggrant genom att forsdka se hur teamcheferna tanker i sina positioner. Detta
gOr jag genom att se pé foregdende samtal. Det ar viktigt att hitta en konsensus.

Medarbetarna forbereder sig genom att fylla i ett frageformulér som jag skickar ut till alla

[...]

Hur ofta dr medarbetarna pa resultat- och utvecklingssamtal?

Av totalt 40 utdelade frageformulédr hade 16 medarbetare pa akutenheten besvarat

frdgeformuldren och 17 pa internmedicinen. Vid frdgan om hur ofta medarbetarna &r pa

5 Bystrom, G-A. 2005-02-24.
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resultat- och utvecklingssamtal svarade alla 16 pd akutenheten och alla 17 pa

internmedicinen att de dr pd samtal en gang om éaret.

Hur upplever ni medarbetarnas motivation infor samtalen? Vilket behov tror ni
det finns for dessa samtal?

Bugsby anser att det finns en stor motivation infor resultat- och utvecklingssamtalen
men eftersom de har sé nira kontakt med varandra s dr behovet for samtalen inte sa

stort.

[...] De anstillda ar valdigt motiverade till samtalen, detta mirker jag eftersom de &r véldigt
mana om att tala, framforallt ndr de kdnner att de far ta den tid det tar. Men eftersom vi alla
har sé néra kontakt pa avdelningen sa &r behovet inte sé stort for resultat- och

utvecklingssamtal. Det sker ju mindre samtal dagligen [...]

Aven Akesson tror att medarbetarna dr motiverade infor resultat- och

utvecklingssamtalet.

[...] Jag tror att medarbetarna kédnner sig motiverade nér det dr dags for det arliga samtalet,
men inget jag méarker av, det kanske beror pé den nédra personalkontakt jag har s& de kénner

att de inte sparar pa ndgot till sjdlva samtalet [...]

Medarbetarnas behov av resultat- och utvecklingssamtal

Alla 16 pa akutenheten svarade att det finns behov for detta samtal. P4 internmedicinen
anser 15 att det finns behov for resultat- och utvecklingssamtal medan en svarade att det

inte finns nagot behov samt en visste inte.

Arbetsmodell for resultat- och utvecklingssamtal

Samtalen utfors efter en arbetsmodell (se Bilaga 5). I forsta fasen sker det forberedelser.
Dessa forberedelser innebér att medarbetarna far fylla i frageformulér individuellt.
Frageformuliret handlar om vad medarbetarna skulle vilja samt vad de skulle kunna
gora i verksamheten. P4 sa sétt synliggors all kompetens. Det ar létt att glomma bort
kunskap annars. I andra fasen gér medarbetarna igenom en utvecklingsplan for att
verksamheten ska kunna koppla de anstilldas ndjdhet. I utvecklingsplanen ska

medarbetarna ha minst tva mal och dessa ska vara kopplade till antingen lasarettets

40



malkort, det vill sdga det balanserade styrkortet, eller verksamhetens mél. Slutligen
sker det en utvdrdering i1 arbetsmodellen. Har far medarbetarna en chans att utviardera
resultat- och utvecklingssamtalet. Tyvirr gloms oftast genomforandet och uppfdljningen
bort. Detta kan fia medarbetarna att undra hur viktigt det egentligen var att genomfora
samtalet.” Denna arbetsmodell implementeras i verksamheten genom utbildning. Alla
chefer, enligt rangordning eller delegering, som ska ansvara for resultat- och
utvecklingssamtal far g en dags utbildning om detta. Detta infordes pé Helsingborgs
lasarett i borjan av dr 2001. Alla chefer verkar 6verlag ha varit positiva dver att fa ett
strukturerat material att luta sig mot. Svérigheterna med implementering av resultat- och
utvecklingssamtalets arbetsmodell kan vara att alla ”teamchefer” kanske inte anvander
sig av modellen fullt ut. En del kanske anvénder sig av delar av den och ndgra kanske

struntar i grundmodellen och anvinder endast sig av 16nedelen.®®

Har ni fitt ta del av arbetsmodellen for resultat- och utvecklingssamtal? I sa fall
hur?
Hir har vi endast fatt svar av Akesson pé akutenheten. Han anser att arbetsmodellen 4r

mycket bra.

[...] Jag har fétt ta del av information om lasarettets arbetsmodell genom muntlig
information. Alla personer som har resultat- och utvecklingssamtal genomgar en utbildning
om detta. [ samband med utbildningen far man ocksa en parm med information och

arbetsmaterial. Jag tycker att denna modell &r mycket bra [...]

Som foljdfraga undrade vi om det finns resurser for att anvénda sig av verksamhetens
arbetsmodell for resultat- och utvecklingssamtal. Akesson anser att det beror pa vad

man prioriterar.
[...] Jag anser detta vara en prioriteringsfraga och jag prioriterar detta omrade hogt [...]

Vad anser medarbetarna om samtalets arbetsmodell?

Har hade inte alla besvarat foljdfragorna. Nagra hade istéllet lagt till att de inte kdnde
till ndgon arbetsmodell. Men de som svarade pa akutenheten anser att nir det géller att

fylla i ett frageformular individuellt &r tva inte alls ndjda, sju dr ndjda medan tre &r

%7 Bystrom, G-A. 2005-02-24.
% Bystrom, G-A. 2005-04-21.
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mycket ndjda. Fyra av medarbetarna pd akutenheten hade skrivit till i sidan vid denna
fraga att de inte anvdnder denna arbetsmodell. Pé internmedicinen hade 13 svarat pa
denna fraga, fem av medarbetarna &r inte ndjda, sex dr néjda medan tva &r mycket
ndjda. Fyra pa internmedicinen svarade att de inte kinner till eller har anvént
arbetsmodellen. Vidare vid fragan om vad de anser om verksamhetens arbetsmodell nér
det géller att forsoka nd gemensamma mal i1 grupp svarade tva att de inte dr ndjda, fem
att de dr ndjda medan tre dr mycket ndjda med detta. P4 internmedicinen dr fem inte
ndjda, sju dr néjda medan fem svarade pd denna fraga att de inte har vetskap om denna

modell.

Finns det nigot i uppliigget av samtalen som ni vill fordndra? Anser ni det vara
svart att anpassa tidsmiissigt?
Bugsby menar att med nirmare 80 medarbetare kan det vara ganska jobbigt och dven

svart att stimma av efter tid. Hon skulle vilja dela pa samtalen.

[...] Jag utfor ndstan 80 medarbetarsamtal vilket kan vara ganska jobbigt. Som dnskemaél
skulle jag vilja utfora farre samtal och gérna dela pa samtalet till ett utvecklingssamtal och
ett I1onesamtal. Det dr dven svart att anpassa tidsméssigt. Samtalen inplaneras cirka tva
ménader i forvég. DA sétter jag upp listor som medarbetarna sjélva far fylla i. Det hdnder att

jag méste dndra pa tiderna eller att medarbetarna maste byta tid [...]

Akesson skulle ocks4 vilja forindra uppligget. Han skulle vilja infor lite mer

”coaching” 1 verksamheten.

[...] Jag skulle vilja ha friare mandat for uppdraget. Ledarskapet skulle jag vilja férdandra
till mer ”coaching” da resultat- och utvecklingssamtalet kénns lite stenaldrigt. Jag tycker att
samtalet borde gynna individ och verksamhet mer &n vad det gor idag. Tidsméssigt anser
jag inte att det finns nagra problem med samtalen. Jag bokar sa langt i férvdg och jag har

aldrig varit med om att det har skett ndgon ombokning [...]

Finns det nagot som medarbetarna skulle vilja dndra pa i samtalet?

Hér hade endast tre av medarbetarna pa akutenheten svarat.

”Vet vad jag sjilv kan och var jag stir som person i arbetsgrupp. Ar ndjd med uppligget =

Inget att 4ndra pa”
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”En béttre mall att gé efter”

“Inte fylla i frdgeformuldr. Ska vara personligt samtal”

P& internmedicinen hade endast en svarat och beskrivit vad denna person skulle vilja

foridndra.

”Kan tycka att utvecklingssamtalet vore béttre att ha separerat fran 16nesamtal, att man
kanske har detta samtal sex manader innan for att sedan utvirdera det i samband med

I6nesamtalet”

Sker det nigon uppféljning av resultat- och utvecklingssamtalen?
Bugsby svarade att det gér det. Hon menar att varje samtal f6ljs upp for att pd sé sitt se

om medarbetarnas mal 6verensstimmer med savil de egna som foretagets mal.

[...] Det sker en grundlig uppf6ljning. Denna é&r viktig for att kunna se om medarbetarnas
mal stimmer overens med sina egna och foretagets mal. Lasarettet anvéander malkort som
styrmedel och om medarbetarna vill utvecklas och strévar efter samma maél sa sker det en

naturlig uppfoljning [...]

Akesson berittar att det sker uppfoljningssamtal sex manader efter resultat- och

utvecklingssamtalet.

[...] Efter sex manader sker det ett uppfoljningssamtal. Har skiljer vi da utveckling och 16n

at[...]

Kdnner medarbetarna att resultat- och utvecklingssamtalet leder till nagot?

Fyra medarbetare pa akutenheten svarade att de inte vet medan tolv svarade att det leder
till ndgot. P4 internmedicinen svarade fyra att de inte tror att samtalet leder till nagot, tre

att de inte vet och tio medarbetare anser att samtalet leder till ndgot.
Hur uppfattar ni resultat- och utvecklingssamtalen? Hur tror ni att medarbetarna

uppfattar dessa?

Bugsby ser positivt pd samtalen och hon tror dven att medarbetarna gor det.
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[...] Jag ser bara positivt pa resultat- och utvecklingssamtalen och det gor medarbetarna
ocksa. Svaren verkar vara ppna och érliga och samtalen kinns inte ett dugg “svéra” eller

kénsliga. Jag tror att det har en stor betydelse att alla kdnner varandra vl [...]

Akesson ser ocksé positivt pa resultat- och utvecklingssamtal och han tror ocks3 att

medarbetarna uppfattar samtalen sa.

[...] Som jag sa tidigare sa tycker jag att de ska ingd i det vardagliga arbetet, jag tycker att
man ska ta upp problem kontinuerligt. Men eftersom detta samtal nu &r inplanerat en gang
om daret ser jag det vara en viktig del av arbetet. Jag tycker att det &r medarbetarnas tid med
chefen, inte tvirtom. Jag tycker att samtalen ar givande och tror nog att méngden tycker
likasa. I stort sett tror jag att svaren &r drliga och 6ppna men det &r nog blandad flora, man
tors nog inte uteldmna sig helt. Men jag anser inte att det ar svéra eller kinsliga samtal, allt

samlas ju inte ndr man har sa néra kontakt med medarbetarna som jag har [...]

Kdnner medarbetarna att de far framfort vad de vill under samtalet?

Sex av medarbetarna pa akutenheten svarade att de far det mesta framfort medan tio
svarade att de far framfort vad de vill. Pa internmedicinen anser atta medarbetare att de
far det mesta framfort, atta svarade att de far fram vad de vill vid samtalet medan en

svarade att han/hon inte far framfort vad han/hon ville pa denna fréga.

4.3 Genusaspekten i medarbetarsamtalet

Tror ni att svaren paverkas beroende pa kon?

Vi frigade vara respondenter om de tror att svaren paverkas beroende pd kon. Bugsby
tror inte det men samtidigt redogdr hon for att kvinnor gérna underskattar sig sjélva
jamfort med vad minnen gor nér det giller gradering av sig sjélva i olika

arbetsuppgifter.

[...] Infor resultat- och utvecklingssamtalen far medarbetarna gora en gradering av sig
sjdlva vid olika arbetssituationer. Denna gradering innebér att de ska sétta in sig i en skala
mellan 0-10. Det som utmérker en genusskillnad &r att kvinnor sétter sig véldigt lagt.

Forutom det anser jag inte att det forekommer nagon skillnad [...]

Akesson anser att genusperspektivet alltid dr svart men kan inte riktigt f4 fram vad han

riktigt menar.
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[...] Jag tycker alltid det ar svart med genusperspektivet. Jag tror att det dr en klar fordel
med att vara man. Svaren kan paverkas efter kon, visst har det betydelse men jag kan inte

riktigt sitta fingret pa vad [...]

4.4. Foretagskulturens och utbildningens betydelse for
medarbetarsamtalet

Som vi tidigare ndmnt &r antalet anstédllda cirka 2200 pd Helsingborgs lasarett. Det &r en
attraktiv arbetsplats och det har inte forekommit ndgra problem med rekrytering. Men
med anledning av det anstéllningsstopp som géller i regionen finns det en viss svarighet
att behdlla medarbetare med tidsbegriansade anstédllningar. Detta medfor att
Helsingborgs lasarett har en mycket lag personalomséttning vilket gor det mdjligt att

littare formedla foretagets gemensamma virderingar.”

Har ni en stark foretagskultur hiir pa lasarettet?
Bugsby svarade att hon anser att Helsingborgs lasarett har en mycket stark

foretagskultur.

[...] Vi har en stark foretagskultur. Man mérker att manga delar samma vérderingar och att
manga har en bra instdllning till foretaget. Arbetsklimatet &r mycket bra inom vart

verksamhetsomrade. Detta har vi gjort métningar pa och jamfort med andra avdelningar

[...]

Aven Akesson anser att de har en stark foretagskultur och tror att detta kan paverka

resultat- och utvecklingssamtalen.
[...] Vi har en stark foretagskultur hir pa lasarettet [...]

Som foljdfraga undrade vi om omrédescheferna tror att foretagskulturen kan paverka
medarbetarnas svar i medarbetarsamtalen. Bugsby tror inte det eftersom hon tror att

medarbetarna svarar efter deras egna arbetssituationer.

[...] Nej, jag tror inte att foretagskulturen kan ha inverkan pa medarbetarnas svar. De tanker

ju mest pa sin arbetssituation och inte pa ledningens |[...]

% Jfr Helsingborgs lasaretts Arsredovisning 2004
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Akesson tror att den starka foretagskulturen kan ha paverkan i svaren.

[...] Jag tror att foretagskulturen kan paverka medarbetarnas svar. Jag tycker att resultat-
och utvecklingssamtalen tenderar mer till ett chefssamtal med medarbetarna 4n vad det ska
syfta till. Mycket handlar om att skapa fortroendekapital, som jag nyttjar. Det innebér att fa
medarbetaren att vara Oppen genom att ha kontinuerlig kontakt. Det handlar om hur jag

forvaltar detta fortroende [...]

Manga medarbetare pa Helsingborgs lasarett deltar 1 vardagliga” mindre
patientfokuserade utvecklingsarbeten. Dessa arbeten far sidllan den uppmérksamhet som
de fortjdnar, dérav har ledningsgruppen infort en modell for att mer systematiskt lyfta
fram de vardagsnédra och viktiga kunskapserovringarna. I samband med
medarbetarsamtal diskuteras och faststélls de individuella utvecklingsprogrammen.
Samtliga chefer vid lasarettet identifierar fortldpande mdjliga framtida chefs- och
ledarkandidater. Detta konstitueras och dokumenteras vid det éarliga

utvecklingssamtalet.”

Tror ni att utbildning har nagon betydelse for attityder och virderingar?
Bugsby menar att det har en stor betydelse eftersom forstéelsen dkar ju mer man vet om

verksamheten.

[...] Utbildning har en stor betydelse for attityder och virderingar. Ju mer man vet om

verksamheten desto mer okar forstaelsen. Information och kunskap ér jétteviktigt [...]

Akesson tycker ocks3 att utbildning har stor betydelse, men att det ir viktigare att kiinna

till sin omvarld.

[...] Utbildning har betydelse. Det ar dven viktigt att kénna till sin omvérldsbas. Allt beror
pa hur stor eller liten omvérld man har. Ju storre omvérld man har desto mer har man att

dela med sig av till andra [...]

4.5 Ledarskapets roll i medarbetarsamtalet

Verksamhetens sju omraden styrs av sjukhuschefen och dess stab vilken bestar av

ekonomichef, IT-strateg, personalchef/strateg, informationschef, utvecklingsstrateg och

7 Helsingborgs lasaretts Arsredovisning 2004.
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sjukhuschefens sekreterare. Deras huvudsakliga uppgift ar att férse ledningen med
nodvindigt underlag for agerade och stéllningstagande. Det finns dven en ledningsgrupp
som har till uppgift att koppla uppfoljning och strategisk planering narmre
verksamheten. Ledningsgruppen har ett samlat ansvar for helheten. Ledningen anvénder
malkort som metod for att styra och folja upp verksamheten och ddrmed sékra
kvaliteten. Hér ser ledningen framst pa verksamhetens finansiella matt och dess
nyckeltal. Allt f6ljs sedan upp med hjélp av enkiter. Pé sé sitt vill de uppné en mer

framatriktad styrning istéllet for att bara folja upp det som har hint.”’

Tror ni att ledarskapet har betydelse for samtalen?

Bugsby svarade att det har en innebord.

[...] Jag forsoker leda verksamhetsomradet sé neutralt som mojligt. Det &r inte min avsikt
att vara kompis med alla. Detta kan innebéra att en del inte riktigt far fram vad de vill under
samtalen. Det finns medarbetare som inte tycker att de kan prata med mig och dessa séger

da endast det som ska sdgas, varken mer eller mindre, vilket kan vara synd [...]

Akesson anser att ledarskapet har betydelse for resultat- och utvecklingssamtal. Detta

papekade han tidigare nér vi frigade om det var ndgot han skulle vilja forédndra i

upplédgget.

[...] Jag skulle vilja ha friare mandat for uppdraget. Ledarskapet skulle jag vilja fordandra
till mer ’coaching” da resultat- och utvecklingssamtalet kénns lite stenaldrigt. Jag tycker att

samtalet borde gynna individ och verksamhet mer &n vad det gor idag [...]

Kopplar ni resultat- och utvecklingssamtalen till verksamhetens mélkort, och i s
fall hur?
Bugsby pé internmedicinen har inte svarat pa denna friga. Enligt Akesson pé

akutenheten gor man detta.

[...] Jag arbetar med de olika perspektiv som finns i malkortet och har dessa som

utgangspunkt for samtalet [...]

! Helsingborgs lasaretts Arsredovisning 2004.
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Efter denna redogorelse av vart empiriska resultat &mnar vi analysera fragestillningarna

och jadmfora vart teoretiska material med det empiriska i1 var analysdel i foljande kapitel.

48



5. Analys och rad

Underlaget for denna analys dr var litteraturstudie samt vart empiriska material som vi
tidigare har beskrivit i kapitel tre och fyra. Avsikten med att jamfora dessa avsnitt dr att
forsoka besvara vara frdagestdllningar, uppnd vart syfte vilket innebdr att belysa
problematiken med medarbetarsamtal samt forséka ge Helsingborgs lasarett de rad vi
har kommit fram till utifrdan var teoretiska referensram och vdrt empiriska material.

Strukturen i detta kapitel dr densamma som i de tvd foregaende kapitlen.

Vi har i detta kapitel tagit med de fragestallningar som tillkom utifrén var teoretiska
referensram i avsnitt 3.6. Var analys avser att jimfora var litteraturstudie med vart
empiriska material. Detta for att kunna besvara véra fragestillningar, dra generella
slutsatser samt ge Helsingborgs lasarett anvidndbara rid kring aspekterna
samtalsmetodik, medarbetarsamtalets struktur, genus, foretagskultur och utbildning

samt ledarskap.

5.1 Samtalsmetodik som ett verktyg

Hur sker medarbetarsamtalen pa Helsingborgs lasarett, individuellt eller i grupp?

Teoretisk referensram:

Enligt var teoretiska referensram anser Mehrens att samtal dr en metod for utveckling
och ldrande som kommit att lyftas fram allt mer. Vidare menar hon att det krdvs bra
forhdllningssitt och goda forutsittningar for en effektiv och god kommunikation.
Mehrens anser att bade chefen och medarbetaren har ett gemensamt ansvar for att
samtalet blir konstruktivt och meningsfullt. Ofta &r det chefen som tar initiativet till ett
samtal, men nagot som med all sikerhet kommer att bli vanligare ar att samtalet
kommer dga rum pa begéran av den anstillde. Samtalet kréver forberedelser bade fran

chefen och fran medarbetaren.
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Mehrens papekar att samtalen oftast sker individuellt, men samtalen kan dven ske 1
grupp. Hon menar att personliga fragor bor tas upp individuellt medan gruppsamtal ger
ett bredare perspektiv ddr medarbetarna kan uppticka att kollegorna har andra
synpunkter samt andra sétt att se pa saker. Gruppsamtal stérker vi-kénslan i
verksamheten. Mehrens anser att det ar viktigt att i forvag tdnka pa att komma Gverens
om att samtalet sker i fértroende, och att inget som diskuteras kommer att [dimna
rummet. Om parterna inte kan lita pa att det som ségs stannar mellan de bada

inblandade, &r risken stor att ppenheten och drligheten blir lidande.

Empiri:

Bugsby anser sig ha mycket personalkontakt och det sker det lopande samtal ideligen pa
internmedicinen. Hon forbereder sig vil och forvéntar sig dven att medarbetarna gor det.
Bugsby forsoker endast boka in max tvad medarbetare om dagen for att hon vill att dessa
ska kinna sig viktiga och att de ska kunna 4 den tid de behdver. Aven Akesson
forbereder sig mycket noggrant genom att forsoka se hur teamcheferna tanker i sina
positioner. Detta gér han genom att se pa foregdende samtal. Han anser att det 4r viktigt
att hitta en konsensus. Pa akutenheten forbereder medarbetarna sig genom att fylla i ett
frageformulir som Akesson skickar ut till alla. Bugsby anser att medarbetarnas svar
verkar vara 0ppna och drliga och samtalen kéinns inte ett dugg “svara” eller kénsliga.
Hon tror att det har en stor betydelse att alla kiinner varandra vill p4 enheten. Akesson
tror att svaren i stort sett dr drliga och 6ppna men anser att det nog ér blandad flora, att
medarbetarna nog inte tors uteldmna sig helt. Men dven han anser inte att det &r svara
eller kinsliga samtal. Akesson menar att allt samlas ju inte nir man har si nira kontakt

med medarbetarna som han har.

P& bada verksamhetsomradena sker medarbetarsamtalen enskilt trots att Helsingborgs
lasarett foresprakar en kombination av individuella- och gruppsamtal. Bugsby anser att
den bista 16sningen &r att fora enskilda samtal rent praktiskt och tidsméssigt. Men hon
menar dock att samtal i grupp kan vara bra nir det handlar om utveckling. Bugsby anser
16nesamtalet vara mer kinsligt och tycker dirfor att denna del bor ske enskilt. Akesson

anser bada formerna vara bra.
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Vara synpunkter:

Vi ser inte att det finns ndgra problem med hur de bdda verksamhetsomradena
forbereder sig infor medarbetarsamtalen. Forberedelserna verkar fungera pa bada
enheterna. Bada omradescheferna verkar forstd att samtalet dr i fortroende och
formedlar detta pa ett bra sétt till medarbetarna. Detta visar sig dd cheferna far 6ppna
och drliga samtal. Sedan finns det forstds alltid ndgot medarbetarna haller inne med

precis som Akesson menar att de vill nog inte utelimna sig helt.

Vi stiller vi oss fragande till att Akesson anser att bida formerna ér bra eftersom han
ndmner att det endast sker samtal individuellt pa hans verksamhetsomrade. Bada vara
respondenter verkar foredra enskilda samtal framf6r samtal 1 grupp. Kan det bero pé att
de vill att medarbetaren ska kénna sig trygg? Om det &r sa kan synergieffekterna av
gruppsamtalen ga forlorade. Bugsby tror att medarbetarna foredrar enskilda samtal och
Akesson tror inte att medarbetarna foredrar det ena alternativet fore det andra. Vi anser
att vdra respondenter bor ha en forsdksperiod med en kombination av enskilda- och
gruppsamtal for att sedan kunna gora en utvirdering av vad medarbetarna egentligen
anser vara det bista alternativet. Som vi ser det dr det omojligt for omradescheferna att

uttala sig om detta 1 dagsléaget.

5.2 Medarbetarsamtalets struktur

Vad ér syftet med medarbetarsamtalen?

Teoretisk referensram:

Mikkelsen anser att medarbetarsamtal dr ett ledningsverktyg som har utvecklats 1
verksamheter for att kunna fordela arbetsuppgifter, kartligga vilka mal verksamheten
har samt att se vad det finns for kompetens- och utvecklingsbehov. Han anser att syftet
med samtalen &r att utforma mal, kartlagga kompetensbehov och 6nskemél om
karridrutveckling, lagga grunden for beslut om utvecklingsétgarder, karriér, 16n och
beloningar men dven forbittra medarbetarens och verksamhetens prestationer. Dock
menar Mikkelsen att medarbetarsamtalen framst syftar till att forbattra trivsel och
arbetsmiljo. Ronthy-Ostberg och Rosendahl anser att samtalen idag innebér att méta
resultat, planera samt informera. De anser att medarbetarsamtalen handlar allt {or lite

om att kommunicera och géra milen gemensamma vilket de borde gora. Aven Ahltorp
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anser att medarbetarsamtalens syfte dr att medarbetarens mél som ligger till grund for
samtalet, ska relateras till verksamhetens mal. Hon menar att samtalen syftar till att
tillsammans planera atgirder for att forbéttra arbetsresultaten. Ekstam anser att samtalen
ska kunna anvédndas som ett styrmedel for att kunna na de mal verksamheten onskar.
Ekstam menar att medarbetarsamtalet ska optimera tillvaratagandet av medarbetarnas

befintliga kompetenser och resurser 1 verksamheten.

Empiri:

Pé Helsingborgs lasarett syftar medarbetarsamtalen till verksamhetens behov och hur
medarbetarna stér i forhallande till denna precis som Mikkelsen, Ronthy-Ostberg och
Rosendahl, Ahltorp och Ekstam anser. Verksamheten stravar efter s gemensamma
varderingar som mojligt. Som vi har forstatt det dr syftet med medarbetarsamtal att
uppnd gemensamma mal. Hér verkar inte den verksamhet vi undersoker vara
annorlunda. Helsingborgs lasarett stravar efter att medarbetarna minst ska ha tvd mal
och att dessa mal ska vara kopplade till antingen lasarettets malkort, eller

verksamhetens mal.

Vara synpunkter:

Efter vir undersokning anser vi att lasarettet inte verkar ha implementerat detta
tankande 1 sjélva verksamheten. De flesta av medarbetarna, pa de verksamhetsomraden
vi har tagit kontakt med genom frageformuléret, verkade inte riktigt forsta vad vi

menade ndr vi undrade vad de anser om att arbeta for att na gemensamma mal.

Vilka behov finns det for medarbetarsamtal?

Teoretisk referensram:

Ekstam anser att forutom de mal verksamheten har bér medarbetarsamtalen dven ticka
chefernas och medarbetarnas behov. Han menar att medarbetarna har behov av att
forbéttra sina prestationer, ticka sina behov nir det géller utveckling och de behdver
aven ha en konstruktiv kommunikation med sin chef. Nystrom papekar de inplanerade
samtalen ger medarbetarna mojlighet for medarbetarna att tala om sént som inte blir
uttalat i de dagliga samtalen. Han menar att dagliga kontakter och konversationer med

medarbetarna endast ror kortsiktiga fragor och &r innehéllslosa. Svennis menar att det
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inte skulle fungera med att endast ha utvecklingssamtal en gang om aret. Han menar att
sadana samtal bor ske kontinuerligt och att det ar viktigt att medarbetarna stédndigt far
feedback och uppmuntran. Det ricker inte med endast en gang om &ret. Mehrens anser
att det dr viktigt att papeka att syftet med samtalet inte &r att ersitta de vanliga
vardagssamtalen som i allménhet géller I6pande saker. Hon menar att
medarbetarsamtalen ar istéllet ett komplement, ett tillfdlle da mojlighet ges att gd mer

pa djupet.

Bugsby pé intermedicinen anser att behovet for medarbetarsamtal inte &r s stort
eftersom hon har bra daglig kontakt med medarbetarna. Aven Akesson pa akutenheten
tror att behovet inte &r stort med den néra kontakt han har med sin personal. Bade
Bugsby och Akesson siiger sig ha mycket god personalkontakt och har eller forsoker
halla samtal med medarbetarna i det dagliga arbetet. Enligt det frageformulér vi har 14tit

medarbetarna besvara sd hade de flesta fyllt i att det finns behov f6r medarbetarsamtal.

Vara synpunkter:

Precis som Nystrom papekar sa tror vi att de inplanerade samtalen ger medarbetarna
mojlighet for medarbetarna att tala om sint som inte blir uttalat i de dagliga samtalen.
Aven om Bugsby och Akesson anser att de har bra personalkontakt behdver detta inte
innebdra att medarbetarna inte kénner behov av medarbetarsamtal. Medarbetarna verkar
ha ett storre behov dn vad véra respondenter uppfattar. Vi anser att en kombination av
samtal med medarbetarna i det dagliga arbetet och ett inplanerat samtal om aret borde
vara den bésta l0sningen sa att medarbetarna stindigt far den uppmuntran och stod som
behovs i1 det dagliga arbetet. Att endast ha samtal med medarbetarna en gang om éaret

kan kanske fa medarbetarna att hamna ur balans. Jamvikt bor vara det bésta.

Hur uppfattas medarbetarsamtalet av medarbetarna?

Teoretisk referensram:

Mikkelsen anser att medarbetarsamtal kan uppfattas olika. Han menar att medarbetarna
kan kiinna sig omotiverade till att ha samtal. Ronthy-Ostberg och Rosendahl anser att

samtalet kan kdnnas omotiverat om syftet inte dr klargjort. Andra anledningar till att
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medarbetaren kénner sig omotiverad kan bero péa daliga erfarenheter fran tidigare
samtal, en dalig relation till sin chef eller att medarbetaren kénner sig oengagerad och
ointresserad av sitt arbete. De menar att samtidigt som det 4r chefens problem om
medarbetaren inte dr motiverad sa &r det inte enbart chefens fel, ansvaret ligger lika

mycket hos medarbetaren.

Empiri:

Enligt vara respondenter dr relationen mellan chef och medarbetare nira pé
internmedicinen och pé akutenheten pa Helsingborgs lasarett. Denna nira kontakt
medfor att Bugsby och Akesson far uppfattningen att medarbetarna upplever

medarbetarsamtalen positivt.

Vara synpunkter:

Vi tror att vara respondenter har rétt 1 denna asikt eftersom de flesta av medarbetarna pa
dessa verksamhetsomréden verkar se positivt pa samtalen d& de har besvarat att de far
framfort vad de vill under samtalen. Hade de inte ansett detta sa hade medarbetarna fatt
rannsaka sig sjilva for att se om problemet ligger hos dem. Precis som Ronthy-Ostberg
och Rosendahl papekar sa ligger ansvaret lika mycket hos medarbetaren som hos

chefen.

Hur ldgger man grunden till ett givande och utvecklande samtal?

Teoretisk referensram:

Mikkelsen anser att medarbetarsamtalet bor integreras med andra styrsystem i
verksamheten som till exempel ekonomistyrning och system for kompetensutveckling
for att det ska framja ldrande 1 foretaget. Han menar att en aktivitetsplan bor utarbetas
for hela aret som ska visa hur dessa processer griper in i varandra. For att det ska vara
anvindbart dr det viktigt for medarbetarna att f4 denna information for att kunna veta
vad verksamheten strivar efter. For att uppna ett givande och utvecklande
medarbetarsamtal menar Mikkelsen att grunden dr 6ppenhet och tillit. Han anser att
detta dr en forutséttning for 16pande aterkoppling och uppfoljning. Orsaken till

eventuella problem som chefer och medarbetare moéter vid utformning och
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genomforande av det dagliga arbetet kan ligga 1 verksamhetens struktur. Mikkelsen

anser att dessa problem i sddana fall ska diskuteras under medarbetarsamtalen.

Holm menar att tonvikten till ett utvecklande samtal ligger pa egenskaperna empati,
respekt och att visa virme. Han anser att det ar viktigt att forsoka skapa god kontakt i
samtalets inledningsskede. Darefter ar det viktigt att egenskaperna tydlighet, dkthet och
visad egen upplevelse kommer fram. Men Holm menar att om det inte finns god kontakt
1 det forsta skedet kan detta innebéra att den andra kénner sig hotad och reaktionen kan
bli att personen drar sig undan fortsatt samtal. Ekstam beskriver hur en samtalsmodell
kan se ut (se Figur 1). Han menar att en chef ska utga frén verksamhetsplaner och mél
men dven sin kunskap om medarbetaren. Medarbetaren ska utga fran sina kunskaper,
forutsittningar och 6nskemal. Mikkelsen anser att det dr viktigt med en systematisk
uppfoljning och att dterkoppling &r avgorande for att nd de onskade resultaten. Darfor
maste chef och medarbetare gemensamt folja upp uppgifter, mal och
utvecklingsétgdrder och eventuellt justera dem under dret. Mehrens menar att det ar
viktigt att samla ihop det som kom fram under samtalet, bestimma vilka &tgirder som
ska séttas in, gora upp en tidsplan och se till att folja upp, gdrna genom att bestimma tid

for nista mote.

Empiri:

Béda respondenterna menar att de star medarbetarna néra och har mycket kontakt med
dem. Detta kan vara viktigt for grunden till ett givande och utvecklande samtal.
Akesson papekar att det handlar mycket om att skapa ett fortroendekapital. Han menar
att detta fortroendekapital far medarbetaren att vara 6ppen genom att ha kontinuerlig
kontakt. Det dr dven av betydelse hur han forvaltar detta fortroende. Helsingborgs
lasaretts arbetsmodell for resultat- och utvecklingssamtal utgar ocksa fran
medarbetarens kunskaper, forutsittningar och 6nskemaél. Darefter forsoker de knyta an
medarbetarens mal med verksamhetens balanserade mélkort eller mal. Bystrom pépekar
att uppfoljningen gloms oftast bort pa Helsingborgs lasarett medan Bugsby menar att
det sker en grundlig uppfoljning for att kunna se om medarbetarnas mél stimmer
dverens med sina egna och foretagets mal. Aven Akesson pavisar att det sker

uppfoljningssamtal sex ménader efter resultat- och utvecklingssamtalet.
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Vara synpunkter:

Som vi har forstatt det sa verkar uppfoljningen ofta glommas bort pa Helsingborgs
lasarett enligt Bystrom. Det kan f4 medarbetarna att undra hur viktigt det egentligen var
att genomfdra samtalet. Bugsby och Akesson diremot menar att varje samtal foljs upp
for att se om medarbetarnas mal dverensstimmer med verksamhetens mal.

De flesta av medarbetarna pa de undersokta verksamhetsomradena anser att
medarbetarsamtalet leder till ndgot. Ddrmed verkar det som om uppf6ljningen av
samtalet pa bade internmedicinen och akutenheten fungerar. Har stéller vi oss frdgande
till vad Bystrom menar med att uppfoljningen ofta gloms bort? Detta sker kanske pa

ovriga verksamhetsomrdden pa Helsingborgs lasarett?

Vilka svarigheter finns det med att implementera arbetsmodellen for

medarbetarsamtal i Helsingborgs lasarett?

Empiri:

Alla chefer som ansvarar for resultat- och utvecklingssamtal far gd en dagsutbildning
om resultat- och utvecklingssamtal pd Helsingborgs lasarett. Detta inférdes i borjan av
ar 2001. Svarigheterna med implementering av resultat- och utvecklingssamtalets
arbetsmodell kan vara att alla ”teamchefer” kanske inte anvénder sig av modellen fullt
ut. Lasarettets arbetsmodell for resultat- och utvecklingssamtal verkar inte anvidndas i de
verksamhetsomraden vi har undersokt. De flesta av medarbetarna vet inte vad modellen

innebdér eller sdger att de inte anvénder den.

Vara synpunkter:

Vid véra intervjuer med omradescheferna fick vi intrycket av att de inte anvinder sig av
arbetsmodellen vid medarbetarsamtalen eftersom samtalen sker enskilt. Da ar det 1 s&
fall inte s& konstigt att medarbetarna inte kdnner till denna. Det kan vara sd att de chefer
som genomfor samtalen endast anvénder sig av delar av modellen. Men da hade kanske
inte medarbetarna varit fullt s& ovetande om modellens uppldgg, som de verkade vara da
vi frdgade om vad de anser om att forst fylla 1 frigeformuldr individuellt och att sedan
nd gemensamma mal 1 grupp. Vi blev lite undrande om det verkligen dr sa att modellen
inte anvinds 1 verksamheten sa vi gjorde nigra kompletterande fragor till véra

respondenter. Endast Akesson pa akutenheten har svarat p4 dessa. Dessa nya svar
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kiindes lite formella jimfort med vér tidigare intervju. Det verkar som om Akesson
svarat det han tror verksamheten vill att han ska svara eftersom han anser att
arbetsmodellen dr mycket bra. Nér vi frigade om det finns resurser for att anvdnda
denna modell s& menar Akesson att det beror p& vad som prioriteras och han prioriterar
detta vildigt hogt. Men medarbetarna verkar inte veta vad vi menar med
arbetsmodellen. D4 undrar vi hur ”hdgt” Akesson egentligen prioriterar arbetsmodellen?
I de kompletterande fragorna undrade vi dven varfor de har enskilda samtal da
verksamheten foresprakar gruppsamtal. Akesson svarade att detta beror pa den enkla
anledningen att de inte har hunnit langre. Han menar att deras malsittning pa
akutenheten &r att hitta nagon form av gruppsamtal. Hir stiller vi oss ocksa fragande
eftersom Helsingborgs lasarett har forsokt implementera arbetsmodellen sedan &r 2001

och de inte har "hunnit ldngre” pa fyra ar. Det blir inte alltid som man ténkt sig.

5.3 Genusapekten i medarbetarsamtalet

Har genusaspekten nigon betydelse i medarbetarsamtalet?

Teoretisk referensram:

Nystrom péapekar att vart frimsta hjalpmedel for att kommunicera ar spraket, anda
forstér vi inte alltid varandra. Bade Nystrom och Wahl et al anser att
kommunikationsproblemet kan ligga i att vi tdnker, kdnner och uttrycker oss pa olika
sdtt beroende pa dels vilken person vi dr men dven om vi dr kvinna eller man. Vidare
menar Nystrom att kvinnor och mén ofta véljer olika utgangspunkter i sitt sitt att se pa
tillvaron och dess problem. Han menar att denna genusaspekt kan ha paverkan i ett
medarbetarsamtal. Ahltorp anser att det finns skillnader i att leda kvinnor respektive

min. Hon menar att det finns skillnader i kommunikationsstilarna som kan skapa

konflikter.

Ronthy-Ostberg och Rosendahl anser att p4 gruppniva kan tydliga kénsskillnader visa
sig. Ekstam papekar dock att det ska beaktas att man aldrig kan utgé frén att en
minniska kommunicerar pa ett visst konsbestimt sitt. Ronthy-Ostberg och Rosendahl
menar att ett samtal dar bade chef och medarbetare dr av manligt kon &r malinriktat och

logiskt till skillnad frén ett samtal mellan tva kvinnor, dér fokus ar pa samarbete och
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relationer. I samtal mellan kvinna och man kan det darfor skapas obalans eftersom de

har olika fokus.

Empiri:

Béde Bugsby och Akesson har svért for att svara pa frigan om de anser att
genusaspekten har nagon paverkan 1 medarbetarsamtalet. Bugsby anser att kvinnor
gérna underskattar sig sjdlva jaimfort med vad ménnen gor nér det giller gradering av
sina egna arbetsuppgifter. Akesson anser att genusaspekten har betydelse men kan inte
riktigt sdtta fingret pa vad. Bada respondenterna undviker, genom sina svar, var

egentliga fraga.

Vara synpunkter:

Vi anser att genus har sé stor betydelse att vi anser att bada omradescheferna borde vara
mer medvetna om dess paverkan. Akesson uttalar sig om att det 4r en klar fordel med att
vara man 1 ett medarbetarsamtal. Vi stéller oss frigande till detta. Kan det bero pa,
precis som Ronthy-Ostberg och Rosendahl papekar, att medarbetarsamtal mellan tva
mén dr malinriktat och logiskt, eller beror det pd att han som man har léttare att
identifiera sig med en annan man? Det dr kanske som Wahl et al menar att mén soker

mans bekriftelse.

5.4 Foretagskulturens och utbildningens betydelse for
medarbetarsamtalet

Har Helsingborgs lasarett en svag eller stark foretagskultur?

Teoretisk referensram:

Gronroos beskriver foretagskultur som ett 6vergripande begrepp vilket dr orsaken till
varfor ménniskor gor vissa saker, tdnker likadant, har samma mal och rutiner bara for att
de arbetar i samma verksamhet. Vidare menar han att ett bra arbetsklimat oftast bidrar
till lag personalomséttning vilket gor det enklare att formedla samt behalla de
varderingar och attityder verksamheten vill uppné. Gronroos anser att en stark
foretagskultur mojliggor for medarbetarna att agera pa ett visst sitt och att reagera
konsekvent i olika situationer. Han anser dven att om medarbetarna identifierar sig med

verksamhetens virderingar dr de mindre bendgna att sluta vilket i sin tur leder till 1ag

58



personalomséttning. Gronroos anser att det inte alltid 4r bra med en stark foretagskultur
med tanke pa att omvérlden fordandras och det krivs nya sétt att tdnka. En stark
foretagskultur kan enligt Gronroos bli ett hinder. Han anser att invanda synsitt kan

begrinsa ledningen.

Empiri:

P& Helsingborgs lasarett rader det anstillningsstopp som géller i hela regionen. Detta
bidrar till att verksamheten har en mycket 1&g personalomséttning vilket i sin tur gor det
mojligt att lattare formedla gemensamma vérderingar i verksamheten. Bada véra
respondenter anser att Helsingborgs lasarett har en stark foretagskultur. Bugsby anser
inte att foretagskulturen pdverkar medarbetarnas svar i medarbetarsamtalen. Hon tror
istillet att medarbetarna svarar utifrin deras egen arbetssituation. Akesson anser att
foretagskulturen paverkar medarbetarnas svar i samtalen. Han menar att
medarbetarsamtalen tenderar till att bli chefens tid med medarbetaren istéllet for

medarbetarens tid med chefen.

Vara synpunkter:

Vi ser Helsingborgs lasaretts starka foretagskultur som nagot positivt. Vi anser att
verksamheten bor ta vara pd den kultur som bidrar till att medarbetarna handlar pa ett
visst sitt samt reagerar konsekvent i olika situationer. Helsingborgs lasarett bor dock
beakta risken med att hamna i invanda banor och bor déarfor vara 6ppna for

omvérldsfordndringar och nya tankesatt.

Har utbildning nagon betydelse for medarbetarsamtalen?

Teoretisk referensram:

Gronroos anser att utbildning tillsammans med internt kommunikationsstod ér det
framsta instrumentet for kommunikationsstyrning. Mikkelsen menar att
kompetensutveckling i huvudsak ska ske i arbetssituationen dar mindre erfaren personal
far vigledning av erfaren personal. Han anser att det dr viktigt att det som lirs pa
utbildning omgéende kan anvindas 1 verkliga problemstéllningar i arbetet. Nystrom

anser att chefens roll i medarbetarsamtal dr viktig, men det ar lika viktigt att
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medarbetarna far mojlighet till information och utbildning for att 4stadkomma bra

medarbetarsamtal.

Empiri:

Bugsby menar att utbildning har en stor betydelse eftersom forstéelsen okar ju mer man
vet om verksamheten. Hon poédngterar att information och kunskap ar av stor betydelse.
Aven Akesson anser att utbildning #r viktigt. Men han menar att det ir viktigare att
kénna till sin omvérldsbas. Akesson papekar att allt beror pa hur stor eller liten omvérld

man har. Ju storre omvérld man har desto mer har man att dela med sig av till andra.

Vara synpunkter:

Vi héller med Bugsby om att det &r viktigt for medarbetarna att fa den information och
utbildning som behdvs samtidigt som vi hiller med Akesson och hans teori om
omviérldens betydelse. Vi anser att det dr lika viktigt att medarbetarna far majlighet till
information och utbildning for att astadkomma bra medarbetarsamtal som det &r {or
cheferna. Darfor vill vi foresla att medarbetarna pa Helsingborgs lasarett ocksa skulle fa
en dagsutbildning om medarbetarsamtal for att fa storre kunskap om vad verksamheten
vill att detta samtal ska ha for innebord. Precis som Nystrom, anser vi att 1 det langre
perspektivet dr det individens personliga utveckling som dr en forutsittning for

verksamhetens livskraft.

5.5 Ledarskapets roll i medarbetarsamtalet

Vilket styrmedel anvinder verksamheten sig av samt hur ser de pa detta verktyg?

Teoretisk referensram:

Gronroos anser att hogsta ledningen, mellanchefer och arbetsledares roller dr av storsta
vikt. Han menar att alla dessa méste visa ledarskap och att det &r viktigt med aktiv
uppmuntran, feedback och information. Nystrom anser att det alltid dr chefen som har
det overgripande ansvaret men att det 4ven dr nddvandigt att delegera en del av ansvaret
till medarbetarna for att allt ska fungera pé bista sitt. Aven Mikkelsen anser att det
krévs ett gott och tillitsfullt vardagssamarbete mellan chef och medarbetare. Ax et al

anser att ett balanserat styrkort skapar forutséttningar for en ekonomisk styrning med en
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tydlig strategisk inriktning. De menar att detta styrkort kan kopplas samman med
verksamheters visioner och strategier genom att ta fram mal och matt for verksamheters

finansiella-, kund-, internt samt ldrande- och tillvéxtperspektiv.

Bugsby tror att ledarskapet har en innebord for medarbetarsamtalet. Enligt henne ér inte
avsikten att vara kompis med alla i sin ledarskapsroll. Vidare forklarar hon att hennes
mal dr att leda sé& neutralt som mojligt vilket dock kan medfora att en del medarbetares
svar begrinsas, da en del endast sdger det som ska sdgas under medarbetarsamtalet.
Nagot som Bugsby skulle vilja fordndra pa i upplagget ar att dela medarbetarsamtalet i
tvé delar, utvecklingssamtalet for sig och I6nesamtalet for sig. Akesson skulle ocksa
vilja gora en del fordndringar i uppldgget. Han forklarar att han skulle vilja ha friare
mandat for uppdraget och inféra mer ”coaching”. Vidare anser han att samtalet borde
gynna individ och verksamhet mer @n vad det gor idag. Pa Helsingborgs lasarett
anvinder ledningen malkort som metod for att styra och folja upp verksamheten och
dérmed sékra kvaliteten. Hér ser ledningen framst pa verksamhetens finansiella matt
och dess nyckeltal. Genom brukande av balanserat styrkort vill Helsingborgs lasarett
uppna en mer framatriktad styrning istédllet for att bara folja upp det som har hént.
Akesson arbetar med de olika perspektiv som finns i mélkortet och har dessa som

underlag for medarbetarsamtalen. Bugsby har inte besvarat denna fraga.

Vara synpunkter:

Vi far uppfattningen om att Bugsby arbetar for mycket efter ledningens direktiv och inte
ser till omradets behov. Akesson diremot tinker utanfor ramarna nér han pratar om mer
”coaching”, vilket vi ser som positivt dd han beaktar sitt omrades behov. Med tanke pa
att endast ett fatal medarbetare har besvarat var friga om det ar ndgot de skulle vilja
fordndra 1 samtalet, tolkar vi detta som att de dr ndjda med samtalets uppldgg. Vi héller
med Ax et als resonemang kring styrkortets nackdelar. Detta styrmedel kan ofta vara
byrakratiskt och ménga ganger komplicerat att genomfora. Vi anser att medarbetarna ar
den viktigaste resursen inom lasarettet da det ar ett kunskapsforetag. Vi menar att den
sociala kompetensen dr viktig men vi stéiller oss undrande till om detta dr implementerat

1 ledningens tdnkande kring medarbetarna?
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5.6 Summering av analys och rad

For en effektiv och god kommunikation krédvs det bra forhallningssétt och goda
forutsittningar. Bdde chefen och medarbetaren har ett gemensamt ansvar for att samtalet
blir konstruktivt och meningsfullt. Samtalet kréver forberedelser bade fran chefen och
frdn medarbetaren. Som vi ser det fungerar forberedelserna infér medarbetarsamtalen pa
de verksamhetsomrédena vi har undersokt pd Helsingborgs lasarett. Det ar viktigt att 1
forvig tinka pé att komma Sverens om att samtalet sker 1 fortroende, och att inget som
diskuteras kommer att Iimna rummet. Om parterna inte kan lita pa att det som sigs
stannar mellan de bada inblandade, &r risken stor att dppenheten och drligheten blir
lidande. Att samtalen sker 1 fortroende pa de enheter vi har undersokt finns det inga
tvivel om. Efter vira respondenters svar verkar deras medarbetare kunna 6ppna sig for

dem eftersom de har bra kontakt vilket dr en forutséttning for en god kommunikation.

Medarbetarsamtal sker oftast individuellt, men samtalen kan dven ske i grupp.
Personliga frdgor bor tas upp individuellt medan gruppsamtal ger ett bredare perspektiv
dér medarbetarna kan upptécka att kollegorna har andra synpunkter samt andra sétt att
se pa saker. Vilken som &r bésta 16sningen av dessa former &r svart att sdga. Bada
formerna &r bra var for sig men vi tror dock att en kombination dr det bésta for
Helsingborgs lasarett. Vi har kommit fram till att det medarbetarsamtal som é&r
inplanerat en gang om aret berdr dvergripande och langsiktiga frigor men det dr dven
nddvindigt for medarbetaren att stindigt fa uppmuntran och stod i det dagliga arbetet,
trots att samtal som dessa endast ror kortsiktiga fragor. Utan feedback, inget resultat!
Medarbetarsamtal ska syfta till att kartligga medarbetarnas kompetensbehov och
onskemdl om utveckling i gemenskap med verksamhetens mal. Helsingborgs lasarett
strdvar efter att medarbetarna minst ska ha tva mél och att dessa mél ska vara kopplade
till verksamhetens mal. Vi anser att det kan finnas svarigheter med att applicera det i
verksamheten, att fa alla medarbetarna att forsta vad verksamheten verkligen stravar
efter. Medarbetarna kan kénna sig omotiverade till medarbetarsamtal vilket kan bero pé
oklart syfte eller rentav daliga erfarenheter fran tidigare samtal. Ar medarbetarna inte
motiverade bor de rannsaka sig sjélva for att se om problemet kanske ligger hos dem.

Ansvaret ligger lika mycket hos medarbetaren som hos chefen.
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Grunden for ett utvecklande samtal dr 6ppenhet och tillit. Det handlar mycket om att
skapa ett fortroendekapital. Detta &r en forutsittning for I16pande aterkoppling och
uppf6ljning. Om det inte finns god kontakt kan det innebéra att medarbetaren kanner sig
hotad och effekten kan bli att personen drar sig undan fortsatt samtal. En systematisk
uppfoljning och aterkoppling ar avgorande for att n& samtalets 6nskade resultat, annars
kan medarbetarsamtalet anses vara onodigt. Vi anser att uppfoljningen verkar utféras
efter medarbetarsamtal, pd de omradena vi har undersokt pa Helsingborgs lasarett. Hur
det ar pa 0vriga omrdden inom verksamheten &r svart for oss att bedéma. Helsingborgs
lasarett rekommenderar en arbetsmodell som ska vara grunden for ett utvecklande
medarbetarsamtal. For att implementera denna modell i verksamheten har lasarettet
genomfort en utbildning om medarbetarsamtal for alla chefer som ansvarar for dessa.
Helsingborgs lasarett har forsokt att implementera detta i verksamheten sedan borjan av
2001. Eftersom medarbetarna och cheferna pa de verksamhetsomradena vi har
undersokt dnnu inte anvinder sig av denna modell som grund till utvecklande samtal,
ser vi att det finns svérigheter med att implementera detta i verksamheten. Svarigheterna
med implementering av resultat- och utvecklingssamtalets arbetsmodell kan vara att alla
“teamchefer” kanske inte anvinder sig av modellen fullt ut. En del kanske anvénder sig
av delar av den och négra kanske struntar i grundmodellen och anvénder sig endast av

l6nedelen.

Kvinnor och mén viljer ofta olika utgangspunkter i sitt sitt att se pa tillvaron och dess
problem. Denna genusaspekt kan ha paverkan i ett medarbetarsamtal. Genus har sa stor
betydelse att vi anser att badda vara respondenter borde vara mer medvetna om dess
paverkan @n vad de verkar vara i dagsldget. En stark foretagskultur mdjliggor for
medarbetarna att agera pa ett visst sitt och att reagera konsekvent i olika situationer.
Om medarbetarna identifierar sig med verksamhetens vérderingar dr de mindre bendgna
att sluta vilket 1 sin tur leder till 1ag personalomséittning. Helsingborgs lasaretts laga
personalomséttning gor det mdjligt for verksamheten att littare formedla gemensamma
varderingar. Enligt véra respondenter har deras avdelningar en stark foretagskultur. Vi
anser att de bor ta tillvara denna starka kultur som bidrar till att medarbetarna handlar pa
ett visst sétt samt reagerar konsekvent i olika situationer. De bor dock beakta risken for
att hamna i invanda banor och maste darfor vara 6ppna for omvarldsforandringar och

nya tankesétt. Utbildning tillsammans med internt kommunikationsstdd &r det frimsta
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instrumentet for kommunikationsstyrning. Det dr viktigt att medarbetarna far mojlighet
till information och utbildning for att astadkomma bra medarbetarsamtal. Bida vara
respondenter anser att utbildning for medarbetarna dr viktigt. Vi anser att det ar lika
viktigt att medarbetarna far mdjlighet till information och utbildning for att 4stadkomma
bra medarbetarsamtal, som det &r for cheferna. I det langre perspektivet ar det

individens personliga utveckling som &r en forutsittning for verksamhetens livskraft.

Hogsta ledningen, mellanchefer och arbetsledares roller dr av storsta vikt. Alla dessa
maste visa ledarskap och det ar viktigt med aktiv uppmuntran, feedback och
information. Det &r alltid chefen som har det 6vergripande ansvaret men det ar d&ven
nddvéndigt att delegera en del av ansvaret till medarbetarna for att allt ska fungera pa
bésta sétt. Det krévs helt enkelt ett gott och tillitsfullt vardagssamarbete mellan chef och
medarbetare. Vi far uppfattningen att Bugsby arbetar for mycket efter ledningens
direktiv och inte ser till omradets behov. Akesson diremot tinker utanfor ramarna nir

han pratar om “coaching”, vilket vi ser som positivt dd han beaktar sitt omrades behov.

Ett balanserat styrkort skapar forutsittningar for en ekonomisk styrning med en tydlig
strategisk inriktning. Helsingborgs lasarett anvénder detta styrkort som metod for att
styra och folja upp verksamheten samt sékra kvaliteten. Ledningen ser dock frimst pa
verksamhetens finansiella métt och dess nyckeltal. Dé vi upplever att medarbetarna ér
den viktigaste resursen inom lasarettet sa anser vi att ledningen dven bor beakta de

ovriga perspektiven och inte endast det finansiella. Den sociala kompetensen ar viktig.

Dessa slutsatser tar vi med oss till det avslutande kapitlet dér vi avrundar med vara

Ovriga tankar om undersokningen samt problem som har uppstétt under arbetets géng.
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6. Avslutning

1 detta avsnitt har vi for avsikt att ge ldsaren en avslutning pd vdr uppsats. Hdr redogor
vi for problem som har uppstatt under var undersékning, det kunskapsbidrag uppsatsen

har bidragit till samt vad vi har for forslag till vidare forskning.

En fundering som uppkom under arbetet & om kdnnedomen om att en enhet fungerar
mindre bra kan ha pdverkat var analys. Utifrdn den information vi har fatt ta del av ar
detta inget vi har kunnat se. Vad Bystrom menar med att en enhet fungerar mindre bra
kan kanske bero pé att de verksamhetsomraden vi har undersokt inte arbetar efter
samma struktur. Detta kan vara ndgot som har visat sig i en intern undersokning som vi
inte har tagit del av. Ndgot vi ser som intressant géller aspekten kring utbildning av
medarbetarsamtal. Kanske skulle medarbetarna fa en storre behallning av samtalet om
daven dem fér ta del av den utbildning som cheferna far. Hade vi som undersokare
istéllet valt att undersoka fler &n tvé enheter kan man undra hur detta hade paverkat vért
resultat. Frdgeformuléret hade kunnat kompletteras med intervjuer med medarbetarna.
Hade detta hjélpt oss i var undersokning? Med mer information och material hade vi

kanske kunnat presentera ett sdkrare resultat istillet for att dra generella slutsatser.

6.1 Kunskapsbidrag

Syftet med denna undersokning har varit att undersoka medarbetarsamtal ur aspekterna
samtalsmetodik, medarbetarsamtalets struktur, genus, foretagskultur och utbildning
samt ledarskap. Vi anser att vi har uppnétt vart syfte genom att jimfora vér teoretiska
referensram med den empiriska insamlingen. For att kunna genomfoéra denna uppsats
gjorde vi tvé intervjuer dér avsikten var att 6ka var forstaelse for vad medarbetarsamtal
innebdr samt hur en verksamhet hanterar detta. Uppsatsens kunskapsbidrag &r att vi
forstar hur viktigt det &r med kontinuerlig uppmuntran i det dagliga samarbetet forutom
det arliga inplanerade medarbetarsamtalet. Vi ser problematiken bakom
medarbetarsamtalet i ett nytt ljus och betydelsen av hur viktigt det dr att bdde chef och
medarbetare dr medvetna om vad samtalet syftar till. De teoribdcker vi ldst har var och
en tagit upp och behandlat skilda aspekter. Det vi ser i denna undersdkning &r att alla

aspekter samspelar till en helhet dir det ar viktigt att beakta samtliga. Fran
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supportavdelningens sida ser vi att de 4r medvetna om att det finns flera aspekter 1 ett
medarbetarsamtal att beakta. Under introduktionsmotet med Bystrom visade hon upp ett
flertal teoretiska bocker som behandlade olika aspekter. Trots att support d&r medvetna
om att det finns olika aspekter har de dnda svart att fi omrddescheferna att beakta
aspekterna. Var teoretiska referensram overrensstimmer till en viss del med
supportavdelningens da vi i likhet med dem ser att det finns olika aspekter som knyts
samman till en helhet och att det ar viktigt att se helheten. Kanske kan support genom
denna uppsats stddja sina tankar om aspekternas betydelse och i lingden né ut till
omradescheferna med budskapet och fa dem att praktisera teorin? Ytterligare kunskap
som uppsatsen har bidragit till &r den 6kade forstaelsen for teorin kring @mnet. Vi anser
att denna uppsats ska kunna generera kunskapsbidrag till savél ledningen som

medarbetare inom var referensverksamhet.

6.2 Forslag till vidare forskning

Med tanke pa verksamheters 6kade krav pa flexibilitet samt kompetens soker
verksamheter stiandigt efter 16sningar for forbéttring. For att fa ytterligare inblick i
problematiken kring hantering av medarbetarsamtal kan det goras flera intervjuer, inte
endast med chefer utan d&ven med medarbetare. Ett annat forslag till vidare forskning
skulle kunna vara att g& pa djupet med en utvald aspekt istéllet for att berora ett antal

olika som vi valde att gora.

Det balanserade styrkortet &r ett bra styrmedel for verksamheter att mita ldrande- och
tillvaxt. Ndgot som hade varit intressant att undersoka ar att se ndrmare péd hur detta
styrmedel hanteras pd Helsingborgs lasarett. Rent teoretiskt forstar vi vad detta styrkort

innebér, men hur fungerar det i praktiken?
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Bilaga 1

Vilken befattning har du?

Vilka ar dina arbetsuppgifter?

Hur linge har du arbetat hir?

Har du mycket personalkontakt?

Haller du i resultat- och utvecklingssamtal?

1 sd fall, hur ofta?

Forbereder du dig infor samtalen?

1 sa fall, hur?

Hur kan medarbetarna forbereda sig?

Sker samtalen i grupp eller enskilt?

Vilket anser du vara bdista losningen?

Vilket tror du medarbetarna foredrar?

Hur uppfattar du resultat- och utvecklingssamtalen?

Hur tror du att medarbetarna uppfattar dessa?

Anser du att du fir 6ppna och érliga svar av medarbetarna?

Ar det “svdra” samtal? Kdnsliga?

Tycker du att samtalen ér givande?

Tror du att medarbetarna ser de som givande?

Tror du som kvinna/man att svaren paverkas beroende pa kon?
Hur upplever du medarbetarnas motivation infor samtalen?
Vilket behov finns det for dessa samtal?

Tror du att medarbetarna efterfragar dessa?

Sker det nigon uppfoljning av resultat- och utvecklingssamtalen?
Finns det nigot i uppligget av samtalen som du vill forédndra?
Anser du det vara svart att anpassa tidsmassigt?

Hur ldang tid i forvig planeras samtalen in?

Hdinder det att tiden dndras?

Har ni en stark foretagskultur hiir pa lasarettet?

Anser du att foretagskulturen kan ha inverkan pa svaren i samtalen?
Tror du att ledarskapet har betydelse, for samtalen?

Tror du att utbildning har ndgon betydelse for attityder och virderingar?
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Bilaga 2

LUNIVERSITET

Campus Heliiaghare

Detta frageformuldr dr underlag for var magisteruppsats, Magisterprogrammet Service Management pd
Campus Helsingborg. Vi vill undersoka vad medarbetarsamtal leder till samt hur dessa uppfattas av
medarbetarna pd Helsingborgs Lasarett. Vi tackar som vinligast for att du som medarbetare tar dig tid
att fylla i detta formuldr innan 22/4.

Om Resultat- och utvecklingssamtal — Du som medarbetare...

1. Kéinner du att det finns behov av resultat- och utvecklingssamtal?

Nej ] Vetinte [ 1 Ja[]

2. Hur ofta ir du pa resultat- och utvecklingssamtal?

Inte alls [ En gang om dret ] Mer dn en gang om dret ]

3. Kiinner du att du far framfort det du vill under samtalet?

Inte alls U Det mesta L] Ja U

4. Vad anser du om resultat- och utvecklingssamtalets arbetsmodell? Som till exempel:
a. Ifyllnad av frageformulir individuellt?

Inte nojd med metoden [ |  Nojd med metoden [ |  Mycket nojd med metoden []
b. Na gemensamma mal i grupp?

Inte ndjd med metoden [ ]  Nojd med metoden [ ] Mycket néjd med metoden [ ]
5. Kénner du att resultat- och utvecklingssamtalet leder till nagot?

Nej Ol Vet inte 1 Ja []

Ar det nagot du skulle vilja dndra pa i ett resultat- och utvecklingssamtal? I sa fall, vad?

Tack for din medverkan!

Linda Nielsen Veronica Nilsson Maria Rytting
nielsenl@hotmail.com v_nilsson@yahoo.com a_mariaolsson@hotmail.com
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Bilaga 3a

Sammanstillning av frageformuliir frin akutenheten

Totalt Idmnades 20 stycken formulér. 16 stycken besvarades.

1. Nej: 0 Vet inte: 0 Ja: 16

2. Inte alls: 0 En ging/ar: 16 Mer én en gang/ar: 0
3. Inte alls: 0 Det mesta: 6 Ja: 10

4a. Inte nojd: 2 Nojd: 7 Mycket ndjd: 3

4b. Inte nojd: 2 Nojd: 5 Mycket nojd: 3
5.Nej: 0 Vet inte: 4 Ja: 12

Oppen fraga:

Totalt:

Totalt:

Totalt:

Totalt:

Totalt:

Totalt:

Vet vad jag sjilv kan och var jag star som person i arbetsgrupp. Ar ndjd med

upplagget= inget att dndra pa!”
”En bittre mall att gé efter”

”Inte fylla i frageformuldr. Ska vara personligt samtal.”

Ovrig kommentar:

Under frdga 4 har tre respondenter angett att de ej har denna arbetsmodell.
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Bilaga 3b

Sammanstillning av frageformuliir frin internmedicinen

Totalt Idimnades 20 formuldr. 17 stycken besvarades

1. Nej: 1 Vet inte: 1 Ja: 15 Totalt:
2. Inte alls: 0 En ging/ar: 17 Mer én en gang/ar: 0 Totalt:
3. Inte alls: 0 Det mesta: 8 Ja: 8 Totalt:
4a. Inte no6jd: 5 Nojd: 6 Mycket ndjd: 2 Totalt:
4b. Inte ndjd: 5 Nojd: 7 Mycket nojd: 0 Totalt:
5. Nej: 4 Vet inte: 3 Ja: 10 Totalt:
Oppen fraga:

17

17

16

13

12

17

”Kan tycka att utvecklingssamtalet vore béttre att ha separerat fran Ionesamtal, att man

kanske har detta samtal sex ménader innan for att sedan utvirdera det 1 samband med

I6nesamtalet”

Ovriga kommentarer:

Under frdga 4a har fyra respondenter angett att de aldrig anvént sig av metoden eller

kénner till den. Under fraga 4b &r det fem personer som angett att de inte anvénder sig

av metoden eller kanner till den.
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Bilaga 4

Kompletterande fragor till Git-Ann Bystrom, support, Helsingborgs lasarett
Under vért mote med dig presenterade du arbetsmodellen for RU-samtal. Vi undrar:
- Hur denna modell implementeras 1 verksamheten?
- Kénner du att det har funnits ndgon svarighet med detta?
- Hur framf0rs arbetsmodellen till teamcheferna?

- Far varje avdelningschef ta del av arbetsmaterialet (pArmen)?

Kompletterande fragor till Evy Bugsby, internmedicinen, Helsingborgs lasarett
och Anders Akesson, akutenheten, Helsingborgs lasarett
Enligt supportavdelningen finns det en arbetsmodell for RU-samtal. Vi undrar:

- Har du fatt ta del av denna modell och 1 sa fall hur?

- Har du fatt ta del av ndgon utbildning kring denna arbetsmodell?

- Vad anser du om modellen?

- Anser du att det finns resurser att arbeta efter modellen?

Som vi har forstatt det sa foresprdkar Helsingborgs lasarett for att genomfora RU-
samtalen 1 grupp.

- Er avdelning har valt att ha enskilda samtal, hur kommer detta sig?
Ledningen anvénder mélkort som metod for att styra och folja upp verksamheten och

diarmed sikra kvaliteten.

- Kopplar du RU-samtalen till verksamhetens malkort, och i sé fall hur?
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Bilaga 5

Arbetsmodell

Resultat- och utvecklingssamtal i grupp

Genomférande och
uppféljning

Lénesamtal
individuellt

Andra motet
Resultat- och
utvecklingsprogram

Chefens forberedelser

Introduktionsméte

Arbetslaget arbetar
individuellt

Arbetslaget arbetar
individuellt och i grupp

Forsta motet
Aterblickar, nulage och
framtid

Modifierad modell: Arbetsmodell’

72 Utbildningsmaterial, support, Helsingborgs lasarett.
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