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Empirisk undersokning baserad pé sju intervjuer med
anstéllda pa en avdelning inom en organisation, i den hir
studien kallad "Férg & Kemi”. Att analysera de anstilldas
upplevelser av medarbetarsamtalets betydelse for deras
mdjligheter till kompetensutveckling.

Vi uppfattar att avsikten med medarbetarsamtalet ar att
motivera de anstéllda, stiarka relationen mellan chef och
medarbetare samt att fungera som ett led 1 organisationens
kompetensforsorjning. Vi undrar darfor om
medarbetarsamtalen 1 var organisation lever upp till detta
enligt medarbetarna och i vilken man de upplever att
samtalet bidrar till deras formella ldrande genom
kompetensutveckling.

Efter att studien genomforts ar var uppfattning att
medarbetarsamtalen pa “Firg & Kemi” i stort lever upp till
vad vi uppfattade som den generella avsikten. For att
samtalen ska bli mer givande tror vi att det ar viktigt att
syftet med samtalen &r vél kdnt inom organisationen, att
oppenhet och drlighet tillits och bada deltagande parter ges
mojlighet till att forbereda sig innan samt att ndgon form av
uppfoljning sker.

Medarbetarsamtal, Utvecklingssamtal,
Kompetensutveckling, Motivation
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Forord

Nir vi 1 somras funderade pa val av &mne infor var kommande uppsats diskuterade vi
omraden som vi bada tyckte var intressanta. Vi hade ménga idéer och ség med stor
entusiasm fram emot att fi skriva den hér uppsatsen. Nu flera ménader senare sitter vi
hér mitt 1 en kall vinter med en féardig uppsats. Végen hit har inte alltid kénts spikrak
men vi har under resans gang lart oss mycket som vi hoppas att vi kommer att ha
anviandning for 1 framtiden.

Vi vill framf6ra vart tack till alla Er pd "Féarg & Kemi” som vi fitt intervjua, inte minst
personalchefen som verkligen stéllt upp med mycket information och som har svarat pa
e-post i tid och otid.

Vi vill ocksa tacka véra familjer som tagit sig tid och ldst manuset under julhelgen och
sedan hjélp oss genom att komma intressanta reflektioner.

Slutligen vill vi dven tacka var handledare Glen Helmstad for att han fatt oss att tinka i
nya banor och stottat oss under arbetet.

Lund 2004-01-16
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1 Introduktion

Infor valet av dmne till den har uppsatsen diskuterade vi omrdden som vi bada tyckte
var intressanta. Under utbildningens ging har vi stott pa foreteelsen medarbetarsamtal,
men aldrig fatt tillfalle att undersoka det ndrmre. Darfor tyckte vi att det kunde vara
intressant att géra det inom ramen for denna studie. Ganska snart insag vi att
diskussionen rérde sig mycket kring individen och begreppet kompetens. Aven i
personalvetarnas facktidning ”Personal och Ledarskap” har medarbetarsamtal
diskuterats de senaste aren, inte minst i samband med Maria Lindgrens (2001)
avhandling, Utvecklingssamtal mellan chefer och medarbetare, undersdkning av en
samtalstyp i arbetslivet”.

Det har tidigare forskats kring medarbetarsamtal men vi upplever inte den forskning
som finns inom omradet som sérskilt omfattande, darfor ar var forhoppning att var
uppsats kommer att tillféra ndgot nytt. Den tidigare forskningen vi dnda funnit
behandlar bland annat kvalitén pa samtalen, vad som hénder under ett samtal, vad ett
medarbetarsamtal dr samt hur vil ett foretag uppnér uppsatta mal med samtalen. Vi har
inte funnit ndgon tidigare forskning som behandlar kompetensutveckling i forhéllande
till medarbetarsamtal ur medarbetarnas perspektiv och vi tycker darfor att det ar relevant
att undersoka detta. Var intention dr ocksa att med fokus pad medarbetarna fa en mer
djupgéende forstdelse for deras upplevelser av medarbetarsamtalet. Darmed vill vi se
om de intervjuade upplever att medarbetarsamtalet bidrar till ndgon form av
kompetensutveckling.

Vi har for avsikt att se pa kopplingen mellan medarbetarsamtalet och larande i
arbetslivet 1 det hir fallet kompetensutveckling. Detta tycker vi dr en fragestdllning med
pedagogikiskt relevans.

For att underlétta for Er som ldser har vi valt att i borjan av varje kapitel i korthet
redogora for dess disposition och innehall samt varfor vi tycker att det dr av relevans att
ha med.

1.1 Problemomrade

Som vi forstir det sd dr medarbetarsamtal en foreteelse som idag dr pa vig att bade
sprida och etablera sig inom svenska organisationer. Vi uppfattar att avsikten med
medarbetarsamtalen &r att motivera de anstéllda till utvidgat engagemang i sitt arbete,
stirka relationen mellan chef och medarbetare och att fungera som ett led 1
forsorjningen och utvecklingen av organisationens kompetens. I teorin framstélls
medarbetarsamtal mestadels som positivt men vi undrar om det rader en diskrepans
mellan denna bild och hur det faktiskt upplevs i praktiken. Vi tycker att det 4r av vikt att
undersoka problematiken kring foretagets malséttning och medarbetarnas uppfattningar.
Foljs de mél som sitts for medarbetaren under medarbetarsamtalet upp, tycker
medarbetarna att samtalet lever upp till foretagets malsittning och tycker de att de far ut
ndgonting av medarbetarsamtalet. Detta ledde oss fram till vir problemformulering dér



vi undrar hur medarbetarna i véar organisation uppfattar medarbetarsamtalen och i vilken
man de upplever att samtalet bidrar till deras kompetensutveckling.

1.2 Avgransning

Vi har avgrinsat oss till medarbetarnas syn pa samtalet och deras upplevelser kring sin
egen kompetensutveckling 1 forhéllande till det. Undersdkningen har skett pd en
avdelning inom en organisation. For att fa battre forkunskaper har vi forsokt att ta reda
pa vad det finns for malséttning med medarbetarsamtalen inom organisationen géllande
de anstilldas kompetensutveckling. Vi viljer att endast titta pd kompetensutveckling i
form av formellt ldrande. Vi belyser fenomenet ur ett HR perspektiv men det ar viktigt
att papeka att vi ar medvetna om att det kan finnas bade andra mojligheter och problem
med medarbetarsamtalet sett ur 6vriga perspektiv. (For vidare information se Bolman &
Deal, 1997)

1.3 Genomgang av motivation, kompetens, larande
och medarbetarsamtal

Detta kapitel inleds med en beskrivning av hur vi gatt till viga vid sokandet av litteratur
och hur urvalet av litteratur sedan har skett. Den teorietiska genomgangen tar sin start i
allminna teorier om motivation. Vi ndrmar oss vart &mne genom att i foljande avsnitt
gora en beskrivning av kompetens, larande och kompetensutveckling. Harefter redogor
vi for olika definitioner av den foreteelsen som vi kallar medarbetarsamtal vilket foljs
av en kort beskrivning av dess utvecklingshistoria. Sedermera diskuteras varfor
foreteelsen idag bendmns som medarbetarsamtal samt varfor vi véljer att kalla det sa.
Kapitlet fortsétter med ett avsnitt som mer handfast tar upp hur man bor gé tillviga vid
samtalet. Dérpé foljer en genomgéng av den tidigare forskning som vi funnit vara av
intresse vilken bestar av tvd doktorsavhandlingar, Engquist (1990) och Lindgren (2001).
De anser vi vara relevanta for var studie trots att de inte belyser &mnet ur samma vinkel
som oss. Vi har vidare funnit en D-uppsats Rodseth (2002) och tvd C-uppsatser Jensen
(1998) samt Johnsson & Torstensson (1998). Kapitlet utmynnar slutligen i vart syfte
och véra forskningsfragor.

1.4 Sokning och val av litteratur

Vart mal har varit att i mojligaste man anvinda oss av primérkéllor. For att hitta
relevant litteratur har vi anvént oss av Lunds Universitetsbiblioteks sokmotor LOVISA.
Sokord har framst varit medarbetarsamtal, utvecklingssamtal, kompetensutveckling,
kommunikation, planeringssamtal och personalutveckling. Med samma sokord har vi
ocksé sokt efter artiklar i arbetslivsbibliotekets databas Arbline och Artikelsok men utan
att hitta nagra som vi ansig kunde bidra med vetenskapligt relevant information. Genom
de sokningar vi gjorde i LOVISA insag vi att mycket av litteraturen kring dmnet &r s
kallad ”handbokslitteratur” och fa vetenskapliga texter med direkt anknytning finns att
tillga. Med hjélp av de vetenskapliga kéllor vi fann kunde vi énda ga vidare genom att
anvénda oss av deras referenslistor. Handbokslitteraturen har varit till hjalp for att vi



skulle fa en béttre forstaelse for hur ett medarbetarsamtal bor ga till 1 praktiken. Mycket
av den handbokslitteratur vi anvént bygger pa vetenskapliga undersdkningar vilket gjort
att vi valt att anvdnda oss av dem, dock med ett mer kritiskt forhallningssatt. Vi har
funnit tips pa avhandlingar genom facktidningar sdsom ’Personal och Ledarskap”.
Uppsatserna har vi dels hittat genom att soka i LOVISA och dels genom att sdka i
bibliotekens hyllor och pa nétet. Vi har begrinsat oss till uppsatser inom ramen for
pedagogik som ar skrivna under 1990- och 2000- talet d& vi upplever att utvecklingen
av medarbetarsamtal som foreteelse under senare ar gitt relativt snabbt framét.

Genom var lasning av bland annat Engquist (1990), Rodseth (1998) och Lindgren
(2001) har vi forstatt att de engelska termerna for medarbetarsamtal “staff appraisal”,
“appraisal interview”, ’performance appraisal”, inte motsvarar de svenska begreppen.
Dérfor har vi valt att endast anvénda oss av litteratur som refererar till

medarbetarsamtal, utvecklingssamtal och planeringssamtal pa svenska.

1.5 Motivation

I f6ljande avsnitt behandlar vi tva centrala motivationsteorier som vi tycker dr relevanta.
Jensen (1998) menar att motivationsteorier av Maslow och Herzberg ligger som grund
for utvecklingssamtalen vilket bidragit till att vi valt dessa tva teorier. Vi ér i vart syfte
intresserade av vilka mojligheter till kompetensutveckling de anstillda upplever att de
ges mojlighet till genom medarbetarsamtalen. Darmed anser vi att det blir viktigt att
forsta vad som motiverar medarbetarna till att kompetensutveckla sig och darigenom
vad motivation innebdr.

Herzbergs (1966) motivationsteori bygger pa tva faktorer, motivation och hygien.
Hygienfaktorerna beskriver kontexten eller miljon i vilken en méinniska utfor sitt arbete
och den innefattar foretagets policy och administration, graden av kontroll, 16n,
relationen till kollegorna samt arbetsforhdllandena. Motivationsfaktorerna forknippas
med beskrivningar av méinniskans forhallande till det hon gor i sitt arbete och innefattar,
prestation, erkédnnande, jobbet i sig sjélv, grad av ansvar, samt mojligheter till befordran
Nir dessa faktorer ar uppfyllda skapas arbetstillfredsstillelse. Herzberg menar inte att
arbetstillfredsstillelse infinner sig automatiskt nir hygienfaktorerna ar uppfyllda utan
det innebdr snarare att man inte kdnner otillfredsstillelse i sitt arbete. For att
arbetstillfredsstillelse skall infinna sig méste dven motivationsfaktorerna vara
uppfyllda. Herzberg menar ddrmed att motivationsfaktorerna leder till
arbetstillfredsstillelse eftersom méanniskan enligt honom har ett behov av att vdxa och
sjalvforverkliga sig.

Vi tinker oss att medarbetarsamtalet medverkar till att uppfylla delar av bade
hygienfaktorerna och motivationsfaktorerna. Genom att medarbetarna bland annat ska
ges mojlighet till att pdverka sina arbetsforhédllande och ta del av foretagets mél och
policies under samtalet. Dessutom tror vi de att det 4r mdjligt att medarbetarna genom
medarbetarsamtalet upplever att de far nagon form av erkédnnande av bland annat sin
arbetsprestation. Samtalet kan ocksa vara ett tillfdlle for medarbetarna att pdverka sina
arbetsuppgifter.

I likhet med Herzberg menar Maslow (1970) att ménniskan har ett behov av att
sjalvforverkliga sig. Dar Hertzberg talar om tva faktorer talar Maslow om att den
ménskliga motivationen bygger pd att en rad behov bor tillfredsstéllas i en hierarkisk



ordning. Maslow menar att det &r viktigt att se individen som en helhet och inte endast
som sammansatta delar vilket han exemplifierar sé hér:

It is John Smith who wants food, not John Smith’s stomach. Furthermore satisfaction
comes to the whole individual not just a part of him. Food satisfies John Smith’s hunger
and not his stomach’s hunger. (Maslow, 1970:19)

I samband med medarbetarsamtalet anser vi sdledes att det bor ges tillfélle att diskutera
olika delar av medarbetarens yrkesroll och eventuellt d&ven yttre omstiandigheter som
inte direkt ror arbetet. Pa sa sétt far chefen forhoppningsvis storre forstaelse for
medarbetaren som helhet och de kan tillsammans diskutera sig fram till vad som
motiverar medarbetaren.

Det forsta steget i hierarkin som bor tillfredstéllas dr “’the physiological need” som i
stora drag innebdr att kroppens priméra behov av néring ar tillfredstillt. Darefter foljer
behovet “safety” som innebér att behovet av trygghet, stabilitet, frihet fran rédsla och
angest bor tillfredstillas for att nésta behov ska efterstravas. Det dr ”The belongingnes
and love needs” och betyder att individen har en strdvan av att kdnna tillhorighet och
affektion frén sin omgivning samt ” the esteem needs”. Maslow menar att de
sistndmnda bor delas in i tvd kategorier dér den forsta utgors av behoven av att kiinna
styrka, kompetens och att prestera vl for att pa sa sitt uppleva sjélvfortroende 1
forhallande till omgivningen samt att kdnna sig sjdlvstindig och fri. Den andra
kategorin innefattar 6nskan att ha hog status och prestige samt att kinna godkdnnande
och uppskattning fran andra. Det dversta och slutliga steget i hierarkin utgors av “the
need for self-actualization” som dr behovet av sjalvforverkligande. Med detta uppfattar
vi att Maslow menar att médnniskan har vissa medfédda individuella behov och drivs av
en Onskan om att tillfredsstilla dem, > What a man can be, he must be. He must be true
to his own nature”. (Maslow, 1970: 46) Vi tinker oss att det darfor under
medarbetarsamtalet dr viktigt att det framkommer om medarbetaren dr ndjd med sina
arbetsuppgifter. Kdnner medarbetaren att denne hellre vill gora nigot annat, borde det
enligt Maslows resonemang vara viktigt att tydliggdra detta. D4 manniskan enligt
honom presterar bast nir hon gor det hon kénner att hon vill gora.

1.6 Kompetens och larande

For att forsta vikten och inneborden av kompetensutveckling bor man forst ha en
grundlaggande forstéelse for vad kompetens egentligen innebér. Det &r svart att fa ett
entydigt svar pa vad det innebér. Soderstrom (1990) gor en kort genomgéng av bade
svenska och engelska definitioner av begreppet och menar att begreppet i en vidare
mening innebar:

”[...] dels att ha erforderlig eller lamplig forméga och kvalitet, dels att ha formégan att
fungera och utvecklas pa ett visst sitt.” (Soderstrom, 1990:2)

Om Soderstrom a ena sidan definierar kompetens som generella formagor s ser
Ellstrom (1992) a andra sidan det 1 sin definition som att kompetens &r
uppgiftsrelaterad. For en beddmning av en individs kompetens méste séledes bade
egenskaper och resurser som finns i omgivningen utviarderas. Hans definition lyder:

Med kompetens avses hér en individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss
uppgift, situation eller kontext.(Ellstrom, 1992:21)



Ellstrom (1992) menar att det finns bade en sndvare och en bredare innebord av
begreppet, den sndvare handlar om forstielse, motoriska fardigheter, tinkande och
formégan att uppfatta medan den bredare innefattar emotionella delar sdsom
sjdlvfortroende, ambitioner och intressen. Kompetensutveckling innebér enligt Ellstrom
utvecklingen av en individs formaga vilket vi anser vara en av avsikterna med
medarbetarsamtalet.

Vi uppfattar att Argyris (1964) definition av kompetens befinner sig mellan de tva
tidigare nimnda d& hans definition lyder:

[...] formagan att klara av problemen med hjélp av problemlosningar som forhindrar att
de dyker upp pa nytt och detta med utnyttjande av minsta mojliga energimingd. (Argyris,
1964:26)

Argyris (1964) anser att en rad olika produktionsfaktorer, vilka han bendmner som olika
energier, kan underlétta stravandet efter effektivitet i en organisation. Forfattarens
antagande gér ut pé att det dr den psykiska energin som &dr en av produktionsfaktorerna,
ar den energi som individerna bidrar med. Denna energi dkar vid psykologiska
medgéngar och minskar vid psykologiska motgangar. Argyris menar att tre
forutsédttningar maste uppfyllas for att individen ska uppleva psykologisk framgéng.
Individen maste inse sitt eget viarde och efterstrdva en starkare kénsla av kompetens,
dessutom maéste organisationen erbjuda ett arbete dir individens egna mal kan relateras
till organisationens mél. Den sista forutsédttningen handlar om hur samhills- och
kulturmiljon paverkar individens uppfattning om sin egen kompetens. Vi uppfattar det
som att Argyris menar att manniskans sjdlvuppfattning formas av den milj6 hon lever i.
Utifrén detta gor Argyris sin analys ddr han bland annat behandlar begreppet
kompetens. Han menar att individen ar tvungen att ha viss sjdlvkdnnedom for att vara
mottaglig for kompetensutveckling. Feedback fran médnniskor i omgivningen kan
medverka till att denna sjdlvkdnnedom uppnaés. Vi tror att individen ddrmed far
forstéelse for hur andra uppfattar den och hur denna uppfattning kan paverkas.

Ellstrom (1992) skriver att larandet idag betraktas som en livslang process dér det
individuella ldrandet paverkas av omgivningen. Hans definition av ldrande &r f6ljande:

”Med larande avses hér relativt varaktiga fordndringar hos en individ som ett resultat av
individens samspel med sin omgivning.” (Ellstrom, 1992:67)

Enligt Ellstrom (1992) forsoker individen kontrollera och forma omgivningen genom
sina handlingar i enlighet med sina mal. Det ar konsekvenserna av handlandet som styr
individen. Ellstrdm menar att det finns tva faser i samspelet mellan individen och
dennes omgivning, feed- forward fasen och feedback fasen. Feed- forward fasen innebar
1 korthet att individen forsoker paverka omgivningen i enlighet med sina mal,
intentioner och handlingsplaner. Det 4r medvetet handlande som baserar sig pa analys
av olika handlingsalternativ och konsekvenserna av dessa. Feedback fasen innebir att
individen reflekterar dver vilka konsekvenser handlandet fatt pA omgivningen. Det finns
tva typer av feedback, den som &r kopplad till den uppgift man arbetar med samt den
frén andra aktorer i omgivningen, tillexempel chefen.

Ellstrom (1996) skriver att ndr dagens foretag utvecklas och blir allt mer avancerade
stélls det ocksa hogre krav pa medarbetarna bland annat genom en dkad formaga att pé
egen hand finna, kdnna igen och atgédrda problem. Kraven pa sjilvstindighet 6kar vilket
ocksé stéller krav pa individens kunskaper. Kunskaperna utvecklas i takt med larande
och genom erfarenheter. Ddr individen tar lirdom av sina erfarenheter genom att



reflektera Gver dem for att sedan dra slutsatser och slutligen omsétta dem 1 praktiken.
Som vi ser det blir det individuella ldrandet siledes erfarenhetsbaserat ldrande. (For
vidare information se Kolb, 1984)

1.7 Definitioner av utvecklingssamtal och
medarbetarsamtal

Av litteraturen vi last har vi forstétt att det vi kallar medarbetarsamtal gér 1 de flesta fall
att forstd som samma foreteelse som ibland kallas utvecklingssamtal eller
planeringssamtal.

I savil vetenskaplig litteratur som i handbdcker stoter man pa ett antal definitioner av
medarbetarsamtal, utvecklingssamtal och planeringssamtal. Vi redogor nedan for nagra
som vi anser som typiska.

En forberedd regelbundet dterkommande diskussion mellan chef och medarbetare
avhandlande verksamhetens mal och medel och som priglas av 6msesidighet. (Engquist,
1990: 31)

I sin bok fran 1994 har Engquist &ndrat sin definition nagot:

En forberedd regelbundet aterkommande diskussion mellan chef och medarbetare
syftande till att utveckla individ och verksamhet och som priglas av 6msesidighet.
(Engquist,1994:195")

Arligen aterkommande personligt samtal mellan chef och en av dennes nirmaste
medarbetare. (Lindgren, 2001:241)

Ett strukturerat och planerat samtal som oftast hélls mellan ndrmaste chef och anstéllda,
som tar upp och diskuterar arbetsrelaterade fragor och omraden som anses kunna paverka
arbetssituationen. Loneforhandlingar skall uteslutas ur samtalet. (Jensen, 1998: 23)

[...] ettisolerat samtal mellan chef och medarbetare en eller tvd gédnger om éret, helt
opaverkat av, och utan konsekvenser for, verksamhetens drift och utveckling.
(Mikkelsen, 1998:9)

1.8 Medarbetarsamtalets utvecklingshistoria

Mikkelsen (1998) skriver att medarbetarsamtalet gradvis har utvecklats ur rena
prestationsutvirderingar vilka hon menar har existerat i arhundraden. Hon hivdar att
den forsta industriella anvindningen av medarbetarsamtal gjordes i Skottland inom
industrin under tidigt 1800-tal. D4 bedomdes den anstélldes arbetsprestation genom tre
trastockar 1 olika farger som hiangde Over arbetsplatsen. Fargerna pa stockarna dndrades
beroende pé arbetsprestationen.

Grunden f0r att méta prestationer lades enligt Mikkelsen (1998) av Fredrick Taylor.
Engquist (1990) menar att Taylor var den fOrste som intresserade sig for den enskilda
manniskans arbetsprestationer. 1911 skrev Taylor om den sé kallade Scientific
Management - skolan. Dir menade han att man kan 6ka arbetseffektiviteten genom att
bryta ner ett arbete 1 dess bestandsdelar for att sedan kombinera dem pa ett optimalt sitt
det &r hérifrdn metod- och tidsstudier utvecklats. (Engquist, 1990)



Béde Engquist (1990) och Ronthy- Ostberg & Rosendahl (1992) menar att det var
metod- och tidsstudier som ledde fram till Fords I6pandeband system. Taylor som
anvinde sig av tekniska referensramar menade att det mest effektiva séttet att hoja
arbetsprestationerna var att forbéttra arbetets teknik och metoder, faktorer som
méinniskors kidnslomissiga behov inkluderades inte. Man ansdg da dven att pengar var
en tillracklig motivationsfaktor for att arbeta och ett ackordlonesystem tillimpades ofta.

Under 1950-och 60-talen borjade bedomningarna dven att innefatta de anstéllda sjdlva
och sd kallade skattningsskalor borjade tillimpas. Genom skattningsskalorna beddmde
chefen enskilt den anstélldes personlighet och prestation enligt ett skalsystem. Dessa
skalor kritiserades for dalig precision och fyrkantighet. Kritikerna menade att en
anstéllds prestation inte bara beror pa dennes kunskaper, fardigheter och egenskaper
utan dven pd vilka mojligheter den erbjuds. I stéllet 6vergick man till att géra
befattningsbeskrivningar i termer av arbetets svarighetsgrad, befogenheter och ansvar.
(Engquist, 1990, Granberg, 1995)

Successivt Overgick man till att anvidnda sig av planeringssamtal som en del av
Management by Objectives eller MBO- tekniken. Denna teknik dr utvecklad av
Druckers i mitten av 1950-talet och kallas pd svenska for malstyrning. (Mikkelsen,
1998, Ronthy- Ostberg & Rosendahl, 1992)

Mikkelsen (1998) hivdar att MBO baseras pa att ledningen ska fokusera pa de mél som
ska uppnés och att utformningen av mélen skall vara en process som bide chefer och
underordnade ska delta i. Chefen och medarbetaren skall fora ett antal samtal under aret
dér de tillsammans ska komma dverens om medarbetarens mal. Engquist (1990) och
Jensen (1998) menar att planeringssamtalen har tankegéngar fran bade McGregors teori
X och Y. Teori X bygger pé att ménniskan dr instinktivt motvillig till att arbete och
forsoker om mojligt att undvika det. Déarfor maste hon styras, kontrolleras och dirigeras
genom hot om straff eller 16fte om beldning. Den vanliga méinniskan foredrar att ledas
och har en 6nskan att undvika ansvar, har lag ambitionsniva och prioriterar framforallt
trygghet. Teori Y bygger istéllet pa att det ar lika naturligt att arbeta som att koppla av.
Det krivs inte kontroll eller bestraffningar for att manniskan skall arbeta istéllet
kontrollerar och leder hon sitt eget arbete. Det dr beloningen som avgor hur angeldgen
en uppgift dr. (McGregor, 1960)

Vi menar att det som skiljer MBO- teknikens samtal fran dagens medarbetarsamtal ar
att i dag laggs storre tonvikt vid individens vilbefinnande och utveckling. Vi tror inte
heller att samtalet idag inte heller enbart anvénds som ett styrinstrument. Jensen (1998)
menar att medarbetarsamtalen dr dagens 16sning for chefen att skapa en bra grupp och
goda relationer inom foretaget.

En annan variant av medarbetarsamtalens tillkomst spekulerar Jensen (1998) om nér
han diskuterar huruvida den arbetsrittsliga lagstiftningen i1 Sverige har paverkat
medarbetarsamtalen. Detta bygger han pa att han upplever det faktum att i och med
inforandet av Lagen om Medbestimmande i Arbetslivet 1 mitten av 1970-talet stélls det
storre krav pa ledningen att arbetstagarna ska fa delaktighet i ledning och utveckling av
foretagen. Jensen hidvdar dven att Lagen om Anstdllningsskydd gor det svarare att ”gbra
sig av med” personal som inte ar tillfredstillande. (Jensen, 1998) Vi stiller oss fragande
till detta da vi inte tror att lagstiftningen paverkar huruvida en organisation satsar pa
medarbetarsamtal. Vi tror snarare det dr en foljd av att organisationer insett betydelsen
av de sa kallade ”mjuka frdgorna”.
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1.9 Planeringssamtal, utvecklingssamtal eller
medarbetarsamtal?

I savil vetenskaplig litteratur som i handbokslitteratur och d4ven inom organisationer
forekommer bendmningarna planeringssamtal, utvecklingssamtal,
personalutvecklingssamtal och medarbetarsamtal. Uppfattningarna om deras olika
betydelser och huruvida de skiljer sig at gér nagot isér.

Engquist (1990) menar att bendmningen planeringssamtal dr vanligast forekommande
darefter bendmningen utvecklingssamtal och minst férekommande dr medarbetarsamtal.
1994 foredrar Engquist att anvdnda termen utvecklingssamtal

[...] for att betona just utveckling av individ och verksamhet, vilka ar de frimsta syftena
med denna typ av samtal. (Engquist, 1994:195)

Vi upplever att det dr termen medarbetarsamtal som dr vanligast forekommande. Vi tror
att detta kan vara en trend som utvecklats under de tretton ar som gatt sedan Engquists
avhandling kom.

Detta stods av Jensen (1998) som anser att han efter sin litteraturgenomgang har haft
lattare att se skillnaden mellan de olika begreppen vilka han menar dr en foljd av den
historiska utvecklingen och dess betydelse for medarbetarsamtalens utveckling. Han
menar att planeringssamtal ersatte skattningsskalorna som i huvudsak &r inriktat pd
teorier om malstyrning. Det har ersatts av utvecklingssamtal och sedermera
medarbetarsamtal.

Rodseth (2002) skriver att det samtal som dger rum mellan medarbetare och chef kallas
savil planeringssamtal, utvecklingssamtal som medarbetarsamtal. Hon upplever att det
inte dr ndgon skillnad 1 innebord mellan begreppen och behandlar dem darfoér synonymt.

Vi kommer i denna studie genomgéende tala om medarbetarsamtal, vilket vi tycker &r
lampligt d& det dr den term som anvidnds inom den organisation dir vi hdmtar var
empiri.

1.10 Tillvigagangssattet vid medarbetarsamtalet

1.10.1 Plats

Genom handbdckerna fér vi veta att det dr viktigt var medarbetarsamtalet halls. Ronthy-
Ostberg & Rosendahl (1992) hivdar till exempel att det av psykologiska skil ir att
foredra att samtalet Aiger rum i ett "neutralt” rum. Aven Engquist (1994) anser att
platsen for medarbetarsamtalet ar viktigt. Enligt honom bor det varken ske pa chefens
eller pa medarbetarens rum. Han tilligger ocksaé att det inte heller bor dga rum pa
krogen eller hemma hos chefen. Ronthy- Ostberg & Rosendahl menar att
medarbetarsamtalet ska ske pé arbetsplatsen eftersom det édr en del av arbetet. Samtliga
forfattare menar att det ar av vikt att samtalet kan ske ostort och att ingen av parterna
behover kénna sig underldgsen eller nervos.
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1.10.2 Kommunikation

Kommunikation eller att kommunicera dr en viktig del av medarbetarsamtalet. Samtalet
skall vara ett redskap for bade chefen och medarbetaren att géra den andra parten
medveten om sin vilja och sina 6nskemal.

[kommunikation] innebér att vi bade meddelar oss och delar med oss av nagot - bland
annat inneborder, upplevelser, tankar, kdnslor, handlingar och vérderingar. Att
kommunicera &r att prata och agera i forhallande till varandra (Nilsson &
Waldemarsson1994:10f)

Engquist (1994) menar att kommunikation &r ”’[...] en verksamhet som &ger rum mellan
tva eller flera personer”. (Engquist, 1994:41f) Kommunikationen kan ske bade verbalt
och icke-verbalt, det dr viktigt att dessa dverensstimmer for att undvika missforstdnd.
Engquist (1994) menar att forutsiattningen for god kommunikation &r att bada parter
kénner till och forstir varandras system for uttryck sa att missforstand kan undvikas.
Inom en organisation dr kommunikationen mellan chef och medarbetare av stor vikt inte
minst i samband med medarbetarsamtalet. Alvesson (1991) menar att kommunikationen
sévil avbildar och férmedlar som skapar organisationen. Ronthy- Ostberg & Rosendahl
(1992) lagger istéllet vikten vid att medarbetarsamtalet skall handla om
arbetssituationen och dér skall man utgé frdn medarbetarens upplevelser och kénslor
infor sitt arbete. Det skall andé finnas mdjlighet for medarbetaren att uttrycka bade
yrkesmadssiga och personliga synpunkter.

Engquist (1990) hdvdar dven att kommunikation under medarbetarsamtalet bor rora sig
over flera abstraktionsnivéer for att den skall vara meningsfull. Detta innebér att
samtalet inte endast skall beréra &mnen inom ramen for en forutbestimd mall utan dven
bor behandla relationer och viirderingar. Ronthy- Ostberg & Rosendahl (1992) hivdar
att det i alla samtal finns en skiljelinje mellan vad som anses vara artigt, accepterat och
bekvéamt att tala om och vad som anses vara svart eller for personligt. De kallar denna
skiljelinje for “komfortgransen”. Det som avgor var komfortgransen ligger dr
personligheten hos dem som samtalar och relationen dem emellan. De menar att ett
utvecklande samtal ér ett samtal som rér sig ver komfortgrinsen. (Ronthy- Ostberg &
Rosendahl, 1992) Det 4r i de delarna viktigt att chefen visar ett genuint intresse for sin
medarbetare. (Engquist 1994)

Kommunikation bor ocksa préglas av jimlikhet mellan parterna, om de ar jamnstarka
kallas forhdllandet symmetriskt och rader det ett dominansforhdllande kallas det
komplementirt. (Nilsson & Waldemarsson, 1994) Lindgren (2001) menar att cheferna i
storre utstrackning dn medarbetarna uppfattar medarbetarsamtalen som jambdrdiga.
Medarbetarna anser ddremot att det genomgéende dr chefen som styr och leder samtalet
eftersom denne tar pa sig rollen som samtalsledare.

Ronthy- Ostberg & Rosendahl (1992) menar att respekt, drlighet och dppenhet i
relationen dr nddvandiga for att ett samtal skall vara bra. Enligt Lindgren (2001) gér
bade chefen och medarbetaren in i medarbetarsamtalet med forvintningar pa en Gppen
dialog. Aven Mikkelsen (1998) uppmirksammar vikten av &ppenhet och tillit i
medarbetarsamtalet, och menar att ett sétt att uppna det ar genom att skapa
gemensamma visioner som baserar sig pa gemensamma idéer. Vidare menar hon att det
viktigaste for oppen kommunikation dr att bada parter talar om sina egna synpunkter,
uppfattningar och kénslor. Ar kommunikationen komplementir kan det enligt Nilsson &
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Waldemarsson (1994) vara svart for medarbetaren att fa de bekréftelser som denne
behover och dédrigenom &r det svart att motivera till 6kad prestation genom
medarbetarsamtalet.

1.10.3 Forankring av medarbetarsamtalet 1 organisationen

For att forankra medarbetarsamtalet och fora in det 1 foretagskulturen menar Ronthy-
Ostberg & Rosendahl (1992) att ledningen for en organisation bor motivera
medarbetarna till medarbetarsamtal genom att tydliggora sina krav, och pé sa sitt
uttrycka sina behov. For att medarbetarna sedan skall tillfredstélla organisationens
behov krévs det att ledningen 1 sin tur visar sitt intresse for medarbetaren. De menar
ocksa att det &r viktigt att syftet med medarbetarsamtalet sprids inom organisationen sa
att alla medarbetare ar vél inforstadda med det. Om medarbetarna tycker att syftet

overensstaimmer med deras egna vérderingar sa dkar enligt Ronthy- Ostberg &
Rosendahl (1992) motivationen infor samtalet.

1.11 Tidigare forskning kring medarbetarsamtal

Foljande avsnitt innehaller en genomgéing av den tidigare forskning vi funnit vara av
intresse pa omradet.

Anders Enquist (1990) har skrivit en avhandling med titeln Utvecklingssamtal som
fordndringsinstrument. Han har valt att studera vad som kan kidnneteckna
utvecklingssamtal av god respektive dalig kvalitet. Engqvist menar att han 1 brist pa
tidigare forskning och litteratur kring utvecklingssamtal véljer att som grund for sin
teoretiska analys anvénda sig av generell kommunikationsforskning. I resultatet av den
teoretiska analysen skriver Engquist att for att de kommunicerande skall kunna
kvalitetsmérka kommunikationen bor den rora sig dver flera nivaer ndmligen pa
element, meta- och eventuellt &nnu en hdgre niva sdsom meta- meta- niva. P4 den forsta
nivdn behandlas uteslutande sakfrdgor. P4 meta- nivan talar man om vad man ska tala
om och dmnen som ror relationer och varderingar kan behandlas. Att samtala pa meta-
meta nivan dr inte nddvandigt under utvecklingssamtalet men innebér att fragor sdsom
individernas livssyn, roll i tillvaron och andra existentiella fragor diskuteras. Vidare
menar han att for att ett samtal skall vara av hog kvalitet maste det rora sig 6ver flera
abstraktionsnivaer. Detta stdller vi oss frdgande till d& det ur var synvinkel borde vara
individuellt huruvida alla personer har ett behov att rora sig over flera
abstraktionsnivéer. Vi tror inte att alla individer har samma behov vilket skulle innebara
att det inte ndodvandigtvis finns ett behov av att diskutera pd vare sig meta eller meta-
meta niva. Engquist menar att den empiriska undersdkningen till stor del bekréftade den
teoretiska analysen bland annat genom att deltagarna med egna ord klassificerar
samtalen pa ett satt som liknar de teorier som anvints. Ddrmed poéngterar han vikten av
att utvecklingssamtalet ror sig dver olika abstraktionsnivaer. Engquists avhandling har
varit relevant i forhéllande till var studie eftersom den hjilpt oss att se hur ett
utvecklingssamtal med hog kvalitet bor ga till. Vi véljer till skillnad fran Engquist inte
att analysera innehéllet i medarbetarsamtalet utan istéllet se pa det som kontext i
forhéllande till medarbetarnas uppfattningar om sin kompetensutveckling.
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Aven sprakvetaren Maria Lindgrens (2002) avhandling behandlar kommunikationens
betydelse under medarbetarsamtalet dock ur ett annat perspektiv 4n Engquist. Syftet
med avhandlingen &r:

att undersoka interaktionen i utvecklingssamtal mellan chefer och medarbetare. Med hjilp
av analyser av typfall ska undersokningen mynna ut i detaljerade beskrivningar av ett
antal utvecklingssamtal. Dessa ska i sin tur leda till en generaliserad beskrivning av
samtalstypen och en modell som visar hur samtalen formas av samtalsdeltagarnas
positioner och forvintningar. (Lindgren, 2001:25)

Lindgren har genomfort fyra intervjuer med medarbetare pé fyra olika arbetsplatser som
hon sedan jamfor och sedan drar generella slutsatser av. Vi ifrdgasatter om det ar
mojligt for Lindgren att dra dessa generella slutsatser efter att endast ha studerat fyra
medarbetarsamtal.

Hon skriver i sitt resultat att cheferna forbereder samtalen och kallar medarbetaren till
sitt rum pé tider de kommit 6verens om. Cheferna ser ocksa till att de inte blir storda av
telefonen eller besok. Lindgren menar att framforallt cheferna men ocksa medarbetarnas
forvéntningar infor samtalet dr positiva. Forvintningarna skiljer sig dock pa en del
punkter, cheferna tror bland annat att samtalen kommer att bli jimbordiga i storre
utstrackning dn vad medarbetaren gor. Forfattaren pekar pa ytterligare en skillnad
nidmligen att medarbetaren tror att samtalet kommer mynna ut i en gemensam planering
medan chefen istéllet forbereder utbyte av information av det som varit. En gemensam
forvantning ar att bade chefen och medarbetaren hoppas pa en 6ppen dialog. Samtalet
brukar enligt Lindgren kunna delas in i tre faser, forst inleder man med formaliteter,
mittfasen bestar av de egentliga samtalsdmnena och avslutningen utgor en
sammanfattning. Chefen tar pé sig uppgiften att vara samtalsledare och dominerar
interaktionen. Samtalet blir inte jadmlikt utan det dr chefen som styr. Enligt Lindgren
verkar cheferna vara omedvetna om denna auktoritetshierarki. Vi upplever att Lindgrens
resultat dr intressanta i forhdllande till var studie eftersom hon lyfter fram skillnaden
mellan chefernas och medarbetarnas uppfattningar. Vilket kan jimforas med att vi ar
intresserade av att titta pa eventuella skillnader mellan medarbetarnas upplevelser och
de uppsatta mal som finns. Lindgrens avhandling har ocksa varit intressant for oss nér vi
intervjuat personalchefen och den chef som kallar till medarbetarsamtalen eftersom vi
far forstielse for de skilda uppfattningar om ett medarbetarsamtal som kan existera.

I sin C-uppsats Planeringssamtal, Utvecklingssamtal, Medarbetarsamtal dr Michael
Jensens syfte ”[...] att kritiskt granska, definiera och kategorisera foreteelsen
medarbetarsamtal.” (Jensen, 1998:7) Jensen skriver att hans intention med uppsatsen ar
att beskriva och undersoka de olika inriktningar som finns inom medarbetarsamtal. Han
viljer att studera foreteelsen medarbetarsamtal utifran foretagens mojligheter att
paverka sina anstillda [...] med mal att dra slutsatser som kan hjélpa den
personalansvarige att infora sa effektiva och motiverande samtal som mojligt.”. (Jensen,
1998:6) Jensen viljer alltsa att se pa foreteelsen ur foretagsledningens perspektiv medan
vi 1 var studie intresserar oss for medarbetarnas upplevelser. Jensen skriver att det finns
en risk att organisationen inte dr anpassad efter medarbetarsamtalets uppbyggnad. Han
utvecklar detta genom att beskriva det dilemma som kan foreligga da
medarbetarsamtalet skall ske med ndrmaste chef och denne inte alltid har befogenhet att
fatta de beslut som foljer av samtalet. Det kan ocksa vara sa att det rader en dalig
relation mellan medarbetaren och chefen samt att chefen kan vara daligt informerad om
foretagets framtida planer. Vi tycker att Jensens resonemang r intressanta eftersom det
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innefattar drlighet och 6ppenhet under samtalet, vilket vi intresserat oss for 1 var egen
undersokning. Jensen menar dven att det i vissa fall kan vara motiverat att genomfora
medarbetarsamtal i grupp. "Detta for att stirka lag tdnkandet ytterligare och fokusera pa
gruppens resultat och utveckling.” (Jensen, 1998:20) Han exemplifierar detta med
Malmés gamla Saabfabrik dar montorerna arbetade i lag och roterade arbetsuppgifterna
mellan sig. Vi ifrdgasitter huruvida Jensens idé om medarbetarsamtal verkligen skulle
gynna alla berdrda parter. Vi tror att risken med denna form av medarbetarsamtal kan
vara att alla inte kommer till tals i den utstrickning man gor under ett enskilt samtal
samt att alla inte kénner sig tillrdckligt bekvéma for att ta upp “kénsliga” dmnen. Denna
typ av medarbetarsamtal tror vi dock skulle kunna fungera som ett bra komplement till
det traditionella enskilda medarbetarsamtalet. Det 4r mojligt att var oenighet med Jensen
baserar sig pé att véra olika perspektiv.

Jensen (1998) skriver dven att foretaget utfor medarbetarsamtal for att 6ka vinsten. De
tror sig kunna spara pengar i det personaladministrativa arbetet genom att ta reda pé
utbildningsbehovet inom foretaget. Dessutom far foretaget h6jd beredskap infor
framtiden genom internrekrytering och att god information sikerstéller foretaget en
lyckad utbildningssatsning samt att finga upp utvecklingspotential och att ta vara pa
kompetens. Jensens resultat dr intressanta for oss eftersom vi belyser liknande
foreteelser men ur skilda perspektiv.

Medan Jensen (1998) diskuterar foreteelsen mer allmént ser Henrik Johnssons och Ove
Torstenssons (1998) C-uppsats pa forutsittningarna for samtalen. Uppsatsens titel ar
"Forutsdttningar for utvecklingssamtal - en fallstudie pd IKEA Malmé om
foretagskultur och kompetens” och har som syfte

att beskriva och analysera forutséttningarna for bra utvecklingssamtal inom IKEA
Malmo, med fokus pa chefer och medarbetares kompetens for dessa samtal. Syftet ar
ocksa att med hjélp av litteratur inom omradet, ge forslag till hur forutsittningarna kan
optimeras for att ddrigenom uppné béttre utvecklingssamtal inom IKEA
Malmd.”(Johnsson & Torstensson, 1998:10)

Johnsson & Torstensson (1998) intresserar sig for omraden som vilken roll
foretagskulturen har i férhallande till kompetensutveckling och utvecklingssamtal, hur
Oppet samtalsklimatet dr pa avdelningen alltsé i vilken man medarbetarna vagar vara
arliga under samtalet, vilken utbildning och information medarbetarna far infor
utvecklingssamtalet, praktiska forutsédttningar, genomforandet, effekter, attityder,
relationer, chef och medarbetare samt kommunikation.

Johnsson & Torstensson (1998) skriver i sitt resultat att foretagsklimatet pd IKEA
priglas av jdmlikhet och 6ppenhet i kommunikation vilket de tror kan bero pé att

All personal har lika virde i organisationen, [...]. Men, det ges samtidigt delvis
motsdgande budskap genom ett ganska hierarkiskt sétt att se pa kompetensutveckling
géllande utvecklingssamtalet, dér all kunskap genom foretagskulturen forvéntas spridas
fran cheferna ner till medarbetarna (Johnsson & Torstensson, 1998: 56)

Forfattarna menar att detta kan skapa kunskapsforluster samt en likriktning inom
organisationen eftersom ingen ifragasitter eller 1ar sig nagot annorlunda mot det som
cheferna introducerar pa sin avdelning, skapas sdmre forutséttningar for double- loop
larande. Forfattarna tror att utbildning, information, stérre befogenheter och erfarenhet
bidrar till att cheferna har hogre kompetens betraffande utvecklingssamtal. Vidare anser
de att den information personalen fatt innan medarbetarsamtalen inte varit tillrackligt
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intensiv, vilket gjort att medarbetarsamtalen inte till fullo forankrats hos medarbetarna.
Detta har lett till att cheferna ar mer positiva till samtalen &n medarbetarna. Utdver detta
anser Johnsson & Torstensson (1998) inte att materialet bor komma direkt fran cheferna
utan snarare frdn personalavdelningen. Dessa slutsatser upplever vi som intressanta och
vi viljer dérfor att till viss del titta pa vilken roll dessa faktorer spelar pa ’Férg och
Kemi”. Johnsson & Torstensson (1998) slutsats ir att det trots allt finns goda
forutsittningar for utvecklingssamtalet for savél chefer som medarbetare pa IKEA.

Jenny Rddseth (2002) har med sin D-uppsats som syfte:

Att kartldgga och analysera i vilken utstrickning medarbetarsamtal inom en organisation
uppnér de mal som finns uppstillda med avseende pa genomforande, process och
effekter. (Rodseth, 2002:1)

Hon utfor sin undersdkning pé forlaget Aller. Rodseth (2002) fokuserar 1 likhet med oss
pa medarbetarnas upplevelser och tankar kring olika aspekter av medarbetarsamtalen.
Forfattaren uppger att hon inte drar nagra sikra slutsatser men uppfattar anda att
medarbetarna inte i ndgon storre utstrickning upplever dverensstimmelse mellan
samtliga av de uppsatta mélen och effekterna. Rodseth tror att detta kan bero pa att
medarbetarsamtal bara funnits pa Aller i tre ar. En annan bakomliggande faktor kan vara
regelbundenheten, 1 de flesta fall gar det ett till ett och ett halvt ar mellan samtalen.
Dessutom finns det, enligt forfattaren, ingen omfattande dokumentation av samtalen
vilket fatt negativa konsekvenser for medarbetarna dé de inte upplever nagon effekt av
samtalen. Ett gott betyg for Aller dr enligt forfattaren att materialet som delats ut infor
medarbetarsamtalen har i stor utstrickning foljts och upplevts som positivt av
medarbetarna. Vi ser hér en koppling till Johnsson & Torstensson (1998) som menar att
bristen pa information till personalen fore samtalen paverkar forankringen av samtalen
hos medarbetarna negativt. Dessa skilda resonemang kring dokumentation och
information dr nagot vi ocksa har for avsikt att studera inom var valda organisation.

Viér studie pdminner om Rddseths genom att dven vi har fokus pd medarbetarna och
deras upplevelser. Till skillnad frén Rodseths kvantitativa angreppssatt dar hon
anvénder sig av enkditer har vi valt ett kvalitativt angreppssitt med intervjuer. Var
forhoppning ar att vi har dirmed har battre mojligheter for att fa en djupgéende
forstaelse for medarbetarnas upplevelser.

1.12 Syfte och forskningsfragor

I relation till teori och tidigare forskning som redovisas ovan utvecklades vart syfte,
vilket dr som foljer:

Att analysera de anstélldas upplevelser av medarbetarsamtalets betydelse for deras
mojligheter till kompetensutveckling. Vi belyser syftet genom att forsoka besvara
foljande forskningsfragor:

Hur uppfattar medarbetarna pa avdelningen medarbetarsamtalet?

Lever medarbetarsamtalet pa avdelningen upp till vad som star i foretagets mal for
dessa?
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2 Metod

I detta kapitel har vi for avsikt att redovisa hur vi géatt tillviga vid genomforandet av var
undersdkning. Vi borjar med att redogdra for hur vi valt den organisation dér vi samlat
vara empiriska data samt hur organisationen ser ut. Darefter beskriver vi vilket
arbetssétt vi valt och hur vi samlat in data. Sedan f6ljer en redogorelser av forberedelser
infor intervjuerna foljt av en beskrivning av genomforande och slutligen redovisar vi
hur véra data bearbetats.

2.1 Val av metod

Som Bryman (2001) uttrycker det lagger kvalitativ metod vikten vid hur individerna
uppfattar och tolkar sin sociala verklighet. Vi anser att detta dven dr vad vi vill lagga
tyngdpunkt pa och har dérfor i den hér studien valt att arbeta enligt den ansatsen.
Eftersom var uppfattning &r att det inte finns sa mycket tidigare forskning inom omradet
medarbetarsamtal beslot vi oss for att gora en empirisk undersokning baserad pa
intervjuer, vi har dérefter tolkat var empiri med hjélp av teori och befintlig forskning.

2.2 Val av organisation

Nir vi formulerat syftet satte vi upp ett antal krav for den organisation vi kunde tédnka
oss att studera.

e Organisationen skulle ha som mél att utféra medarbetarsamtal med varje
anstilld minst en gang per ar.

e Det skulle finnas en aktiv personalavdelning
e Det skulle finnas uppsatta riktlinjer eller en policy for medarbetarsamtal.
Organisationen vi fick kontakt med uppfyllde samtliga av vara krav.

Vid valet av organisation upptickte vi att vi kunde anvéinda oss av personliga kontakter,
dérmed fick vi tillgang till ett par olika organisationer. Valet av "Farg & Kemi” baseras
pa att foretaget uppfyllde samtliga av vara ovan nimnda kriterier. Det var det ingen av
oss som 1 forvig kénde till organisationen férutom till namnet. Vér uppfattning och
forhoppning ar saledes att anvéindandet av personlig kontakt inte kommit att pdverka
resultatet, da kontakten inte pd nagot vis ingdr 1 undersdkningen.

2.2.1 ”Farg & Kemi” som organisation

“Farg & Kemi” ér ett multinationellt foretag med huvudkontor 1 Sverige. Foretaget var
tidigare en del i en storre koncern men genom ett sé kallat management buyout” ar det
nu sjdlvstidndigt. Huvudkontoret har cirka 230 anstédllda och mellan 1200 och 1500 1
resten av koncernen.

Personalavdelningen har bantats kraftigt de senaste dren, de har gatt fran att vara sju till
tre personer. Trots det dr det foretagets intention att personalavdelningen ska vara lika
aktiv. Tidigare skotte personalavdelningen all kompetensutveckling med hjélp av en
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stor budget for personalutbildning och dessutom hade man tillgang till en stor
kompetensutvecklingskatalog. Idag sker istéllet all planering och finansiering av
kompetensutveckling pé respektive avdelning.

2.2.2 Val av datainsamlingssatt

Annika Lantz (1993) skriver att fordelen med olika datainsamlingsmetoder ar kopplat
vad forskaren vill f4 kunskap om. D4 vért syfte &r att analysera de anstdlldas upplevelser
anser vi att det dr viktigt att vi verkligen fér en forstaelse for vad de kdnner. Var
uppfattning &r att det skulle vara svart att uppna denna forstaelse med hjélp av andra
datainsamlingsinstrument. Vi tror inte att det skulle ha gett oss samma mojlighet att
stdlla direkta foljdfrdgor och dérigenom reda ut eventuella oklarheter. Istéllet anser vi
att intervjuer ar den teknik som innebdr att vi kan fa en direkt utsaga fran den person i
vart fall medarbetarna som varit med om eller upplevt det vi dr intresserad av att veta,
vilket &ven Cohen & Manion (1985) belyser genom Tuckmans citat:

“By providing access to what is “’inside a person’s head”, [it] makes it possible to
measure what a person knows (knowledge or information), what a person likes or dislikes
(values and preferences), and what a person thinks (attitudes and beliefs).”(Cohen &
Manion, 1985: 292f)

Under intervjuns ging fanns det 4ven mojligheter for oss att stélla foljdfragor som
sdrskilt anpassades till respektive medarbetare och det gavs fritt utrymme for dem att ge
uttryck for sina kénslor. Var uppfattning &r att det &ven hade varit intressant att utféra en
fallstudie och i sé fall eventuellt kunnat genomfora observationer under
medarbetarsamtalen, gora uppfoljningsintervjuer efter utforda medarbetarsamtal samt
studera eventuell dokumentation fran tidigare ar. Inom ramen for denna uppsats
bedomde vi inte det hiar som genomforbart.

2.3 Forberedelser infor datainsamling

Innan vi utformade intervjuguiden studerade vi till viss del tidigare forskning som gjorts
pa omradet medarbetarsamtal for att fa ett grepp om vad fenomenet faktiskt innebar och
for att {4 en forstdelse for vilka problem som kan finnas. Kvale (1997) menar att
planeringen av intervjuer bor utga fran tre nyckelfrdgor vad, varfér och hur. 1 vart fall
gav studerandet av tidigare forskning svar pa frdgan vad eftersom vi dérigenom fick
kunskap om dmnet som skulle undersokas. Med varfér menar Kvale att syftet med
undersokningen bor klargoras. I vart fall &r det att analysera de anstilldas upplevelser av
medarbetarsamtalets betydelse for deras mdjligheter till kompetensutveckling. Hur vi pé
bista sdtt skulle kunna fa den kunskap som vi behover for att uppfylla syftet anség vi
vara att forst samtala med personalchefen for att f& information om foretagets mal och
intentioner med medarbetarsamtalen. For att sedan utfora semistrukturerade intervjuer
med medarbetarna. Slutligen intervjuade vi en av cheferna som utfér medarbetarsamtal
for att fa ytterligare en aspekt av det personalchefen sa. Denna ordningsfoljd ansig vi
vara den bésta eftersom vi i vart syfte efterlyste de anstélldas upplevelser av
medarbetarsamtalets betydelse for deras mojligheter till kompetensutveckling.
Darigenom tdnker vi oss att vara referensramar formades utifrdn de anstilldas utsagor.
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2.3.1 Informantintervjun

Innan intervjuerna med de anstillda traffade vi personalchefen for att 4 en bild av vilka
mal och riktlinjer det finns for medarbetarsamtalen pa foretaget. Det kdndes naturligt for
oss att anvianda personalchefen som informant da vi tror att hon har god kunskap om
medarbetarsamtalets funktion inom organisationen. Méotet skedde mer 1 form av ett
samtal dn en intervju till var hjilp hade vi dock en semistrukturerad intervjuguide. (se
Bilagor s. j)

Vi valde att tréffa personalchefen for att f4 veta vad organisationen har for intentioner
med medarbetarsamtalen och att intervjua medarbetarna for att fa reda pa vad de
faktiskt gor enligt dem. Detta kan jamforas med Argyris & Schons (1978) aktionsteorier
som véldigt kortfattat innebér att foretagets formella eller informella mal och riktlinjer, 1
det hér fallet for medarbetarsamtalet, utgdr “espoused theories” och sjélva resultatet av
medarbetarsamtalet utgor “theories in use”. Det dr ndr det upptécks att det foreligger en
diskrepans mellan dessa tva som larandeprocessen kommer igdng. Detta har vi for
avsikt att resonera ndrmare kring i var diskussion dér vi kommer att jimfora "Fiarg &
Kemi”:s mal med medarbetarsamtalen med resultatet av intervjuerna.

2.3.2 Urval

Vart forsta val stod mellan produktions- administrations- och utvecklingsavdelningarna.
Personalchefen redogjorde for de olika avdelningarna som hon ansdg kunde vara av
intresse for oss. D4 vi ville att medarbetarna skulle ha en varierande utbildningsniva
foreslog personalchefen de administrativa avdelningarna. Dérefter blev samtliga pa de
avdelningarna tillfrdgade av personalchefen om det fanns négot intresse for att delta i
studien. Hon skickade sedan en lista till oss med samtliga namn. Nagot ytterligare urval
blev for var del aldrig aktuellt eftersom vi nu hade sex deltagare. Vi 4r medvetna om att
det absolut basta hade varit om vi fatt en helhetsbild 6ver organisationen och dérefter
gjort vart val. Vi uppfattade dock inte att personalchefens intresse 14g i att vinkla var
uppfattning om “Firg & Kemi”, utan intentionerna var snarare att hjélpa till och
underldtta for oss.

Av de sex personer utover personalchefen som deltagit i studien &r det tva har
arbetsledande stdllning, men det var endast en som intervjuades i sin roll som chef.
Denna intervju har vi anvint oss av som ett komplement till personalchefens utsaga for
att reda ut organisationens intentioner och mil med medarbetarsamtalen. Det hade enligt
oss varit onskvirt att hinna med sd ménga intervjuer att vi hade kéint att vart material var
miéttat. P4 grund av att alla pd avdelningen inte kunde eller ville medverka blev det inte
nodvindigt att gora nagot urval inom avdelningen. Vi kan bara spekulera om huruvida
ytterligare uppgifter hade framkommit vid intervjuer med 6vrig personal pé
avdelningen. Eftersom vi kan se tydliga likheter 1 de svar vi fatt tror vi inte att Gvriga
hade skiljt sig anmérkningsviért.

Medarbetarna som deltagit i studien har varierande alder, utbildningsbakgrund och
anstéllningstid pa foretaget. Den som varit anstilld kortast tid pa foretaget har varit dar i
cirka nio manader och den som har ldngst anstdllningstid har varit dér 1 cirka femton éar.
Utbildningsnivan &r varierande, fran gymnasiekompetens till magisterexamen vilket har
att gora med de olika befattningar som finns inom avdelningen. Samtliga har erfarenhet
frén andra organisationer men endast en har tidigare erfarenhet av medarbetarsamtal av
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samma typ som den som forekommer pa “Farg & Kemi” daremot uppger fler att de
tidigare har haft ndgon form av utvecklings- eller planeringssamtal.

2.3.3 Utformning av intervjuguiderna till medarbetare och chef

Baserat pa informationen vi fick frén personalchefen samt vara kunskaper fran den
tidigare forskningen utformade vi tvé intervjuguider som vi sedan anvénde i vid
intervjuerna med de anstéllda (se Bilagor s. 1) och avdelningschefen. (se Bilaga s.0)
Kvale (1997) menar att en intervjuguide bor utformas sé att fragorna ér bade tematiska
och dynamiska. Med tematiskt menar han att frigorna ska kunna relateras till den
teoretiska bakgrunden och med dynamiskt menar han att det ar viktigt att fragorna
stimulerar samspelet mellan intervjuaren och den intervjuade. Dessutom bor fragorna
inte vara alltfor langa eller innehalla komplicerade ord vilket gor dem svérforstadda. Vi
har efter basta formaga forsokt att stélla fragor som foljer Kvales rad. Eftersom vi var
intresserade av specifika omrdden, de vi stott pa i den tidigare forskningen, utformade vi
en semistrukturerad intervjuguide fOr att pd sé sitt forsidkra oss om att de omrdden vi
sarskilt intresserade oss for skulle belysas under intervjun. Saledes utformades
intervjuguiderna for att ticka in tre delar av medarbetarsamtalet, innan
medarbetarsamtalet dir vi bland annat ville veta vilken information de anstéllda far
innan medarbetarsamtalet, vem det dr som bestimmer nir samtalet skall ta plats och om
och 1 sé fall hur medarbetaren sjélv forbereder sig infér samtalet. Det andra omréadet
som vi ville ticka in var vad som hdnder under sjilva medarbetarsamtalet. Det var hir
vi ville lagga tyngdpunkten och fa kunskap om hur medarbetarna sjilva kdnner for och
upplever aspekter sasom platsen diar samtalet halls, om medarbetarsamtalet hjélper till
att motivera dem i arbetet, vad de har for egna mal, vilken roll chefen har och deras
beddmning av medarbetarsamtalets roll for deras kompetensutveckling. Den sista delen
av intervjuguiden berdr vad som sker efter medarbetarsamtalet och syftar till att ge oss
kunskap och forstaelse om i vilken mén uppfdljning av det som bestdmts under samtalet
sker samt vad medarbetarna sjdlva kénner infor det. I intervjuguiden till chefen var vi
intresserade att veta i vilken utstrdckning uppfoljning sker och hur det gar till. Utdver
detta innehaller intervjuguiden frdgor som ror den intervjuades bakgrund.

Att vi trdffade personalchefen innan vi utformade intervjuguiderna kan ha medfort att
dessa mojligen har fargats av hennes utsaga. Daremot har vi varit noga med att forsoka
forhalla oss kritiska till det hon beréttade. Den slutliga versionen av intervjuguiderna
kan ténkas se valdigt strukturerad ut men detta var mest tinkt som hjélp till oss om
samtalet inte skulle flyta naturligt. De ord som ér fetstilta 4r de omraden som vi avsag
att belysa. Inte heller ség vi det som viktigt att stilla fragorna i den ordning som de
forekommer 1 intervjuguiden utan istéllet stidlla dem i den ordning som kéndes naturlig
vid respektive samtal.

2.3.4 Kontakt med intervjupersonerna

Den forsta direkta kontakten mellan oss och intervjupersonerna skedde via e-post,
genom att vi skickade ut en kort presentation infor intervjuerna. (se Bilagor k) Vi
foreslog att intervjun skulle ske pd "Farg & Kemi”, vilket skulle bli mer lattillgdngligt
for intervjupersonerna. Personalchefen foreslog att vi skulle anvinda oss av ett
konferensrum 1 nirheten av personalavdelningen, som ligger lite avskilt fran de andra
avdelningarna. Vi har funderat kring om detta paverkat utfallet av intervjuerna. Det dr
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mojligt att intervjupersonerna hade ként sig mer bekvdma pa sina egna arbetsrum men
dé alla medarbetare inte har tillgang till denna typ av avskildhet var det inte mdjligt att
genomfora. For oss hade det varit mer Onskvart att utfora intervjuerna i en miljo
medarbetarna sjilv fatt vilja, eventuellt helt utanfor arbetsplatsen. Detta hade kanske
gjort att intervjupersonerna ként sig mer avslappnade och bekvima. Da "Farg & Kemi”
inte &r placerat i Lund utgjorde personalchefens forslag en tillfredsstdllande 16sning.

2.4 Genomforande

2.4.1 Intervjuer

Intervjuerna utférdes under vecka 47 i lokaler pa “Farg & Kemi”. Efter samtliga
medarbetares medgivande och 16fte frdn oss om att materialet bara skulle anvidndas av
oss personligen spelades intervjuerna in pd band. Detta gjorde vi for att vi inte ville gé
miste om nigra detaljer utan att istdllet ha mojligheten att vid senare tillfdlle gé tillbaka
och lyssna pa vad medarbetaren sagt. Denscombe (2000) menar att bandspelare &r
palitliga forskningsinstrument som dokumenterar forloppet pa ett objektivt sitt. Han
menar att forskaren dndé 1 mdjligaste min utdver ljudinspelningen bor ta
faltanteckningar for att inte g miste om information som inte kommer med pa bandet
sasom ickeverbal kommunikation och stimningar. For att undvika missforstand eller att
situationen skulle uppfattas som “rorig” for medarbetaren var det en av oss som i
huvudsak intervjuade medan den andra ansvarade for bandspelaren och forde
stodanteckningar. Den som gjorde det senare hade naturligtvis mojlighet att stilla
foljdfragor till medarbetaren och vi turades om med uppgifterna. Intervjuerna varade
mellan 25 och 45 minuter beroende pa att intervjupersonerna uttryckte sig pé olika sétt.

2.4.2 Bearbetning av data

Efterhand som vi utfort intervjuerna har vi valt att transkribera allt det inspelade
materialet. Detta gjorde vi med forhoppningen att det pa sa vis skulle bli tydligare for
oss att se teman 1 de intervjuades utsagor. Bryman (2001) menar att en av férdelarna
med transkribering dr att man behaller intervjupersonernas formulering och sétt att
uttrycka sig. Utskrifterna har ocksa gjort det lattare for oss att 1 resultat- och
analysdelarna anvénda oss av direkta citat frdn de intervjuade.

Bryman (2001) menar att en nackdel med transkribering dr att det kan bli vildigt
mycket text att arbeta med. Denscombe (1998) menar dock att det &r lattare att
analysera data pa det hér séttet dn att gora det direkt fran ljudupptagningen. Han menar
dven att forskaren kommer 1 nédra kontakt med sina data och att genom transkriberingen
“vécker samtalet till liv” igen.

Efter vér transkribering valde vi att klippa isdr samtliga utskrifter. P4 sd vis kunde vi
gbra nya grupperingar och komma ifran de indelningar intervjuguiden har. Istéllet har vi
valt att redovisa resultatet i enlighet med véra forskningsfragor.
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2.5 Etiska overviganden

Vi fick av personalchefen tips om att fingera foretagets namn da hon trodde att vi skulle
f4 drligare svar av medarbetarna om de kunde vara anonyma. Staden “Féirg & Kemi”
ligger i dr liten och enligt personalchefen “pratas det mycket”. Genom att dndra
foretagets namn hoppas vi att ingen av intervjupersonerna ska kinna sig utpekad eller
bli foremal for diskussion. Inom foretaget vet man inte vilka som deltar i
undersokningen men dé personalchefen rekommenderat avdelning kdnner hon till vilka
som deltagit. Deltagarna kommer dock att behalla sin anonymitet genom att inte
namnges eller pa annat sétt goras identifierbara.

3 Resultat

Vi kommer i foljande kapitel presentera resultatet, dir den forsta delen dr néra
sammankopplat med vér forsta forskningsfrdga som behandlar medarbetarnas
upplevelser av medarbetarsamtalet. Andra delen av resultatet dr kopplat till var andra
forskningsfrdga som behandlar mal och uppf6ljning. Resultatet innefattar fem
medarbetares och tva chefers utsagor pa den berdérda avdelningen samt delar av "Farg &
Kemi”:s riktlinjer for medarbetarsamtalen.

Nér vi hidanefter talar om samtliga medarbetare menar vi samtliga av de tillfrdgade och
séledes inte samtliga av de anstéllda pa foretaget. Vi kommer 1 vissa fall att redovisa
citat som vi anser forstirker vart resultat och de dr himtade direkt frin medarbetarnas
utsagor. For att halla 16ftet om anonymitet for samtliga véljer vi att inte redovisa nagra
direkta citat fran cheferna. Diaremot har vi gett varje intervjuperson ett nummer vilka
redovisas efter varje citat. Var forhoppning ar att det ska tydliggora for 1dsarna att
resultatet baserar sig pa samtliga medarbetare men é&r inte till for att kunna jamfora eller
hirleda medarbetarnas utsagor.

3.1 Medarbetarnas upplevelser fore och under
medarbetarsamtalen

Medarbetarsamtalen pd “Firg & Kemi” fungerar vil och medarbetarna tycker att det &r
bra att samtalen finns. De anser att samtalen &r meningsfulla eftersom de skapar en
bittre relation mellan dem och chefen och medverkar till att deras individuella ldrande
Okar. Samtalet fyller ddrmed inte bara en viktig funktion for organisationen utan dven
for den enskilda individen. En medarbetare uttrycker sig som foljer:

Allting gér i 110 i en organisation och det e vildigt viktigt att man stannar upp och sitter
sig ner och snackar liksom [...] tar mélen inte bara tar det 16pande utan jag tror det ar ratt
viktigt att man stannar upp och reflekterar. Jag tror dom har storre betydelse én vad
manga tror alltsa.(IP 1)

Personalchefen beréttade att det inte finns ndgon dokumenterad mélséttning med
medarbetarsamtalen pa “Farg & Kemi” utover det som star skrivet 1 instruktionerna i
brevet som avdelningscheferna far ut tillsammans med mallen. (se Bilagor s. a)
Medarbetarna har fatt ut mallen 1 god tid innan samtalet vilket upplevs som positivt
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eftersom det ger dem mojlighet att 1 forvig se vilka fragor och &mnen som ska
behandlas. De far ddrmed gott om tid att forbereda sig och tinka igenom vilka &mnen de
vill diskutera under samtalet. Medarbetarna forbereder sig infor samtalet i varierande
utstrackning, anledningen till detta &r instillningen till samtalet. P4 den del av
avdelningen dir medarbetarna jobbar mycket néra sin chef ser man pa samtalet som
informellt och kénner inte samma behov av att forbereda sig. Medarbetare pa andra
delar av avdelningen dr mer omfattande i sina forberedelser eftersom de inte arbetar lika
nira chefen.

Ja jag sitter vil ndn timme med det [...] ja jag fyller igenom det hir formuldret samtalet
ska ju baseras péa det sé fyller jag i det och tdnker igenom det det forsoker jag gora varje
gang. (IP 1)

Det kan ju va saker som jag kanske kdnner att om man irriterar sig 6ver ndgonting eller
att man kommer med idéer eller ndgonting men kdnner att det vill jag inte bara ta upp
hipp som happ utan det vill man sitta ner och diskutera. (IP 2)

Man funderar ju dver sin situation, hur man har det idag och hur man vill ha det. (IP 3)

eh ja inte mer 4n sé att jag tdnker igenom om det dr nagot sérskilt jag vill ta upp och sé
dar. (IP 4)

ehh, bade och assa, jag forbereder mig kring dom fragor jag behover ta upp o, ja, sen e
det sa att vi har ju kontakt liksom hela tiden, sa dom fragor jag behover ta upp dom tar jag

upp. (IP 5)

3.1.1 Relationen mellan medarbetaren och chefen

Medarbetarna pd "Farg & Kemi” upplever att klimatet pa avdelningen ar 6ppet, bland
annat eftersom eventuella problem som uppstér kan tas upp direkt med chefen. Det dr
viktigt att problemen inte sparas till ett specifikt tillfdlle under aret eftersom det da finns
risk att de gloms bort. Trots det Oppna klimatet anser medarbetarna att det kan vara
skont att fa lite inbokad, speciellt avsatt tid med chefen. Det kidnner att det dr under
medarbetarsamtalet de har chans att diskutera fragor som inte ror de dagliga
arbetsuppgifterna utan istéllet planera for framtiden.

Under medarbetarsamtalet kiinner bada parter att de kan vara drliga och att kritik
kommer fram pa ett bra sétt. Att drligheten finns &r viktigt eftersom tilliten mellan
parterna okar. Darfor uppfattar medarbetarna inte negativ kritik som ndgonting jobbigt
men betonar att det dr viktigt att den ges pa ett konstruktivt sdtt och girna tillsammans
med berdm. Trots tilltron till drligheten sd verkar det 4nd4 finnas en osynlig gréns som
inte far overtrddas, en medarbetare uttrycker sig pa fragan om man kan vara arlig som
foljer:

Det kan man ju, det tycker jag, men sen e det klart man séger ju inte allting va... men det

kanske inte 4r meningen heller. (IP 1)

3.1.1.1 Vem ar det som bestimmer?

Det dr chefen som bestimmer nir medarbetarsamtalen ska ske, vilket ocksé dr “Firg &
Kemi”: s intention. Chefen bokar till att borja med in ett forslag pa tid. Sedan tillfragas
medarbetarna som uppger att de har fatt &terkomma med svar for att bekréfta att tiden
passar dem. Pa "Farg & Kemi” sker samtalen i hierarkisk ordning under éret, fran
ledningen och “nedat”.
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Uppfattningen bland medarbetarna dr att chefen leder samtalet och det &r denne som f6r
det framit. Chefen uppfattas ocksa vara den som bestimmer i storre utstrackning dn
medarbetarna vilka &mnen som skall behandlas och nir under samtalet de skall tas upp.
Detta ses som nédgot positivt dd medarbetarna kénner att det 4r mest naturligt.
Medarbetarna uppger att de trots det far komma till tals i den utstrackning som de
kénner att de behdver, vilket innebér att det inte nddvindigtvis dr chefen som tar storst
plats” i samtalet utan mer har rollen som samtalsledare.

jag kan nog inte séga att det var ndgon som ledde det sé utan det va som ett samtal
vildigt lattsamt sen e det klar att chefen ehh hon tog vil tag i specifika fragor som hon
hade och fa foljt utav mallen sé att sdga men annars tyckte jag nog att det var mycket ge
och ta man gav lite och man fick lite sa nd jag tycker inte det var sa leda leda utan det e
klart att hon styrde det lite [...] jag tyckte det var skont att hon styrde det lite (IP 3)

Medarbetarna har sina samtal i olika lokaler vilka varierar frdn den egna arbetsplatsen,
ett konferensrum pa foretaget till chefens rum. Att medarbetarsamtalen halls i ett
konferensrum &r det vanligaste. Medarbetarna uppger att de foredrar nir samtalen halls
pé en neutral plats eftersom de da inte stors av ndgot annat. Samtalen kunde tidigare
hallas utanfor foretaget, tillexempel pa ett kafé. Idag finns inte den mojligheten pa
grund av besparingar vilket en del av medarbetarna uttryckte sitt missndje dver.

jag tycker nog det e en fordel att ha det utanfor.. att man far lite annan miljo.. om jag ska
fa vilja sjalv. (IP 5)

Den medarbetare som har sina samtal pd chefens rum tycker att detta fungerar bra men
anger att det finns en viss risk med det. Det &r enligt medarbetaren latt att komma in pa
saker som behandlar de dagliga arbetsuppgifterna, vilket han inte uppfattar vara
avsikten med samtalen.

Risken e ju det har jag méarkt ndgon gang i och for sig att man kommer i och med man
jobbar med sin chef med ménga olika grejor sa att man helt plotsligt tar upp ett problem
som finns i arbetet 10pande och det e ju inte meningen med medarbetarsamtal sa att vi
helt plotsligt borjar diskutera arbetsuppgifter, alltsé sjdlva jobbgrejerna. (IP 1)

3.1.2 Kompetensutveckling, lirande och utveckling

Medarbetarna kénner att det inte &r medarbetarsamtalet i sig som motiverar dem mest,
utan det dr snarare genom héndelser, sdsom uppmuntran frén chefen i det dagliga
arbetet. Under samtalets gdng gor chefen bland annat sina medarbetare uppmirksamma
pa sadana arbetsuppgifter de inte till fullo behérskar och behover utveckla genom att
lara sig mer. Medarbetarna upplever att feedback ar viktig eftersom de kénner sig
uppméirksammade och engagemanget for arbetet 6kar. Négra séger att de dven ser det
som en vag till personlig utveckling, eftersom de fér veta vad som gors bra och vad som
gbrs mindre bra.

Under samtalet uppmuntras medarbetarna till att delta i olika utbildningar. De kdnner dé
att foretaget vill satsa pd dem och séger att det motiverar till att ge mer tillbaka.

Alltsa det blir man ju liksom satsar foretaget pa en sa blir man ju motiverad och stanna
helt klart sa kdnner man ju att dom satsar pa mig och dé ger jag ju mycket tillbaks helt
Kklart (IP 2)

Medarbetarna kan sjdlv komma med forslag pa kurser som de kinner att de &r i behov
av for att forbéttra sin kompetens och uppger att de ofta far gehor for sddana forslag.
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Dock finns det inte alltid mojlighet att genomfora alla kurser, men medarbetarna far
alltid veta anledningen till varfor de blir nekade kurserna. I de fall det &r nddvandigt far
de vara med och prioritera vilka kurser de vill ga. Prioriteringen brukar dé ske i enlighet
med vilken av kurserna som dr viktigast for yrkeskompetensen.

ehh, nu i spartiden e det ju sa att jag kan ju inte, men jag kidnner 4nda att jag far, ber jag
om nanting sa kinner jag faktiskt att jag far, om det inte kostar allt for mycket. For det
ska man ju inte séga annat &n att det e styrt av pengarna.(IP 5)

Pé en del av avdelningen far medarbetarna i stérre utstrackning sjdlv leta reda pa kurser
eftersom deras arbetsuppgifter dr valdigt specialinriktade. Har dr det bade chefen och
medarbetarna som letar upp kurser och tipsar varandra, vilket funkar bra. Medarbetarna
tycker dock att det hade varit bra om de fatt fler kurser foreslagna for sig.

3.2 Mal och uppf6ljning

3.2.1 Riktlinjer for medarbetarsamtal pd Féarg & Kemi”

I de instruktionerna som ges till cheferna infér medarbetarsamtalen definierar ”Firg och
Kemi” samtalen som f6ljer:

Medarbetarsamtal &r ett av de verktyg du har som ledare for att utveckla verksamheten
och skapa samforstand kring foretagets och avdelningens mal och méluppfyllnad.
Samtalet ar tinkt att bilda underlag for personal- och utbildningsplanering.
Medarbetarsamtalet dr dessutom ett sitt att utova ett aktivt ledarskap, ddar Du som chef
visar att Du bryr Dig om medarbetaren. Det &r i samtalet mojligt for den anstéllde att fa
reda pé vilka krav som stélls och att paverka sin egen arbetssituation och utveckling. [...]
Téank pa att samtalen &r en dialog mellan Dig och Din anstillde och att bada har
mdjligheten att ta upp positiv och negativ kritik. (se Bilagor s. a)

“Farg & Kemi”: s mélsittning &r att samtliga medarbetare skall ges mojlighet till
medarbetarsamtal minst en gang om aret, men de &r inte obligatoriska. Personalchefen
forklarade att foretaget inte kraver medverkan av de anstillda som dr fordldralediga eller
studielediga eftersom de inte far betalt. De blir dock erbjudna att delta i
medarbetarsamtal.

3.2.2 Uppfoljning av medarbetarsamtalet

Cheferna ska 1 borjan av ret planera in sina medarbetarsamtal med respektive
medarbetare. De skall utforas innan sista november och en kopia pa planeringslistan ska
skickas till personalavdelningen. Till sin hjdlp har cheferna en mall (se Bilaga s. ¢) men
det &r fritt att anvdnda sig av annat underlag, om de anser att det passar battre for deras
del av verksamheten. Under samtalets gang behandlas befattningsbeskrivning,
anstillningsavtal samt kompetensutvecklingsplan (for vidare information se Bilagor s.
c¢) Det ér tinkt att medarbetaren tillsammans med chefen ska fylla i mallen. Efter
samtalen far medarbetaren mdjlighet att ta med sig den ifyllda mallen hem for att hinna
reflektera och gora eventuella tilligg under rubriken "Medarbetarens kommentar” (se
Bilagor s. 1)
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Nar samtalet dr genomfort ska dokumentationen skickas till personalavdelningen for
registrering och arkivering. Personalavdelningen for I6pande statistik som dr mojligt for
samtliga av de anstillda att folja i ett s& kallat Balanced Scorecard, vilket bland annat
innehaller statistik 6ver hur ménga samtal som utforts i forhéllande till malséttning.

Béde medarbetarna och cheferna anser att medarbetarsamtalen bor utforas minst en
ging per ér, och i de flesta fall har detta ocksa skett. Ett undantag dr en av medarbetarna
som delvis varit borta fran arbetet och som inte anser sig ha givits mojlighet att ha
tillrackligt manga samtal. Att hon varit frdnvarande och inte haft medarbetarsamtal
motsiger personalchefens uppgifter om att samtliga av de anstéllda ska erbjudas
medarbetarsamtal en gang om &ret trots att de inte regelbundet vistas pa arbetsplatsen.

En 6nskan om uppf6ljning av samtalen uttrycktes av medarbetarna. En av de
intervjuade foreslog att ett separat uppfoljningsmote ska héllas efter cirka sex manader.
Niér vi foreslog det for 6vriga medarbetare ansdg dven de att det kunde vara en bra idé.
Medarbetarna ansig dé att samtalet i storre utstrdckning skulle kunna dgnas at att
planera framtiden istéllet for att mycket tid gér at till att folja upp forra arets samtal.

Ja. Det tycker jag hade varit bra, kanske en gang emellan dér, for det e ju létt att man
glommer bort om man har satt en massa mal, sen glommer man bort och sa nér de e nista
gang sa tanker man oj det har jag inte gjort (IP 4)

Det ar viktigt med uppfoljning s att det man kommit 6verens om under samtalet
verkligen genomfors och foljs upp.

4 Diskussion

I f6ljande kapitel avser vi att analysera och diskutera vart resultat 1 forhallande till teori
och tidigare forskning och dirigenom gora egna tolkningar. Kapitlet dr disponerat efter
véra forskningsfragor och inleds sdledes med en diskussion kring den forsta
forskningsfrdgan: Hur uppfattar medarbetarna pa avdelningen medarbetarsamtalet?

4.1 Medarbetarnas uppfattningar om
medarbetarsamtalet

Att medarbetarna pa avdelningen kénner sig bekvéima under medarbetarsamtalet tror vi
beror pé att medarbetarsamtalen pa avdelningen oftast sker i ett konferensrum. Detta gor
ocksa att motet kan héllas relativt ostort utan avbrytande faktorer. Vart resonemang
stirks av bade Ronthy- Ostberg & Rosendahl (1992) och Engqvist (1994) som menar att
det ar av vikt att samtalet kan ske ostort och att det bor héllas pa en neutral plats, varken
pa chefens eller pa medarbetarnas rum. Resonemanget forstarks ocksa av att den
medarbetare som har sitt samtal pa sin chefs rum berittar att de ibland kommer in pa
dmnen som ror det lpande arbetet. Det dnskemalet som finns hos nagra av
medarbetarna péd avdelningen att samtalen skulle ske utanfor arbetsplatsen motsigs av
litteraturen da medarbetarsamtalen enligt denna ska ses som en del av den vanliga
arbetsrutinen. Den avsikten uppnas bast om samtalet hélls pa foretaget. Vi ser
konferensrummet som en bra plats, eftersom det bade ger mojlighet till att prata ostort i
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forhallande till de vardagliga arbetsrutinerna och att man pa sa sétt héller sig inom
foretaget och dirigenom kan undvika yttre distraktioner. Dessutom ir det enligt oss
viktigt att tiden som &r avsatt for medarbetarsamtalet inte upptas av annat sdsom
telefonsamtal. Dessutom bor bada parter se till att inte bli avbrutna.

Eftersom medarbetarna genomgéende ar positiva till medarbetarsamtalen och tycker att
det fyller en viktig funktion tolkar vi det som ett tecken pd att samtalen haller en hog
standard. Vi kan diremot inte uttala oss om huruvida alla medarbetarsamtalen ror sig
over det Engquist (1990) kallar flera olika abstraktionsnivaer. For att kunna gora ett
sadant uttalande hade vi antingen behdvt jobba enligt ett annat tillvagagangssatt eller
haft direkt tillgang till samtalen. En del medarbetare som arbetar néra sin chef menar att
de pa ett naturligt sétt har mojlighet att under arbetet samtala pa ett sitt som vi tror kan
rora sig pa savil meta som meta- metaniva. Detta sker dock inte alltid i samband med
just medarbetarsamtalet.

4.1.1 Relationen mellan medarbetaren och chefen

Medarbetarna pd avdelningen sidger att de upplever att medarbetarsamtalet ar
utvecklande for dem. De kénner att de kan vara drliga under samtalet och de upplever
relationen till sin chef som god. Enligt oss &r detta tva bidragande faktorer till varfor
samtalet uppfattas som utvecklande. Enligt Ronthy- Ostberg & Rosendahl (1992) méste
ett givande och utvecklande samtal till viss del rora sig 6ver komfortgrinsen. Eftersom
medarbetarna pa avdelningen upplever samtalet som utvecklande &r var uppfattning att
det till viss del ror sig 6ver denna grins. Medarbetarna kinner sig inte obekvdama under
samtalet. Dérfor tror vi inte att de upplever att samtalet ror sig s& mycket dver
komfortgransen att det av dem kdnns som obehagligt. Engqvist (1994) menar att det ar
viktigt for chefen att visa ett genuint intresse for medarbetarna vilket vi tror att chefen
pa avdelningen lyckats vdl med eftersom medarbetarna kénner att chefen intresserar sig
for dem. Detta dr ett av Farg & Kemi”:s mél med medarbetarsamtalen vilket enligt oss
gor att det mélet uppfyllts.

Medarbetarna pé avdelningen uppger att de upplever att det ar chefen som styr samtalet
eftersom det ér till stor del dr denne som bestammer vilka &mnen som skall tas upp. Har
ser vi kopplingar till vad Lindgren (2001) skriver om att det oftast dr chefen som styr
samtalet och tar pa sig uppgiften att vara samtalsledare. Foljden kan bli att samtalet inte
blir helt jambordigt vilket vi tror kan paverka innehallet. Bland annat eftersom chefen
far storre mojlighet att styra vilka &mnen som det ska ldggas vikt vid. Pa avdelningen
tycker medarbetarna att det dr positivt att det &r chefen som leder samtalet medan vi tror
att det kan fa fler negativa konsekvenser én vad de 4r medvetna bland annat med tanke
pa ovanstiende resonemang. Vi tror att det finns en risk att medarbetarna kommer till
korta om de inte fAr mojlighet att diskutera de &mnen de ser som viktiga.

Att det dr chefen som leder samtalet medfor att det enligt Nilssons & Waldemarssons
(1994) resonemang borde rada ett komplementirt forhallande. Var uppfattning ar att det
1 forldngningen gor det svart for medarbetarna pa avdelningen att fa bekréftelse av sin
chef. Det i sin tur kan gora det svart for dem att kénna sig motiverade till att 6ka sin
prestation. Medarbetarna ser det inte som nigot negativt att det dr chefen som leder
samtalet utan uppger att de far bekréftelse och att denna motiverar dem till att prestera
mer. Detta skulle kunna vara en del av det sjalvforverkligandebehovet bdde Herzberg
(1966) och Maslow (1970) talar om. Vi tror att detta uppfylls genom det Herzberg kallar

27



for motivationsfaktorn och bada delarna av det steg i1 hierarkin som Maslow kallar
“esteem-needs”. Nar medarbetarna kénner att foretaget satsar pa dem genom att erbjuda
dem att vidareutbilda sig upplever de en form av bekréftelse och darmed blir de
motiverade till att prestera mer. Naturligtvis ar detta omdjligt att sdga nadgonting helt
sdkert om eftersom vi endast kan uttala oss om forhallandena som rader pa avdelningen
alltsd i yrkesrollen. Vi gor ddrmed inte ansprak pa att uttala oss om helheten.

4.1.2 Kompetensutveckling, larande och utveckling

Medarbetarna har gett uttryck for att de kénner att organisationen satsar pa dem
eftersom de far tillgang till kurser och lata dem delta i olika utbildningar for att forhoja
sin kompetens. Vi tror att detta kan bidra till att de upplever vad Argyris (1964)
bendmner som psykologisk medgang, vilket i forldangningen, enligt hans resonemang,
innebdr att den psykiska energin okar. Insikten att det finns ett behov av att utoka sin
kompetens far medarbetarna delvis genom den feedback de far under
medarbetarsamtalet. Enligt Argyris (1964) leder feedback till 6kad sjdlvkdnnedom
vilket krévs for att en individ ska vara mottaglig for larande. Medarbetarna pa
avdelningen anser att de genom medarbetarsamtalet fir feedback och pa s vis far de
upp 0gonen for saker de dr mindre bra pa. Vi uppfattar att detta hjélper medarbetarna att
reflektera over hdndelser i arbetet som de inte sjidlv &r medvetna om. Enligt Ellstrom
(1992) innebar feedbackfasen att individen reflekterar dver sitt handlande 1 forhallande
till dess konsekvenser for omgivningen. Nar medarbetarna far feedback av sin chef tror
vi att det kan hjdlpa dem att gora egna reflektioner Gver andras uppfattningar om dem
samt forbattringar de kan gora i sitt arbete. Vi tanker oss ocksa att reflektionen i sig kan
vara en bidragande faktor till erfarenhetsbaserat larande enligt Kolb (1984).

Eftersom medarbetarna pé avdelningen sjélva far vélja vilka kurser de ska delta i ser vi
det som att de till viss del formar omgivningen efter sina egna méal. Enligt Ellstrom
(1992) sker individens handlingar mer eller mindre medvetet. Vilken utbildning
medarbetarna viéljer att delta i borde 1 forldngningen, enligt Ellstroms resonemang
paverka arbetsprestationen. Enligt oss fyller medarbetarsamtalet darfor en viktig
funktion eftersom vilken utbildning medarbetaren deltar i kan paverka
arbetsprestationen. Den feedback chefen ger under medarbetarsamtalet blir ddrmed
viktig for medarbetarens val av utbildning. Det dr hédr chefen har mojlighet att utéva ett
aktivt ledarskap.

4.2 Lever medarbetarsamtalen upp till médlen?

Vi kommer nu att diskutera vér empiri och teori i forhallande till den andra
forskningsfrdgan, lever medarbetarsamtalen pa avdelningen upp till vad som star 1
malen? P& sé vis tror vi oss kunna tolka huruvida "Féarg & Kemi” lever upp till de
angivna méilen. (se bilaga s.a)

Vi ser det som att "Farg & Kemi”: s riktlinjer for medarbetarsamtalen (se Bilagor s. a)
utgdrs av den information cheferna far innan medarbetarsamtalet. Vi likstéller dem med
det Argyris & Schon (1974) kallar espoused theories. Vi uppfattar att det 4r en brist pa
Overensstimmelse mellan riktlinjerna och uppfattningarna av verkligheten betrdffande
mojligheten att skapa samforstand kring foretagets och avdelningens mal. Trots att det
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talas om detta 1 informationen upplever inte de anstillda att det 4r nagot som diskuteras
under samtalet. Daremot har samtliga anstidllda mojlighet att pa egen hand fa
information om bade mél och maluppfyllnad via intranétet. I ovrigt anser vi ddremot att
medarbetarnas upplevelser dverensstimmer med de uppsatta riktlinjerna. Detta kan
tolkas som att det organisatoriska lirandet som helhet inte paverkas av
medarbetarsamtalet. Ddremot uppfattar vi att varje medarbetares individuella ldrande
och utvecklig gynnas.

4.2.1 Far medarbetarna ta del av organisationens malséttningar
med samtalen?

Att medarbetarna pa “Firg & Kemi” i forvig inte fatt ta del av mélsittningarna med
medarbetarsamtalen tror vi kan leda till att de kénner sig mindre motiverade infor
samtalet. Bdde Mikkelsen (1998) och Ronthy- Ostberg & Rosendahl (1992) papekar
vikten av att syftet med medarbetarsamtalet dr vél ként for alla inom organisationen. Da
”Farg & Kemi” inte tillhandahéller den informationen till sina medarbetare, kan f6ljden
bli att medarbetarna inte till fullo forstar podngen med samtalen. Konsekvensen tror vi
kan bli svérigheter att forankra medarbetarsamtalet i foretagskulturen. Ledningen maste
tydliggora sina krav och pé sé sitt forankra medarbetarsamtalet. Vi tycker att det dr
angelédget att fora in medarbetarsamtalet i foretagskulturen som en viktig funktion och
mojlighet for bade de anstéllda och deras chefer att kunna paverka den rddande
situationen. I forldngningen tror vi att den déliga spridningen av syftet med
medarbetarsamtalet kan leda till att samtalet inte uppnar sin fulla potential. Dessutom
kan det leda till att den mall som egentligen &r tinkt som ett hjdlpmedel misstolkas av
medarbetarna eftersom det bara dr cheferna som far all information om syftet. Chefer
som sjdlv utfor medarbetarsamtal borde pa sa sitt ha battre mdjligheter till ett givande
samtal med sin chef eftersom bada parter dd forvéntas vara insatta i1 syftet da samtliga
chefer inom organisationen fér ta del av informationen 1 borjan av ret.

4.2.2 Ordningsfoljden for medarbetarsamtalen

Medarbetarsamtalen pa “Fiarg & Kemi” sker enligt medarbetarna i en hierarkisk
ordning. Hér drar vi paralleller till den del av Johnsson & Torstenssons (1998)
undersokning dér de diskuterar kunskapsforlust och likriktning inom organisationen. Vi
tror att ett alternativ pd “Firg & Kemi” skulle kunna vara att avdelningscheferna héller
sina medarbetarsamtal innan de har sitt eget vilket skulle forhindra likriktning inom
organisationen genom att medarbetarna skulle ges storre mojligheter att formedla sina
asikter. Vi dr 1 det hér fallet eniga med Alvesson (1991) som menar att
kommunikationen sdvil avbildar och féormedlar som skapar organisationen. Genom att
vinda pa ordningen skulle chefer pa alla nivaer fa inblick i samtliga medarbetares
uppfattningar. Diaremot skulle kanske de mél ledningen har for organisationen inte bli
lika tydliga under medarbetarsamtalet men vi tror att det istdllet skulle kunna framforas
genom andra forum.

4.2.3 Mallens betydelse for ett givande medarbetarsamtal

Att medarbetarna i god tid innan medarbetarsamtalet far ut mallen (se Bilagor s. c)
upplevs som positivt eftersom det gor att de kan se vilka fragor och &mnen som kommer
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att tas upp. Medarbetarna uppger att detta gor det mdjligt for dem att innan samtalet
forbereda sig genom att tinka dver sin egen situation och sina arbetsuppgifter. Var
uppfattning dr ocksa att det leder till att samtalet blir mer givande for bada parter
eftersom risken minskar for att frdgor som ar viktiga gloms bort. I Rddseths (2002)
undersokning &r en av anledningarna till att medarbetarna har en positiv instéllning till
medarbetarsamtalet att materialet delats ut i forvéig vilket ger dem mojlighet att
forbereda sig. Medan Johnsson & Torstensson (1998) menar att information till
medarbetarna i deras studie inte varit tillrdckligt intensiv och gjort att medarbetarna inte
ar lika positivt instdllda till samtalen som deras chefer dr. Det stirker oss i tilltron till
mallen som ett viktigt instrument for lyckade medarbetarsamtal. Om mallen anvinds pa
det sétt den &r ténkt, alltsd som underlag blir den en viktig del av bade forberedelserna
och sjédlva samtalet. Vi tror dnda att det skulle vara mdjligt att forbdttra samtalen dnnu
mer genom att i samband med utskicket av mallen dven ge liknande information till
medarbetarna som den som cheferna fir angdende malen med samtalen. Under samtalet
tror vi dock att det &r en fordel om man vid respektive tillfille kan gora anpassningar
genom att ldgga olika stor vikt vid olika omraden. Vi tror att samtalen pa sa sitt skulle
upplevas som mer personliga eftersom varje medarbetare da far vara med och paverka
vilka &mnen som ska diskuteras. Vi tror det &r viktigt att varje medarbetare kénner att
samtalet #r individuellt anpassat. Dirigenom héller vi med Ronthy- Ostberg &
Rosendahl (1992) om att medarbetarsamtalet till storre delen bor handla om
arbetssituationen och att man ska utgé frdn medarbetarens upplevelser och kénslor infor
denna. Dessutom tror vi att detta kan bidra till bra moéjligheter for chefen att visa att
denne bryr sig om sina medarbetare vilket dven &r en del av ”Fiarg & Kemi”:s mal. (Se
Bilaga s. a)

4.2.4 Separat uppfoljningsmaéte for battre kompetensutveckling

Att forsta av samtliga definitioner av medarbetarsamtalet bor det forekomma
regelbundet. Pa avdelningen genomfors medarbetarsamtal regelbundet en gang per ar
vilket medarbetarna verkar tycka dr bra eftersom de uppger att det &r tillrackligt. Dock
skulle de girna se att det fanns ett separat uppfoljningsméte for att folja upp de mél som
satts upp under samtalet gédllande kompetensutveckling. Som Lindgren (2001) sdger har
chefen for avsikt att gora en tillbakablick medan medarbetaren forbereder sig for en
planering infér kommande &r. Hade man pa avdelningen infort ett separat
uppfoljningsmote hade malen fran foregdende samtal kunnat diskuteras igenom separat
och mer tid hade kunnat dgnas at planering for framtiden under medarbetarsamtalet. Ett
uppfoljningsmote skulle enligt Lindgrens resonemang ocksé gynna chefens avsikter.

4.3 Avslutande kommentarer

Vi har genom analys och diskussion besvarat vara forskningsfragor och kommer nu att
diskutera det i forhallande till vért syfte och dérefter ge forslag till fortsatt forskning.

Viér uppfattning dr att medarbetarsamtalen dr ett bra tillfdlle for medarbetaren att 6ka sin
motivation, en mojlighet att utvidga sitt engagemang i arbetet, stirka relationen till sin
chef men samtidigt fungera som ett led i organisationens kompetensforsorjning och
kompetensutveckling. For att f4 ut s mycket som mojligt av medarbetarsamtalet &r det
viktigt att bdda parter dr vl insatta i mélen och syftet med samtalet. Dérfor anser vi att
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det ar viktigt att sprida sadan information inom organisationen i god tid pa samtliga
nivder. For att samtalet ska bli givande &r det viktigt att bdda deltagande parter &r vél
forberedda och i forvég har tankt igenom vad man vill ta upp. Eftersom det ofta ér
chefen som styr samtalet tror vi att medarbetaren genom att vara vil forberedd har battre
mojligheter att komma till tals. Hér fyller en i forvig konstruerad mall en viktig
funktion eftersom bdda parter pa sa sitt forbereder sig for att diskutera samma saker.
Vart forslag ér att i samband med introduktionen av nyanstéillda medarbetare genomfora
en kortare utbildning kring organisationens maél, riktlinjer, syfte med medarbetarsamtal
och vad ett medarbetarsamtal innebér. Aven medarbetare som redan finns i
organisationen bor ta del av denna utbildning.

Medarbetaren maste kdnna att det ar tillatet att vara savél oppen som érlig under
samtalet. Det tror vi att medarbetarna har véldigt liten chans att padverka da det dr chefen
som anger tonen. Feedback bor ges fran bada héll och konstruktiv kritik bor blandas
med positiva utlatande, vilket vi tror dr viktigt for medarbetarnas motivation och
instdllning till kompetensutveckling. Feedback bor gora dem uppmirksamma pa
eventuella omrédden som kan utvecklas. For att medarbetarna ska kénna sig motiverade
till att utveckla och ldra sig tror vi ocksa att det &r viktigt att de kdnner sig delaktiga i
beslut rérande vilken kompetensutveckling som kan bli aktuell. Slutligen bedomer vi att
det &r av stor betydelse att medarbetaren kianner sig bekvam och att samtalet kan ske
utan stérande moment. Det hir resonemanget bygger pa reflektioner vi baserar pa
information som framkommit under intervjuerna pa “Firg & Kemi”. Det dr dock
omdjligt att veta i1 vilken mén intervjupersonerna har varit helt uppriktiga mot oss.
Intervjupersonerna kan dels ha missforstatt vara frdgor och dels finns det paverkande
omsténdigheter som till exempel vetskapen om att deras chefer och ledningen pa
foretaget kommer att ta del av var studie. Det dr ocksa troligt att intervjupersonerna inte
ar helt objektiva 1 sin instillning till sitt jobb och framstéller det kanske i mer positiva
ordalag &n hur en utomstdende skulle beskriva det. Det &r ocksa av betydelse att kénna
till att reflektionerna i var uppsats fargas av de kunskaper vi har sedan tidigare.
Avslutningsvis tror vi att "Fiarg & Kemi” skulle gynnas av att utveckla sina mal med
medarbetarsamtalen och sprida dem bland medarbetarna. Forankringen av
organisationens mal hos medarbetarna kan enligt oss forbéttras genom ovanstaende
forslag.

Vi tror att var studie kan utgora ett bra utgangsliage for fortsatt forskning kring hur ett
bra medarbetarsamtal bor ga till. Forslag pé fortsatt forskning kan vara att titta pa
medarbetarsamtal ur ett annat perspektiv an HR perspektivet men dven att titta pa
eventuella konsekvenser av ddligt genomforda medarbetarsamtal. Dessutom anser vi att
det skulle vara intressant att utféra var undersokning i storre skala eventuellt inom andra
branscher.
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Muntlig kélla
Samtal med personalchefen och avdelningschefen pa “Férg & Kemi”, 2003-11-10
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Bilagor

Internt arbetsmaterial vid Farg och kemi

MEDARBETARSAMTAL 2003

Medarbetarsamtalet ér ett av de verktyg du har som ledare for att utveckla verksamheten
och skapa samforstand kring foretagets och avdelningens mal och maluppfyllnad.
Samtalet &r tidnkt att bilda underlag for personal- och utbildningsplanering.
Medarbetarsamtalet dr dessutom ett sétt att utova ett aktivt ledarskap, dar Du som chef
visar att Du bryr Dig om medarbetaren. Det &r 1 samtalet mojligt for den anstéllde att fa
reda pa vilka krav som stélls och att paverka sin egen arbetssituation och utveckling.

Ledningen har vid sammanstéllning av 6vergripande mal for 2003 identifierat
genomforda medarbetarsamtal som en Key Performance Indicator (KPI). Mélet ar hogt
satt: 100 % genomforda medarbetarsamtal dven for 2003. Graden av genomforande f6ljs
upp och redovisas manatligen via Balanced Scorecard (BSC).

Planering av dina medarbetarsamtal

For att underlétta din planering av medarbetarsamtal 2003 bifogar jag filen ”Plan
medarbetarsamtal 2003”. Jag ber dig fylla i namnen pé dina medarbetare. Markera
dérefter med ett X for vilken manad du avser genomfora medarbetarsamtal med
respektive medarbetare. Samtalen skall vara genomforda innan november
ménadsutgéng. Skicka sedan en kopia av filen till mig, dock senast den 30 mars.

Genomforande
Jag bifogar en mall som kan anvéndas vid medarbetarsamtalet. Om du har ett annat
underlag som béttre passar er del 1 verksamheten star det dig fritt att anvinda detta.

Vill du ha r&d och tips infor samtalet dr du vilkommen att kontakta
personalavdelningen.

Ténk pd att samtalet dr en dialog mellan Dig och Din anstillde och att bada har
mojligheten att ta upp positiv och negativ kritik.

Nedan uppriaknade punkter (1-3) gas igenom vid varje samtal mellan chef och
medarbetare for att uppdatera personalakten och klargora befintlig kunskap/fakta om
den anstéllde och befattningen.

1. Befattningsbeskrivningen (géller tjanstemén)

Enligt ”Farg & Kemi”:s IMS-rutiner skall befattningsbeskrivningar utarbetas for varje
befattning for att sékerstélla att tjinstens omfattning och innehall &r klarlagd. Vid
medarbetarsamtalen ar det 1ampligt att stimma av om innehallet behdver uppdateras



eller kompletteras. OBSERVERA att nya underlag eller indringar pa befattnings-
beskrivningarna ska vara personalavdelningen tillhanda senast den 30 april 2003.
Befattningsbeskrivningen skall baseras pa befattningen och ej personen som innehar
befattningen idag. Befattningsbeskrivningarna finns att tillga hos Personalavdelningen.

2. Anstéllningsavtal

Som chef ska du sékerstilla att det finns aktuella anstillningsavtal for dina medarbetare.
Ta kontakt med Personalavdelningen for att undersoka om dina anstdllda har gdllande
avtal.

3. Kompetensutvecklingsplan 2003-2004

Haér for du in vilken kompetensutveckling du i dagsldget planerar att din medarbetare
skall genomga under 2003 och 2004.

Efter genomfort samtal

Skickar Du dokumentationen till personalavdelningen som registrerar samtalet som
genomfort och arkiverar dokumentationen 1 medarbetarens mapp. For
medarbetarsamtalet kan du vélja att endast skicka sista sidan dér chef och medarbetare
med underskift bekriftar att samtalet 4r genomfort.

Har du nagra frdgor dr du vilkommen med dessa till undertecknad.

“Fiarg& Kemi”

Personalavdelningen



Medarbetarsamtal

Konfidentiellt

Namn pda medarbetare:

Befattning:

Datum for samtal:

Bedomd period:

Anstilld sedan:

Namn pd chef/ utvirderare:

Specifika Mal




Tidigare overenskomna mdl avseende den Uppnaddda resultat avseende dessa mal.

period som utviirderas.




Kommentera medarbetarens prestation inom respektive kunskaps- /
firdighetsomrade.

Yrkeskunskap

Arbetsplanering

Initiativformaga / Energi

Fordndringsformdga / Anpassningsformdga




(Fortsittning kommentarer angdende medarbetarens prestationer)

Problemlosningsformaga

Team Working

Ledarskap / Ledarformaga

Kommunikation




Summering av effektivitet i arbetet och forslag till forbéittringsatgirder.




Specifika mal som 6verenskommes for foljande period.




Kommentarer till detta medarbetarsamtal:

Forslag till fordndringar i arbetet som kan gynna bide medarbetare och foretag:

Forslag pa utbildning som kan forbiittra prestationen:

Vilken annan befattning eller verksamhet kan vara av intresse:

Ovriga kommentarer:

Underskrifter

D :

Medarbetare atum

) Datum:

Utviarderare atum

i D :

Personalavdelning atum
(Registrerad)




Hjalpmedel till vara intervjuer

Intervjuguide for intervjun med personalchefen

Generell information om ”Firg & Kemi”

- Antal anstillda, personalutveckling (Sverige + vérlden)
- Tillverkning?

- Personalutvecklingens historia, hela foretaget

- Organisationens uppbyggnad, huvudkontor etc.

(Organisationsschema)

Huvudkontoret

- Antal anstillda pa foretaget [...]

- Personalutvecklings historia

- Antal avdelningar

- Hur ofta har ni medarbetarsamtal?

- Riktlinjer? Utarbetad policy? Eller hennes egna?

- Uppfoljning? Vem gor denna uppfoljning? Hur gors den?

- Mélsittning med medarbetarsamtalen? Vem har satt upp dessa mal? ldrande och
utveckling?

- Kompetensutveckling? Planering?

Infor valet av avdelning

Info om de olika avdelningarna:
Antal anstéllda pa avdelningen
Medelalder

Vad sysslar de med?
Utbildningsniva pa avdelningen?

Antal ar /anstéllning



E-post meddelande till intervjupersonerna
Hej

Vi ér tva studenter vid Lunds Universitet som just nu skriver var kandidatuppsats
1 arbetslivspedagogik. Vi har valt att studera “Firg & Kemi” eftersom vi tycker
det verkar vara ett intressant foretag. Var uppsats kommer att behandla
medarbetarsamtal som foreteelse, vilket gor att vi skulle vilja genomfora
intervjuer 1 Er organisation. I var uppsats kommer vi varken att namnge foretaget
eller Dig personligen, allt for att ge Dig sa stor anonymitet som mdjligt.

Urvalet har skett genom att Er personalchef, [...], har gett oss en lista med
samtliga anstdllda inom administrationen. Dérefter har vi valt ut personer med
varierande positioner, vilket dr det enda som paverkat urvalet. Vi foreslér att vi
traffas den X/X klockan X. Kontakta oss om tiden inte skulle passa Dig. Vi
berdknar att intervjun tar ca 45 minuter och kommer att ske pa “Farg & Kemi”.
Infor intervjun skulle vi gdrna vilja att Du funderar lite kring dina upplevelser av
medarbetarsamtal pé din arbetsplats.

Har Du négra frigor dr du vilkommer att kontakta oss via telefon.

Louise Béackstrom, mobilnummer [...]
Charlotte Dahl, mobilnummer [...]

Studenter vid Lunds Universitet



Intervjuguide for medarbetarna

Bakgrund
Anstéllningstid?

Utbildning?
Tidigare arbetslivserfarenhet?

Andra positioner inom foretaget?

Innan medarbetarsamtal

Vem planerar/bestimmer nir MAS ska ske?

— Hur lang tid innan?

Fér Du nagon sérskild information i forviag?
—om hur MAS ska g4 till?

—om vad man ska tdnka pd?

Forbereder du dig sjilv infor MAS?
—om ja i sa fall hur?

—om nej 1 sé fall varfor inte
Under medarbetarsamtal

Var har dina MAS hallits? Plats
-vad tycker IP om det?
-hur upplevs detta?

Hur ofta ir du pa medarbetarsamtal?
-vad tycker du om det?

- annat satt?



Har du haft MAS med olika chefer?
— 1sa fall har du upplevt nagon skillnad?

— Foljer man alltid mallen

Ar det nigon som leder samtalet/ tar stdrre plats?

-kénslor infor det

Kénner du att du far komma till tals i lika stor utstrickning som du skulle vilja?

Hur upplever du MAS?
—mallen

— chefen

— Oppenhet

— drligheten fran bada hall
- feed-back/ respons

Har du ndgra egna mal med MAS?

— 1 s4 fall vilka? Beskriv, utveckla, varfor?

Kénner du att du under MAS kan ge forslag péa kurser och utbildningar som du skulle
vilja delta i?

— far du gehor fran din chef for dina forslag?
— blir forslagen verklighet?

Upplevelser?, kinslor?

Upplever du att du far ta del av de utbildningar du vill?
Upplever du att du far den kompetensutveckling som du behdver?
Kénner du att MAS motiverar dig till:

- att avancera inom foretaget?

- att ta dig an mer avancerade uppgifter?

- att utveckla dig inom ditt omrade?



- att 6ka din kompetens?

Efter
Tycker du att det sker ndgon uppfoljning av MAS?

—1 séa fall hur?

— skulle du vilja att det gjorde det? /I storre utstrackning?
Kénner du att MAS fyller en funktion?

—1 sa fall vilken?

— eller varfor inte

Tycker du att ndgot saknas i MAS?

Tycker du att du har tillrickligt mdnga (eller for manga) MAS



Intervjuguide for avdelningschefen
Bakgrund

Anstillningstid?

Utbildning?

Tidigare arbetslivserfarenhet?

Tidigare chefspositioner?

Tidigare befattning pa foretaget?

Antal &r som chef pé foretaget?
Hur ménga ar har du utfért medarbetarsamtal?

Mallen

Upplever du att du ar vl inforstaidd med malen med MAS?

Hur forbereder du dig infor MAS?

Anvinder du dig av den mall som du fétt av personalavdelningen?
Hur upplever du mallen?

Skulle du vilja lagga till nagot/forindra i mallen?

Planering infor medarbetarsamtal

Hur ofta héller du medarbetarsamtal?

- Upplever du att detta ar for manga eller for fa?

RAadgor du med dina medarbetare om néir samtalen skall ske?

- 1 sé fall hur l4ng tid innan?

Upplever du att dina medarbetare forbereder sig infor samtalen?

- 14 fall hur val?



Upplever du nagon skillnad i samtalen med de anstéllda som dr forberedda och de som
inte dr det?

Utforandet
Var héller du dina MAS? Plats

- Finns det ndgon strategi bakom var du haller dem?

Vem upplever du for/leder samtalet, du eller medarbetaren?

-skulle du vilja ha det pa nagot annat vis?

Hur upplever du MAS
- oppenheten i dialogen?
-drligheten fran medarbetarna?

-drligheten fran ditt hall?

Upplever du att du kan ge feedback/respons?

Vad tycker du om medarbetarsamtal som ett sdtt att utéva aktivt ledarskap?

Upplever du att medarbetarna har nadgra egna mal med MAS?

- 1 s& fall vilka brukar dessa vara?

Forsoker du motivera dina anstéillda i samband med MAS?
- 1s4 fall till vad?

-1 s4 fall hur?

Efter medarbetarsamtal

Har du ndgon form av uppféljning av samtalet?

-1 s4 fall hur?

- om nej, varfor ej? Upplever?

Upplever du att det utfors tillrackligt manga (eller for ménga) MAS?



I vilket utstrackning, anser du, att de anstéllda far den kompetensutveckling de onskat
vid MAS efterat?

Hur aktivt jobbar du for att genomfora de kompetensatgirder som foreslagits under
medarbetarsamtalet?

Vad tycker du om medarbetarsamtal som foreteelse?



