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Medarbetarsamtal ar ett fenomen vars betydelse inses av allt
fler. Trots detta & manga skeptiskartill de medarbetarsamtal
detar del av och utnyttjar g dessafullt ut. Vad som far
medarbetarna att se positivt respektive negativt pa
medarbetarsamtalet, ar intressant att studera bade ur ett
pedagogiskt perspektiv samt for vart framtida yrke som
personalvetare. Studien har utforts pa en avdelning vid Lunds
Universitetssukhus.

1) ge en teoretisk bakgrund och forstaelse for betydelsen
samt inneborden av medar betar samtal och 2) analysera vad
som paverkar medarbetarnas pa avdelning X forhallningssatt
till medarbetarsamtal.

Kvalitativ studie med 6ppnaintervjuer och abduktiv ansats
dar empirin analyseras med hjdlp av den teoretiska
bakgrunden om medarbetarsamtal och kompetensutveckling.

Det gér g att isolera en enskild faktor som ensam paverkar
medarbetarnas forhdl Iningssétt till medarbetarsamtal, da detta
sker genom en kombination av ett flertal faktorer. Dock anser
vi att erhallen kompetensutveckling som foljd av ett
medarbetarsamtal, & det som huvudsakligen paverkar
medarbetarnas pa avdelning X forhallningsstt.

Medarbetarsamtal, utvecklingssamtal, planeringssamtal,
medarbetare, kompetens, kompetensutveckling, paverkan,
utveckling, forandring.
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1 Inledning

Ur National encyklopedien 2000:
...medalj...medan...medbestdmmandel agen...

Enlig national encyklopedien finns sa sent som ar 2000 inget som heter
medarbetarsamtal . Inte heller utvecklingssamtal i den man att det syftar till arbetslivet.
Soker man daremot péa personal utvecklingssamtal finner man redan 1994:

personal utvecklingssamtal : PU-samtal. Vid personal utvecklingssamtal
kommer chefer och medarbetare 6verens om férandringar i
arbetsplanering , samarbete, uppgifter mm. Samtalen gor det ocksa
|attare att beddma den anstalldes prestationer, personliga utveckling
och ambitioner (Nationalencyklopedien).

Samhdllets intresse for medarbetarsamtal & nagot som helatiden vaxer. Det & fa
yrkesverksammai Sverige som inte har ndgon asikt eller tanke om detta fenomen.
Asikten kan vara ...De gor ingen nytta... likval som ...Det ger mig en mijlighet att
saga vad jag tycker och tanker ... Fragor som manga ganger hanger i luften &r; Vad ska
ett medarbetarsamtal innehdlla och vad ska det syftatill? Det var bland annat detta som
gjorde oss intresserade av medarbetarsamtal.

I en nyligen publicerad artikel i SKTF-tidningen (2002-04-19) diskuteras varfor
anstélldai Lund sagt upp sig fran sina arbetsplatser. En enkat skickades ut till de
tidigare anstéllda och av de som svarade hade en tredjedel inte haft medarbetarsamtal
med sin chef. Kanske hade en del uppsagningar kunnat undvikas om arbetsgivare och
arbetstagare fort en dialog i ett medarbetarsamtal om mgjligheter till [6neutveckling,
arbetsforhallanden och arbetsvillkor, sager Marie Bjorklund fran personal forvaltningen
och ansvarig for enkéten.

Vi tror att medarbetarsamtal et kommer att utvecklasi takt med att intresset for det Okar.
Vart intresse ligger i att taredapa hur det i dag ser ut i verkligheten, pa en arbetsplats.
Det finns en hel del handbocker och otaliga hemsidor pa Internet dér man kan tadel av
guider for ett medarbetarsamtal, men &r dessa rimligt applicerbara pa verkligheten?
Foljsdei praktiken?

Som blivande personalvetare ar vi vidare intresserade av hur instélIningen till
medarbetarsamtal & paen arbetsplats, samt i vilken méan de anvands for att utveckla
arbetssituationen.

Vi har valt att gora denna studie i en stor organisation inom den offentliga sektorn;
Lunds Universitetssukhus. Detta & en organisation som tas lika mycket for givet som
den & nodvéandig. Att personalen hér arbetar under goda omstandigheter ar av vikt for
hela samhallet. Detta gor, i vara dgon sett, organisationens medarbetare till ett givet
intresseomrade for var studie.



Vi har genom vératidigare arbetserfarenheter en viss forforstael se for fenomenet
medarbetarsamtal. Vi gick in i arbetet med denna uppsats med antagandet att
medarbetare manga ganger har en skeptisk installning till medarbetarsamtalet, att de ser
det mer som ett officiellt direktiv ovanifran & som nagot av nytta fér deras egen skull.
Samtidigt har vi savaen idealisk installning till fenomenet, som nagot som rétt
genomfort kan ge manga positiva foljder for medarbetaren. Dennaidealistiska
installning & dels sprungen ur den litteratur vi har stétt pa rérande fenomenet under
tidigare studier, dels ur berattelser fran personer i var omgivning som fatt till stand
forandringar for egen del som féljd av medarbetarsamtal. M edarbetarsamtal pa sjukhus
hade vi inte lika stor tilltro till. D& det sa ofta gors klart bade fran media och de som
arbetar pa siukhus hur knappa resurserna & har och vilken bristvaratid ar, misstankte vi
att medarbetarsamtal et pa sjukhus skulle halag prioritet.

1.1 Problemomrade

Det rader delad mening om medarbetarsamtal et och dess eventuella nytta. Vissa
medarbetare ser det som en chans att paverka sin situation pa arbetsplatsen, medan
andra ser det som sl6seri med tid. Vad orsakar denna skillnad i attityd? Vad far vissa att
se mdjligheterna med medarbetarsamtal et?

Dessa frégor intensifieras for medarbetare pa en sjukhusavdelning. Har &r tempot hogt,
resurserna knappa och tiden inte altid tillrécklig for eftertanke. For dessa medarbetare
kan det &n mer kannas som sl0seri med tid att avsatta en eller tvatimmar foér "bara prat”.
Samtidigt & det kanske i denna arbetsmiljé medarbetarsamtal et behdvs som mest.

1.2 Syfte

Vart syfte &r att 1) ge en teoretisk bakgrund och forstaelse for betydelsen samt
inneborden av medarbetarsamtal och 2) analysera vad som paverkar medarbetarnas pa
avdelning X forhallningssétt till medarbetarsamtal.

Detta syfte kommer dels uppfyllas genom teorigenomgang av befintlig litteratur om
medarbetarsamtal, dels genom intervjuer med medarbetare pa en av Lunds
Universitetssiukhus avdelningar. | dessaintervjuer amnar vi titta pA medarbetarnas
forhalIningssatt till medarbetarsamtalet och vad som paverkat detta.

1.2.1 Pedagogisk relevans

Hornstenarnai pedagogisk forskning ar paverkan, férandring och utveckling. Begrepp
som samtidigt & centralai ett medarbetarsamtal. Medarbetare, chef och omgivning stér
konstant i dmsesidig paverkan av varandra. Denna paverkan koncentreras under
medarbetarsamtalet i syfte att mynna ut i en utveckling av medarbetare, chef och dess
omgivning, sa att dessa narmar sig varandra. Denna utveckling ar ocksa amnad att oka
medarbetarens valmaende pa arbetsplatsen samt 0ka organi sationens effektivitet.

| vér uppsats ser vi del's pa medarbetarsamtalet, vars pedagogiska relevans redovisats
ovan, dels pa hur medarbetarna pa avdelning X:s forhal Iningssétt till



medarbetarsamtal et paverkas av hur deras egen utveckling forandrastill foljd av
samtalet.

1.2.2 Avgransningar

Vi har valt att se pa medarbetarsamtal huvudsakligen ur ett medarbetarperspektiv och
inte ur organisationens synvinkel. Detta for att vi inte &r intresserade av hur det ska
vara, utan av hur det verkligen ar. Genom att gora intervjuer med personer i ledande
position inom organisationen riskerar man att endast fadel av det Argyris, Putnam &
McLain Smith (1985) benamner espoused theories. Espoused theories ar de mal,
antaganden, normer och vérderingar som en individ pastar sig folja. Theories-in-use &
det som kan hérledas ur en individs handlingar. Espoused theories och theories-in-use
kan vara konsekventa eller inkonsekventa och individen kan vara eller inte vara
medveten om eventuell inkonsekvens. Vi vill veta hur medarbetarsamtalen fungerar i
praktiken och vad som faktiskt paverkar medarbetarnas forhal lningssétt till
medarbetarsamtal, det vill sdgavi vill undersoka theories-in-use. Mgjligheten att fata
del av theories-in-use okar davi valt att endast intervjua medarbetare, da dessainte &r
préglade av espoused theories.

Kért barn ségs ha manga namn, ndgot som kan ses som bevisat av fenomenet vi
studerar. Namnet pafenomenet i fraga kan visa vilken instélning och vilket syfte den
aktuella arbetsplatsen har med samtalet. Vi har valt att konsekvent bendmna fenomenet
medarbetarsamtal i hela uppsatsen, da detta ar den benamning som anvands pa den
avdelning dar vi gjort var empiriska studie.

Vi har vid litteraturgenomgang kommit i kontakt med medarbetarsamtal som &ger rum i
grupp. Dettavaljer vi dock att inte ta upp utan istéllet fokusera pa den traditionel It
individuellaformen som ocksa & den som forekommer paden avdelning dér studien
bedrivits.

1.3 Organisationsbakgrund

Avdelning X dér intervjuerna har agt rum fick vi kdnnedom om via en kontakt pa
sjukhusets personalavdelning. Var kontaktperson pa avdelningen &r
avdelningsforestandaren. Henne har vi tréffat vid ett inledande samtal da
forutsattningarna for intervjuerna och undersokningen klargjordes och senare for ett
bakgrundssamtal da foljande information om organisationen och avdelningen erhdlls:

Lunds sjukvardsdistrikt ingér i Region Skane och &r uppdelad i nio divisioner. Var
division har en divisionsansvarig och under dennafinns verksamhetschefer, i den
aktuella divisionen finns det tva sadana. Aktuell verksamhetschef har en stab, bestaende
av ekonomiansvarig, vardutveckl are och personalansvarig. Harunder finns tva” gator”
med olika verksamhetsomraden och under en av dessa finns fyra avdelningar, varav
avdelning X ar forema for var studie. Paavdelning X, finns en avdel ningsforestandare
och en avdelningslékare. Dessa har gemensamt ansvar for planering och budget men
avdel ningsforestandaren har huvudansvar for personalen. Paavdelning X finns 12
sjukskaotersketjanster och 9,5 underskotersketjanster. Flera av de anstédllda gar pa 50-
eller 75% tjanster, vilket gor att antalet medarbetare pa avdelningen &r storre an antalet
tjanster.



Medarbetarsamtal har forekommit pa avdelningen sedan 1994 och hdlls av
avdelningsforestandaren med 1-1,5 ars mellanrum. Da medarbetarsamtal et inférdes
motte det stort motstand och skeptism, négot avdel ningsforestandaren sager har minskat
betydligt. Infoér inforandet var avdel ningsforestandaren pa kurs dar hon utbildades i att
halla medarbetarsamtal. Ovriga medarbetare fick allman information om samtalets syfte
och vad det skainnebéra.

Medarbetarsamtalet utgar fran en mall som byts ut efter nagot ars anvandning for att
skapa variation. Nuvarande mall & en broschyr framtagen av Region Skane. | denna
broschyr stér bland annat definierat vad syftet med samtalet &r, hur bade chef och
medarbetare bor férbereda sig infor samtalet och vad som bor tas upp under samtalet.
Broschyren sager att syftet med medarbetarsamtalet &r ...att utveckla verksamhet och
individ. Avdelningsforestandarens syfte med samtalet ar att avlasa hur medarbetaren
mar, vad man tycker och kanner infér kollegor och arbetstrivsel, hur
familjeforhalanden ser ut och att paverka och hja pa medarbetaren att utvecklas. Det
mest vardefulla ar enligt avdel ningsforestandaren dock att ostort sitta ner tillsammans.
Avdelningsforestandaren dokumenterar vad som sagts under samtalet och detta sparas
sedan och ger majlighet till &erblickar kommande ar.

Avdelningsforestandaren uppskattar antal et medarbetarsamtal hon haller per &r till 20-
25 stycken och att de tar mellan en halvtimmetill tva och en halv timme. Benamningen
pasamtalet har pa avdelningen varierat under aren, fran kvartsamtal till
utvecklingssamtal till medarbetarsamtal.

D& majoriteten av medarbetarna pa avdelning X ar kvinnor refererar vi i uppsatsen
genomgaende till avdelningsforestandaren, det vill saga chefen, och medarbetare som
hon.

2 Teori

| detta kapitel redovisar vi hur vi sokt, valt ut och forhalit osstill litteratur. Vidare
presenteras ett delkapitel om medarbetarsamtal och ett delkapitel om
kompetensutveckling.

2.1 SoOkning och urval av litteratur

Vid all datainsamling géller det att sékerstélla materialets precision, i vilken man det &
tillforlitligt och trovardigt och huruvida det stér i forhallande till studiens syfte. Viktiga
fragor vid datainsamlingen &r enligt Lundahl & Skérvad (1999):

e Finns dokumentation om de fenomen studien handlar om?

» Ar dessadatatillgingliga?

e Hur kan dessa data utnyttjas och analyseras for att belysa och besvara studiens
problem?



Litteratur anvands i forsta hand som faktabas. Inte séllan finner man att samma fenomen
forklaras paolika sétt. Det ar da viktigt att kritiskt bedoma hur trovardig en forklaring
&r, samtidigt som man & medveten om att olika forklaringar fran olika perspektiv kan
komplettera varandra (Lundahl & Skérvad, 1999).

Kéllor delasin i forstahandskallor och andrahandskallor. Skillnaden &r att
andrahandskallor bygger patidigare kallor, det vill sagateorin redovisasi andra hand
medan forstahandskallor inte bygger patidigare material (Lundahl & Skérvad 1999).
Genom att tadel av litteraturhanvisningar i litteratur publicerad under senare &, kan
forstahandskallan manga ganger sparas. Dagens valutvecklade soksystem for litteratur
och tidsskrifter minimerar problemet att finnalitteratur, daremot ligger problemet
manga ganger i att finnarelevant litteratur (Andersen, 1994).

Vi har sokt litteratur genom LOVISA, Internet och tidigare uppsatsers och
avhandlingars referendistor. Sokorden vi anvéant oss av ar utvecklingssamtal,

medar betarsamtal, planeringssamtal och kompetensutveckling. Vi har sokt litteratur vid
fleraolikatillfalen under studiens gang, allteftersom nya fakta erhalits bade via
empirin och den redan genomgangna litteraturen. Att finnarelevant litteratur har
emellandt varit svar och manga ganger tycker vi att det saknats substans i det som
skrivits. Forstahandskallor har helatiden varit var ambition, den har dock fétt sta
tillbaka vid vissatillfalen da det har varit svart att finna sddana. Till vart andra
delkapitel var det svart att finna kéallor som behandlade kompetensutveckling ur ett
medarbetarperspektiv. Det finns en stor méangd litteratur i &mnet men huvuddelen har ett
organisationsperspektiv.

Vi har delat upp kallorna och gétt igenom dem pavarsitt hdll. Var kdlla har stéllts
gentemot vart syfte med uppsatsen; tillfor detta ndgot och ger detta upphov till vidare
tankar och resonemang hos 0ss? Anteckningar har forts och dessa har sedan
sammanstéllts med hjélp av dator sd att vi l&tt kunnat ta del av och tatill oss av
varandras "fynd”. Detta har sedan arbetats samman gemensamt och resulterat i féljande
teorikapitel. Delkapitlet om kompetensutveckling tillkom efter delkapitlet om
medarbetarsamtal och urvalet av litteratur har oundvikligen speglats av det vi kommit
fram till i forsta.

2.1.1 Litteraturdiskussion

Kallkritik & en metod som staller upp ett antal kriterier for vardering och tolkning av
data. Detta gdller saval litteratur som muntligakallor. All kéllkritik har att gora med
fragan om forvrangningar av information. Under vagen " verklighet — kélla - forskare”
kan mycket handa och forvrangas. Vidare ska vid kritik av kéllor hansyn ocksa tas till
avstand och beroende. Avstandet innebar hur langt i tid och rum kallan befinner sig fran
handelsen. Ju langre bort desto mindre & den vard. Beroende har att géra med hur
manga led informationen passerat innan den natt kallan. Det & val kant att
informationen forvrangsi takt med antalet led (Alvesson & Skdldberg, 1998).



Alvesson och Skoldberg (1998) sétter vidare upp féljande kriterier vid kritisk analys av
kallor:

» Enkallasom inte & saker & inte vard nagonting.

» Ingakallor & absolut samtida. Accepteraaldrig endast en kalla. Det krévs minst tva
kéllor.

o Forstahandskdlor & varda mer &n andrahandskéllor.

* Enkdlasom & mer samtidatill handel seforloppet & mer vard &n en mindre
samtida.

« OmkélaB &r beroende av kélla A & det béttre att bara anvanda A &n badatva.

Vi har for att gynnavart kritiska férhallningssétt varit medvetna om vem respektive
forfattare @r, det vill sdgaderasrelation till det de skriver om. De som arbetar med
konsultverksamhet, exempelvis Jonsson (1995), upplever vi kan hylla
medarbetarsamtal et pa ett okritiskt sétt utan att se pa de problem som ocksa kan
medfdlja. Overhuvudtaget har det varit svart att finna litteratur dar medarbetarsamtalets
fortrafflighet ifragasatts. Narmast kommer Lindgrens avhandling (2001) dar hon
ifrégasatter demokratin i samtalet.

Vi har anvant tva avhandlingar i delkapitlet om medarbetarsamtal; Engquist (1990) och
Lindgren (2001). Lindgrens avhandling &r skriven ur ett lingvistiskt perspektiv, men
vissa av hennes slutsatser har anda varit véardefulla och applicerbara pavar uppsats. En
stor del av den litteratur som finns om medarbetarsamtal & vad som brukar kallas " p-
porr”. Vi har valt att anvanda oss av en del av dennalitteratur, exempelvis Ronthy-
Ostberg (1994, 1998) och Jonsson (1995), men varit kritiskatill vilka faktavi har
anvant. Bedlutet att anvanda denna litteratur starktes aven av upptéckten att den anvants
I avhandlingar och dylikt. Att ignorera dennaform av litteratur som dominerar utbudet i
sa stor utstrackning, anser vi skulle ge en snedvriden bild av fenomenet
medarbetarsamtal .

Att finna utlandsk litteratur om medarbetarsamtal &r svart, da dessa inte forekommer pa
samma sétt | andradelar av véarlden. Detta befésts &ven av Lindgren i hennes
avhandling. Det som i USA benamns appraisal interview har inte samma syfte som vart
svenska medarbetarsamtal. Den enda utlandska litteratur dar vi erhdllit fakta angaende
medarbetarsamtal & Mikkelsen (1998), en norsk sociolog. Han & dock andvéndbar som
kallada hans, och den norska, synen pa medarbetare och medarbetarsamtal &r i linje
med var. Daremot fann vi anvandbar utlandsk litteratur (Hyman & Mason, 1995) for
bakgrundsdelen om hur HRM (Human Resource Management) vuxit fram. Detta var
intressant da det &r en influens Sverige mottagit fran omvérlden. For inférandet av
gavamedarbetarsamtalet i Sverige gav Granberg (1998) intressant historisk fakta,
ndgot som annars har varit svart att finna. | Bruzelius & Skéarvad (1995) fann vi
faktaspackad information om organisationer som vi anvant oss av i var bakgrundsdel.
Boken &r dock skriven ur ett foretagsekonomiskt perspektiv och vi fann inte nagot av
vikt om §dlva medarbetarsamtal et.

Allakallor i delkapitlet om medarbetarsamtal &r fran 1990-talet, forutom en; Jaghults
Planeringssamtalet fran 1988. Att litteraturen huvudsakligen &r fran férra decenniet
tolkar vi som att det var daintresset for medarbetarsamtalet tog fart, det var da



forstaelsen for att medarbetarnas val var avgorande for organisationen kom. Att notera
ar att kdllan fran 1980-talet & den enda som benéamner fenomenet planeringssamtal!

De kallor som forekommer i bada delkapitel ar Mikkelsen (1998), Mehrens (1998) samt
Bruzelius & Skarvad (1995). Gallande den litteratur som tillkommer i teoridelen om
kompetensutveckling férekommer bland annat tva stycken av Statens Offentliga
Utredningar (1992:7 och 2000:115). D& den av dessatva som ligger forst i tid & fran
borjan av 1990-talet och den andra fran 2000, anser vi att de ger en bild av hur synen pa
kompetensutveckling har utvecklats.

Davi sokte definitioner av begreppen kompetens och kompetensutveckling, fann vi en
tillfredsstéllande for den forstnamndai Ellstrom (1992) men for den sistndmnda var det
svarare. Forst davi gick till Lundmark (1998) fann vi en tillfredsstallande definition.
Denna kélla kan anses ndgot for "banal” i detta sammanhang, men da det var den som
gav den enklaste och mest karnfulla definitionen valde vi att anvanda oss av den.

| delkapitlet om kompetensutveckling anvands tva avhandlingar i amnet; Bjurklo &
Kardemark (1998) och Kock (2002). Bjurklo & Kardemarks avhandling &r skriven ur ett
foretagsekonomiskt perspektiv vilket, satt i forhalandetill en del av den
beteendevetenskapliga litteraturen, mérks i resonemanget. Denna variation i perspektiv,
som aven forekommer i teoridelen om medarbetarsamtal, tycker vi &r positiv och ger en
mer nyanserad bild av fenomenen som beskrivs.

2.2 Medarbetarsamtal

| detta delkapitel ger vi en historisk bakgrund till medarbetarsamtal, presenterar tidigare
forskning samt hur medarbetarsamtal bor genomforas.

2.2.1 Historik

En organisation & ...ett antal individer som utfor olika arbetsuppgifter pa ett samordnat
satt for att uppna vissa mal (Bruzelius & Skérvad, s 16, 1995). |dén med organisationer
&r att vissamal kan uppnas effektivare genom samarbete an genom individuella
prestationer. De kénnetecknas av arbetsférdelning och specialisering, samordning och
styrning samt ledarskap och mal. En organisation forutsétter individer som deltar i
organisationens arbete. De individer som arbetar inom eller pa annat sétt fungerar i en
organisation blir ofta starkt praglade av denna. Samtidigt & det individer som skapar,
utvecklar och forandrar organisationer. Individen som medarbetare har stor betydelsei
alla organisationer, men ofta en avgérande betydelsei service- och
kunskapsorganisationer som exempelvis sukhus. Individers beteende i en organisation
paverkas av deras attityder. En attityd &r alltid riktad mot ndgon eller ndgot och brukar
definieras som kanglor, forestallningar och beteendemdnster gentemot personer, idéer,
organisationer och fenomen (Bruzelius & Skérvad, 1995).

Medarbetarsamtalet &r ett ledningsverktyg som utvecklats och anvants i organisationer
for alt fran fordelning av arbetsuppgifter, utveckling och sittande av arbetsmal till
kartlaggning och genomgang av individens kompetens- och utvecklingsbehov
(Mikkelsen, 1998). Synen pa medarbetaren har utvecklats fran den fokusering pa teknik
och metoder som fannsi borjan av seklet, till ett Okat intresse under mitten av seklet inte



bara for arbetsuppgifterna utan ocksa for individen. Via en successiv utveckling av
befattningsbeskrivningar av arbetsuppgifter, & man i dagens organisationer mer
medveten och insiktsfull rérande vikten av motivation och arbetstillfredsstéllelse
(Mehrens, 1998). Allt fler organisationer har idag blivit 6vertygade om medarbetarensi
manga fall avgdrande betydelse fér organisationens effektivitet och utveckling
(Bruzelius & Skarvad, 1995).

M otivationsproblem har stéllts pa sin spets under senare & som en féljd av bland annat
storre konkurrens och teknologins standigt accelererande utveckling. Detta har bidragit
till framkomsten av HRM. Dettainnebér forstaelse for att medarbetarna besitter
potentiella konkurrensfordelar och att som ledare se vikten av medarbetaren som en
tillgang som bor tas tillvara, sa att de gagnar organisationen pa ett optimalt sétt.
Medarbetare bor darfor behandlas som en investering, vars varderingar kan paverkas via
integrerade system av beldning, traning, utveckling och delaktighet (Hyman &
Mason,1995).

Genom tiderna har behovet av béttre metoder for personalbedémning dkat. Den forsta
popul &ra metoden var bedémning med hjdp av skattningsskalor, dar chefen beddmde
medarbetarens personlighet och prestation utifran en tre-, fem-, §u-, eller niogradig
skala. Under 1960-talet kom stark kritik mot dessa skalor, bade fran chefer och fran
medarbetare. Bland annat framférdes kritik mot att ingen hansyn togs till miljéfaktorn
och vilka forutsattningar den skapade for medarbetaren. Efterfoljaren till
skattningsskalorna var utvecklings- och planeringssamtalen. Dessa borjade introduceras
i Sverige pa mitten av 1960-talet och sprang ur en rorel se som kallades MBO
(Management by Objectives). Denna rorel se kénnetecknas av att chefen och
medarbetaren fokuserar intresset kring vad medarbetaren presterar. Gemensamt
utarbetas mal for medarbetaren under det kommande aret. Dessa mal &r det sedan upp
till medarbetaren att uppnainom ramen for organisationens policy. Rent praktiskt ligger
skillnaden mellan skattningsskal orna och utvecklings- och planeringssamtalen
huvudsakligen i att de forstnamnda hdlls hemliga dven for medarbetaren ifraga, medan
utvecklings- och planeringssamtalen i stor utstrackning handlar om relationer och
informationsutbyte mellan chef och medarbetare (Granberg, 1998).

Sedan slutet pa 80-talet kan man urskilja en attitydforandring i installningen till
medarbetarsamtalet. Allt fler organisationer har blivit medvetna om vikten av
kommunikation mellan chef och medarbetare och vad denna kommunikation betyder for
arbetsklimatet och arbetsresultatet. | bland annat USA och Storbritannien uppfattas
dessa samtal fortfarande som chefens samtal med medarbetare, medan man i Sverige
har kommit en langre bit p& vagen (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 1994). Jamfort med
resten av varlden betonar vi dmsesidigheten i samtalet och till skillnad fran
motsvarigheter i andralander antas samtalen i svenskt arbetdliv inte innehdlla
prestationsvéarderingar. Medar betarsamtal mellan chefer och medar betare anses som
unikt for det svenska arbetdlivet (Lindgren, s21, 2001).

Detta samtal, som vi i denna uppsats valt att kalla medarbetarsamtal, har genom tiderna
och i olika organisationer haft olika benamningar, exempelvis planeringssamtal,,
utvecklingssamtal, medarbetarsamtal, malsamtal eller PU-samtal (planerings- och
utvecklingssamtal) (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 1994). Variationen i namn pa detta



samtal illustreras av Granberg som i tidigare utgavor av boken PAOU anvande sig av
benamningen planeringssamtal, dafokusi regel 1ag pa planering, knuten till
verksamhetsplanering. Idag ligger fokus mer pa kompetensfragor och Granberg (1998)
benéamner samtalen utvecklings- och planeringssamtal.

2.2.2 Tidigare forskning

Det & sparsamt med forskning om medarbetarsamtal i Sverige, en stor del av de kéllor
som finns att tillga & baserade pa egna erfarenheter eller andras material. Vi har haft
tillgang till tva avhandlingar om medarbetarsamtal i arbetet med denna uppsats, varav
en av dem, Lindgrens, & representerad i 6vrigateoridelen. Har véjer vi dock att
presentera avhandlingarnavar for sig, for att komplettera den redan givna
bakgrundsteorin.

| Engquists avhandling i pedagogik fran 1990 studerar han vad som kan kanneteckna
utvecklingssamtal av sdval dalig som brakvalité. Han menar att hog kvalité & en
forutséttning for att samtalet ska bli framgangsrikt. Enggvist gor bade en teoretisk och
en empirisk analys. | teorin om utvecklingssamtal innefattar han bland annat kompetens
och kommunikation. Den empiriska studien utgors av inspelade utvecklingssamtal .
Resultatet av studien visar att det ar att foredra att samtal spartnerna sinsemellan
kommer Gverens om villkoren och innehdllet i samtalen, framfor att de styrs av ett i
forvag bestamt schema som géller for alla. Engqvist visar pa Argyris teori att manniskor
tror sig folja vissaregler och teorier gallande beteende (espoused-theories) medan dei
gdvaverket styrsav helt andraregler (theories-in-use). | undersokningen visades att
detta sker omedvetet hos samtal spartnerna och nér Enggvist uppmérksammade
deltagarnai undersokningen pa detta méttes han av stor forvaning. Vidare menar
Enggvist att for att samtalet inte ska bli en kamp, ska chef och medarbetare definierasin
relation till vararandrai sa kallad metakommunikation, det vill saga den kommunikation
som &r ordlds. | sin analys kommer han fram till att metakommunicerande &r en
forutséttning for goda samtal. Finns inte detta finns inte heller ndgon kvalitéi samtalet.

| Lindgrens lingvistiska avhandling fran 2001 studeras interaktionen mellan de tva
parternai utvecklingssamtalet. Hon har spelat in sammanlagt fyra utvecklingssamtal pa
video for att kunna studera deltagarnas interaktion och inte bara fa deras tolkning i
efterhand. Resultatet visar att interaktionen ser olika ut i olika skeden av samtalet, men
chefen dominerar tydligt bade inledningsvis och avslutningsvis. Det réder asymmetri
mellan chef och medarbetare och chefen &r alltid i en starkare stéllning. Vidare menar
hon att medan medarbetaren vill tala om nuet och gora framtidsplanering, vill chefen fa
koll pa vad medarbetaren tycker och téanker om aret som gatt. Men eftersom chefen ar i
starkare stdlning talas det om det chefen vill, det vill sdgavad som redan har hant.
Vadigt lite av det som bertrs under medarbetarsamtalet handlar om chefen, vilket tyder
pa avsaknaden av omsesidighet i samtalet. Ett steg i att motverka detta & enligt
Lindgren att allaberdrda parter erhdler information infor samtalet, exempelvis om vad
syftet &r. Lindgren sager i sin slutsats att hon inte kan avgbra om parterna gynnas eller
missgynnas av samtalet. Dock uppfattas samtalet positivt av bada deltagande parter.



2.2.3 Medarbetarsamtalets syfte

Vi pratar sa mycket med varandra till vardags, sa vi behover inte medarbetarsamtal hos
0ss (s110, Mikkelsen, 1998). Detta &r ett vanligt argument, bade med och utan tillagget
om att bra chefer dagligen motiverar, kommer med |6pande aterkoppling och korrigerar
beteende som kan forbéttras. Betydelsen av §éva medarbetarsamtalet & dock att tid
avsitts for en systematisk genomgang av det som &r av betydelse for arbete, utveckling
och trivsel for den enskilda individen (Mikkelsen, 1998). M edarbetarsamtal et bor ses
som en summering av diskussioner som skett under en mellanliggande period, det vill
saga tiden mellan tva medarbetarsamtal. Idealet ar naturligtvis att konstruktiva rad och
aterkopplingar ges direkt efter det att ndgonting har intréffat. Det & emellertid mindre
troligt att chef och medarbetaretill vardags alltid kommunicerar fritt om alting. Vissa
saker blir det 6ver huvudtaget inte av att man diskuterar, andra missforstasi det dagliga
arbetets snabba och ofta stressande rytm (Jaghult, 1988).

Vissaanser att fleraav fordelarna med ett medarbetarsamtal forsvinner genom
systematiken och regel bundenheten. Spontaniteten och en del av uppriktigheten anses
forsvinna. Samtidigt forsvinner en del av dramatiken pa grund av systematiken och
regel bundenheten. Regel bundenheten & formodligen ocksa den enda maéjligheten att
verkligen setill att ssmtalet blir av (Jaghult, 1988).

2.2.4 Medarbetarsamtalets intressenter och deras syften

Vid medarbetarsamtal et finns tre intressenter; organisationen, chefen och medarbetaren
(JOnsson, 1995). Samtalet ska ledatill utveckling av alla dessatre intressenter, det vill
saga ledatill nagot béttre (Mikkelsen, 1998). Medarbetarsamtalet ar ett tillfalle att
jamka samman organi sationens behov med individens behov (Ronthy-Ostberg &
Rosendahl, 1994).

Precis som organisationer uppréttas inte medarbetarsamtal som sjavandamdl. Det finns
altid en officiell malsattning med dem; de ska vararedskap eller instrument for en
madlinriktad verksamhet (Mikkelsen, 1998). De ma som de tre intressenterna
(organisation, chef och medarbetare) har gemensamt &r att férena och anpassa
organisationen och medarbetarens mal till varandra, kartlagga vad medarbetaren vill och
kan, kontrollera om tidigare mal uppfyllts samt komma fram till forslag om uthildning
och utveckling for medarbetaren (Jonsson, 1995).

Organisationens vanligaste uttalade mal for medarbetarsamtal, forutom uppskattning

och utvérdering, ar enligt Mikkelsen (1998) foljande:

« Utformamal.

» Kartlagga kompetensbehov och 6nskemal om karriarutveckling.

» Laggagrunden for beslut om utvecklingsdtgarder, karriar, 16n och bel6ningar.

* Motiverade anstéllda.

» Laggagrunden for erséttarplanering och identifiera kandidater med sarskild
potential.

» Sorjafor samarbete, utveckling och forbéttring av forhdlandet mellan chef och
medarbetare.

» Forbéttratrivsel och arbetsmiljo.
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Det &r inte alltid sékert att chef och medarbetare har samma syfte med samtalet. Chefen
kanske vill att samtalet i forsta hand ska fylla behov som foretaget har, medan
medarbetaren gér in i samtalet med instalIningen att det ska tjana syften som hon alv
har (Granberg 1998). Ur chefens synvinkel & medarbetarsamtal et ett verktyg for ett
effektivare ledarskap. Ett medarbetarsamtal bor altid vara ett samtal mellan
medarbetare och dennes nérmsta chef. Chefen har ett ansvar for personalen som har att
goramed sava individens som gruppens utveckling. En chef kan darfor aldrig delegera
ett utvecklingssamtal (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 1994, s101). Med hjélp av
samtalet kan chefen stdmma av med medarbetarna om de strévar i samma riktning som
organisationen samt utvardera arbetsinsatser och samarbetsformer och setill att ratt
person &r parétt plats (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 1994).

For medarbetaren handlar samtalet i forsta hand om att tillfredsstélla behovet av att vara
behovd, att ingai en gemenskap och att fa feedback pa de arbetsuppgifter man utfor.
Det &r ett tillfalle att f& reda p& hur ensinsats varderas (Ronthy-Ostberg & Rosendahl,
1994). Samtalet &r ett tillfalle for aterkoppling och uppféljning for medarbetaren
(Mikkelsen, 1998). Jaghult (1988) menar att medarbetaren vid medarbetarsamtal vill ha
reda pa foljande fragor:

e Vad skajag egentligen prestera?
e Hur har jag lyckats?
« Inom vilket omréde skajag bli béttre?

2.2.5 Samtalets genomfdrande

Granberg (1998) anser att medarbetarsamtalet & den mest vardeladdade PA-insats som
finns. | regel knyts stora férvantningar till inférandet av medarbetarsamtal och
organisationer ar inte alltid uppmarksamma pa att inférande och genomfdérande av
samtalen &r tidskravande (Mikkelsen, 1998). Har motiv och syfte med
medarbetarsamtalet inte klargjorts innan de paborjas finns det stor risk att effektivitet
och arbetstillfredsstéllelse forsdmras i stéllet for att forbéttras (Granberg, 1998). Fore
inférandet av medarbetarsamtal bor chefen darfor ha personalinformation dar det ges
information om varfor samtalen kommer att hallas, dess praktiska upplégg, vilka
forberedel ser som krévs, tystnadsplikt och hur uppfdljning kommer att ske.

M edarbetarna ska aven ha mojlighet att stélla eventuella fragor (Jonsson, 1995). Trots
vikten av att medarbetarsamtal ets syfte klargors for alla parter, menar Lindgren (2001)
att detta sdllan férekommer.

Forberedel ser

For att fa ut sd mycket som mojligt av medarbetarsamtalet & det av vikt att parterna ar
medvetna om att kvalitet i samtalet ger resultat (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 1994).
Bada parter har ansvar for att medarbetarsamtal et blir konstruktivt och meningsfullt
(Mehrens, 1998). Det gor att det ar viktigt att bade chef och medarbetare forbereder sig
infor samtalet. Chefen maste ténka i genom medarbetarens uppgifter, vad som kanns
angel &get att ta upp och vad man vill férsdka na med rel ationen mellan medarbetare och
organisation. Medarbetaren maste ocksa tanka igenom vad hon vill ta upp. Det &r viktigt
att det man vill fafram inte gloms bort och darfor kan det vara bra att dven skriftligt
forberedasig. Att kommaval férberedd visar ocksa att man tar samtalet paallvar och &
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ett st att visa respekt for samtalspartnern. Bade chef och medarbetare maste kanna att
samtalet &r viktigt och att de bada har nagonting att bidra med, men ocksa att de bada
har forutséttningar att fa ut nagot av samtalet. Den ena maste klart uppfatta att ocksa den
andre upplever det som vasentligt for egen del (Jaghult, 1988). Dock kom Lindgren
(2001) i sinavhandling fram till att det till stor del bara &r chefen som forbereder sig
infor samtalet. M edarbetaren kommer ofta baratill utsatt tid och plats.

Plats och tid

Vad géller de praktiska forberedel serna handlar det om valet av lokal samt hur 1ang tid
samtalet skata (Mehrens, 1998). | dlasituationer dér man befinner sig i en diskussion
med en annan manniska ar det klart stérande om nagon avbryter, vare sig genom telefon
eller genom att Oppna dorren for att stéllaen fraga. Vid medarbetarsamtalet kan
problemet accentueras av att man just vid ett ovantat avbrott kan ha kommit in pa
diskussionsomraden som &r kansliga och besvérliga att 6verhuvudtaget hittaingangar
till. Detta gor det vasentligt att arrangera medarbetarsamtal et sa att man i méjligaste
man far vara ostord (Jaghult, 1988). Lindgren (2001) har dock i sin avhandling kommit
fram till att medarbetarsamtalet vanligtvis sker pa chefens rum trots de manga rad som
gesi handbocker om att hdlla samtalet pa neutral plats.

Hur bra ett medarbetarsamtal blir beror ofta pa hur Iang tid chefen kan avsatta for
samtalet. Detta gor det vasentligt att forsoka setill att chefen inte har for manga
medarbetare att halla medarbetarsamtal med (Jaghult, 1988). Gransen for hur manga
medarbetarsamtal en chef kan och bor halla, sett till tid och energi, gér enligt Granberg
(1998) vid 20-25 stycken. Det bor avsattas mer tid for samtalet an vad som troligtvis
kommer att behovas (Jonsson, 1995). Ett samtal kan bli som mest givande pa " dvertid”
och att tvingas avbryta samtalet mitt i en givande diskussion bér undvikas (Jaghult,
1988). Ronthy-Ostberg & Rosendahl (1994) anser dock att medarbetarsamtalet inte
behover tamer tid &n en timme. Enligt dem kanner manga chefer sig generésa med tid
och avsitter en hel eftermiddag eller sager att det far taden tid det tar. Risken med det
ar att parternainte vet hur mycket tid som kan disponeras och att tiden inte anvands véal.
Ar det frén borjan klargjort hur mycket tid som finnstill forfogande for samtalet ser
man till att utnyttja den och far med de omraden man 6nskar tala om, vilket leder till
kvalitet i samtalet.

Samtalet

Vanligtvis & det chefen som tar initiativ till medarbetarsamtalet och atminstonetill en
boérjan & det hon som i hdg grad styr samtalet (Jaghult, 1988). Enligt Lindgren (2001)
planerar chefen manga ganger samtalet sa att hon sjév kan uppfylla sina syften, nagot
hon har mgjlighet till i sin chefsroll. Dock vill chefen tona ner chefsrollen for att
framsta sa jambordig som majligt med medarbetaren, ndgot som manga ganger lyckas
da samtal sdeltagarna uppfattar sig som jambordiga under samtalet.

Da s dvasamtalet inleds bor, enligt Jonsson (1995), dess syfte belysas och kontroll
goras av vilka fragor respektive part finner mest angeldgna. Pa detta satt sakrar man att
det viktigaste hinns med. Att ha en gemensam checklistainfor och efter samtalet har
enligt Jonsson (1995) fyra orsaker:
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» forberedelser sker utifrén samma forutséttningar, man har samma punkter att utga
ifran.

e likavillkor

e underléttar avstamning i slutet.

» alamedarbetare f&r sammainnehall/samma omrade behandlat.

Kommunikation och dialog

Oppenhet och tillit raknas av manga som sjéva grunden for god kommunikation och
gott samarbete. Det viktigaste med 6ppen kommunikation &r att tala om sina egna
synpunkter, uppfattningar och kénslor samt visa att man &r villig att ifrégasétta sina
egna uppfattningar. Om det & for stor skillnad mellan det vi séger och det vi tanker
leder det I&tt till att inget av vikt blir sagt (Mikkelsen, 1998).

Medarbetarsamtal som utgar fran foretagets strategiska mal utgér grunden for en
kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare och pa sa sétt tillvaratas de anstdlldas
och organisationens olika behov (Mikkelsen, 1998). | dialogen finns en stravan efter
gemensamma insikter. Den som inbjuder till dialog maste ha ett genuint intresse for den
person hon ska fora dialogen med och ett intresse for att forsta hur denna person tanker
och upplever det som séigs (Ronthy-Ostberg, 1998). Genom medarbetarsamtal, daglig
kommunikation och dialog & det mgjligt att inte bara hitta den enskildas
forandringspotential, utan ocksa manga av de problem medarbetare sliter mest med
(Mikkelsen, 1998).

Feedback

For att kunna utvecklas positivt pa en arbetsplats &r det enligt Jonsson (1995)
nodvandigt att arbeta med feedback. Det & ocksa nddvandigt att anvanda feedback
under medarbetarsamtalet. Jonsson menar vidare att feedback aldrig innehdller
varderingar, beskyllningar eller tillréttavisningar. Innan feedback ges maste man téanka
efter i forvag, annars finns risken att man kritiserar och det, menar Jonsson, & nagot
annat. Den feedback som ges ska vara aktuell och inte handla om nagot som intréffat for
flera & sedan. Den ska ocksa vara konkret sa att feedbackmottagaren vet vad som kan
forandras. Feedback ska alltsainte sparastill medarbetarsamtalet. Samtalet skaistallet
ses som en enda lang feedbacksituation déar ambitioner, prestationer och férmaga
diskuteras. Jaghult (1988) menar att feedback utanfor samtalet vanligtvis sker nér
nagonting &r extremt bra eller har misslyckats totalt. Allting som fungerar enligt
forvantan, upplevs som om man inte behover diskutera det. Nar medarbetare lever upp
till forvantan sker oftaingen aterkoppling als. Kanske behovs det just darfor en
systematisk inlagd magjlighet att regelbundet ge och ta emot feedback;
medarbetarsamtal et.

Det bor i samtalet ges majlighet att komma fram till individens sétt att |6sa problem, ges
tips och réd om hur detta kan forbéttras och fa aterkoppling om hur situationen har
utvecklats for en galv som individ sedan man sdgs senast. Aven medarbetaren kan och
bor ge sin chef tips och rad som ror beteendet, hur chefen fungerar och kanske
framforallt hur hon borde fungera.
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LOnen

Ronthy-Ostberg och Rosendahl (1994) menar att [6nen inte ska diskuteras i
medarbetarsamtalet. | och med att 16nen ar ett konkret matt pa hur arbetsinsatsen
varderas &r det |&ttare att begdra en hogre [6n an att prata om hur medarbetaren
uppfattasi sitt arbete. Istéllet bor medarbetaren uppmuntras och bel6nas pa andra sét,
bland annat genom att bli bekréftade och fa vara med och hainflytande pa
arbetsinnehdllet. Att fa vara med och paverka arbetsprocessen och att v fataansvar
ar ett fortroende som oftast leder till ett gott arbetsresultat, vilket da slutligen paverkar
|6nen. Daremot anser Granberg (1998) att dainget bor varatabu under
medarbetarsamtal et, ska &ven 16nen kunna diskuteras. Talas det om |6nen &r det dock
viktigt att som chef inte lova saker som sedan inte kan hdllas.

2.2.6 Dokumentation och uppfdljning

Aterkoppling, sttd och végledning & huvudfundament béade for sjdva
medarbetarsamtal et och det som hander under resten av aret (Mikkelsen, 1998). Da
medarbetarsamtal et inte enbart & chefens angel égenhet, & det viktigt att alla béar ansvar
inte bara for att samtalet genomfors, utan dven att det f6ljs upp. Man maste se
medarbetarsamtalet som en del i en stdrre process eftersom varje samtal ar en
fortséttning pa det foregaende. Att folja upp medarbetarsamtalet visar att samtalen tas
paallvar (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 1994).

Det bor redan fran borjan goras klart vem som dokumenterar samtalet och vad som ska
dokumenteras. | samtalets slutskede & det sedan viktigt att &ven muntligt sammanfatta
vad som sagts och bestéamma vilka dtgarder som ska séttas in, samt att setill att folja
upp samtalet och eventuel It bestammartid for nasta medarbetarsamtal (Mehrens, 1998).
Ronthy-Ostberg & Rosendahl (1994) menar dock att dokumentering av
medarbetarsamtal et kan innebéra en kansla av osdkerhet och undran om vad
dokumentationen ska anvandastill. Ju mer man dokumenterar, desto mer dramatiseras
samtalet (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 1994). Aven Jaghult (1998) anser att blotta
vetenskapen om att ett register finns rérande vad som har kommit fram under samtalen
kan begrénsa uppriktigheten i diskussionerna. Det & darfor viktigt att det finns
forstaelse for dokumentationen och vikten av att inget som kommer ur samtalet gloms
bort.

Ur chefens perspektiv & dokumentationen av vikt framférallt nér hon har flera
medarbetarsamtal sa att det finns majlighet att ga tillbaka och hdllareda pavad som ska
foljas upp. Det & ocksa bra om medarbetaren gor minnesanteckningar som kan ligga till
underlag for kommande samtal. Det bor poangteras att dokumentationen &r nagot
mellan medarbetarsamtal ets tva parter och inte ndgot allmanheten skata del av.
Undantaget for detta kan varavid eventuellt chefsbyte da dokumentationen ocksa &r
betydelsefull for forstéel se for medarbetaren (Ronthy-Ostberg & Rosendahl, 1994).
Chefen och medarbetaren bor dock ha méjlighet att utbyta informella protokoll for att
vid nésta samtal kunna knyta an till diskussionen vid foregaende tillfalle (Jaghult,
1988).
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2.3 Kompetensutveckling

Utveckling sker inte av sig Sjalv, utan &r en process som innebar malmedveten satsning
(Mehrens, s 37, 1998). Idag ar forandringstakten i arbetslivet hdg och det ar séllan tal
om langsiktiga perspektiv. Enligt Mehrens (1998) innebér detta att den stabilatillvaron
som fanns forr har blivit komplex med of 6rutsdgbara och snabba forandringar. Detta
stéller krav pa savéal organisation som individ att vara flexibel och kreativ. En
forutsattning for att medarbetare i en organisation ska kunna utfora ett bra arbete ar att
de har rétt kompetens. Ellstroms (1992) definition av kompetens ur ett pedagogi skt
perspektiv lyder:

Med kompetens avses har en individs potentiella handlingsformaga i
relation till en viss uppgift, Situation eller kontext. Narmare bestamt att
framgangsrikt utfora ett arbete, inklusive formagan att identifiera,
utnyttja och, om mdjligt, utvidga det tolknings-, handlings-, och
varderingsutrymme som arbetet erbjuder (s.21).

Bruzelius och Skéarvad (1995) definierar daremot ur ett foretagsekonomiskt perspektiv
kompetens som formagan att i olika sammanhang anvanda och nyttiggora kunskap. Det
ar, tillsammans med personlig motivation och engagemang, en forutsattning for att klara
en viss uppgift. | arbetdlivet intresserar man sig for den kompetens som gor att arbetet
blir gjort, att det sker pa ett sétt som uppratthdler och utvecklar visioner och resultat,
motivation och trivsel for den enskilda.

Med kompetensutveckling avses de atgarder som syftar till att 6ka den individuella
kompetensen. Detta genom formell utbildning eller genom informella planerade
aktiviteter i avsikt att framjalérande. Detta skulle kunna varai introduktion till
arbetsplatsen, genom arbetsrotation eller genom arbetsutvidgning (Lundmark, 1998).

2.3.1 Organisationsperspektiv

Enligt SOU-rapport 1992:7 om kompetensutveckling hade de internationella
marknaderna sava som den inhemska efterfrégan férandratsi en riktning mot mer
individualiserade behov dar kraven pa bade produkter och kvalitet ar avgorande. Detta
gjorde att det kravdes mycket omfattande satsningar pa kunskap och kompetens Gver
hela arbetsmarknaden. Den avgorande konkurrensfordelen & en breddad och integrerad
organisation dar satsning pa kompetensutveckling for alla anstéllda & kannetecknande.
Det &r detta integrerade |&rande, omfattande alla i organisationen, som sammanfattas i
begreppet ” en lérande organisation”. En l&rande organisation forutsétter att allai
organisationen ges mojlighet till ett vidgat arbetsinnehall.

Detta aterkommer i Philips bok fran 1996 om Human Resource Management dar han
belyser vikten av kompetensutveckling gentemot organisationens behov. Han menar att
kompetensutveckling ligger till grund for att manga organisationer har intresse for de
anstélldas karriér och vill matcha medarbetarens intresse med befintliga och framtida
behov inom organisationen. Ett utvecklat system for kompetensutveckling i
organisationen har mgjlighet att integrera dessa intressen, vilket forhoppningsvis leder
till att medarbetarnas chans att utvecklas och samtidigt stannai organisationen okar.
Resultatet blir att de anstéllda blir tillfredsstéllda samtidigt som den nya kompetensen
gagnar organisationen.
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| SOU-rapport 2000:115 framgar att begreppet kompetensutveckling ofta har en
tydligare position i storre organisationer dar det ar ett strategiskt viktigt
konkurrensmedel. Kompetensutvecklingen utnyttjas for att utveckla organisationens
produkter och tjanster, men ocksa for att rekrytera och utveckla kompetenta
medarbetare. Detta galler speciellt i kunskapsintensiva organisationer. Exempelvis
skulle inte sukhus klara sina &agande om inte den operativa personalen hade goda
kunskaper inom sina respektive amnesomraden.

Kock (2002) tar i sin avhandling om kompetensutveckling i offentlig verksamhet upp
den praxis som finns vad géller kompetensutveckling i en verksamhet. Den bestdms av
ett komplext samspel mellan omgivningsfaktorer (yttre kontext) och faktorer inom
organisationen (inre kontext). Y ttre kontext innebar bland annat: politiska beslut som
ror olika aspekter av verksamheten, ekonomiska resurser, samhéllets utbildningspolitik,
och arbetsmarknad. Inre kontext innebér bland annat: verksamhetens mal, uppgift och
strategi samt organisationskultur och ménskligt-sociala faktorer. Olikatyper av
manskligt-sociala faktorer som har betydelse for sdval genomforande som resultat och
effekter palangre sikt & framst de anstélldas utbildning, nuvarande arbetsuppgifter,
arbetstillfredsstallelse, och motivation for deltagande i utveckling. Kock (2002) betonar
dock att ingen enda faktor kan utndmnas till den mest betydel sefulla faktorn for de
satsningar som gors pa kompetensutveckling.

2.3.2 Individperspektiv

Grunden for motivation pa arbetsplatsen, & for individen mojligheten att sjdv uppfylla
sinamalsattningar eller onskemdl i linje med organisationens mal. Medarbetarsamtal et
fyller en central funktion i att sammanfl&ta individens och organisationens mal.
Kompetensutveckling krdver mod hos ledningen som investerar i ménniskor som nér
som helst kan véja att |amna verksamheten. Detta mod bygger pa ett medvetet
stéllningstagande dar man méter framtiden med ett forhallningssétt dar 1arande, standig
utveckling och anpassning till interna och externakrav & en naturlig del av det dagliga
arbetet. Detta &r ocksa en forutsattning for att skapa motivation och engagemang hos
medarbetarna vilket krévs for ett professionellt yrkesutdvande. | dagens samhélle ses
individen som unik bérare av kunskap och kompetens snarare an som utbytbar resurs,
vilket leder till den v8l anvanda frasen att " personalen & organisationens viktigaste
resurs’ (Gillblad, 1994).

Mehrens (1998) skriver att det i dagens arbetdliv finns en annan stréavan an tidigare efter
att hdllasig ajour med arbetets utveckling &ven om detta intresse kan variera. En del
medarbetare uppfattar denna”nya’ situation som pafrestande, kanner sig osakra och har
svart att forhdlasig till kravet att jalv stkainformation om hur saker utvecklas och
forandras. Andrainser att man maste hanga med for att dverleva, och kanner sig
stimulerade av nya arbetsuppgifter och forandringar och ser detta som en utmaning. |
dagens samhélle &r uthildningsnivan generellt sett htgre jamfort med tidigare. Har man
investerat i en 1ang och dyrbar utbildning forvantar man sig en bra och regelbunden 16n.
Samtidigt forvantar man sig stimulerande arbetsuppgifter som leder till personlig
utveckling.
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Ellstrom och Kock (1993) tar i sin forskningsstudie upp fyra olika perspektiv for
beskrivning och analys av de faktorer som formar planering och genomférande av
kompetensutveckling. Dessa &r: tekniskt-rationellt, humanistiskt, konflikt-kontroll och
institutionellt. Perspektiven ska ses som komplementara och inte som varandra
uteslutande forklaringsmodeller. De tar fasta pa olika typer av sociala processer och
darmed olika aspekter pa en organisations sétt att fungera. Dettainnebér dven att de
olika perspektiven kan vara giltiga och tilldmpningsbara for olika organisationer eller
for exempelvis olika avdelningar inom en organisation. Vi véljer hér att framhava det
humani stiska perspektivet vilket innebéar att utbildning och andraformer av
kompetensutveckling i forsta hand bor ses som en investering i organisationens
manskliga resurser och inte som en kostnad f6r organisationen. Detta perspektiv betonar
organi sationsmedlemmarnas behov av gemenskap, delaktighet och galvférverkligande.
Kompetensutveckling ses som en integrerad del av verksamheten. Kartléaggning av
utvecklingsbehov sker genom informella processer som exempelvis medarbetarsamtal
snarare é&n genom formella systematiska behovsanalyser. Inom det humanistiska
perspektivet utgar kompetensanal ysen saledes fran individen och det sociala systemet.
Till skillnad frén detta menar Bjurklo och Kardemark (1998) i sin avhandling i
foretagsekonomi att kompetens och de manskliga resurserna systematiskt ska
kartlaggas. Detta for att bed utsfattare ska ha kdnnedom om vilken kompetens som finns
hos de anstéllda och vilken kompetens som arbetet anses kréva. De menar vidare att det
finns ett samband mellan de anstalldas kompetens och foretagets resultat. Brister i de
anstalldas kompetens paverkar foretaget negativt.

Den viktigaste aktdren nér det géller kompetensutveckling & den enskilda individen.
Sett ur dennes synvinkel &r utbildning en betydelsefull drivkraft for personlig utveckling
och genom utbildning erhdlls den kunskap och de kvalifikationer som gor hennei stand
till att foréndra sin situation. Detta ségs redan i SOU-rapport 1992:7 och det menas
vidare att utan individens motivation och intresse kommer kompetensutveckling inte till
stand. Den enskilda individen maste ges forutsattningar for att utveckla sin egen
kompetens bade i arbetdlivet, pa arbetsplatsen och i olika utbildningssammanhang.
Olika stimulansatgarder for individuell utveckling & avgorande for utveckling som &r
forenlig med bade individuella och organisatoriska mal.

Svensson kommer i SOU-rapport 2000:115 fram till att kompetensutveckling pa det
individuella planet bor innehdlla:

» Medarbetarsamtal dar arbetsmalen bestams for varje individ.

* Individuella planer for att utveckla kompetensen.

» Bestamda besked vad en anstalld bor utveckla for att fa hogre l6n.
» Tillrackligt med tid avsatt for kompetensutveckling.

Enligt Mikkelsen (1998) knyter manga anstéllda huvudmal séttning och forvantningar
under medarbetarsamtalet till kompetens- och utbildningsbehov. Samtalet & i samband
med |&arande en viktig metod for att utvardera och fainsikt att 1agga upp nya strategier.
Mikkelsen (1998) poangterar liksom Phillips (1996) och Mehrens (1998) att sa langt det
gar bor organisationens behov av kompetens samkdras med individens behov och
onskningar vad galler utbildning och utveckling. | medarbetarsamtalet ar det darfor
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viktigt att nuvarande och 6nskad kompetens kartléggs och att den kreativitet och
kunskap som finns hos medarbetaren fangas upp.

3 Metod

Enligt Patton (1980) &r det syftet som styr forskningen. Beslut om design,

méti nstrument, analys och rapportering harstammar alafran syftet. Baserat pa Pattons
teori (1980) styr vart syfte forskningen mot applied research. Dettainnebér att bidra
med kunskap som okar forstaelsen for ett problems natur och hur dessa effektivast bor
bemoétas. Fragorna som det soks svar pa stammar fran de problem som individen
upplever. Daman har detta syfte tar man resultat, kunskaper och forklaringar fran
grundl&ggande forskning och applicerar pa verkliga problem och upplevelser.

3.1 Ansats och design

Vi har i denna uppsats valt en kvalitativ design. Vid kvalitativa studier ansesinte allt
kunna goras métbart och varje fenomen ses som en kombination av unika kvaliteter.
Forskningsobjektet uppfattas som ett subjekt med en kommunikation mellan subjekt
och forskare (Andersen 1994). Det viktigai en kvalitativ studie &r att forskaren ska
forsta och hittamonster. Vid kvalitativa studier styrs analysen inte av hypoteser utan av
fragor, amne och sokande efter majligheter (Patton, 1987). Patton (1980) anger vissa
signifikativadrag for en kvalitativ studie och av dessavill vi betonavissa. Vi férsoker
genomgaende under studien att ha ett holistiskt perspektiv. Dettainnebér att det som
studeras &r ett komplext system dér helheten & mer ah summan av delarna.

Vad gdler ansats vid forskning talas det om begreppen induktion, deduktion och
abduktion. Att som forskare ha en induktiv ansats innebér ett antagande att allt vetande
borjar som enskilda upplevelser. Utifran dessa upplevelser dras det sedan slutsatser som
visar att sambandet & generellt giltigt (Alvesson & Skdldberg, 1998). Deduktiv ansats
innebar motsatsen, att man utgar fran en fast forstael seram baserad pa befintliga teorier
och dar ur provas teorin pa verkligheten (Andersen, 1994). Patton (1987) anser att man
kan vara bade induktiv och deduktiv. Detta genom att undersoka forbestamda fragor och
testa hypoteser samtidigt som man ar 6ppen och naturalistisk i att utforska andra
aspekter av fenomenet. Denna ansats, kallad abduktion, skiljer sig enligt Alvesson &
Skoldberg (1998) fordelaktigt fran de bada andra ansatserna. Abduktion likt induktion
utgdr fran empiriska fakta, men avvisar inte teoretiska forhallningssétt vilket ocksa gor
den lik deduktion. Analysen av empirin kan i en abduktiv ansats kombineras med
teorier i litteraturen. Detta for att upptécka monster som leder till forstéelse. Vid
abduktiv ansats finns mojlighet att gatillbakatill redan |amnade forskningssteg, da man
finner nyainsikter och infallsvinklar. Vi har valt att arbeta utifran en abduktiv ansats.

3.2 Genomforande

Vi har som metod valt att gora intervjuer. Genom dessaintervjuer har vi samlat in
kvalitativa data, det vill sdga detaljerade data med solida beskrivningar och citat (Patton
1980). Svar pakvalitativaintervjuer & oftalanga, detaljerade och innehallsvarierande.
Detta gor dem svara att anal ysera men resultatet blir nyanserat (Patton, 1987).
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3.2.1 Datainsamlingsinstrument

Vid skapandet av intervjuguide bor man enligt Bell (1995) vélja ut viktigateman och
fragestalIningar, 1agga upp en tidsplan samt gora pilotintervjuer. Léttast ar att borja med
att valjateman och sedan utforma frégor under dessa. Ordningsfoljden pateman och
fragor bestams forst darefter. Det &r vidare av vikt att anvanda sig av ett ordval och ett
sprak intervjupersonen forstar och kanner sig van vid. Den typ av intervjuform man
bestammer sig for & beroende av géllande syfte och de teman man valt (Bell, 1995). En
frageteknik vid intervju som Andersson (1994) foresprakar &r trattekniken, da man gar
fran det allmannatill det specifika

Standardisering innebar i vilken ordning frégor stélls, hur de stélls och dessinnehdl. |
en icke-standardiserad intervju kan man dndra meningsbyggnad och fragefoljd
(Andersen, 1994). Det finns tre huvudsakliga fordelar med den standardiserade formen
av intervju (Patton, 1980):

» de exakta matinstrumenten, i dettafall var intervjuguide, som anvants ar tillgangliga
for inspektion.

* intervjuareffekten minimeras.

o fokuserat, ger effektivt utnyttjad tid.

Strukturering géller svarsmgjligheterna; dppnaeller slutna (Andersen, 1994). En icke-
strukturerad intervju kan ge mycket brainformation, men &r svérare att analysera an en
strukturerad (Bell, 1995). Vi har valt att gora en semistandardiserad, icke-strukturerad
intervju. Dettainnebér bland annat att vi har avsatt en begransad tid vid intervjuerna,
insamlat sammatyp av information fran allaintervjupersoner och vi har stéllt samma
fragor. Fragornas meningsbyggnad har under de olikaintervjuerna anpassats efter
aktuell intervjuperson och darfor anser vi intervjuerna vara semistandardiserade.

Patton (1980) rekommenderar att ja- och nej fragor samt varfor-fragor undviks da man
vid dppnaintervjuer vill faintervjupersonernaatt tala samt da det & upp till forskaren
att finnamonster och forklaringar. Bada dessa rekommendationer foljde vi vid
utformandet av var intervjuguide. Bell (1995) instammer med Patton och fyller pa med
foljande saker att undvika; ingaledande fragor, inga outtal ade forutséttningar, en fragai
taget och inga véarderande fragor.

Vi valde att utformavar intervjuguide efter fem olika teman. Dessateman &r; inledande
fragor, forberedel ser, samtalet, effekt/uppfdljning och Gvrigt. Under varje tema
utformade vi sedan fragor, alla med 6ppna svarsméjligheter. Vi férsokte i sa stor man
som mdjligt att anvanda ett enkelt och | &ttillgangligt sprak i fragestallningarna.
Intervjuguiden innefattar 44 fragor varav en del ger mojlighet att stalla foljdfragor. Vi
var i utformandet av intervjuguiden medvetna om att vi i vissafall kunde fa svar pa
fragor redan innan vi stallt dem, men for att férsakra oss om att den information vi sokte
kom med innehdler guiden vissa snarlika fragor. For att forsakra oss om att fragorna
var tillgangligatestade vi intervjuguiden vid ett flertal tillfallen. P sa st kunde vi
under utformandets gang andra fragestallningar sa att de forholl sig mer relevanta
gentemot syftet. Se bilaga 1
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3.2.2 Urval

Enligt Patton (1980) finnsinga direkta urvalsregler for kvalitativa studier. Detta
instammer Trost (1993) med d& han menar att det vid kvalitativa studier vanligen &r helt
ointressant med ett i statistisk mening representativt urval. | deflestafall énskasvid
kvalitativa studier sa stor variation som mgjligt och inte ett antal likartade
intervjupersoner (Trost, 1993). Att vélja ett meningsfullt urval (purpose sampling) vid
kvalitativ design handlar om att finna ett informationsrikt urval som sitter inne med
mycket information (Patton, 1987). Vid urvalet |&ggs betoningen pa syftet och vad man
vill uppna med studien samt vad som & anvandbart vid analysen. Likasa maste man vid
urvalet utga fran hur mycket tid som finns att avsétta och vilka resurser som finns
tillgangliga for studiens utférande (Patton, 1980).

| kvalitativa undersokningar tenderar antalet intervjupersoner att varafor litet eller for
stort. FOr litet innebér att det & omajligt att gora generaliseringar eller testa hypoteser
om skillnader mellan grupper. For stort innebér att det g gar att gora ndgramera
ingdende tolkningar. Dock &r oftafallet att mangaintervjuundersokningar skulle ha
vunnit pa att ha farre intervjuer och mer tid 6ver for férberedelser och analyser av
intervjuerna (Kvale, 1997).

Vérakriterier for de intervjupersoner vi valde ut var féljande:

« Tjanstgoringsgrad pa minst 75%.

« Dagtidstjanst.

»  Genomfort minst tva medarbetarsamtal pa nuvarande avdelning.

Dennainformation samlade vi in viaen mindre enké som vi, via avdel ningsskoterskan,
delade ut pa avdelningen. Vi valde darefter sSumpmassigt ut tre underskoterskor och tre
sjukskoterskor bland de som uppfyllde kriterierna. Davart syfte var att se hur just dessa
sex medarbetare ser pa och forhdller sig till medarbetarsamtal, och inte att gora nagra
generaiseringar, anser vi detta antal varatillfredsstéllande. Vi vade att géra ett mindre
antal men mer valgenomfdrda och givande intervjuer, an ett stérre antal med sémre
kvalitet. Kriterierna baserades pa att intervjupersonerna skulle tillbringa mycket tid pa
sin arbetsplats och tadel av det dagliga arbetet och gemenskapen. Att de skulle haft
minst tva medarbetarsamtal sag vi som en savklar forutséttning for att de skulle ha ett
mer genomtankt forhalIningssétt till och mer asikter om samtalen. Genom att halften av
intervjupersonerna ar underskéterskor respektive sjukskoterskor far vi en bild av
medarbetarsamtal en fran tva medarbetarperspektiv.

3.2.3 Intervjugenomférande

En kvalitativ intervju borjar med antagandet att andras perspektiv & meningsfulla och
varda att tadel av (Patton, 1980). Dock & samtalet i en forskningsintervju inte nagot
omsesidigt samspel mellan tvalikstallda parter. Det rader en bestamd maktasymmetri;
intervjuaren definierar situationen, introducerar samtalsémnen och styr genom
ytterligare fragor intervjuforloppet. Styrkan hos intervjusamtalet &r att det kan fanga en
mangd olika personers uppfattningar om ett &mne och ge en bild av en mangsidig och
kontroversiell mansklig varld (Kvale, 1997). Den kvalitativa intervjun kritiseras ibland
for att inte vara objektiv. Som svar pa dennakritik fastslar Kvale (1997) att intervjun
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varken & en subjektiv eller objektiv metod - kdrnan i intervjun ar den intersubjektiva
interaktionen.

En betydande del av intervjuprojektet bor ha &gt rum innan bandspel aren sétts pa for
forstaintervjun. Bland annat ingar att utveckla en teoretisk forstaelse av de fenomen
som ska undersokas och att etablera den grund som den nya kunskapen skafogastill
och inférlivas med (Kvale, 1997). Vidare anger Kvale (1997) ett antal kvalitetskriterier
for en intervju. Bland annat omfattningen av spontana, rika, specifika och relevanta svar
fran intervjupersonen, ju kortare intervjufragor och langre intervjusvar desto béttre och
slutligen den grad i vilken intervjun foljer upp och klargér meningen i de relevanta
aspekternaav svaren.

| anglutning till den forsta kontakten och/eller vid intervjutillfallet skaintevjupersonen
upplysas om att intervjun behandlas konfidentiellt. Vid intervjuer &r det viktigt att
intervjun tar platsi sa ostord miljé som majligt, dar intervjupersonen kan kannasig
trygg och intei underldge (Trost, 1993).

Det finns alltid risk for skevhet i intervjuresultatet, som féljd av intervjuareffekten.
Detta beroende bland annat pa att intervjuaren genom sin personlighet paverkar
intervjupersonen. Detta behdver dock inte vara medvetet. Om man i samma studie
anvander sig av olikaintervjuare kan skevheten bli &n mer uppenbar i resultatet. A
andra sidan om det bara finns en intervjuare kan skevheten forbli omedveten (Bell,
1995). Intervjuareffekt kan exempelvis innebdra att intervjupersonen vill gora
intervjuaren till lags, det finns motsattningar mellan intervjuaren och intervjupersonen,
eller att intervjuaren forsoker fa svar som stodjer en forutfattad mening. Det & vidare
enligt Bell (1995) lattare att medge att denna effekt kan uppsta, an att ignorera den.
Genom att vara medveten om att effekten kan uppsta ar det lattare att undvika den,
exempelvis genom att vara noggrann med neutraiteten vid frageformulerandet. Det ar
ocksaviktigt att uppméarksamma att paverkan dven kan ske & motsatt hall;
intervjupersonen kan paverkaintervjuaren med sin personlighet. Antipatier och
sympatier hos intervjuaren kan paverkatolkningar av svaren fran intervjupersonen
(Andersson, 1994).

Proba, det vill saga att stalla foljdfragor, anvands for att gora svaret djupare och 6ka
detaljrikedomen. Det &r vanligtvis nér, vem, var, vad och hur fragor, och dessa placeras
in pa passande stallen i intervjun (Patton, 1980). D& foljdfragor okar forstaelsen och
minskar risken for missforstand, minimerar de aven intervjuareffekten (Patton, 1980).

Vid icke-strukturerade intervjuer bor man enligt Bell (1995) ha en metod for
kategorisering av svaren. Detta gjorde vi genom att, da medgivande till detta gavs av
intervjupersonen, dokumentera svaren bade genom bandspel are och kompl etterande
anteckningar. En av férdelarna med bandspelare & mojligheten att citera
intervjupersonen, nagot som &r utmérkande for och av stor vikt vid kvalitativa
intervjuer.

Varaintervjuer genomfordesi tvad omgangar i ett lunchrum pa berord arbetsplats. Vid

forstatillfalet intervjuades underskéterskorna och vid andratillféllet 5ukskoterskorna.,
Vid intervjuernas inledning beréttade vi for intervjupersonen vilkavi var och syftet med
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intervjuerna. Intervjuernatog vardera mellan 35 och 50 minuter. Innan gévaintervjun
startade tillfragades intervjupersonen om det var okej att intervjun speladesin pa band.
Pa detta svarade fyra stycken ja och tva stycken nej. Intervjuernagick till sa att en av
oss intervjuade medan den andra antecknade intervjusvaren. For att detta skulle ske sa
smidigt som mgjligt genomfordes samtliga intervjuer med sasmmaintervjuare och
samma person som antecknade. Under intervjuns gang hade personen som antecknade
mojlighet att stélla kompletterande frégor i slutet av varjetema. | slutet av varje intervju
fick intervjupersonen mgjlighet att komma med avslutande reflektioner och eventuella
fragor.

3.2.4 Databearbetning

Det &r viktigt att hai dtanke att det inte finns nagon speciell tidpunkt da datainsamlandet
upphdr och analysen tar sin borjan. Analysen pagéar helatiden och det &r av stor vikt att
kommaihdg tidigainsikter (Patton, 1980). Ett erkdnnande av tolkningens
genomgripande betydelse under helaintervjun kan motverka den dterkommande
tendensen att Overbetona anal ysen som det enda séttet att finna intervjuns mening.
Analysen av intervjun kan utgdra en del av teoriskapandet, likava som en tillampning
eller provning av teorierna (Kvale, 1997).

Intervjun & ramaterialet for den senare meningsanal ysen, vilket gor att kvaliteten hos
den ursprungligaintervjun &r avgorande for kvaliteten hos analysen. Utskriften av en
bandinspelad intervju utgor inte intervjuforskarens grundldggande data utan & en
konstruktion. Varje utskrift fran ett sammanhang till ett annat for med sig en rad
beddmningar och avgdranden. Utskrifter & avkontextualiserade samtal. Att utskriften i
stor utstréckning bygger patolkning gloms ofta bort i analysen, dér den betraktas som
en stadig grund for vidare tolkning. Genom utskriften struktureras intervjusamtalet i en
form som lampar sig for nérmare analys. Att strukturera materialet i en text ger
overblick och &r borjan till en analys (Kvale, 1997).

Den vanligaste formen av dataanalys &r idag att koda eller kategorisera
intervjuuttalandena. Forskaren l&ser igenom utskrifterna och kategoriserar relevanta
avsnitt; hon kan sedan hamta fram de kodade avsnitten fér fornyad granskning och koda
om dem eller koda dem pa fleraolika sétt (Kvale, 1997).

Vi har skrivit rent anteckningarna fran de tvaintervjuer som pa berord intervjupersons
begaran inte spelades in pa band. De fyraintervjuer som speladesin pa band har
avlyssnats, skrivits ner ordagrant och darefter jamfoérts med de kompletterande
anteckningarna.

Sammanstallandet av material et fran intervjuerna skedde efter intervjuguidens tema.
Med hjélp av whiteboard gick vi igenom varje tema och skrev ner vad respektive
intervjuperson gett for svar. Darefter sammanstallde vi dessa svar, sdg vilka som hade
gett liknande svar med samma innebord. Vi forde aven ett schema Gver respektive
intervjuperson, dér vi forde in nyckelord i deras svar, detta for att sedan se eventuella
monster i svaren hos respektive intervjuperson. Danagon av intervjupersonerna sagt
négot utmarkande, nagot som pa ett bra och tydligt sétt uttrycker en allmant rédande
installning eller ndgot som gar emot den allmént rédande instalIningen, redovisas detta.
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3.3 Tillforlitlighet och trovardighet

Syftet med en rapport &r att informera andra forskare och allménheten om de uppnadda
resultatens betydel se och tillforlitlighet. Rapporten bor bidra med ny kunskap och vara
formulerad s att |asaren kan kontrollera slutsatserna (Kvale, 1997). Vid kvalitativ
forskning &r detta av stor betydelse. Det & dock svart att méta dennatillforlitlighet i en
undersokning utan att studera dess komponenter, i vart fall intervjuare och
intervjuperson (Merriam, 1998).

Om forstaelse & den viktigaste grunden for en undersokning, ska kriterierna for
tillforlitligheten till undersokningsresultaten vara helt annorlunda &n om syftet ar att
upptécka en lag eller prova en hypotes. |déerna om reliabilitet och validitet kommer fran
den kvantitativa metodologin. | kvalitativ forskning blir dessa termer en aning
annorlunda och dessa begrepp blir malplacerade. Sjdlvklart skainsamlad data och
resultat &nda redovisas trovardiga och tillforlitliga (Trost, 1993). Vad som gor en
kvalitativ studie trovardig beror pa om den & noggrann upplagd och planerad samt hur
slutsatser och tolkning redovisas (Merriam, 1998).

Vid kvalitativaintervjuer &r konstansi reliabiliteten inte direkt aktuell da forandringar
och skillnader &r just det man &r intresserad av. Vid kvalitativaintervjuer stélls ett antal
fragor om samma foreteel ser for att se nyanser i foreteelsen. Detta for att forsta hur den
intervjuade tanker, kénner och beter sig (Trost 1993).

Vad gdler validitet innebér det att méta det man avser att méata. Vid kvalitativa studier
stravar man efter att komma at vissa saker och fa veta hur den intervjuade uppfattar en
héandelse. Det innebar att man i intervjun fragar om det man vill veta (Trost, 1993). Den
kvalitativa metoden valjs for att kunna gain padjupet i en bestamd situation, inte for att
tareda pa nagot som géller generellt. Merriam (1998) beskriver detta pa foljande sétt:

Kvalitativ forskning stravar inte efter att isolera lagar for ménniskans
beteende utan forsoker snarare forklara och beskriva varlden utifran hur
manniskor som lever i den uppfattar den. Eftersom det finns manga olika
tolkningar av vad som sker, finns det heller inte ndgra fasta
referenspunkter vi kan utga fran for att upprepade ganger mata en
foreteel se och pa sa sétt skapa en i traditionell bemérkel se reliabel
forskning (s.181).

Den grundlaggande frégan blir trots det densamma; i vilken méan &r resultatet av den
kvalitativa studien tillforlitligt? (Merriam, 1998).

Kvale (1997) redogor for tva metoder for kontroll av intervjuanalys:

» flerauttolkare for sammaintervju.

« forklaring av tillvagagangssittet. Ge exempel padet material som anvéants vid
tolkningen och explicit redogor for de olika stegen i analysen. Manga ganger
nonchal eras metodredovisning vid kvalitativaintervjuer som exempelvis de frégor
som stéllts, utskriftsforlopp och analysen av intervjun. For en lasare som vill
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beddma resultatens tillforlitlighet, omtolka eller tillampa resultaten & information
om de metodiska stegen i undersdkningen en nbdvandighet (Kvale, 1997).

Under inledande skede av métet med intervjupersonen klargjorde vi att det ar personen i
fragas upplevelse av fenomenet, det vill siga medarbetarsamtalet, vi &r intresserad av
och hoppas pa sa sétt ha minimerat risken for att intervjupersonerna ger de svar som de
tror vara"de rétta’. Vi har badatvavarit med under alaintervjuer och pa sa sétt
forhoppningsvis fatt en mer nyanserad uppfattning av den information intervjuerna gav,
vilket har starkt objektiviteten. Genom att en av oss under intervjuernas gang forde
kompletterande anteckningar och, om sa behovdes, stéllde fortydligande fragor, har vi
forsakrat oss om att vi har forstatt vad intervjupersonerna menat. | denna metoddel
redovisar vi detaljerat vart tillvagagangssatt och " verktyg”, sdsom intervjuguide. Detta
underlttar for |8saren att forsta vart tankesétt och forhalla sig kritisk till det.

3.4 Etik

All forskning syftar till att producera giltiga och hdllbara resultat pa ett etiskt godtagbart
sétt. | en kvalitativ studie & det manga ganger svart att definiera de etiska foreskrifterna
i samband med att det &r svart att definiera relationen mellan forskare och deltagare. |
dennatyp av undersokning ar de etiska fragorna som mest aktuella vid tva tidpunkter.
Dessatillfallen & under insamling av data samt nér resultatet publiceras (Merriam,
1998). Kvale (1997) & andra sidan menar att de etiska avgorandenainte sker pa nagot
sarskilt stadium av intervjuundersdkningen utan aktualiseras under hela
forskningsprocessen. Vidare menar han att forskarens person ar avgorande for den
vetenskapliga kunskapen och de etiska avgorandenas kvalitet i varje forskningsprojekt.
Intervjupersonen bor informeras om undersokningens generella syfte, om hur
undersotkningen & upplagd i stort och om vilkarisker och fordelar som kan vara
forenade med deltagandet.

Forskarens betydel se forstarks under galvaintervjuandet eftersom det & intervjuaren
géav som &r det viktigaste instrumentet vid forvarvandet av kunskap (Kvale, 1997).
Intervjuer kan fa oanade effekter palangre sikt bade i positiv och i negativ bemarkel se.
I ntervjupersonen kan exempelvis bli medveten om brister pa majlighet till avancemang
eller annat som paverkar arbetssituationen (Merriam, 1998). Bara genom att
intervjuaren stéller en fréga kan den hos intervjupersonen vacka massa tankar och
forestalIningar till liv (Trost 1993).

Analysen av de data forskaren samlat ihop kan ocksa vécka etiska problem.
Informationen har vid publicerandet filtrerats genom forskarens egna varderingar och de
teorier och utgangspunkter forskaren anvant sig av. Att avgora vad som &r viktigt eller
inte vid insamlandet och publicerandet av data & en fraga som forskaren 5jalv maste ta
stallning till (Merriam, 1998). Tystnadsplikten och konfidentialiteten &r oavvidig

(Trost, 1993). Konfidentialiteten i forskning betyder att privat data som identifierar
intervjupersonen inte ska redovisas (Kvale, 1997). Detta leder oftatill problem vid
redovisning och analys av data. Viktigt vid redovisningen &r att respekt visas gentemot
den intervjuade och dennes integritet (Trost, 1993). Eftersom en intervju kan behandla
kansliga amnen &r det viktigt att varna om konfidentialiteten for intervjupersonen och de
manniskor och institutioner som namnsi intervjun (Kvale, 1997). Det kan uppfattas
som integritetskrankande att exempelvis gora direkta citat fran talspréket. Manga
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personer i den intervjuades omgivning kanner vanligtvistill att intervjupersonen blivit
intervjuad och det & darfor viktigt att man inte kan identifiera intervjupersonen (Trost,
1993). Ett rent praktiskt sétt att vérna om konfidentialiteten &r att gora forvaringen av
band och utskrivnaintervjuer siker och radera ut innehdllet fran banden nér det inte
langre behovs (Kvale, 1997).

| borjan av alaintervjuer har vi presenterat oss géva och forklarat for intervjupersonen
vad syftet med intervjun & och vad insamlad data kommer att anvandastill. Att allt
material kommer behandlas konfidentiellt podngterades samt att arbetsplatsen i fraga
kommer fatadel av resultatet. Avlyssningen av intervjuerna har huvudsakligen skett i
enrum, da detta dock g var falet anvandes horlurar. Det insamlade materialet, bade
bandupptagning och utskrifter, har forvarats sakert och utom rackhdll for obehtriga.

4 Empiri

Nedan redovisas det empiriska materialet, strukturerat efter intervjuguiden. Dérefter
analyserar och tolkar vi materialet gentemot den tidigare presenterade teorin.
Intervjupersonerna redovisas numrerat, detta motsvarar dock inte den ordningsfoljd i
vilken de intervjuades.

4.1 Empirisk redovisning

Huvuddelen av intervjupersonerna har varit pa avdelning under en langre tid, vissai 20-
25 &r. Intervjupersonernas personliga uppfattning om mal séttningen dverensstammer i
samtligafall med vad de anser vara den officiellaoch darfor gor vi ingen skillnad dessa
emellan. Det som av medarbetarna pa avdelning X ses som malsattning med samtalen
har vi koncentrerat i foljande tre punkter (utan inbordes rangordning):

» enskild tid med chefen

» Onskemal, bade fran chef och medarbetare rérande medarbetarens utveckling,
utbildning och arbetsuppgifter.

» feedback &t béda hall, da bland annat eventuella problem eller oklarheter skatas upp

4.1.1 Forberedelser infor medarbetarsamtal

Bestammandet av tidpunkt for medarbetarsamtalet gér till pasavis att chefen sétter upp
en lapp pa den gemensamma anslagstavlan, som en paminnelse om att det & dags.
Dérefter kommer medarbetarna 6verens om en tid gemensamt med chefen.
Medarbetarna kan ibland vara lite ddliga pa att bestémma en tid och

avdel ningsforestandaren paminner da om det pa det gemensamma veckomotet.
Intervjuperson 4 sager daremot att hon kanner nar det & dags, att det var sa lange sedan.
Samtalet tar vanligtvis plats pa morgonen eller pa eftermiddagen, under arbetstid.

Ingen av intervjupersonerna har varit med om att det i forvag sétts ut en sluttid for
samtalet. Intervjuperson 1: ...haller pa sa lange man har nagot att prata om.

En del av intervjupersonerna sager sig i forvag veta vilka fragor som kommer att tas upp
under samtalet, eller att mojligheten att ta de del av dem finns. Detta da samtal et fors
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efter en gemsam broschyr. Andra menar att det &r ostrukturerat och spontant. Samma
intervjupersoner som anser sig veta, eller hamdojlighet att fa veta, vilkafragor som ska
tas upp, & samma personer som inte forbereder sig innan samtalet. De intervjupersoner
som inte anser sig hamajlighet att fa vetai forvag vilka amne som kommer tas upp,
forbereder sig bland annat genom att skriva ner vad de vill ta upp under samtal et.
Intervjuperson 4: Jag plockar fram mitt papper fran forra samtalet...utgar fran det och
skriver ett nytt papper. Enligt allaintervjupersoner tanker man i ndgon man tillbaka pa
vad som sades under forra samtal et.

4.1.2 Plats och tid for medarbetarsamtalet

Medarbetarsamtalen tar plats p& avdel ningsférestdndarens expedition. Asikterna om
dennaplats varierar fran att den ar helt okej och utan nagra storre stérningsmoment, till
att varaen mindre trevlig plats som &r liten, har glasruta och att det springer forbi
mycket folk utanfor. Intervjuperson 2 ...helt avpolletterade fran omvarlden, ifall inget
akut hander. Sa det ar var tid. Att samtalen tar plats just pa chefens rum, &r inget nagon
finner storande. | salva samtal et blandas fragor — svar med 6msesidig diskussion.
Huvudsakligen & det avdel ningsskéterskan som styr samtalet. Intervjuperson 6:
...[chefen] utgér fran en broschyr och bestammer fragor utifran det. Hon styr samtalet.

L angden pa galva samtalet varierar mellan 0,5-1,5 timme, en langd alla anser vara oke.
Intervjuperson 1: ...vi far den tid vi behover. Intervjuperson 2: ...samtalsdmnena styr.
Intervjuperson 3 har vid ett tillfalle varit tvungen att [amna ett medarbetarsamtal pa
grund av akuta handelser: ...vi kunde ju ta upp samtalet sedan men det blev ju inte
riktigt desamma.

4.1.3 Vad som tas upp under medarbetarsamtalet och pa vilket satt

Vid fragan vad det talas om i ett medarbetarsamtal ndmner intervjupersonerna foljande:
tillbakablick pa aret som varit och planering for kommande &r rérande utbildning,
utveckling och arbetsuppgifter, samarbete, trivsel och feedback.

Vid fragan pavilket vis det talas om kommande ar &r alla ense om att man pratar om
utbildning och utveckling av arbetsuppgifter. | évrigt menas det att man pratar om
verksamheten som helhet och om man vill bli av med vissa uppgifter. Vad géller aret
som gatt menar vissa att man pratar om de mal som sattes forra aret har uppnatts. Nagra
anser dock att det gangna aret inte berdrs speciellt.

Allaintervjupersoner utom en menar att |0nen diskuteras, men de olika
intervjupersonerna beskriver diskussionen pa olika sitt. En menar att chefen har en
vardering av medarbetaren, en annan att det &r medarbetaren sjalv som far séga vad hon
tycker att hon &r vard, en tredje menar att det & svart att §alv sdga hur mycket 16n man
ar vard.

En del av intervjupersonerna sager sig fafeedback pa hur de fungerar i sina
arbetsuppgifter under samtalet. Intervjuperson 1 anser dock att eventuell misstrivsel
med sina uppgifter ar béttre att ta upp under de veckoliga morgonmdétena istéllet:...det
ar battre med morgonmadte an med medar betarsamtal. Samtliga intervjupersoner anser
att fortbildning inom yrket diskuteras under samtalet, men att detta ocksa &r en
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diskussion som pagar kontinuerligt under resten av aret. Det sigs att man som
medarbetare galv far komma med onskningar géllande fortbildning och kurser.
Intervjuperson 4 berdttar att det under medarbetarsamtal et &ven brukar talas om kurser
som hon har gétt, detta & dock den enda intervjupersonen som kommenterar detta
"bakét-perspektiv” i andutning till utbildning.

Det talas bade om trivseln pa arbetsplatsen och livet utanfor. Trivseln mest i allméanna
ordalag, huvudsakligen om nagot specifikt intréffat. Det uttrycks onskan om att ge detta
amne storre utrymme. Intervjuperson 3: ...min chef utgar hela tiden fran att vi trivs sa
lange vi inte sager ndgot. Hon forvantar sig att vi sager till sa darfor pratar vi inte
mycket om det. Jag tycker nog att det stdmmer att man sagt till om man inte trivs, men
jag Onskar att det tagits upp mer. | vilken utstréckning det talas om fritiden réder det
delade meningar om, en av intervjupersonerna anger att det talas lite om det, beroende
pa behov, medan en annan intervjuperson séger sig goradet i stor utstrackning.

Allaintervjupersoner utom en anser att organisationens ledning inte diskuteras under
medarbetarsamtal et. Samma intervjuperson, intervjuperson 3, som eftersbker mer
diskussionsutrymme for trivseln pa arbetsplatsen, 6nskar dven att ledningen ska
diskuteras och att det ar upp till chefen att ta upp detta dmne. Hon anser det varaen
nackdel att det inte tas upp och tror att det skulle kunna varatill férdel.

Samtliga intervjupersoner & Gverens om att det dels finns utrymme for medarbetaren att
komma med forslag pa forandringar i exempelvis arbetsuppgifterna och dels att chefen i
stor utstréckning och regelbundet ger forslag pafortbildning. Intervjuperson 1, samma
som tidigare papekade de veckoliga morgonmatenas vikt, sager dock att forslagen fors
fram da man kommer pa dem och sparas inte speciellt for medarbetarsamtal et.

En minoritet av intervjupersonerna anser att det fran chefen ges uttalad positiv feedback
under medarbetarsamtalet. Intervjuperson 4. ...pa ett vis kanns medar betar samtalet som
ett slags positiv redovisning, alltsa dar jag far feedback och hon far feedback. .. .ett
tillfalle da vi kan sitta i lugn och ro och prata. Manga ganger annars nar vi pratar om
samma saker ar det sa att hon blir avbruten...man kan inte st kvar och prata...Jag
kanner mig ofta uppeppad nar jag kommer darifran, att ah vad roligt. Av de som inte
anser att uttalad positiv feedback ges, sager vissa att berdmmet kanns anda: ...inte
mycket prisar och rosar, men man kanner det anda... och ...[chefen] visar det pa andra
satt. Aven... man kan lasa mellan raderna. .. ( angdende berém, forf. anm.) ar uttalande
fran dessaintervjupersoner. Gallande negativ kritik &r forhallandet det omvanda,
majoriteten anser att det ges under samtalet men att den &r konstruktiv. De som anser att
det ges sager att detta sker sallan och poangterar att de inte har nagra problem med att
ge eller tadennaform av kritik. Bade positiv och negativ feedback upplevs kunna ga at
bada hdll: chef till medarbetare och medarbetare till chef.

Att |6nen tas upp under medarbetarsamtalet ser ingen av intervjupersonerna som ett
problem och endast en av dem uttrycker att det kan kdnnas lite kangdligt. | slutet av
intervjun stéller sig en intervjuperson tveksam till om I6nen hér hemmai
medarbetarsamtal et, att speciellalonesamtal kanske inte hade varit fel.
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4.1.4 Efter medarbetarsamtalet

Fa intervjupersoner dokumenterar sjava vad som sags och vad som kommer fram under
medarbetarsamtal et. Intervjuperson 4 ger en kopia av sina anteckningar fran samtalet till
chefen. Manga av intervjupersonerna sager att chefen dokumenterar och férvarar dessa
anteckningar till nésta ar. En av intervjupersonernavet g om chefen dokumenterar
samtalet. Ingen av intervjupersonerna anser att det under samtalet talas om hur det ska
foljas upp under kommande &r. Allaanser dock att uppfoljning sker, enligt vissa genom
att de dven nasta ar deltar i medarbetarsamtal och enligt andra via det kontinuerliga
arbetet under aret.

Av de som efterét tanker pa medarbetarsamtalet och vad som har sagts, sager vissa att
samtalet ger en positiv kansla. Nagon kan kanna sig frustrerad dver saker hon g sade,
medan nagon sager sig fundera pa den kritik som kommit fram. Nagra av
intervjupersonerna sager sig kunna mérka att chefen efterat reagerar positivt pavad som
sagts under samtalet, medan flertal et inte marker nagon skillnad.

4.1.5 Vad som paverkas av medarbetarsamtalet

Halften av intervjupersonerna anser att medarbetarsamtal et paverkar samarbetet pa
arbetsplatsen. Paverkan beskrivs som positiv, men dven som upplevd misstanksamhet
fran kollegorna efter ett samtal. Majoriteten av intervjupersonernatycker att relationen
mellan sig 5év och chefen paverkas och dettai positiv riktning. Detta da det avsatts
speciell tid for medarbetaren, de férs narmre varandra och blir mer dppna gentemot
varandra. Vissa av intervjupersonerna anser att deras trivsel pa arbetsplatsen paverkas
positivt av samtal et medan andra séger sig ha svart att se ndgon skillnad. Samtliga
intervjupersoner anser att deras kompetensutveckling paverkas av samtalet. Paverkan
sker genom att man far bekraftelse och att man far mojlighet att saga vad man vill.
Samtidigt finns asikten att &ven om medarbetarsamtal et paverkar, sd & det ingen
paverkan som inte sker kontinuerlig under resten av aret.

Hélften av intervjupersonerna anser att medarbetarsamtalet ger mojlighet att uttka
kunskaper inom yrket. Av de som anser att det ger mdjlighet, sags bland annat att man
far maojlighet att trycka pa det man &r bra pa och att utveckla detta och &aven de rad och
tips som chefen ger uppméarksammas.

Allaintervjupersoner utom en kan ge exempel paforandringar som skett som foljd av
ett medarbetarsamtal. Exempel som ges & forandring i omgivande miljo, hur chefen
uppméarksammade en medarbetare pa att hon tog pa sig for stort personligt ansvar och
upplevdaforandringar i form av genomforda eller planerade utbildningar som kommit
till stand som foljd av ett medarbetarsamtal. De som angav genomgangen uthildning
som exempel, har erhallit specialtjanster och ataganden pa avdelningen som foljd. Flera
intervjupersoner &erkommer under samtalet till att avdel ningsférestandaren ar flitig
med att ge enskilda medarbetare ford ag palampliga kurser och uthildningar.

4.1.6 Hur medarbetarna dnskar att medarbetarsamtalet var utformat
Allautom en av intervjupersonerna kan ange nagot som ar positivt med
medarbetsamtalet. Som positivt anges bland annat den enskilda tid medarbetaren far
med chefen, intervjuperson 3: .. jag far komma fram som egen person och inte bara en
del av gruppen. Aven att fa gehor i sina upplevelser, att fatalaom vad man vill géraoch
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den diskussionen som fors om vad som &r bra och mindre bra anges som positivt. Det
som namns som direkt negativt med samtalet & att man inte kan ga dit utan att vilja
prata om nagonting:...jag kan tycka att medarbetarsamtal & som om man forbereder
sig pa att leta efter positiva och negativa saker, som om man letar efter samtalsamnen
(intervjuperson 5). Huvuddelen av intervjupersonerna har svart att vid den direkta
fragan ange nagot negativt med medarbetarsamtalet. Intervjuperson 4: Inte nagonting.
De behovs verkligen for att man ska fa veta hur man arbetar, vad man ar bra pa och
mindre bra pa.

Pa fragan vad det bor talas om i ett medarbetarsamtal anges mig, mig och min chef,
medarbetarens arbetsuppgifter och hur dessa utfors, utbildning och medarbetarens
planer, onskemd och framtidsvisioner. Flera av intervjupersonerna anser att ingenting
behéver foréndras med avdel ningens medarbetarsamtal. Intervjuperson 3 och 4 énskar
mer diskussion om ledningen och mer feedback pa hur man som medarbetare arbetar
och det efterfrégas aven att chefen uttryckligen stéller fragan om hur hon uppfattas som
chef.

4.1.7 Uttalade attityder till medarbetarsamtalet

Samtligaintervjupersoner & dverens om att det bland medarbetarna pa avdelningen
pratas om medarbetarsamtalen. Nagon anser dock att det inte ar s mycket prat utan mer
skojande om det. Det som pratas om & vad man ska ta upp och om att man glomt sétta
upp sig for tid. Allaanser vidare att det pa avdelningen bade finns de som ser
medarbetarsamtal et som nagot positivt och de som ser det som nagot negativt. En av
intervjupersonerna sager att mangatycker det kanns jobbigt att ga dit, nagot dven hon
gjorde de forsta gangerna. Det sigs aven att det & nagot man vaxer ini. Intervjuperson
3: Manga upplever att medarbetarsamtalet ger ingenting, att det inte hander nagonting.
...galva samtalet tror jag alla &r positiva till, men det &r just det med effekterna som
kanske inte alltid ar forvantade.

Nagra av intervjupersonerna aterkom flera ganger under intervjun till att
medarbetarsamtal et egentligen inte behdvdes pa avdelningen. Intervjuperson 5: .. jag
har tillfalle att géra det har nér jag vill och jag kénner for det. Jag kénner inte sadar
att jag maste ha det har for jag tycker att jag har nara kontakt med henne (chefen, forf.
anm.) och kan fa den stunden nar jag behover.

Intervjuperson 1: Det &r battre med morgonméte &n med medarbetarsamtal. Méanga
papekade ocksa att &ven om det &r positivt med medarbetarsamtal, s forekommer en
stor del av dess diskussioner under &ven resterande ar. Intervjuperson 4: Vi har san
dialog att nastan en gang i veckan kanns det som att vi har en formav

medar betarsamtal.

4.2 Analys

Vid en jamforel se av intervjupersonernas syn pa medarbetarsamtal ets syfte med chefens
(som vi redogjorde for i inledningen) framgér att dessai stort Gverensstammer. Samtliga
intervjupersoner framhaver vid ett flertal tillféllen under intervjuerna, ”den enskilda
tiden” med chefen. Detta anges bade som ett av samtal ets syfte, men &ven som en av
samtal ets positiva aspekter. Aven avdel ningsforestandaren anger detta som ett av
medarbetarsamtal ets syften och framhaver &en det som det mest vardefulla. Vidare ser
bada parter medarbetarens utbildning, utveckling och arbetsuppgifter som del av syftet.
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De skiljer sig daremot nagot at da avdel ningsforestandaren anser sistadelen av syftet
vara att skapa sig v en uppfattning om hur medarbetaren méar, medan
intervjupersonerna har anger feedback. Valvilligt hade detta kunnat tolkas som samma
andemening. Dadet dock framgar i intervjuerna att chefen & sndl med feedback anser
vi att dessa syfte g kan likstéllas.

M edarbetarens utbildning, utveckling, arbetsuppgifter och feedback &r alltsa vad
medarbetaren anser att det skatalas om vid medarbetarsamtalet. Det som det faktiskt
talas om i medarbetarsamtalen pa avdelning X &r en tillbakablick pa &ret som gétt och
planering infor kommande &r rérande medarbetarens utbildning, utveckling och
arbetsuppgifter, samarbete, trivsel, verksamheten som helhet, 16n, fritid och feedback.
Vid forsta anblick ser det ut som att medarbetarnas onskan gar i uppfyllelse, dock har
det tydligt framgatt under intervjuerna att mer feedback 6nskas. Chefens 6nskan om vad
samtalet bor handla om uppfylls déaremot. Under samtalet pratas det en hel del om
trivsel pa arbetsplatsen och familjelivet vilket ger chefen en bild av hur medarbetaren
mar. Lindgren (2001) talar i sin avhandling om att da det &r chefen som styr samtalet, &r
det &ven hon som styr vad som tas upp. Nagot som pa denna avdel ningen bekréftas.
Dessaresultat styrks aven av det faktum att intervjupersonerna beskriver samtalet som
en dmsesidig diskussion, trots att de samtidigt anger att chefen styr det. Med Argyris et
al. (1985) teori som grund anser vi att avdel ningsforestandarens syfte inte endast &r
espoused-theories, utan delvis uppfyller kriterierna for att vara theories-in-use. Det hon
anger som syfte for samtalet, det vill sdga det hon sdger att det talas om (espoused
theories), talas det ocksd om. Espoused theories och theories-in-use innehdller dock g
exakt sammasak i dettafall. Detta pa grund av att theories-in-use, det vill sdga det som
det verkligen talas om, innehdller fler samtal simnen &n espoused theories.

Lindgrens (2001) asikt att chefen styr samtalet &r en del av hennes slutsats att
omsesidighet saknasi medarbetarsamtalet. Detta bade bekraftas och motsags av var
empiri. Omsesidigheten anser vi stérkas av béda parters uppskattning av maéjligheten att
avsattatid for varandra, att vissa av intervjupersonerna anser att feedback kan gesi bada
riktningar och att bade chef och medarbetaren sjalv har mojlighet att komma med
forslag angdende medarbetarens kompetensutveckling. Vidare stérks den av det faktum
att chefs och medarbetares syfte Gverensstammer sa mycket som det gor, vilket vi tror
beror pa den information bada parter erhtll angdende samtal ets syfte vid dess inférande
1994 samt att medarbetarsamtal et forekommit regel bundet under dennatid. Enligt
Lindgren okar information om syftet dmsesidigheten. Tyvarr undermineras denna av att
medarbetare saknar diskussion om bade hogsta ledningen och om narmaste chef, samt
att flera 6nskar mer feedback.

Det &r inte baraintervjupersonerna som anser att feedback & en del av
medarbetarsamtal ets syfte, detta far aven stod i teorin av Jaghult (1988) och Ronthy-
Ostberg & Rosendahl (1994). Sociologen Mikkelsen (1998) tar &ven upp att
medarbetarsamtal et ur organisatoriskt perspektiv, syftar till att kartldgga kompetensen.
Detta férekommer intei chefens eller intervjupersonernas syfte, daremot némner
intervjuperson 4 att det talas om de kurser hon har gatt under det gangna aret. Detta ser
vi som en form av kartléaggning av kompetens. Att inte fler intervjupersoner namner
nagon form av kompetenskartlaggning, tror vi &r kopplat till derasi manga fall manga ar
pa avdel ningen. Huvuddelen av intervjupersonerna har precis som chefen arbetat pa
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avdelningen i 20-25 &r, och vi férmodar att chefen darmed anser sig ha vetskap om
deras kompetens.

| handbtcker ges det rad och tips om hur det ideala medarbetarsamtalet ser ut. Dessa rad
efterlevsinte alltid i verkligheten, &ven om tappraforsok gors. Paavdelning X ingar
|6nediskussion som en del av medarbetarsamtalet. Granberg (1998) anser att inget &mne
ska varatabu under medarbetarsamtal et vilket innebér att |10nen ska kunna diskuteras.
Ronthy-Ostberg & Rosendahl (1994) &r av motsatt &sikt och anser att |6nen &r en
vardesattning av prestationer och att medarbetarsamtalet istédllet ska uppmuntra och ge
bel6ning pa andra sétt. Vid den direkta forfragan ansdg ingen av intervjupersonerna att
|6nediskussionen paverkar samtalet i Gvrigt. | slutet av intervjun pdpekar dock en av
intervjupersonerna tveksamhet till att |10nen tas upp i medarbetarsamtal et och att denna
fraga kanske borde diskuteras vid ett annat tillfalle. Detta uttalande stodjer var, tillika
Ronthy-Ostbergs & Rosendahls (1994) teori. Vi anser inte att |6nefrédgan hér hemmai
medarbetarsamtal et. Att medarbetarna uttryckligen inte instammer med detta tror vi
bottnar i att de helt enkelt inte reflekterat 6ver det. Vidare foljsinte radet att undvika att
medarbetarsamtal et tar plats pa chefens rum, utan halls just dar det enligt Lindgren
(2001) &r vanligast; pa chefens rum. Inte heller behandlingen av dokumentationen av
medarbetarsamtalet ligger i linje med vad teorin séger. Den kommenteras inte under
samtalet och det star heller inte klart for allaintervjupersoner vad syftet med den &r.

| intervjumaterialet framgar att vissaintervjupersoner anser att medarbetarsamtalet inte
behovs. Dessa intervjupersoner som forhaller sig likgiltiga till medarbetarsamtal et och
meningen med det, & sammaintervjupersoner som inte har fatt nagon form av
kompetensutveckling som féljd av ett sadant samtal. En av dessa inleder intervjun med
att forklara att hon inte anser att medarbetarsamtalet ger nagot speciellt. En annan tyckte
att det kénns onddigt just pa grund av att man ska” hitta pa ” positiva och negativa saker
att framféra. Hon menar istéllet att hon kan faen tid med chefen nér hon vill och att det
inte behtver varaplanerat. Denna asikt ligger i linje med det Jaghult (1988) séger, att
vissa hdller sig skeptiskatill just systematiken i samtalet. Detta motsags av Mikkelsen
(1998) som menar att trots att manga pastéar att det racker med den dagliga goda
kommunikationen & en av medarbetarsamtal ets poang att tid systematiskt avsatts for
den enskilde medarbetaren. Pa sa sétt ska medarbetarsamtal et ses som en summering av
allt det som hant under aret och pa sa sétt innefatta alla dessa vardagliga samtal.

Mehrens (1998) skriver att for att medarbetare i en organisation ska kunna utfor ett bra
arbete &r en av forutséttningarna att de har réatt kompetens. Av samtliga intervjupersoner
framgér att avdelningsforestandaren pa avdelning X &r bra pa att ge forslag pa
utbildningar och att det ocksa & valkommet att som medarbetare komma med egna
forslag. Dettaligger i linje med det Ellstrom & Kock (1993) kallar det humanistiska
perspektivet. Har har ledningen tilltro till medarbetarens kompetensutveckling och ser
det som en investering i verksamheten. P& s sétt blir medarbetaren som mansklig resurs
en viktig del av organisationen. Genom att kompetensutveckling behandlas under
medarbetarsamtal et bevisas organisationens tro pa medarbetaren, vilket &ven gynna
medarbetarens instalIning till samtalet. | en l&rande organisation maste enligt SOU
1992:7 allages majlighet till utvidgat larande. Intervjuperson 4 sager ocksa att bara for
att chefen kommer med forslag maste det inte godtas. Det &r inte alltid man vill utbilda
sig. | vissa perioder kanns det béttre att vara pa avdelningen. Detta uttalande visar pa att
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man inte standigt behover utveckla sig. Med jamna mellanrum maste man stanna upp, ta
till sig och reflektera 6ver hur man som individ har utvecklat sig och inférskaffat ny
kompetens och hur detta kan anvandasi verksamheten. Detta &r en forutsdttning for en
larande organisation, vilket uppfylls av avdelning X.

Philips (1996) resonemang om att de anstéllda kanner sig tillfredsstéllda genom
kompetensutveckling samtidigt som denna gagnar organisationen stammer ocksdin pa
avdelning X. | och med att det finns mgjlighet for samtliga medarbetare till
kompetensutveckling genom bland annat avdel ningsforestandarens forsorg okar ocksa
chansen att de stannar inom organisationen. Dettai sin tur Overensstdmmer med empirin
da ménga medarbetare varit pa avdelningen i 20 arstid.

Samtligaintervjupersoner anser att medarbetarsamtal et paverkar deras
kompetensutveckling i viss man och vissa anser att detta & det enda som samtal et
paverkar. De som anger flest faktorer som medarbetarsamtalet paverkar, & de personer
som forbereder sig infor samtalet, det vill séga intervjuperson 3 och 4. Jonsson (1995)
talar om fordelarna med en gemensam checklista infor, under och efter ett
medarbetarsamtal, vilket motsdgs av Enggvists (1990) resultat som sdger att det &r att
foredra att samtalet inte styrs av ett i forvag bestamt schema. Var studie bekréftar
Engquists resultat, da de som inte i forvag visste om vilka fragor som skulle tas upp
under medarbetarsamtalet, var de som férberedde sig. Daremot motsétts har Lindgrens
(2001) resultat, som visar pa att det endast & chefen som férbereder sig infor samtalet.
Medarbetarna gar enligt Lindgren baratill utsatt tid och plats. Detta ar inte fallet pa
avdelning X daintervjupersonerna 3 och 4 uttryckligen sager att de férbereder sig till
samtalet. Nagra av 6vrigaintervjupersoner forbereder sig ocksaindirekt genom att tanka
tillbaka pa vad som togs upp under forra samtal et.

Trots att samtligaintervjupersoner sager att medarbetarsamtalet paverkar deras
kompetensutveckling, kan inte alla ge exempel pa sadan forandring. Endast
intervjuperson 3 och 4 har som foljd av medarbetarsamtal genomgétt ndgon form av
kurs eller utbildning som paverkat eller forandrat deras arbetsuppgifter och/eller
ansvarsomraden pa avdelningen. Intervjuperson 2 star i stand att paborja en utbildning
och intervjuperson 6 har |angsiktiga planer pa nagon form av utbildning. De som har
genomgatt kompetensutvecklande aktivitet som foljd av medarbetarsamtal, & &ven de
enda som kommer med konkreta forslag paforandring av samtalets form. | SOU 1992:7
tas upp att den viktigaste aktdren i kompetensutvecklingsprocessen & individen gav
och att utbildning &r en betydelsefull drivkraft till personlig utveckling. De medarbetare
paavdelning X som genomgatt utbildning som kommit upp under medarbetarsamtal &r
de som tydligast av de intervjuade ser sig §avahamgjlighet att foréndra sin situation
genom medarbetarsamtalen och pa s sétt dra nytta ur dessa. Dessa individer har upplevt
den egnavinningen som ligger i medarbetarsamtalet och &r intresserade och engagerade
I dess fortlevnad och utveckling.

32



5 Diskussion

5.1 Metoddiskussion

Nedan kommer vi diskutera var metods olika steg och véart handlande under dess vag.
Syftet &r att visa bade pa de rétta beslut vi fattat och pa de misstag vi begatt. Vidare &
tanken med denna diskussion att bevisa var studies kvalité och trovéardighet.

5.1.1 Forberedelser och genomfdérande

Vi valde en kvalitativ design till var uppsats da vi ville se nyansernai
intervjupersonernas forhallningssétt, se djupare pa hur nagraindivider tycker och tanker
om medarbetarsamtal och om majligt finna forklaringen till detta. Hade vi istéllet valt
en kvantitativ design hade fler individer ingétt i var studie och vi hade fatt majlighet att
se den allmanna attityden. Fran det insamlade materialet hade vi da kunnat géra
generaliseringar angdende medarbetarna pa avdelning X:s forhal Iningssétt till
medarbetarsamtal och vad som paverkar detta. Trots att dven detta hade varit en
intressant studie att utfora, anser vi att vi valde att borjai rétt ande. | detta stadium ger
det oss mer att se panagrafaindivider mer detaljerat och nyanserat én att se pa ett
storre antal mer ytligt. Dock hade det varit intressant att med denna studie i bagaget”, i
framtiden genomftra en kvantitativ studie pa samma sjukhusavdelning och da préva det
har framkomna resultatet pa hela avdel ningen.

Under de forsta delarna av arbetet med denna uppsats var vi osakra paom vi skulle ha
en induktiv eller deduktiv ansats och lamnade darfoér denna fraga dppen. | samband med
tidigare studier har vi kommit i kontakt med begreppet abduktion och en bitin i
uppsatsarbetet stod det klart att det var just denna ansats vi anvande oss av. Vi
paborjade arbetet med att spanaidéer om uppsatsamne, tog kontakt med intressanta
organisationer och letade litteratur om fenomenet medarbetarsamtal. Vi hade lite |6sa
forestallningsramar om inriktningen pa studien framtill det att vi tréffade
kontaktpersonen for avdelning X. Efter vi hade |ast in oss dels pa amnet, dels pa hur
man bast intervjuar tog gavaintervjuandet vid. Dérefter fortsatte teoriinsamlandet och
bearbetningen av densamma. Nér vi dutligen paborjade bearbetningen av empirin, och
trodde att vi hade |amnat teoribiten bakom oss, insdg vi att nagot saknadesi teorin. Vi
fick ater vanda nasan ner i bockerna, prestera en ny och kompletterande teoridel innan
vi kunde fortsatta med och dlutféra den empiriska bearbetningen och analysen. Att vi
var abduktiva gick upp for oss forsta gangen vi gav oss pa att bearbeta empirin. Hade
tidsramarnatilltit hade vi troligtvis bekréftat var abduktiva ansats an mer, genom att
atergatill arbetsplatsen i frga och intervjua sasmmaindivider ytterliggare en gang.
Denna gang med en ny teori och tankegang i bakhuvudet att forhoppningsvis bekrafta.
Att ha en abduktiv ansats istéllet for en deduktiv eller induktiv tycker vi endast gynnar
denna studie. Det skapar mojlighet att anpassa arbetet efter rédande omstandigheter
istallet for att folja givnaramar. Kanske tankegangen hade blivit nagot |ttare att f6lja,
bade for oss sjdva och for lasaren, men fragan & om arbetet eller |asandet av uppsatsen
hade gynnats.

Intervjuguidens konstruerande och intervjuernas genomférande tog platsi ett relativt
tidigt stadium. Om de tagit plats senare under arbetets gang, hade de troligtvis sett nagot
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annorlunda ut. Vissa fragor som togs upp inser vi i efterhand inte tillforde nagot
vasentligt, exempelvis nér intervjupersonens senaste medarbetarsamtal tog plats och nér
under dagen samtalet tar plats. Vi angrar dock inte att fragorna stalldes da de bidragit till
den helhetshild vi fatt. Den huvudsakliga fordelen med att senarelégga intervjuerna,
eller hamojlighet till komplettering, hade varit att den senare tillkomnateoridelen om
kompetensutvecklig hade kunnat belysas pa ett béttre satt. Empirin vi samladein,
samlades in utan medvetenheten om i vilken utstréckning medarbetarnas
forhalIningssatt till medarbetarsamtal paverkas av kompetensutveckling. |
intervjuguiden forekom det vidare en del snarlika fragor. Detta var ett medvetet val for
att forsakra oss om att erhdlla all information vi 6nskade. Som ovanaintervjuare var det
dock under sjavaintervjun ibland svart att smidigt hoppa 6ver fragor som redan
besvarats.

Platsen for intervjugenomforandet var olamplig, vi satt i ett horni ett lunchrum pa
arbetsplatsen dar det kom och gick folk néstan helatiden och manga satt och pratade.
Tyvérr var detta den enda plats som fanns att tillga. Vi bad om ursakt for dettatill
samtliga intervjupersoner och férhorde oss om hur stérande de ansag det vara. Ingen sa
sig bli stérd av manniskorna och Ijuden runt omkring, men om detta verkligen &r fallet
kan vi tyvarr inte svarapa. Vi upplevde dock inte nagra restriktioner hos nagon av
intervjupersonerna nar vi kom in pa kansliga damne. Y tterligare en nackdel med denna
intervjuplats var att det bitvis var svart att lyssna av de inspelade intervjuerna. Vid ett
tillfalle var det omgjligt att hdra vad intervjupersonen sa.

Enligt Kvale (1997) &r ett av en intervjus kvalitetskriterier att ju kortare fragor och
langre svar desto béttre. Detta varierade for oss fran fall till fall. Hos vissa
intervjupersoner anades en viss motvillighet och/eller ointresse for intervjun och dess
syfte. Dessa personer var ocksa svarare att fa att prata och gav helst korta svar. Dock
anser vi att vi genom de kompletterande fragor en av oss stélldei Slutet av varje tema,
har fatt uttbmmande svar &ven fran dessa intervjupersoner. De kompletterande fragorna
i slutet pavar temavar till hjap den under Gvrigaintervjuer. Genom dessa forsakrade
Vi 0ss om att vi uppfattat intervjupersonens svar korrekt. Vid intervjuguidens
konstruerande foljde vi efter basta férmaga Pattons (1980) och Bells (1995) réd
angaende frageformulering, detta visade sig dock inte varalika l&tt under siéva
intervjun. Véar ovana att genomféra intervjuer medforde exempelvis att ja- och nejfragor
stélldes som foljdfragor. Det var dock nagot vi blev béttre paju fler intervjuer vi
genomforde och tycker inte att det har paverkat empirins trovardighet.

Intervjuareffekten har vi motarbetat genom att den personen som genomforde intervjun
efterdt fatt feedback av den andre. Feedbacken syftade till att eliminera beteende som
kunde paverka intervjupersonen och forsamrakvalitén paintervjun.

5.1.2 Bearbetning avinsamlad data

Vid utskrivandet av intervjuerna har vi haft i atanke vad Kvale (1997) sager om att var
utskrift fran ett ssSmmanhang till ett annat medfér en rad bedomningar och avgéranden
och att utskriften darfor i stor utstrackning bygger patolkning. Vi har skrivit ut
intervjuerna snarast mojligt och dérefter jamfort dem med de kompl etterande
anteckningar som forts. Detta dels for att underl dtta arbetet for oss gélva dels for att
underbygga studiens trovardighet. Vi har skrivit ut intervjuerna ordagrant for att inte pa



nagot vis ge sken av att intervjupersonerna sager nagot de inte gor. Fyraav sex
intervjuer speladesin pa band. Da detta inte skedde, var det pa énskemal fran
intervjupersonen. Vid dessatillfallen fordes istdlet anteckningar. De tvaintervjuer dér
endast anteckningar fordes var gavklart inte lika ordagrant dokumenterade. Dessa
anteckningar skrevs dock rent direkt efter intervjuernas slut och vi anser darfér oss ha
en sanningsenlig dokumentation &ven av dessaintervjuer.

Patton (1980) papekar att analysen pagar helatiden, att den inte tar sin borjan vid ndgon
speciell tidpunkt. Detta & ndgot vi i alra hogsta grad kan intyga. Anda sedan
intervjuerna tog plats har de dels legat i vara bakhuvud och grott, dels har vi diskuterat
och bollat idéer rérande dem konstant oss emellan. Anaysen har pasavis hallit pa
mycket langre an fran den stund vi borjade skriva ner den padatorn. Ytterligare ett av
Kvales (1997) kvalitetskriterier anser vi oss uppfyllai var omfattning av spontana, rika,
specifika och relevantacitat. Det var en av de roligare delarna av analysarbetet, att finna
de citat som mest karnfullt gav uttryck for en kanda, asikt och dylikt.

5.2 Avslutande diskussion

Medarbetarna pa avdelning X ar huvudsakligen positiva till medarbetarsamtal, i den
mening att det inte gor nagon skada. Alla uppskattar den enskildatid de far med sin chef
men de &mne som tas upp under samtalet kan, enligt de flesta, lika bratas upp under
resten av aret. Detta & var uppfattning av den generellainstéllning till
medarbetarsamtalet bland de vi har intervjuat pa avdelning X. Att dennainstalning
finns, att medarbetarsamtalet g ar en nddvandighet, ser vi inte enbart som negativt. Av
intervjuerna framgar det att medarbetarna upplever kommunikationen mellan
medarbetare och chef pa avdelningen som god och de anser vidare att de vid behov kan
famojlighet att prata med sin chef. Detta ar i sig positivt, men vi anser inte att dessa
samtal uppfyller eller ersatter medarbetarsamtal ets syfte. Vi anser att syftet med ett
medarbetarsamtal & enskild och ostord tid for chef och medarbetare, feedback at bada
hallen samt diskussion om utbildning, utveckling och arbetsuppgifter for medarbetaren,
béde ur ett bakét- och ett framatperspektiv. Det &r viktigt att dessa samtal forekommer
systematiskt och regelbundet, annars riskeras att a@mnen gloms bort och att tillracklig tid
for samtal mellan chef och medarbetare inte finns. Vi anser att alla medarbetare inte tar
likamycket platsi den dagliga kommunikationen, varfor den inte kan utesluta
medarbetarsamtal. Vi anser vidare att de omstandigheter medarbetarna pa en
gukhusavdel ning arbetar under, gor det &nnu viktigare att det regelbundet avsétts tid for
medarbetarsamtal. Tempot ar hogt, resurserna knappa, avdelningen & underbemannad
och arbetsuppgifterna &r livsviktiga. Personalen star har under stor press med hoga
forvantningar pa sig, misstag far inte begas. For att denna arbetsmiljo ska kunna
hanteras kravs andrum och reflektionsutrymme vilket ett medarbetarsamtal erbjuder.

Vad krévs da for att medarbetarna ska se fordelarna med medarbetarsamtal och inse den
personliga vinningen som ligger dari? Vad bor forandras i medarbetarsamtalen pa
avdelning X, sd att medarbetarnas instalIning till dessa forbattras? Var studie visar att de
intervjupersoner som har det mest positiva forhallningssattet gentemot
medarbetarsamtal, & de som har gétt en utbildning och darmed fétt férandrade
arbetsuppgifter pa avdelningen som féljd av ett sddant. De intervjupersoner som ar
uttalat likgiltigatill medarbetarsamtal har inte erhdlit nagon utbildning eller direkt
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forandring i sina arbetsuppgifter som féljd av ett sadant samtal. De intervjupersoner
som hamnar mellan dessa tva kategorier har genom medarbetarsamtal kommit fram till
utbildningar som de ska gd, men dessa har annu inte genomforts. Sjalvklart kan ingen
isolerad faktor ensam sagas vara den som paverkar medarbetarnas forhal Iningssétt till
medarbetarsamtal, dock anser vi att bland varaintervjupersoner &r det
kompetensutveckling som utgdr den huvudsakliga skillnaden mellan de som &r positiva
till medarbetarsamtal och de som &r likgiltiga.

Detta stér dock i omsesidig paverkan. M edarbetarens forhallningssétt till
medarbetarsamtalet paverkas av om hon har erhallit kompetensutveckling som foljd av
ett sidant samtal eller inte, samtidigt som majligheten att erhdlla kompetensutveckling
som féljd av ett medarbetarsamtal paverkas av medarbetarens forhd Iningssétt gentemot
det. Att som medarbetare se medarbetarsamtal ets mojligheter och gaini det med
instalIningen att " detta & ndgot positivt for mig som jag kan dranyttaav”, anser vi att
chansen for att detta ocksa blir fallet ckar markant.

Som det redogjordes for i analysen dverensstdmmer teorin med avdelning X i det fallet
att chefen styr samtalet. Vi ser dppen och arlig kommunikation samt vissheten och
tryggheten i att kunna utbyta fortroende med varandra som chef och medarbetare, som
en grundl&ggande forutsattning for ett givande medarbetarsamtal. Dock ser vi inte total
jamstélldhet som efterstravansvart. Att chef och medarbetare ska vara helt jambordiga
vid ett medarbetarsamtal ser vi som orealistiskt, da faktum kvarstar att chefen star i
maktposition gentemot medarbetaren. Relationen mellan chef och medarbetare har mer
att vinnai att acceptera denna” maktrelation” och arbeta pa en 6ppen och &rlig
kommunikation utifran denna forutséttning.

Oppen och &rlig kommunikation kravs for att feedback ska kunna ges och feedback &r i
sin tur &en det en grundldggande forutséttning for ett givande medarbetarsamtal. Den
utstrackning i vilken feedback ges & nagot som bor forbéttras i medarbetarsamtalen pa
avdelning X. Om detta sker, att samtalet i storre utstrackning blir ett forum for att fa
veta vad man gjorde bra och vad som gjordes mindre bra, tror vi att fler medarbetare pa
avdelningen kommer att se vikten av dessa samtal och varfor de g &r erséttbara med den
dagliga kommunikationen. Detta hanger dven ihop med kompetensutveckling pasavis
att medarbetarna genom att fa veta sina starka respektive svaga sidor, stimulerastill att
utveckla dessa. Trots att fleraintervjupersoner sger att berdmmet k&nns &en om det
inte uttalas, stror vi att medarbetarna behover fa uttal ad feedback. Denna feedback ska
inte vara enkelriktad, utan ga bade fran chef till medarbetare och fran medarbetare till
chef. Detta kan dven vara ett ypperligt tillfalle att fa de som idag &r skeptiskatill
medarbetarsamtal att bli mer valvilligt instéllda. Trots att bra kommunikation rader till
vardags, tror vi att man som medarbetare manga ganger drar sig for att ge feedback till
chefen. Huvudsakligen pa grund av den maktrelation dem emellan som vi namnde
tidigare. Genom att framh&ava medarbetarens méjlighet att under medarbetarsamtal et
framfora asikter till chefen om hur hon uppfattas som chef, vad hon gor bra och vad hon
gor mindre bra, paverkas férhoppningsvis dven derasinstallning till samtalet. Vikten av
feedback i ett medarbetarsamtal anser vi vidare medfora att det & olampligt att |6nen
diskuteras vid dettatillfélle. Trots att intervjupersonernainte anser sig storas av att
|6nen tas upp vid medarbetarsamtalet, tror vi risken finns att de medvetet eller
omedvetet hammasi sin feedback gentemot chefen. Samtidigt har vi en forstaelse for att
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de forutsattningar som arbetsmiljon pa avdelning X ger, inte ger utrymme for enskilda
|6nesamtal.

Ett ytterligare sétt att forbattra medarbetarnas forhallningssétt till medarbetarsamtal
anser vi vara genom regel bunden information om vad samtalet syftar till och vad
medarbetaren kan fa ut av det. Exempelvis genom att chefen med nagra &rs mellanrum
tar tillféllet i akt vid ett av de veckoliga métena och klargor vad syftet med
medarbetarsamtal et & och vilka @mne som skatéckasin i det. Detta ger en mgjlighet for
chef och medarbetare att stémma av och anpassa sina respektive forvantningar pa
medarbetarsamtalet. For att gora en sista koppling till Argyriset a. (1985) teori, anser
vi en s&dan regelbunden och gemensam information underl&tta for espoused theories att
stdmma dverens med samtal ets theories-in-use. Ett sddant informationsmote ger
dessutom tillfélle for chefen att uppmana och motivera medarbetarna att forbereda sig
infor sina medarbetarsamtal. Vart resultat i denna studie visade att de som sdg mest
positivt pA medarbetarsamtalet och hade erhallit kompetensutveckling som foljd av ett
s&dant, var samma personer som forberedde sig infor samtalet. Aven detta forhéllande
stér enligt ossi 6msesidig paverkan. Genom att medarbetare forbereder sig infor ett
medarbetarsamtal 6kar majligheterna att fa ut nagot av samtalet. Samtidigt &r det
troligare att man forbereder sig om man redan tidigare upplevt att man far ut ndgot av
det. Genom att chefen gor patryckningar om att medarbetarna ska forbereda sig infor
samtalet anser vi att fler medarbetare torde gora sa och att detta da gynnar samtal ets
kvalité och darmed &ven medarbetarnas forhalningssétt gentemot samtalet.

Som tidigare namndes &r det inte endast en isolerad faktor som paverkar medarbetarnas
forhalIningssatt till medarbetarsamtal, utan flera. Den sistafaktorn vi tanker lyftafram
hér & intervjuernavi genomforde pa avdelning X och hur de kan paverka
medarbetarnas forhalIningssétt. Medarbetarsamtalet & en del av intervjupersonernas
vardag och antagligen inte nagot de vanligtvis reflekterar Gver i nagon storre
utstréackning. De deltar i ett sadant samtal en gang per ar, vissa med stora férvantningar
och andra med mindre férvantningar. Oavsett pa vilket vis de ser pa
medarbetarsamtalet, si har de kanske aldrig funderat 6ver varfor de ser pa det pajust det
viset. Genom att ha deltagit i denna studie hoppas vi att vi har medvetandegjort dem om
vad det faktiskt talas om i samtalet, vilken paverkan samtalet har pa dem och deras
arbetssituation samt fatt dem att reflektera éver hur de skulle viljaférandra samtalets
karaktér till det béttre.

Medarbetarsamtalen pa avdelning X ar bra, men kan som allting annat bli béttre. En av
de stora férdelarna pa denna arbetsplats & chefensinstallning till samtalen. Genom att
ge oss tilltréde till arbetsplatsen och majlighet att genomfora intervjuernavisar hon en
viljaatt utveckla och forbéttra medarbetarsamtalen. Att géra studien pa avdelning X har
varit intressant, givande och gett en nyanserad bild av medarbetares forha I ningssatt till
medarbetarsamtal . Trots att avdelningen &r en relativt liten arbetsplats, sa & variationen
i tankar och asikter stor. Detta gjorde det annu mer intressant att upptécka kopplingen
mellan kompetensutveckling och forhdl Iningssétt till medarbetarsamtal. Nar vi gick
vidare och s3g att de som genomgatt kompetenshdjande aktivitet som foljd av ett
medarbetarsamtal & samma personer som forbereder sig infor samtalen blev monstret
alt klarare.
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Monstret visade att de som erhdllit personlig utveckling som foljd av ett
medarbetarsamtal, & samma personer som ser fordelen med att forbereda sig infor ett
sadant samtal samt &r vidare de som tar chansen att paverka sin arbetssituation genom
att ge konkreta forslag pa forandring av medarbetarsamtalen.
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7 Bilaga 1

I ntervjuguide

for intervju med medarbetare paavdelning X.

Inledande fréagor :

1, Hur lange har du arbetat pa avdelning X?

2, Hur madnga MA-samtal har Du deltagit i pa avdelningen?
3, Hur oftadeltar dui MA-samtal pa arbetsplatsen?

4, Nér hade du senast MA-samtal ?

5, Vad & malsattningen for MA-samtalen?

Forberedelser:

6, PAvemsinitiativ bestams tidpunkt for MA-samtal et?

7, Hur lang tid i forvag sétts tiden for MA-samtalet upp?

8, N& under dagen tar MA-samtalet plats?

9, Hur mycket tid avsétts for MA-samtalet?

10, Nér beslutas hur mycket tid som ska avséttas?

11, Hur bestams vilka fragor och &mnen som kommer att tas upp?
12, Vet Du om dessai forvag?

13, Hur forbereder Du dig infér MA-samtalet?

14, Vilken roll spelar det som kom fram under det senaste MA-samtalet ndr Du
forbereder Dig?

15, Nér forbereder Du dig infor MA-samtalet?

Samtalet:

16, Var tar MA-samtalet plats?
17, Hur upplever Du X (dennaplats)?
18, Hur lang tid tar samtalet?
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19, Vad tycker Du om langden pa den avsatta tiden? (for kort, lagom, for 1ang)
20, Hur gér samtalet till? (fragor — svar, diskussion...)
21, Vad tas upp under MA-samtalet?
22, Pavilket sétt pratar ni om: det kommande aret

aret som gatt

folg

arbetsuppgifter

fortbildning inom yrket

utveckling

trivseln pa arbetsplatsen

Ditt liv utanfor arbetsplatsen

ev synpunkter paledningen
23, Hur mycket utrymme finns for Dig att komma med férslag, 6nskningar och dylikt?
24, | vilken méan presenterar din chef forslag pa forandring, t ex vad géller
arbetsuppgifter?
25, | vilken utstréckning ger din chef fordag pafortbildning, t ex kurser?
26, Pa vilket sétt ges positiv kritik under samtal et?
27, Pavilket sétt ges negativ kritik under samtal et?
28, Om negativ kritik ges, pa vilket sitt ges det da forslag till forbéttringar?
29, Hur upplever du att man tar upp |onefragan under MA-samtalet?

Effekt/uppfdljning:

30, Hur dokumenteras MA-samtalet?

31, Pavilket sétt talas det under MA-samtalet om hur det som sagts ska foljas upp under

kommande ar?

32, Pavilket vis foljs MA-samtalet upp?

33, Hur téanker Du paA MA-samtalet efterdt?

34, Hur upplever Du att chefen efterdt reagerar padet Ni sagt under MA-samtalet?

35, Pavilket sétt tycker Du att MA-samtal et paverkar: Dina arbetsuppgifter?
samarbetet pa arbetsplatsen?
relationen mellan Dig och Din
chef?
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Din trivsel pa arbetsplatsen?

kompetensutveckling

36, Hur ger MA-samtalet Dig mojlighet att utbka Dina kunskaper inom yrket?
37, Ge exempel paforandringar som skett genom MA-samtalet? (se fraga 35)

Ovrigt

38, Vad tycker Du &r positivt med MA-samtalen?

39, Vad tycker Du &r negativt med MA-samtalen?

40, Vad bor det talasom i ett MA-samtal enligt Dig?

41, Vad skulle Du viljaférandra rérande MA-samtalen?

42,Pavilket vis pratas det bland kollegernaom MA-samtalen?

43, Hur upplever Du den allmannainstallningen till MA-samtal pa Din avdelning?

44, Négra avslutande tankar rorande MA-samtal ?



