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Forord

Inledningsvis skulle vi vilja rikta ett stort tack till Lena och Wenche pa Got Event som har
gjort det mdjligt for oss att genomfora denna studie. De har visat ett stort intresse och
engagemang for var uppsats. Vi vill dven tacka alla respondenter som har tagit sig tid att
besvara var enkét och stdllt upp pé intervjuer. Avslutningsvis skulle vi vilja tacka var
handledare Freddy Héllsten som gett oss virdefull rddgivning, stottat och motiverat oss

genom hela processen.

Matilda Néaslund Rebecka Pettersson



Sammanfattning

Medarbetarsamtal kan ses som en sjédlvklarhet i dagens organisationer och dven som ett bra
verktyg for att behalla och utveckla sin befintliga personal. Samtidigt sker det idag en stindig
diskussion i organisationer kring dessa samtal. Ledarskapsexperten och psykologen Mary-
Clare Race hdvdar att medarbetarsamtalen &r verkningsldsa och ett forlegat sitt att styra
medarbetarna (Race, 2015). Flertalet organisationer véljer ocksa att avskaffa
medarbetarsamtalen pa grund av att det inte gar att méta ndgon 6kad produktivitet och att
kostnaderna for att hdlla samtalen Overstiger nyttan (Evans & Tourish, 2016). Likaséd menar
flera forskare att samtalen inte fyller nagon funktion om det finns en kontinuerlig och god
kommunikation mellan chef och medarbetare i det dagliga arbetet. Fragan vi stéller oss blir
huruvida chefer och medarbetare uppfattar medarbetarsamtalen likadant eller om

uppfattningen skiljer sig at.

Genom anvéndandet av en kvalitativ metod med tio semistrukturerade intervjuer har vi
erhallit en djupare forstaelse kring uppfattningen av medarbetarsamtal. Vi har ocksa anvént
oss utav en kvantitativ metod, en enkdtundersokning som har legat till grund for de
semistrukturerade intervjuerna. Var kombinerade ansats visar att cheferna och medarbetarna
pa Got Event har en liknande uppfattning om medarbetarsamtalen i sin helhet. Samtalen har
ett ganska hogt varde for de anstéllda och generellt 6nskar de flesta att dessa samtal fortgér.
Vad som ocksa framkommer &r att medarbetarsamtalen ses som en viktig del for att kunna bli
utvdrderad och fa bekriftelse fran chefen. Sett fran chefens perspektiv handlar det mestadels
om att finga upp viktiga saker och fa sitta sig ner i lugn och ro tillsammans med
medarbetaren. Den dagliga kommunikationen mellan chef och medarbetare fir i denna studie
mycket stor tyngd, da den anses som otroligt viktig och paverkar hur medarbetarsamtalen
uppfattas. Samtidigt visar studien att det finns en problematik kring att ingen uppf6ljning gors
och att detta pa si sétt skapar ett minskat fortroende for medarbetarsamtalen i sin helhet. Det
viktiga hér dr att cheferna och medarbetarna tillsammans kommer 6verens om hur en

uppfoljning ska ske och vem som har ansvaret.

Nyckelord: medarbetarsamtal, kommunikation, isomorfism, hierarki, feedback
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1. Inledning

Vart intresse kring personalhélsa och hur foretag arbetar med de ménskliga resurserna
resulterade 1 att vi borjade undersdka medarbetarsamtal. Infor studien horde vi oss for och det
visade sig vara en delad uppfattning kring dessa medarbetarsamtal och deras syfte. Den
delade uppfattningen vickte vart intresse om att undersoka fragan vidare. Vi fick ocksd en
uppfattning innan studien paborjades om att samtalen utférdes utifrdn en mall, vars syfte var
att inkludera allt relevant. En mall som f6ljts till punkt och prickar skulle innebéra ett bra
samtal, medan vi var nadgot mer skeptiska och hade en uppfattning om att dialogen mellan
ledaren och medarbetaren spelade storre roll @n sjélva mallen. Vidare blev det intressant att
ddrmed undersdka om chefen och medarbetaren delade uppfattning om medarbetarsamtalen.
Vi kom i kontakt med Got Event som under varen genomforde medarbetarsamtal med en
omarbetad mall. Med en pagaende process och en aktiv diskussion pa foretaget, ansdg vi att
det var ett intressant foretag att genomfora vér studie pa. Got Event delade vart intresse om
medarbetarsamtal och 14t oss undersoka uppfattningen av dessa samtal utifrdn bade chefernas

och medarbetarnas perspektiv.

1.2 Problematisering
Konkurrensen mellan organisationer &r stor i dagens samhdlle. Det blir svérare att

differentiera sig i form av lidge och tillgénglighet och fokus flyttas frdn de materiella till de
ménskliga resurserna (Wilden et al., 2010; Vomberg et al., 2015). Medarbetaren utgdr en
resurs som blir viktigare for att behalla kunskapen och erfarenheten som byggs upp i och
kring organisationen (Nebeker et al. 2001). Detta &r i likhet med vad Pfeffer (1998) menar att
de hogpresterande foretagen arbetar aktivt med, ndmligen People Management. Dir ar
anstéllningstrygghet, att ha mojlighet att utvecklas inom foretaget och en aktiv
kommunikation viktiga delar for att de anstéllda ska vilja stanna kvar och fortsétta utvecklas i
och tillsammans med foretaget (Pfeffer, 1998). Samtidigt tenderar individer i dagens samhille
att alltid stréva efter ndgonting bittre, de vill utforska nya mdjligheter i forsok att lyckas finna
sin rétta position. Maslows behovspyramid beskriver detta i toppen pa pyramiden i form av

sjalvforverkligande (Cronlund, 2003).

Personalkostnader r for ett foretag en av de storsta kostnaderna och pé sa vis blir det
intressant att forsoka behélla de anstéllda under en ldngre tid, detta kan frimjas genom att

forsoka bygga langsiktiga och djupa relationer. Kortvariga anstéllningar kommer betyda



okade kostnader kring rekrytering, introduktionskostnader, kostnader for inskolning och
kostnader for avveckling av den tidigare anstéllde (Saridaksi, Cooper 2016). Kostnadsposter
ar det som dr enklast att tgirda vid l16nsamhetsproblematik. Vision gjorde 2015 en
berdkningsmodell for kostnader for personalomséttning av en kommunal tjansteman dér
arbetet gors “in-house”. Modellen visar att det kostar arbetsgivaren dver en halv miljon

kronor vid varje tillfdlle en anstilld slutar och ska ersittas (Vision, 2015).

Viktigt for arbetsgivaren blir darfor att behélla sina medarbetare, vilket t.ex. kan uppnas via
en Okad trivsel pé arbetsplatsen. Sarskilt viktigt i detta sammanhang &r kommunikation och
avstimning mellan chef och medarbetare. Mikkelsen (1998) forklarar att redan pa
trehundratalet skedde sd kallade bedomningssamtal mellan de anstillda och chefen. Dessa
samtal har sedan utvecklats till vad vi idag kallar for medarbetarsamtal. Idag baseras inte
samtalen endast pd utvirdering av de prestationer som den anstéllde har genomfort, utan
syftar ocksa till mélformulering, uppfoljning av féregdende moten, trivsel och liknande
(Kampkotter, 2017). Det kan ses som ett mdte som skall vara virdeskapande for bade den
anstéllde och foretaget den anstéllde verkar i (Mikkelsen, 1998). En av chefens uppgifter ér
att halla 1 dessa medarbetarsamtal. Det kan anses vara en sjélvklarhet pd ménga arbetsplatser
att varje medarbetare far chansen att tillsammans med chefen diskutera sina egna mal,
ambitioner och hur hen upplever arbetsmiljon. Medarbetarsamtal kan &dven ses som ett
verktyg for att fA medarbetarna att kéinna sig delaktiga i organisationens mél, samt motivera
och engagera medarbetarna i dessa. Enligt Ronthy-Ostberg och Rosendahl (1999) ir
medarbetarens behov av medarbetarsamtal ett sitt att tillfredsstélla de ménskliga behoven i

form av att kiinna gemenskap.

Samtidigt som ménga fler &n ovanstadende forfattare dr foresprdkare av medarbetarsamtal,
skriver Evans och Tourish (2016) att flera organisationer valt att avskaffa
medarbetarsamtalen. De menar att det inte gatt att méita ndgon dkad produktivitet bland
medarbetarna och att kostnaderna for att hdlla samtalen §verstiger nyttan. Ett exempel pa
avsaknaden av nyttan i forhdllande till antalet timmar som léggs pd samtalen dr Burkus (2016)
studie om foretaget Adobe. Forfattaren visade att foretaget valde att ersitta de drliga
medarbetarsamtalen med mindre formella och mer frekventa avstimningsmoéten dé de
berdknar att deras chefer tillsammans tillbringade 80,000 timmar pé ett ar for att genomfor de
arliga samtalen, utan att se nagra direkta positiva effekter av dessa. Oavsett om

medarbetarsamtal har en positiv, negativ eller ingen effekt alls for organisationers



produktivitet, kan det dock konstateras att dessa samtal kréver en oerhdrd investering i form

av tid fran chefer och medarbetare (Kampk®étter, 2017).

Medarbetarsamtal &r ett intressant fenomen att undersoka dé dem ofta ses som nidgonting
normativt som skall goras for sakens skull (Townley, 1997; Townley 1999), och detta trots
som i exemplet med Burkus (2016) ovan, att samtalen inte verkar ha nadgon positiv paverkan
utan endast forblir en enorm kostnad. Vi stéller oss dirfor fragande till varfor foretag viljer att
fortsitta med samtalen. Till exempel visar ett resultat av en undersokning gjord av Kairos
Future i mars 2016 dir 4398 personer frin Manpower Work Life, Sveriges storsta
arbetslivspanel deltog, att endast en av tio anser att medarbetarsamtalet dr viktigt for den egna
utvecklingen i arbetet (Manpowergroup Sverige). Samtidigt som medarbetarna anses vara en
viktig konkurrensfordel, vilken dven &r svér att imitera. Medarbetarsamtalen kan darfor bli ett
verktyg for att skapa de forutsdttningar som krivs for ett gott medarbetarskap. Vi stéller oss
fragande till vad som kravs for att samtalen ska generera i en positiv organisationsutveckling

och inte enbart vara en process som genomfors utan uppfoljning och praktiskt handlande.

Aven om det forekommer en omfattande forskning kring medarbetarsamtal (Evans & Tourish,
2016), sa foreligger ett antal tillkortakommanden. For det forsta har dessa studier ofta varit av
normativ karaktir med foreskrifter om hur dessa samtal bor genomforas (Fletcher, 2001;
Dhiman & Kumar Maheshwari, 2013). For att forankra sddana rekommendationer krdvs mer
forskning som forst studerar hur medarbetarsamtal genomfors och uppfattas 1 praktiken. For
det andra har studier kring medarbetarsamtal ofta varit informerade utifran enbart ett
chefsperspektiv, dir relationen mellan chefer och medarbetare fatt ett mindre utrymme
(Farndale & Kelliher, 2013). Ett resultat av detta dr att samtalen som ett viardeskapande mote
for bade foretaget och den enskilde anstdllde med dess interaktiva karaktér, inte tas 1
beaktning (Asmul, 2008; Mikkelsen, 1998). Framtida forskning bor darfor inte bara beakta
chefens perspektiv gillande medarbetarsamtal utan 4ven medarbetarens (Dhiman & Kumar

Maheshwari, 2013; Farndale & Kelliher, 2013).

1.3 Syfte
Med bakgrund i problematisering ovan, ar syftet med denna uppsats att beskriva, analysera

och fa en djupare forstaelse for hur medarbetarsamtal uppfattas av chefer och medarbetare.
Detta for att &ven kunna urskilja skillnader och likheter fran intervjuer och enkéter, samt
mellan chefer och medarbetare. Det hér syftet kommer vi att uppfylla med hjélp av en

kombinerad metod i form av kvalitativ och kvantitativ datainsamling.



1.4 Problemformulering
*  Hur uppfattar medarbetare och chefer medarbetarsamtal i Got Event?

* Vilken funktion fyller medarbetarsamtalen i verksamheten?



2. Tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning inom omradet for medarbetarsamtal. Forst
presenteras vad ett medarbetarsamtal dr, sedan hur det kan ses som ett formellt samtal och

slutligen aspekter kring uppfoljning och utvirdering.

Medarbetarsamtal har lange setts som ett viktigt verktyg for att frimja ett gott medarbetarskap
(Andersson, Kazemi, Tengblad & Wickelgren, 2013). De menar att det &r ett bra verktyg som
latt underskattas nér relationerna mellan chefer och medarbetare anses god och det dagliga

arbetet utforts tillsammans.

2.1 Vad ar medarbetarsamtal?
Medarbetarsamtalet forklaras av Elg (2010) som en strukturerad form av feedback som sker

mellan medarbetare och chef. Samtalet har till syfte att {4 alla att strdva efter samma mél och
det ges dven mojlighet till att stimma av situationen mellan den anstédllde och foretaget. Har
kan det dels handla om en utvidrderande del, t.ex. vad medarbetaren har astadkommit i form
av prestation och resultat, samt en utvecklande del, t.ex. vilka arbetsuppgifter och
utbildningsaktiviteter hen vill engagera sig i inom foretaget (Elg, 2010; Kampkotter, 2017).
Lindelow (2008) menar att medarbetarsamtal ska ge chefen mojlighet att ga igenom
verksamhetens mal enskilt tillsammans med medarbetarna. Detta for att ta fram en
utvecklingsplan for respektive medarbetare som foljer verksamhetens mal, samt gé igenom
kommande fordndringar och hur dessa kan komma att paverka medarbetaren. En viktig del i
medarbetarsamtalet enligt Lindeléow (2008) handlar ocksé om att ge och ta emot feedback.
Det ska genomforas med struktur och generera meningsfullhet. Granberg (2003) delar
Lindelows (2008) uppfattning men betonar att, till skillnad frén de dagliga samtalen som sker
1 en organisation, ska fokus pa medarbersamtalet ligga i dess formalitet, det vill séga ett

formellt samtal med bestdmda rutiner.

2.2 Det formella samtalet
Enligt Ronthy-Ostberg och Rosendahl (1999) dr medarbetarens behov av medarbetarsamtal

ett sitt att tillfredsstdlla de ménskliga behoven i form av att kdnna gemenskap. Granberg
(2003) méter Ronthy-Ostberg och Rosendahl (1999) synsiitt som ett verktyg for att engagera
medarbetaren med att det dven kan ses som en kontrollerande handling gentemot
medarbetarna. Medarbetarsamtalen kan 1 stéllet for utformning av personliga

utvecklingsplaner och asiktsutbyte bli ett verktyg for att kontrollera sa att medarbetaren delar

organisationens vérderingar och foljer dess direktiv (Granberg, 2003). Det formella



medarbetarsamtalet kan darfor 4ven innebéra att medarbetarna kénner sig begransade i hur de

kan organisera och utfora sitt arbete (Kampkotter, 2017).

Jonsson (1989) menar att formella medarbetarsamtal dr onddiga dér chefen har daglig kontakt
och en bra dialog med sina medarbetare. Delvis dd han menar att nér formella samtal
genomfors sd stéller det hogre krav pa uppfoljning och resultat av dessa. Uteblir ndgon
fordndring for enskild medarbetare kan konsekvensen bli att medarbetarna inte tycker att
samtalen resulterar i ndgot och tappar fortroendet for chefen (Mikkelsen, 1998). Ett av
motiven till att chefer véljer bort de formella medarbetarsamtalen ar for att cheferna anser sig
ha en daglig kontakt med medarbetarna och lyfter problemen direkt nir de uppstar. Andersson
et al. (2013) menar dock att genom att avsitta tid for ett formellt samtal utdver de dagliga
samtalen, kan fokus flyttas fran de allménna fragorna som definieras som “hur trivs du pa
arbetsplatsen” till individuella utvecklingsplaner som foljer organisationens mél. Formella
samtal frimjar dock béttre uppfoljning och ger en systematik som ska kunna utmynna i en

bittre individuell utvecklingsplan enligt Andersson et al. (2013).

2.3 Uppfodljning och utvardering
Pfeffer (1977) beskriver att chefens mandat att driva fragor och forandring i regel &r mindre

an vad som forvéntas, samt att det finns flera faktorer i bade den interna och externa miljon
som chefen inte kan péverka alls. Pfeffer (1977) menar att chefen inte har s& mycket makt och
dé riskerar en forbattring eller resultat av uppfoljning fran samtalen att utebli, som Jonsson

(1989) menar generera mer skada dn nytta.

Evans & Tourish (2016) kritiserar i sin artikel det formella utférandet som Andersson et al.
(2013) foresprakar. De belyser utover det formella utférandet problematiken kring hur de
faktiska resultaten av medarbetarsamtalen mits. Vidare hdvdar de att det inte gér att méta
ndgon 0kad produktivitet bland medarbetarna efter medarbetarsamtalen och att kostnaderna
for att hédlla samtalen Overstiger nyttan. Ett exempel pa avsaknaden av nyttan i forhallande till
antalet timmar och kostnaden som ldggs pd samtalen kan ldsas i Burkus (2016) artikel om en
studie av organisationen Adobe. Enligt artikeln har foretaget Adobe valt att ersitta de drliga
medarbetarsamtalen med mindre formella och mer frekventa avstimningsméten dé de
berédknar att deras chefer tillsammans tillbringade 80,000 timmar pé ett ar for att genomfor de

arliga samtalen, utan att se nagra direkta positiva effekter av dessa.



Jonsson (1989) menar att alla chefer inte dr ldmpade att halla samtalen da alla medarbetare
inte kénner sig bekvdma med att tala med sin chef. Detta kan delvis enligt Castilla (2011)
bero pa att chefen dr med och formar utvecklings- och karridrmojligheter for de enskilda
medarbetarna. Vilket kan resultera i att medarbetaren till exempel inte vill uttryck missndje
eller ndgot som kan uppfattas som kritik mot chefen och riskerar att pdverka dennes
karridarmojligheter. Detta kan himma medarbetaren i sin kommunikation med chefen

(Castilla, 2011).



3. Teoretisk referensram
I detta avsnitt avser vi att presentera, for uppsatsens syfte och forskningsproblem, relevanta

teorier. Dd kommunikation anses vara en viktig aspekt i medarbetarsamtal och da
medarbetarsamtalen i sig kan ses som ett kommunikativt samtal, inleds avsnittet med just
teorier kring kommunikation, vad det innebdr och dess betydelse med sdrskild koppling till
medarbetarsamtal. Ddrefter sker en presentation av Institutionell teori och Isomorfism, vilket
dr sdrskilt relevanta teorier da medarbetarsamtal har beskrivits som ndgot normativt som

skall goras bara for sakens skull.

3.1 Kommunikation
Kommunikation har beskrivits som ett maste for att organisationer ska kunna dverleva, dér en

mycket viktig del i kommunikationen dr att organisationer ska kunna dversatta mal till
handlingar (Hedie, Johansson & Simonsson, 2012). Kommunikation bestér enligt Nilsson och
Waldemarson (2011) av tva grundldggande bestdndsdelar, tala och lyssna, det vill sdga
uttrycka sig och tolka. De menar att det viktigaste for en god kommunikation &r att lyssna. Att
lyssna anser de dock &r det sviraste da det dr latt att som mottagare av informationen borja

fokusera pd vad man ska svara.

Kommunikation har beskrivits som en viktig aspekt i medarbetarsamtal, dar samtalen i sig
dven kan ses som kommunikativa aktiviter (Asmuf3, 2008). Kommunikation dr inte enbart
viktigt under sjdlva medarbetarsamtalet utan dven i dess forberedelser (Brown et al., 2010).
For att ett medarbetarsamtal ska vara sd givande som mdjligt for bigge parter dr det sérskilt
viktigt att bada &r vél forberedda infor samtalet. Jonsson (1989) forklarar darfor att chefen i
god tid ska tala om for de anstéllda att medarbetarsamtal &r inplanerade och mojliggor for
medarbetaren att i god tid fundera dver vad hen vill {4 ut av samtalet. Det dr ocksa chefens
uppgift att forklara vikten av att medarbetarna faktiskt tar sig tid till att forbereda sig
(Jonsson, 1989). Aven Elg (2010) betonar vikten i att forbereda medarbetarna pa att dem star
infor ett medarbetarsamtal. Chefen bor lata medarbetaren forsté att de har ett gemensamt
ansvar kring att samtalet blir givande, inte bara chefens. Vad som ocksa dr av storsta vikt ar
att chefen bor se till att alla erbjuds att ha ett medarbetarsamtal och dven ge dem ett antal
fragor sa att de kan forbereda sig infor samtalet. Pa sa vis menar Elg (2010) att samtalet

kommer att fa en storre effekt och ett bra underlag for eventuella atgérder.

Forekomsten av kommunikation blir extra tydlig under sjdlva medarbetarsamtalet. Under ett

samtal mellan chef och medarbetare finns det ett maktspel, oavsett om man uttrycker det som



att paverka, inspirera eller att fa saker och ting att hinda (Blomquist & Roding, 2010). Dock
ifragasitts den formella makten i HR-perspektivet, ddr perspektivet istillet menar att makten
borde f4 en mindre betydelse. Istéllet borde det ske fler gemensamma beslut dér delaktighet
och en kinsla av sammanhang ér att foredra (Bolman & Deal, 2015). Viktigt under
medarbetarsamtalet menar Lindgren (2001) &r att bada parterna skall anses vara jamlika, bade
chefen och den understillda medarbetaren, detta for att dem skall vaga 6ppna upp sig under
samtalet och for att bista resultat ska kunna diskuteras fram. Vad som betonas av Elg (2010)
ar att vid detta icke hierarkiska samtal &r betydelsen av platsen for samtalet stor. For att
samtalet ska leva upp till denna icke hierarkiska bild, krdvs det att samtalet sker pd en neutral
plats for bégge parter. Att exempelvis genomfora samtalet pa chefens kontor anses inte som
neutralt, utan i1 det sammanhang kommer chefen att anses befinna sig i en hogre position én

den anstéllde under samtalet (Elg, 2010).

Konig (2007) betonar vikten av att kommunikation dven efter att samtalen har genomforts,
genom att en regelbunden och medveten feedback kan motivera de anstillda. Detta anses att
fortsatt involvera de anstdllda och ldta dem medverka i dialoger i1 foretaget, vilket Elg (2010)
menar kan vara bra att diskutera dven under medarbetarsamtalet. Samtalet bor syfta att leda
fram till m&l som den anstdllde bor arbeta efter framdver med hjélp av en plan. I 6vrigt bor
samtalet startas upp med en uppf6ljning av foregdende medarbetarsamtal. Hiar handlar det om
att se hur vil de har lyckats att prestera mot de mal som sattes upp. Den anstilldes situation
och hur den skall utvecklas med hjélp av planering. Samtalet bor ocksé ha ett tydligt avslut

med en sammanfattning av vad som har gatts igenom (Elg, 2010).

Viktiga ledord under ett medarbetarsamtal kan vara fortroende och motivation som syftar till
ett oppet samtalsklimat. Det dr ocksa viktigt att bade chefen och medarbetaren tar t sig och
lyssnar pa synpunkter och kritik som framfors. Planen bor vara dokumenterad for att enkelt
kunna f6ljas upp vid ett senare tillfille (Elg, 2010). Detta menar Elg (2010) &r av storsta vikt,
att &ven samtalets formulerade mal ocksé f6ljs upp med jimna mellanrum. Genom att folja
upp med jimna mellanrum kan chefen stdimma av om utvecklingen av mélen efterfoljs och
ligger 1 linje med vad som var planerat. Om inte, finns det skél {or ytterligare moten for att
diskutera saken vidare (Elg, 2010). Att aterkoppla det som kommit upp i medarbetarsamtalen
ar ocksa av vikt for medarbetarnas instillning till samtalen. Kampkétter (2017) menar att en

hog kvalité i terkopplingen 6kar chansen till att medarbetarna upplever medarbetarsamtalen



som meningsfulla. En annan aspekt som kan péverka hur medarbetarsamtalen uppfattas &r

riktningen pa kommunikationen i férhallande till samtalen (Kikoski, 1999).

3.2 Horisontell och vertikal kommunikation
Riktningen pa kommunikation beskrivs ofta som antingen horisontell eller vertikal.

Horisontell kommunikation menar Heide et al. (2012) 4r den kommunikation som sker mellan
likstédllda anstdllda i organisationen, som upplevs ha liknande roller och arbetsuppgifter i
foretaget. Dessa har ofta mest daglig kontakt d4 de arbetar med liknande uppgifter. De kan
ocksa antas ha liknande utbildning och talar dérfor ett gemensamt sprak, vilket underlattar
kommunikationen dem sinsemellan. Denna kontakt kan innebéra snarlika intressen och bidrar
till fortroende mellan de anstéllda (Jacobsen & Thorsvik, 2008). En vertikal kommunikation
innebar istéllet ndr informationen sker nedifrdn och upp och tvirtom inom organisationen. Det
kan till exempel vara nédr chefen kommunicerar med de anstillda eller tvdrtom. Har menar
Jacobsen och Thorsvik (2008) att informationen litt kan forvrdngas under végen och att nér
informationen nar den slutgiltiga mottagaren tolkas informationen pé ett annat sétt dn det forst
tankta och det uppstér problem. Detta kan delvis bero pa att de 1 en vertikal kommunikation

talar olika sprak.

Heide et al. (2012) menar att kommunikationen &r en del som ofta upplevs som problematisk
inom foretag. Det kan handla om att chefen inte lyssnar pd vad de anstdllda séger, att beslut
som tas inte kommuniceras ut i organisationen pa ett tydligt sitt, att informationen inte nar
fram till de som behdver kénna till informationen eller att den misstolkas. Ett sétt for att
undvika missforstand i kommunikationen menar Nilsson och Waldemarson (2011) kan vara
att inte bara stélla fragor nér hen inte forstér, utan dven ge feedback nér hen tror sig forstd for
att ta reda pa om denna har uppfattat och tolkat den andre rétt. D4 det dr genom feedback som
sdandaren kan bilda sig en uppfattning om mottagaren har uppfattat meddelandet och hur.
Andersson et al. (2013) menar att pd ett psykologiskt plan handlar det om ménniskans behov
av social uppmaérksamhet och bekréftelse — att bli sedd som individ. Det anses vara en viktig

del 1 kommunikationen.

3.3 Institutionell teori och Isomorfism
Institutionell teori fick i slutet av 1970-talet stérre utrymme inom organisationsteorin. Har

kom forskare att mena att idén om att organisationer &r rationella borde ifrdgasittas och att det
istdllet borde ses som att det endast &r ytan av en organisation som framstar som rationell

(Eriksson- Zetterquist, Kalling & Styhre, 2015). Istdllet handlar det om allt som kretsar runt

N



organisationen och pa si sétt pdverkar vad som gors inom organisationen. Omgivningen och

vad som tidigare hade gjorts paverkade hur organisationen valde att agera (Eriksson et al.

2015).

Organisationer blir mer och mer lika varandra, detta menar i alla fall Eriksson et al. (2015)

som forklarar att alla organisationer tillhor ett organisationsfalt. De forklarar att samtidigt som

organisationen existerar inom faltet och bidrar till att skapa féltet, kommer de ocksa sjélva att

skapas av filtet i en stiindigt pAgdende process. Aven Castilla (2011) tar i sin artikel upp att

likasinnade individer dras till varandra och pa sa sétt blir organisationer mer och mer lika

varandra. Individer och deras forutsattningar blir viktigare dn prestationerna. Pé sa sitt menar

Eriksson et al. (2015) att organisationerna paverkas av varandra och liknar varandra mer och

mer. Ett resultat av detta kallas for isomorfism (DiMaggio & Powell, 1991). Isomorfism

brukar ofta delas in i tre olika former: Tvingande, imiterande och normativ isomorfism.

Tvingande isomorfism (coercive) innebdr att foretag tvingas att anpassa sig efter olika
krav, ofta genom lagstiftningar eller paverkan frén externa aktdrer. Det handlar om att
de tvingas fordndra sin tidigare institutionaliserade verksamhet efter press frén andra
aktorer. Det kan till exempel vara staten som har tagit ett beslut som paverkar
verksamheten.

Imiterande isomorfism (mimetic) ar den andra av de tre formerna och kommer fran en
kénsla av osdkerhet. Har véljer organisationer att hirma och efterlikna andra
organisationer som anses som framgangsrika for att de dr osdkra pa hur de skall g&
tillviaga. Pa sa sitt behover de inte sjdlva komma pé en l6sning for att urskilja om den
var effektiv, utan kan vélja att ta den litta vigen och imitera ndgon annan. Denna
hidrmning kan uppsta exempelvis ndr foretagets mél ar otydliga eller nér andra foretag
inom samma bransch omstrukturerar.

Normativ isomorfism (normative) innebdr att organisationer tenderar att agera likt
andra organisationer och att det har institutionaliseras en norm kring detta agerande.
Hir kan det handla om till exempel anstéllningar. Foretag tenderar att soka efter
individer med en sérskild kunskap och utbildning, vilken i sig inte &r sdrskilt unik dé
individen delar samma erfarenheter och kunskaper fran skolan som de 6vriga eleverna.
Pa sa sitt kan man ténka att foretag inom samma bransch soker efter liknande

individer och pa sa sétt bidrar till normativ isomorfism (DiMaggio & Powell, 1991).
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4. Metod/ studiedesign

Nedan foljer en redogérelse av var valda metod och hur vi har gatt tillvdga for insamling och
tolkning av det empiriska och teoretiska materialet, vilka forberedelser som har krdvts, samt

vad som kan ses som kritik mot vart val av undersokningsmetod.

4.1 Val av undersokningsmetod
Var empiriska datainsamling bestér av en fallstudie av foretaget Got Event, med bade

kvalitativ och kvantitativ data, tillsammans med en litteratursokning. Syftet med att
genomfora en fallstudie dr att f4 en 6kad forstaelse for ett enskilt fall och innebér ofta att
endast ett fital individider eller en enskild organisation undersoks (Evjengérd, 2009). Genom
detta kan mycket information samlas inom ett avgransat &mne eller fenomen (Merriam, 1994).
Med hjélp av olika databaser, som t.ex. Google Scholar och Web of Science, har vi
tillhandahallit vetenskapliga artiklar och bocker, som vi sedan har kompletterat med intervjuer

och en enkdtundersokning.

Valet av den kombinerade metoden ansag vi skulle leda till mangfald i &sikterna och
inkludera tva olikartade, intressanta motiv utifran bade chefernas och medarbetarnas
perspektiv. Enkdten och dess informationsinsamling bidrar till eventuella monster och
likheter, vilka @ven ligger till grund for utformandet av vara intervjufragor. Kombinationen av
kvalitativ och kvantitativ forskning kan ge ett mer fullstindigt svar pé forskningsfrdgan, en
bredare forstaelse av ett fenomen, samt 6ppna upp for ett ovéntat resultat, vilket kan bli
intressant for vidare forskning (Bryman, 2011; Creswell & Plano Clark, 2009). Att anvénda
tvd typer av data dr ndgot som dven har efterfrigats i studier kring just medarbetarsamtal
(Kuvaas, 2006). Det riktas dven kritik mot en kombinerad metod, till exempel att de olika
forskningsstrategierna inte per automatik kommer att leda till en integration mellan de olika
metoderna, vilket blev ndgot som vi beaktande vid analysen av den empiriska datan. I vért fall
undersokte vi fenomenet medarbetarsamtal och de anstélldas uppfattning om samtalen pa

foretaget Got Event.

4.2 Datainsamlingsmetod

4.2.1 Kvantitativ metod
Den kvantitativa datainsamlingen genomfordes med hjilp av en enkdt som syftar till att

formedla de anstélldas generella syn pd medarbetarsamtal, vilket sedan kan jamforas med
chefernas syn. Pa sa sitt kan vi fa ta del av en Overgripande bild av hur de anstdllda ser pa

medarbetarsamtal generellt i organisationen. Patel och Davidson (2011) forklarar att
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kvantitativa studier innebédr generalisering av de resultat som erhallits frdn den studerade
gruppen. Bryman (2011) menar ocksa att en generalisering av resultatet kommer att ske, da

det dr svart att ha en urvalsgrupp som representerar en hel population.

Enkiter menar Lind (2015) anvénds for att de dr standardiserade, vilket kan begrinsa bade
fragorna men dven svarsmojligheterna for respondenterna. I en enkdtundersokning fér alla
respondenter besvara samma fragor och dessa skickas oftast ut via post eller e-post (Lind,
2015). Vara enkétfragor utformades utifrdn var teoretiska referensram och tidigare forskning.
Enkéten skickades ut till samtliga anstdllda p4 Got Event via internmejl. Detta fick vi god
hjélp av fran HR-chefen. Det var ocksé viktigt for oss att s manga som mojligt besvarade
enkéten och dérfor valde vi att efter tre dagar skicka ut en paminnelse till de anstéllda. Totalt
fick respondenterna fem dagar pa sig att besvara enkéten, vilket vi ansdg var rimligt med tid
dé den endast bestod utav tio frdgor med férdiga svarsalternativ som skulle ta
uppskattningsvis max fem minuter att genomfora. Enkéten kan ses som en forberedelse infor
kommande intervju. Detta &r i likhet med vad Repstad (1999) forklarar som en intervjuguide.
Det ses som ett fordelaktigt arbetssitt for att forebygga eventuella bortfall och att svaren kan
bli mer utforliga da personerna vet vad som ska diskuteras. P4 sé sitt ansdg vi att

intervjupersonerna skulle komma lagom forberedda infor intervjun.

4.2.2 Kvalitativ metod
Den kvalitativa datainsamlingen har skett med hjdlp av intervjuer. Detta for att vi ville f& en

okad och djupare forstielse for studiens omréde, vilket &r i likhet med vad Bryman (2011)
menar att kvalitativ metod kan bidra med. Hér ville vi {4 en 6kad forstaelse for hur bade
chefer och medarbetare uppfattar medarbetarsamtalen i sitt foretag. D& en kvalitativ metod
enligt Bryman (2011) 6kar chansen att finga insidan av en organisation, ansag vi att denna
metod kunde bidra till en djupare och 6kad forstaelse for det sociala samspelet i omradet som
undersoktes. Var datainsamlingsmetod skedde i form av intervjuer med tre avdelningschefer
for Got Event med respektives anstéllda, totalt sju medarbetare. En intervju beskrivs av Lind
(2015) som ett samtal, vilket forvintas medfora ett syfte 4t undersokaren. Alltsa kan det
konstateras att det dr av storsta vikt att personen som intervjuas forvéntas ha den kunskap
eller uppfattning om det som ska studeras. Detta ansag vi att cheferna och de anstéllda pd Got
Event hade och betraktade dérfor att intervjuer med dem skulle anses som tillrdcklig for att
tacka det behov av information som vi sokte. Likasa {4 skildringar frén de tva perspektiven,

nidmligen medarbetarperspektivet och chefperspektivet.
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Vi forberedde oss med hjélp av att utforma ett formulidr med 6ppna fragor, sé kallad
intervjuguide (Lind, 2015) som vi foljde under intervjuerna. Oppna fragor valde vi for att
Patel och Davidson (2011) men dven Lind (2015) menar att 6ppna fradgor bidrar till ett djupare
och mer utvecklande svar frdn respondenten, vilket var det vi eftersokte i véra intervjuer. Ett
exempel pa en Sppen fraga var: Berdtta om din erfarenhet av medarbetarsamtal. Patel och
Davidsson (2011) samt Bryman (2011) beskriver denna &ppna form av kvalitativ intervju som
semistrukturerad. Att lata respondenten sjdlv tolka fragan och sedan svara utifran deras egen
uppfattning. Bryman (2011) menar att svaren blir personliga och utvecklande och att risken
for att f4 vinklade svar minimeras, vilket vi trodde skulle innebédra en mer genuin och drlig

uppfattning till var uppsats.

Att ersitta intervjuguiden med en fardig fragemall i detalj innebér en storre risk att svaren blir
alltfor genomtidnkta och vinklade (Repstad, 1999). Istéllet ville vi mdjliggora att
respondenterna besvarade fragorna mer fritt, genom att utveckla svaren pa plats. Vi ansag dé
att detta skulle gora svaren mer pélitliga. Fokus kom att ligga utdver enkétfrdgorna och
sdrskilda teman som kodats ut, pé att stilla spontana uppfoljningsfrdgor for att verkligen fa
fram respondentens tankar och synpunkter kring det valda dmnet. Ett exempel pa en
uppfoljningsfraga var: Hur menar du da? Kan du ge exempel? Bryman (2011) menar att
semistrukturerade intervjuer mojliggor att dndra ordningsfoljden pd intervjuguiden om sé
onskas vilket inte 4r mgjligt i en kvantitativ studie. Detta var ndgonting som vi valde att gora

beroende pé hur diskussionen fortlopte.

Syftet med intervjuerna &r att ta tillvara pa den information som ges fran respondenterna, i
detta fall med hjélp av att spela in samtalen med vara mobiltelefoner. Pa sa sétt menar Patel
och Davidson (2011) att undersdkaren kan gé tillbaka och lyssna pa svaren som ges om och
om igen, men det dr ocksa till fordel om det uppstar meningsskiljaktigheter mellan parterna
som hallit i intervjuerna. Hiar menar vi att med hjilp av vara mobiltelefoner, som vi valde att
spela in samtalen med, kunde vi lyssna igenom samtalen &n en gang efter intervjuerna. Vi
anvinde dven inspelningen som hjdlpmedel {or transkribering. Dock hivdar Patel och
Davidsson (2011) att det ocksa finns nackdelar med att spela in respondentens svar.
Bandspelaren eller i detta fall, mobiltelefonens nérvaro kan paverka respondentens svar. Detta
ar ndgonting som vi tog hénsyn till vid genomforandet av intervjuerna. For att minska
nérvaron fran mobiltelefonen placerades denna vid sidan om och inte mitt emellan oss under

intervjun. P4 si sitt skulle mobiltelefonen kunna anses paverka respondenten nagot mindre.
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Vi valde dven att fortsdtta intervjun efter att mobiltelefonerna stéingts av, vilket i vissa fall
ledde till fortsatt samtal. Dessa meningar fick antecknas for hand for att de inte skulle

glommas bort.

4.3 Val av respondenter
Da vart huvudsakliga syfte var att beskriva, analysera och fa en djupare forstaelse for hur

medarbetarsamtal uppfattas av chefer och medarbetare i foretaget Got Event, har vi valt att
lata samtliga anstillda pa Got Event besvara var enkét. Respondenterna skulle pé sa sétt ge en
generell bild om uppfattningen av medarbetarsamtal inom Got Event. Genom detta fick vi en
spridning dver alla olika avdelningar, allt frdn ekonomi, evenemang, marknadsforing, HR,
ledningsgruppen, arenaservice, till utvecklingsavdelningen. Erfarenheter och anstillningstider
varierade mellan de anstéllda och var precis det vi eftersdkte. D4 totalt 64 personer av 130
mdjliga besvarade enkédten erholl vi en svarsfrekvens motsvarande 49,23%. Med en
svarsfrekvens i ndrheten av 50% (se vidare Baruch, 1999), tillsammans med véart pa férhand

stdllda mél pd 60 st svarande, far det anses som ett tillfredstillande resultat.

Gallande val av respondenter till véra intervjuer, var vért syfte att dessa pa basta mojliga sitt
skulle representera hela organisationen och dérfor valde vi tillsammans med HR-chefen for
Got Event slumpmassigt ut anstéllda som representerade olika delar av organisationen. Totalt
intervjuade vi tio personer, varav tre chefer och sju medarbetare fran tre olika avdelningar.
Slumpmassigt urval blev det d& det var vi som valde dag och de som arbetade den dagen fick
stdlla upp pa intervjuer. Detta for att fa en stdrre bredd och djupare forstéelse for hur de
uppfattar medarbetarsamtal, samt for att kunna jamfora chefernas och medarbetarnas

uppfattningar.

4.4 Tolkning av empiri
Vart insamlade empiriska material har bearbetats genom en enkét som bestér av tio

overgripande frdgor som syftar till att undersdka uppfattningen kring medarbetarsamtal i Got
Event. Efter fem dagar stingde vi enkéten och hade da fétt in 64 svar. Frdgorna syftade till att
f4 en generaliserande bild kring medarbetarsamtal och vad som dérefter kunde anses vara
sarskilt viktigt att ta upp 1 vara senare intervjuer. Svaren fran var enkaét, valde vi att
sammanstélla i separata diagram. Efter att vi sammanstéllt och gatt igenom svaren frn
enkéten kunde vi urskilja sdrskilt viktiga och intressanta svar. Ett exempel pa hur vi har gatt
tillviga ndr vi har analyserat svaren frn enkédten, kan ses utifran frdga 2, om den dagliga

kontakten som visar att 52% har daglig kontakt med sin chef, medan resterande 48% inte har
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det. I stora drag kan vi da konstatera att ungefar hélften av de som besvarat enkiten har daglig
kontakt med sin chef. Svaren fran enkéten fick sedan ligga till grund for att utveckla var
intervjuguide. Enkédten anvinds ocksd som ett viktigt insamlingsinstrument av data och for att
kunna jimfora svaren mellan enkéten och véra intervjuer. Vi kom fram till diverse olika
teman som intervjufrdgorna hamnade under, detta for att enkelt kunna se samband i de svar
som kom frén intervjuerna. Teman som kom fram var: Inledande, praktiska detaljer,
forberedelse, innehdll, mél och syfte, samt uppfoljning. Intervjuerna genomfordes under fyra
dagar och dem varade allt frn 35 till 55 minuter. De inleddes alltid med frigestillningar som
gav en Overgripande bild av respondenten. Hur ldnge hen hade arbetat pd foretaget, om
personen hade arbetat sig upp och vilken position personen hade i foretaget. Dérefter foljde vi
en frageguide pa ungefar tva till tre sidor med foljdfrdgor. Sjalvklart hinde det att vi fick
dndra om bland fragorna ibland beroende pa hur diskussionen foljde. I 6vrigt har frdgorna
behandlat de olika teman som vi fick fram efter var enkét: Forberedelser, ledarskap, roller,
uppfoljning men dven allménna synpunkter och asikter som ror organisationens roll i
medarbetarsamtalen. Samtliga av véra tio genomforda intervjuer har spelats in via
mobiltelefon och dérefter har de transkriberats direkt. I samband med transkriberingen har vi
markerat sirskilda citat med farg och dven gjort vissa kommentarer i kolumnen for att lattare

kunna se monster och likheter/skillnader mellan de olika intervjuerna.

Vi har jimfort chefernas och de anstilldas svar frén intervjuerna, tillsammans med svaren fran
enkédtundersdkningen for att f4 en djupare bild och forstaelse for synen kring
medarbetarsamtal. | transkriberingen letade vi efter citat som skiljde sig, men dven de som
ansdgs likna varandra, bdde mellan intervjuerna och enkdtundersékningen, men dven mellan
chefer och medarbetare. Ett exempel pa hur vi har analyserat empirin kan ses genom f6ljande

citat;

“Massa faktorer spelar in, men ett visst resultat ska man kunna se. Sen finns det orsaker till
varfor ett resultat inte uppnds och dd dr det viktigt att veta varfor det inte uppnaddes”. -

Medarbetare

Detta citat tolkar vi som att medarbetaren dnskar ndgon form av uppfoljning/utvérdering for
att kunna sdkerstdlla varfor saker och ting uppnas eller ej i foretaget. Med hjélp av den data
som vi har samlat in och kategoriserat i olika teman, har vi kunnat analysera denna

tillsammans med valda teorier och tidigare forskning som vi sokt upp for att sedan utvérdera
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vad som blir sdrskilt relevant for just var diskussion och slutsats i denna uppsats. Exempelvis
kan citatet ovan analyseras med Kampkotter (2017) teori om att en hog kvalité i
aterkopplingen 6kar chansen till att medarbetarna upplever medarbetarsamtalen som

meningsfulla.

4.5 Etik
I en intervjusituation dr det viktigt att personerna som intervjuas far en redogorelse kring hur

dess bidrag kommer att anvéndas, likasé géller nir respondenterna besvarar en enkit. Har
handlar det om vad Patel och Davidson (2011) ndmner som anonymitet och konfidentiella
aspekter. Detta dr ndgonting vi tog hinsyn till i enkéterna da vi ldt de svarande vara helt
anonyma. Att respondenten kan vilja att vara anonym innebér att det varken finns namn,
nummer eller annan identifiering pa enkéten (Patel & Davidson, 2011). Vid presentation av
resultat fran intervjuerna har vi valt att beskriva utsagorna endast med antingen chef eller
medarbetare. P4 sé sitt foljer vi kravet pa konfidentialitet, som innebér att vi som intervjuare
vet vem respondenten dr, men att det endast dr vi som har tillgang till denna information

(Patel & Davidson, 2011).

4.6 Studiens trovardighet
Validitet dr ett begrepp som &r vanligt forekommande vid denna typ av vetenskaplig

undersokning (Thurén, 2007). Begreppet syftar till att undersdkaren verkligen undersoker det
som ska undersdkas och ingenting annat. I var studie har vi utgatt ifran ett frageformulér med
Oppna fragor i den kvalitativa undersdkningen. Alla respondenter fick d4ven besvara liknande
fragor i enkdtundersokningen. Resultaten har analyserats genom att delvis jamfora utfallen pé
véra tva instrument. Det vill sidga att vi har jamfort resultaten frén enkédten och intervjuerna
for att se om dem dverensstimmer. Detta menar Patel och Davidsson (2011) kan vara bra att
undersoka for att sdkerstdlla validiteten och uppmérksamma om till exempel attityden
stimmer Overens mellan de olika instrumenten. Patel och Davidson (2011) bendmner ett annat
begrepp, reliabilitet, som viktigt for att forsta hur tillforlitlig den insamlade informationen &r.
Det vill sdga, skulle informationen som samlats in se likadan ut om exempelvis en ny, likadan
intervju hade genomforts. I vart fall far vi utgé fran att véra respondenter, hade besvarat vara
fragor pd samma sitt &ven om vi hade genomf0rt intervjun vid ett annat tillfdlle, samt om
fragorna hade stdllts av en annan person. Vi var bada delaktiga i intervjuerna och pa sé sétt
har vi kunnat minska risken for subjektiva frdgor. Respondenten viljer sjédlv vad hen vill

svara pa vara fragor, sjélvrapporterande data, vilken dven ligger till grund for vér uppsats och
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ddrmed péaverkar vart resultat. Darfor kan vi anta att denna information kan ifragaséttas (Lanz,

2007).

4.7 Avgransningar
Vi har valt att avgrinsa oss till endast ett eventforetag och pa sé sétt gora en fallstudie

angdende uppfattningen just pa det foretaget. Att gora en kvalitativ studie i form av en
intervju med enbart fa personer dr ocksa ndgonting som paverkar generalisering och darfor ar
det viktigt att tydliggora att detta dr en fallstudie som syftar till att férklara hur uppfattningen
kring medarbetarsamtal ser ut i denna verksamhet och pa sa vis ge en djupare forstéelse.
Alltsd kan det vara svart att forklara dessa samband och ge en forstéelse for hur det 4r i andra
organisationer i samhéllet (Patel & Davidsson, 2011). Vad som ocksé kan ifrdgaséttas ar
svaren fran vara utskickade enkéter. Enkéter kan ses som nagot vagt géllande de svaren som
ges och dess dkthet. Det ar inte helt ovanligt att de som besvarar enkéter vdljer det svar som
forvintas av dem for att framsta pa bésta sitt, vilket har varit viktigt att ha 1 beaktning nér vi

bearbetat resultaten (Patel & Davidsson, 2011).
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5. Empiri

[ detta avsnitt avser vi att redovisa de resultat som vi har samlat in fran bdde vdr kvantitativa
enkdtundersékning och vdra kvalitativa intervjuer med bade medarbetare och chefer fran Got
Event. Vi kommer att borja med en kort foretagspresentation om Got Event som foretag,
vidare kommer vi att presentera de resultat som visade sig intressanta for vdr studie fran
enkdtundersokningen, vilka ocksa kom att ligga till grund for vara kvalitativa intervjufragor.
Dessa svar kommer att redovisas med hjdlp av diagram tillsammans med I6pande text for att
ldsaren skall fd en sd tydlig bild som maojligt. Avslutningsvis kommer resultaten frdn

intervjuerna att presenteras i en lopande text med huvudkategorier.

5.1 Foretaget Got Event
Got Event dr Goteborgs Stads evenemangs- och arenabolag som édgs av Goteborgs Stadshus

AB som édr en del av Goteborgs Stad. De driver flera av Sveriges mest omtyckta arenor, sa
som bland annat Ullevi, Scandinavium, Gamla Ullevi och Lisebergshallen. De &r 130
medarbetare och har ungefiar 600 personer som timavldnade. Foretaget mojliggor ca 400
evenemang varje ar och omsétter 160 miljoner arligen. Deras vision &r att utveckla Goteborg

till en hallbar evenemangsstad i vérldsklass (gotevent.se).

5.2 Enkatundersokning
Enkétundersokningen bestod utav tio olika frdgor som kommer att presenteras nedan i delvis

text och diagram. Vi har valt ut de enkétfrdgor som ansags sérskilt viktiga for ldsaren och
presenterat dem nedan. Samtliga sammanstillda diagram frin var enkdtundersokning aterfinns

ibilaga 1.

Enkéten inleds med en grundldggande frdga om “Hur ldnge har du arbetat pad Got Event?”.
Majoriteten av respondenterna svarade mer én tio ar. Andra frdgan om den dagliga kontakten
visar att 52% har daglig kontakt med sin chef, medan resterande 48% inte har daglig kontakt
med sin chef. I stora drag kan vi konstatera att ungefér hilften av de som besvarat enkéten har

daglig kontakt med sin chef.
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I vilken utstrackning tror du att
medarbetarssamtalet paverkas av din
relation till din chef?
45
40
35
30
25
20 & Procent
15
E I .
5 -
0 | | | o .
I mycket hég Iganska hég Varken eller Delvis Inte alls Ingen
grad grad uppfattning
Diagram 3 visar i stora drag att relationen med sin chef har en paverkan pa
medarbetarsamtalet.
I vilken grad anser du att din chef ar
lampad att halla i utvecklingssamtal?
40
35 T
30
. - —
20 -
15 - “Procent
10 -
. -
0 A T T T T - 1
I mycket hog  1hoggrad I ganskalag I mycket lag Ingen
grad grad grad uppfattning

Diagram 4 visar att 36 % hédvdar att sin egen chef dr i mycket hog grad lamplig for att halla i
medarbetarsamtal, 35 % tror att chefen i1 ganska hog grad ar lamplig, 13 % menar istillet att
chefen &r ldmpad 1 ganska liten grad och 11 % anser att deras chef i mycket lag grad ar

lampad for att hélla i samtalen.
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Vilket viarde har medarbetarsamtalet for
dig?
50
45
40
35
30
25
20 & Procent
15

10 i
Mycket hogt Hogtvarde Spelaringen Ettvisst Ingetvarde Ingen
varde roll varde uppfattning

[=>RE ) |

Diagram 5 visar en overgripande bild av att majoriteten, 47 % av respondenterna anser att
medarbetarsamtalet har ett hogt virde for dem, medan 9 % menar att samtalet inte har nagot

virde for dem alls.

Under fraga 6 (diagram 6 i bilaga 1) besvarar respondenterna om de brukar férbereda sig infor
samtalen. 74% av respondenterna forbereder sig infor medarbetarsamtalet lite grann, 15%
forbereder sig mycket vél och 11 % gor ingen forberedelse infor samtalen. I fraga 7 (diagram
7 i bilaga 1) om respondenterna onskar fler dn ett medarbetarsamtal per ar besvaras med att
67% inte vill ha mer dn ett samtal, medan 27% skulle 6nska fler samtal per ar. Det finns alltsa
inte ndgot overgripande intresse for mer én ett medarbetarsamtal per ar bland véra

respondenter.
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I vilken utstrackning kdnner du att du
kan uttrycka asikter och kidnslor under
utvecklingssamtalet?
60
50
40
30 1 |
“Procent
20 -
10 _I
N | N |
Imyckethog Iganskahog Iganskalag Imycketlag Ingen
grad grad grad grad uppfattning

Fran diagram 8 kan vi utldsa att 32% anser sig kunna uttrycka sina asikter och kénslor i
mycket hog grad under samtalet, 48% i ganska hog grad, 14% i ganska lag grad och 5% i
mycket 14g grad.

Varfor tror du att foretaget haller
medarbetarsamtal? (Flera svarsalternativ mojliga).

70
60
50
40
30
20 ——  ®Procent
| -
0 r T T T T T
For att Foratt folja  Ge utrymme Det ar Forattlara For att bygga For att
medarbetarna upp hurjag  atttalaom nagonting som kdnna en grund till  kommunicera
ska fa somanstilld  personlig  maste goras. medarbetarna. kommande foretagets mal.
mojlighet att har presterat. utveckling. lonesamtal.
uttrycka sig.

Diagram 9 visar att respondenterna anser att medarbetarsamtalen har flera olika betydelser for
Got Event. Observera att det i detta diagram var mdjligt att vélja fler dn ett alternativ och
darfor ar procentsatserna inte lika med hundra. Stdrst och viktigast ansags att ge utrymme for
att tala om personlig utveckling, vilken hela 62% valde. Darefter kom uppf6ljning av den

anstilldes prestation med 59% och mdjligheten att uttrycka sig med 54%. Néstan hilften,
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46% menade ocksé att samtalet var viktigt for Got Event infor ett kommande 16nesamtal. 40%
trodde att samtalen gors bara for att de maste goras, 14% for att lira kdnna medarbetarna och
22% for att kommunicera foretagets mal. I denna fraga var det ocksd mojligt att lamna

egenformulerade kommentarer, dér foljande fem kommentarer lamnades:

Person 1: “Det viktiga dr inte om man har mojlighet att uttrycka sig och sina personliga mdl
osv, det viktiga dr aterkopplingen och feedback, samt méjligheten att vixa som medarbetare
och med sina uppgifter”.

Person 2: “For att de maste”.

Person 3: “Mojlighet att dven tala om chefens prestation och utvecklingsmojlighet”.

Person 4: “Ndagot som mdste goras och en alldeles for dalig arbetsledning ™.

Person 5: Chefen tar det som tillfdlle att ge kritik.

I vilken utstriackning anser du att
medarbetarsamtalen foljs upp?

45 -
40
35
30
25
20
15

10¥4 . I
0
T | -

I mycket hog Iganskahog Iganskalag Imycketlag Ingen
grad grad grad grad uppfattning

X Procent

Diagram 10 visar att 41% anser att samtalen foljs upp i1 ganska 1ag grad, 23% av
respondenterna i ganska hog grad, 11% i mycket hog grad. 16% 1 mycket lag grad och 9% av
de tillfrdgade har ingen uppfattning om uppfoljningen.

7



5.3 Intervjuer
Vi genomforde tio intervjuer pa tre olika avdelningar med tre chefer och sju medarbetare.

Nedan fo6ljer svar frén respondenterna.

5.3.1 Forberedelser
Under de intervjuer som gjordes med medarbetare tenderade temat kring forberedelser infor

medarbetarsamtalet att utgora en lite kortare diskussion &n dvriga teman. Flertalet av de
tillfrigade medarbetarna forberedde sig inte sérskilt mycket infér samtalen. De hdvdade att de
ofta bara satte sig ner dagen innan eller ndgra timmar fore samtalet for att ga igenom lite
snabbt vad som kunde tidnkas vara viktigt. Flera av dem var ocksd noga med att tilldgga att de
kanske borde ligga ner mer tid pé att forbereda sig, men att det helt enkelt inte blir av. Varfor,
det hade dem inget bra svar pa. Under samtalen kom det dock fram att om en hdgre chef hade
hallit i medarbetarsamtalet hade man som anstélld ként storre press pa att forbereda sig och
kanske ocksé valt att fundera mer kring olika fragor och viktiga saker som behdvdes
diskuteras. Ndgra menade att de tidigare hade forberett sig vil infor samtalen, men nér
medarbetarsamtalen inte har lett fram till ndgon uppfoljning eller nagot resultat har dem helt
enkelt slutat att forbereda sig for att det har kénts onddigt. En person ansdg inte att hen hade
tid att hinna forbereda sig dé det meddelades att medarbetarsamtalet skulle ske ndstkommande
dag, en annan ansdg att det var for l&ng tid med en manad och att hen pé sé sitt kan glomma
bort att forbereda sig. Utdver de personerna var de flesta Gverens om att de var ndjda med den
tiden som de fick pa sig efter att ha blivit meddelade om att ett medarbetarsamtal skulle ske.
Detta dven dé tiden skiljde sig at mellan medarbetarna. En del blev medvetna om samtalet
ungefar tva veckor innan samtalet skulle ske, medan andra blev informerade en ménad innan,
dnd4 hade en liknande uppfattning, att det var lagom med tid. De dnskade varken mer eller
mindre tid. Ndgonting som didremot skiljde sig mellan medarbetarna var att vissa hade fyllt i
en mall som delats ut infor medarbetarsamtalet, medan andra inte hade gjort det, dd dem inte

hade fatt ndgon mall.

Cheferna som intervjuades pa Got Event hade liknande sétt att forbereda sig pé infor
medarbetarsamtalen. De hade anteckningar frén foregdende ars medarbetarsamtal som skulle
gés igenom innan samtalet skulle dga rum. Detta for att kunna se vad dem pratade om
foregdende ar. Det samtalet fanns dér lite som en slags grund for kommande
medarbetarsamtal, utéver den mall som finns férdig att folja. Cheferna var eniga i frigan om
att de alla forberedde sig, sedan varierar det lite i tid. De ansdag ocksd samtliga att det var

viktigt att forbereda sig infor dessa samtal for att dem skulle kunna bli sd bra som mdgjligt. En
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del forberedde sig ca 15 minuter per anstédlld och andra antecknade ner viktiga saker nér det

var ndgon mdnad kvar innan samtalet skulle d4ga rum.

5.3.2 Under medarbetarsamtalet
Medarbetarnas instéllning till medarbetarsamtalen visade sig vara ganska positiva, ingen var

emot samtalen men samtliga menade att de kunde ses som nadgonting onddigt, dock skulle alla
sakna samtalen om de skulle tas bort. Uppfattningen om att de var onddiga grundar sig i att de
upplevde att samtalen gjordes mest for att de skulle goras och att det egentligen inte fanns
ndgon tydlig bild av varfor dem egentligen genomfordes. De flesta menade ocksé att det var
resultatet av samtalen som gav en bild av att dem var onddiga, da det faktiskt oftast inte

skedde négot resultat eller uppfoljning av samtalen.

“Ibland har samtalen kints helt onédiga och ibland har de kénts jdtte givande. Men det beror

ocksd pda vem man har som chef saklart”. - Medarbetare

Cheferna svarade dven liknande nér det géllde instdllningen till medarbetarsamtalen. Dem var
viktiga och kdndes som ett bra sitt att fa ta del av saker och ting som kanske inte kommer upp
i det vardagliga. Aven di cheferna hade god daglig kontakt med sina anstillda ansdg dem att
det kéndes skont att f4 lite mer tid att sitta ner och fora en konversation i lugn och ro

tillsammans med de anstéllda.

“I princip tycker jag att de dr bra. Man behéver sdtta sig ner en stund varje dar och checka av
i lugn och ro och framforallt ingen tidspress. Vill man ha tva timmars utvecklingssamtal ska

man ha det!” - Chef

Alla, bade chefer och medarbetare var Gverens om att samtalet gav medarbetare som inte var
bekvéma att prata i grupp eller under mdten chansen att kunna uttrycka sina tankar och asikter
i ett personligt medarbetarsamtal. Samtalen genomfors utifran en mall som medarbetarna far
ta del av innan samtalet. Medarbetarna hade i1 viss omfattning skilda uppfattningar kring vad
de tyckte om strukturen pé sjdlva samtalen. Nagra ansdg att den mall som chefen anvinde sig

av under samtalet kunde medfora en nagot stel stimning.

“Jag dr mer for ett friare samtal. Jag kan tycka att det dr alldeles for styrt och dd kan jag

tycka att ndr man frangdr mallen sd kan det vara ganska skont”. - Medarbetare
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“Det stor mig att vi mdste hdlla oss till mallarna, kan vi inte bara prata. Det hade varit

ldttare att skriva en punktlista med 10 punkter, dessa saker mdste vi beréra.” - Medarbetare

De menade att mallen skulle foljas till punkt och prickar av chefen, medan de istdllet hade
uppskattat en naturlig dialog som fick floda fritt. Uppldgget av mallen var nagot upprepande
och resulterade i att olika fragor kunde ge samma svar. Medarbetarna menade att det gav en
kénsla av att chefen inte lyssnat, for da hade denne vetat att de redan besvarat fragan. Vidare
menade en del att mallen forédndrades frén ér till &r och dérfor var svar att komma ihdg och

folja upp sjdlv.

“Sedan byter man mallar till ndsta dar och da vet man inte om det dr samma samtal som jag

hade med den och dd, eller hur det funkar.” - Medarbetare

Vissa av medarbetarna forklarade under intervjuerna att samtalen var mycket naturliga och att
punkterna endast sdgs over lite da och dé for att de inte skulle missa att g igenom nagonting
viktigt. Alla var ganska eniga om att samtalen ibland kunde spéra ivdg och handla om helt
andra saker én arbetet, vissa bendmnde det som ett slags kafferep. Respondenterna var
Overens om att det var viktigt att samtalet fick ta den tid som kridvdes och vissa chefer hade
ocksa valt att inte sétt ndgon sluttid for samtalet for att det skulle f den tiden som behdvdes.
Négon minimitid var inget som efterfrdgades eller saknades, medarbetarna menade att om det
berort alla punkter och var ngjda med samtalet efter 45 minuter skulle de inte behova sitta av

tiden bara for att det fanns en sluttid.

Vad giller platsen for samtalen var det lite varierande var dessa utspelades. Nagra befann sig i
ett slags konferensrum som brukade utnyttjas vid sddana hér tillfillen, medan andra satt pa
chefens kontor under samtalet. Samtliga var eniga i att platsen inte spelade sa stor roll, men
vissa hdvdade dven att det kunde vara trevligt att sitta utanfor byggnaden for att fa lite
ombyte. Pa en avdelning hade medarbetarsamtalen skett pa ett kontor dir viggarna var s
pass tunna att personen i rummet bredvid hade fatt sdga till om att hen horde allt som sades
under samtalet, vilket respondenten menade inte var sa trevligt. Dérefter fick dem byta lokal.
Négra av respondenterna nimnde att det hade hort eller var medvetna om att samtalen med
fordel skulle genomforas pa en neutral plats, dock var det inget som efterlevs dé det inte

ansdg att det spelade nagon roll, varken bland chefer eller medarbetare.
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Relationen mellan medarbetarna och chefen, samt de medverkandes instéllning till samtalen
var vildigt viktig. Medarbetarna ansdg att deras ndrmaste chef var ritt person att hélla
samtalen, frimst da det var de som sedan skulle utvirdera deras arbete och att
medarbetarsamtalet var en grund for kommande 16nesamtal. Dérfor besvarade majoriteten att
genomfora medarbetarsamtalen med en inhyrd konsult eller annan utomstiende inte var nagot
som Onskades. Kommunikationen och att det blev en dialog mellan de bada parterna ansags
viktigt av alla d& samtalet dven sdgs som ett tillfdlle for medarbetarna att utvirdera sina chefer
och deras insatser. Nagot som ocksa uppskattades av cheferna, dé det gav dem mdojlighet att
bli battre och veta vad de gjorde bra. Engagemang och asikter frdn medarbetarna ansags som
ett gott tecken for att det tolkades som att medarbetarna var ména om sin arbetsplats och

stravade efter forbéttring.

“Man maste forsoka tinka hela tiden att dem vill ju inte mig illa, de vill forbdttra mig och
jobbet liksom. Den dagen de inte sdger ndagot, dr likgiltiga, da dr det fara, da dr det natt som

inte dr bra.” - Chef

Erfarenheten av att hdlla samtalen varierar mellan de olika cheferna. For de med mindre
erfarenhet anségs mallen vara ett extra bra hjdlpmedel for att inkludera och fa med allt,
samtidigt som de var noga med att forsdka Oppna upp samtalen mer personligt for att fa i ging
en bra dialog. Erfarenhet av samtalen bland cheferna spelade in i deras uppfattning av
samtalen. Det framkom att ju ldngre erfarenhet av att hélla samtal desto mer bekvéma i
situationen var de. Medarbetarna menade att det var viktigt med en chef som var bekvam i
situationen for att de skulle vara bekvdma att 6ppna upp sig och dven kunna framfora kritik

mot chefen.

Alla medarbetare hade en positiv uppfattning av samtalen och ansag att sin nirmaste chef var
den mest ldampade personen att hélla i dessa. Att ha med en tredje person, likt en hogre chef
som medverkande i samtalet mottogs som positivt ndgon gang ibland, men att det var viktigt
att det i 6vrigt var en dialog mellan ndrmsta chef och medarbetare. Detta for att littare kunna
folja upp samtalen fran &r till ar, men ocksé for att l1dra kinna varandra och bygga upp ett
fortroende. Alla var 6verens om att det var grunden till en dialog och ett bra

medarbetarsamtal.
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5.3.3 Utvardering och uppfdljning
Uppfoljningen dr enligt bade intervjuerna och enkéten den punkt dér fortroendet for samtalet

brister. Det finns tydliga gemensamma drag hos alla intervjuade om att en uppfoljning inte
sker. Flera respondenter gav som exempel pé utebliven utbildning eller 6nskad kurs som ett
exempel pa att samtalen inte f6ljdes upp. En var dven noga med att podngtera att hen forstod
att allt inte gick att genomfora, men dnskade dd information om varfor utfallet blev som det
blev. Eller om chefen redan visste att det inte finns resurser sé vill medarbetaren gérna ta del

av det direkt. Huvudpoéngen &r att f4 veta om det dr mojligt eller e;.

“Jag vill att vi ska kunna bolla och att jag ska veta om det jag forvintar mig dr rimligt eller

inte”’. -Medarbetare

Utebliven uppfoljning var det som gjorde att samtalet kunde upplevas som ett nddvéndigt ont,
att det var ndgot som bara skulle genomforas. Nér vi stillde fragan om samtalen f6ljs upp,
svarade flera att ett medarbetarsamtal ska innehdlla en kommande uppf6ljning, men att ingen
16pande uppf6ljning gors. Den uppfoljning som gors verkar istillet goras forst vid nésta ars

medarbetarsamtal.

“Nej, det sker ingen uppfoljning forens ndsta dr ndr vi har samtalet igen. Dd gar vi igenom

detta samtalet och ser vad som har skett”. - Medarbetare

Att ha en uppfoljning forst efter ett ar, (vid nésta ars medarbetarsamtal) upplevde de flesta
som for lang tid till uppfoljning. Flertalet var positiva till att ha ndgon slags gruppuppf6ljning
om det var saker som géllde verksamheten. Flera ganger under samtalen togs ocksa exempel
upp om en arlig medarbetarenkét som ett spel for galleriet. Flera stdllde sig fragande till
varfor denna enkit ens existerade. De menade att det endast var ett sétt for Got Event att se
bra ut, att de har genomfort en enkédt, men att den helt saknar uppfdljning, vilket manga
menade hade pdverkat flertalet anstéllda att inte ens vilja medverka i enkiten ldngre. Kénslan
av att denna arliga enkét har bidragit till ett minskat fortroende for ledningen var ett faktum
och kanske ocksé en stor orsak till att ménga inte sig medarbetarsamtalen som viktiga, dem
foljdes ju inte upp, sé varfor genomfors dem. Detta sitt att se pd samtalen kan ses utifran
enkéten dir 51% svarade att uppfoljning skedde i ganska 14g grad. Medarbetarna var eniga i
detta, men flertalet menade ocksé att det &ven var deras egen skyldighet att forsoka folja upp

vissa saker, men att dem faktiskt inte tagit tag i det. Trots en medvetenhet kring att de sjdlva
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hade en viss skyldighet till uppfoljning, sa forvéntade de anstéllda att foretaget eller chefen

skulle hora av sig om hur det gér med saker som tagits upp och bor f6ljas upp.

Cheferna var relativt eniga med medarbetarna géllande uppf6ljning av samtalen. De
forklarade att de var medvetna om att dem borde genomf6ra samtal med varje enskild individ
med en efterfoljande uppfoljning och att det saklart var viktigt, men det fanns helt enkelt inte
tid for att sétta sig ner och gora detta. En viss uppf6ljning menade dem dock skedde
kontinuerligt under aret, men som kanske istéllet togs upp i en storre grupp. Likaséd menade de
att dven om det inte sker direkt, s& arbetas det med att utveckla foretaget till det béttre hela
tiden. Med hjélp av dessa samtal kunde de samla in viktig information som de kunde arbeta

vidare med i foretaget.

“Det blir ju lite mer formaliserat att alla gor likadant pd bolaget och att man har mojlighet
att samla ihop erfarenheter efterdt och ser hur man som bolag kan arbeta vidare med fragor”

- Chef

Sa trots saknat fortroende for uppfoljning och att verkstilla det som tagits upp under samtalet
sa svarade respondenterna att stimningen under samtalet upplevdes som god och den

generella instéllningen till samtalets genomforande var positiv.

5.3.4 Kommunikation
Den dagliga kontakten och kommunikationen mellan medarbetare och chef ndmns av i princip

alla som mycket viktig i vdra intervjuer. For alla respondenterna s vérdesétts det hogt att de
kan ta upp saker direkt nir det uppstar. Medarbetarna anser sjdlva att de har latt for att
uttrycka sig och att tala med sina chefer. Det framkommer i de intervjuer som gjorts att det
inte har med den nuvarande chefen att gora, utan att de alltid haft latt for att vara raka i sin
kommunikation eller har lart sig det under tiden som anstillda. Dock mdjliggdr de nuvarande
chefernas dagliga nérvaro att de kan framfora sina tankar och asikter pa ett enkelt sitt.
Medarbetarna och cheferna har en daglig kontakt och de flesta 6nskar att den typen av kontakt
forblir. Nagon menar att chefen kan komma lite vél néra inpd i det dagliga arbetet och bli mer
som en av de anstéllda, vilket kan fa konsekvenser for hur dialogen kommer att se ut under
medarbetarsamtalet. Det forklaras som en slags kompis-liknande relation dir granserna

mellan chef och anstilld suddas ut.
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“Man jobbar sa tdtt tillsammans dagligen och tar under tiden upp hur saker och ting
fungerar. Ddrfor kan den ddir “kompisrelationen” bli lite konstig ndr man ska sdtta sig ner

och prata” — Medarbetare

Att det blir en dialog i kommunikationen r viktigt for att fa en kidnsla av medarbetarna blir
lyssnade pd. Som ndmnt ovan &r chefens instéllning och kénsla i samtalet en forutsattning for
att det ska bli ett givande samtal dir medarbetaren kan uttrycka sig 6ppet. Vidare menade
medarbetarna att den dagliga kontakten med chefen var viktig for kommunikationen, men att
medarbetarsamtalet hade fatt en mycket storre betydelse om chefen inte hade varit lika

lattillgénglig som hen &r idag.

Pa samtliga avdelningar som blivit representerade i intervjuerna sa finns det inlagda médten
som avdelningschefen héller i, s& kallade APT. Det &r ett 6ppet forum for chefen att
kommunicera ut till alla medarbetare och medarbetarna far chansen att i grupp lyfta fragor.
Négra av medarbetarna menade att dir hade alla chansen att prata. [ andra grupper blev det
latt att en eller flera pratade mer och att det blev svart eller ibland jobbigt for andra
medarbetare att fa ordet, ndgot som cheferna var medvetna om. Medarbetarsamtalen blir pa sa
vis viktiga for att Oppna upp for de som inte kinde sig bekvima att forsoka gora sig hord i en

storre grupp eller som inte delade dvriga gruppens asikter.

5.3.5 Chefens lamplighet
Totalt sett besvarade 24% 1 var enkit att deras chef var i ganska lag- eller mycket ldg grad

lampad att halla i medarbetarsamtal. Detta var dven nagonting som uttrycktes av nagra
respondenter under véra intervjuer. Intressant var att medarbetarna och cheferna hade
liknande syn kring detta. En del av medarbetarna ansag att man hade en sddan god och nira
relation till sin chef att det ndstan kunde bli lite konstig stimning nér man ska sitta sig ner for

ett formellt mote tillsammans med sin chef.

Cheferna hade ndgot delade meningar, men det vi kunde urskilja frdn vara intervjuer var att de
chefer som hade en néra relation till sina medarbetare och som hade arbetat sig upp till en
chefsposition inte kénde sig lampade for att hélla i dessa samtal. Det handlade om okunnighet
kring att halla i denna typ av samtal, men dven sjdlva relationen till medarbetarna paverkade.
En av cheferna menade ocksa att hen var 6ppen for en utbildning i att hdlla medarbetarsamtal,

dé denne dndé ansdg sig lampad i att hdlla dem. I de fall dér medarbetare och chefer
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genomforde samma sysslor var det svérare att dra en grans mellan dessa. Pa sa vis menade

chefen att det &r svart att ta en chefsroll gentemot medarbetaren.

“Det dr faktiskt hogst oldmpligt att jag hdller i dessa samtal sd som det ser ut idag” - Chef

“Jag kdnner mig obekvdm i att hdlla dessa samtal. Jag tycker att det dr jitte jobbigt”. - Chef

5.4 Avslutning empiri
Tva olika metoder har genererat studiens resultat, forst en enkdt som sedan har legat till grund

for mer djupgdende intervjuer. Enkéten visar att medarbetarsamtalen behovs, dven om
ungefdr hilften av medarbetarna som svarat pd enkiten har daglig kontakt med sin chef.
Majoriteten svarade ocksa att sina chefer ansags lampliga att halla i dessa, vilket
medarbetarna motiverade med att det var for att chefen var den som utvérderade och sig deras
dagliga arbete och kunde ge feedback pa det. Samtalen gav dven medarbetarna utrymme att
utvérdera sin chef och dennes arbete. Enkéten visar att det missndje som finns kring
medarbetarsamtalen beror pa den bristfilliga uppfoljningen. Under intervjuerna blev darfor
uppfoljningen en ganska stor del av samtalet och i stort sett alla, bAde medarbetare och chefer
menade att den &r bristfdllig. I flera av fallen blir det inte gjort ndgon uppf6ljning forrédn aret
efter, vid ndstkommande samtal. Bland medarbetarna fanns en liten eller ingen forhoppning
alls av en uppfoljning av samtalet forrdn nésta ars samtal. Trots missndje och laga
forhoppningar om att samtalen ska leda till nagot, sa besvarade alla respondenter att samtalen
behovs. Bade medarbetare och chefer ndmner i intervjuerna att det ger utrymme for feedback
och forbéttringar. Skillnaden mellan det ordinarie samtalet och ett uppfoljningssamtal bland
medarbetarna ér att medarbetarna inte ser lika stort eget ansvar i uppfoljningen, medan de
anser sig ha ett stort ansvar under det ordinarie samtalet. Cheferna ser sitt ansvar i de bada

samtalen men menar att tiden inte alltid racker till for uppfoljning.

Nedan visas hur vi har samlat in empirin och kunnat urskilja vissa nyckelord och citat som har
visat sig viktiga for var analys. Infor enkéten och intervjuerna hade vi nigra teman som vi valt
ut fran véra teorier som vi ansdg var intressanta att fora en diskussion kring. Det var vissa
resonemang som dterkom i flertalet intervjuer och efter att ha tolkat dessa citat och
resonemang kom vi fram till specifika nyckelord som fick sammanfatta vara teman. Utifrén
dessa nyckelord och sammanfattade citat och enkétsvar gjorde vi foljande reflektioner som

aterfinns 1 tabellen. Dessa ér de vi diskuterar vidare i analysen.
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TEMAN Ledarskap/ Forberedelse Uppfo6ljning Varfor
chefens roll medarbetarsamtal?

ENKATSVAR | 24% anser att sin | 74% forbereder | 41% hivdar 40% for att dem
chef dr mkt eller sig lite grann att “maste” goras
ganska oldmplig uppfoljning
for att halla 1 dessa sker i ganska | “Chefen tar det
samtal lag grad som tillfille att ge

kritik”

“Det viktiga dr
dterkopplingen
och feedbacken”

CITAT FRAN | "Det dir hogst “Jag borde vil | "Uppfolining | "Ndgot som mdste

INTERVJUER | oldmpligt att jag | forbereda mig | hmm, jag goras och en
haller i dessa mer” minns inte. alldeles for ddlig
samtal” Det hoppas arbetsledning”

“Jag dr inte jag att vi gor.
“Kompisrelationen | jdtte bra pad att | Det vore illa “Det dr jdtte bra
gor att det blir en | forbereda mig” | annars” med dessa samtal.
konstig stimning” Hdir kan vi reda ut
“Mitt ansvar dr | “Nej det tror | saker”
“Jag tycker det dr | att forbereda jag inte gors, i
mycket jobbigt att | mig, haha” sd fall forst
hdlla i dessa ndsta ar” “Jag mdste tycka
samtal” “Jag dr inte det dr bra att ha
overengagerad, | "En onskan ett
“Chefen blir men jag tittar | dr att det medarbetarsamtal,
nervos” over det jag leder till annars dr det
ska” ndgot konkret | ingen ide”
och att det
“Jag hoppas sker en
att min chef uppfoljning
forbereder och handling”
sig”.

NYCKELORD | Kompetens, Ansvar, Fortroende, Isomorfism,
relation, hierarki, forvintningar, | hierarki, makt | institutionell teori,
makt fordndring, normer

normer

REFLEKTION | Oavsett Det finns De dr overens | Forvantningar om
medarbetare eller | forvéntningar om att en att man bor tycka
chef har de en av att chefen uppfoljning att samtalen ar bra
gemensam ska forbereda | inte sker efter | finns hos de
uppfattning om hur | sig vél, samtalen, anstillda. Det
relationen samtidigt som | vilket i sin tur | anses ocksa som
paverkar samtalen. | medarbetarna anses nigonting som

anser att dem
forbereder sig
for lite sjdlva.

problematiskt.

alltid har gjorts
och darfor maste
fortlopa.
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6. Analys

I denna del kommer vi att diskutera vad vi har kommit fram till i vdara kvalitativa och
kvantitativa undersokningar, for att sedan kunna koppla dessa till den teori som ligger till

grund for uppsatsen.

Efter att ha genomfGrt vara kvalitativa och kvantitativa undersdkningar kan vi konstatera att
medarbetarsamtalen pa Got Event uppfattas av de flesta anstillda som nagonting positivt.
Samtidigt forklarar de att dessa samtal endast &r ndgonting som gors for att det maste goras
och att dem kdnns onddiga eftersom det mestadels aldrig sker ndgon uppfoljning eller resultat
utifran samtalen. Vad som blir extra intressant dr att de anstéllda &nda inte vill ta bort
samtalen utan fortsitta med dem. Det har inte framkommit nadgra markanta skillnader mellan
chefernas och medarbetarnas uppfattningar om medarbetarsamtalen, vilket indikerar att de har

en liknande syn pd medarbetarsamtal i foretaget Got Event.

6.1 Den dagliga kontakten
I var enkitstudie besvarade 52 % att de har daglig kontakt med sin chef. Av sju genomférda

intervjuer med medarbetare har alla véra sju respondenter svarat att de har daglig kontakt med
sin chef. Jonsson (1989) menar att de formella medarbetarsamtalen dr onddiga i
organisationer dér chefen har daglig kontakt och en bra dialog med sina medarbetare. Med
Jonssons (1989) synsitt i dtanke skulle i s fall véra respondenter anse att dessa formella
mdten inte hade sérskilt stor relevans for dem och istéllet vara ngjda med den dagliga
kontakten. Sa dr dock inte fallet. Enligt var enkétstudie nastan hélften (47 %) att
medarbetarsamtalen innefattade ett hogt varde for dem. Vi fick ett liknande resultat fran vara
intervjuer dér samtliga var eniga i att de inte skulle vilja ta bort medarbetarsamtalen, utan att
dem snarare skulle sakna samtalen. Detta gillde 4ven de medarbetare som ifragasatte
samtalen. Om samtalen skulle slopas, skulle medarbetarna kunna se det som att de gick miste
om en chans att 4 diskutera sina utvecklingsmdjligheter. Detta kan ha att gora med Castillas
(2011) resonemang kring att chefen dr den som ar med och formar utvecklings- och
karridrsmojligheter for den enskilda medarbetaren. Likadant skulle cheferna kunna ga miste
om saker som inte tas upp och framkommer frdn medarbetarna i det dagliga arbetet. Samtalet
kan dven ses som positivt utifrén att chefen far mojlighet att i alla fall en gang per ar folja upp
medarbetaren. Respondenterna menade att det &r bra att sitta sig ner tillsammans en gdng om
aret for att stimma av i lugn och ro utan att bli storda. Samtidigt ansig de flesta dock att det
var tillrickligt att ha dessa samtal en ging per ar och onskade inte fler samtal per ar. Detta kan

kopplas till vad Ronthy-Ostberg och Rosendahl (1999) forklarar om medarbetarnas behov av
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medarbetarsamtal. Namligen att det &r ett sétt att tillfredsstdlla de méinskliga behoven genom
att kdnna gemenskap. Samtliga av de intervjuade medarbetarna var 6verens om att de under
medarbetarsamtalen hade enkelt for att uttrycka sig, vara édrliga och ta upp saker som var
kénsliga, ndgonting som vi tror kan vara svarare att gora i det dagliga arbetet nér relationen
till chefen &r sé pass gemytlig och kompisliknande. I linje med detta beskriver Andersson et
al. (2013) att genom att avsétta sérskild tid for ett formellt samtal utdver de dagliga métena,
kan medarbetarsamtalet istéllet {4 ett annat fokus 4n det vardagliga, vilket kan leda till djupare
fragor som ror individuella utvecklingsplaner eller andra saker som kan vara svéra att ta upp
under det dagliga arbetet. Det kompisliknande samtalet tenderar att dverga frin en vertikal till
en horisontell kommunikation (Heide et al. 2012) och resulterar i att chefens ord inte ldngre

véger lika tungt.

Sarskilt viktigt frdin medarbetarnas sida var just den dagliga kontakten med sin chef. De
menade att om chefen befunnit sig ldngre bort eller inte varit lika lattillgdnglig som hen var
idag skulle medarbetarsamtalet haft en mycket storre betydelse. Detta stodjer Jonssons (1989)
och Burkus (2016) teori om att medarbetarsamtalen inte behdvs om det finns en daglig
kontakt och en bra dialog mellan medarbetare och chef. Den dagliga kontakten tenderar i alla
fall att spela en viss roll i de anstilldas perspektiv pd Got Event, d4 samtalen hade setts som
mycket viktigare om kontakten inte varit som den dr idag. Utifran detta kan vi konstatera att
det anses som mycket viktigt for medarbetarna att dagligen f4 mdta sin chef for att enkelt
kunna utbyta dsikter och idéer. Det hdr kan dven forklaras med hjilp av Konigs (2007) teori
om att det dr viktigt att chefen involverar medarbetare i det dagliga arbetet och lata dem
medverka i dialoger i foretaget. Pa sa sitt kommer medarbetarna kidnna sig mer delaktiga och

detta forklarar varfor de anser den dagliga kontakten som viktig.

6.2 Ett formellt samtal med en mall som ska féljas
Fran vara intervjuer fick vi en bild av att medarbetarsamtalen uppfattades antingen som

alldeles for styrda och formella eller som ett spontant kafferep. Nagra ansag att upplagget
med den mall som anvinds under samtalen bidrar till en lite stelare stimning. Mallen som
anvands vid medarbetarsamtalen kan blir for formell, det forklarade bade chefer och
medarbetare. Samtidigt menar Lindelow (2008) att samtalen ska genomforas med struktur,
vilket &r i enighet med hur cheferna pa Got Event arbetar och genomf6r samtalen. Granberg
(2003) ér enig och forklarar att det &r viktigt att kunna sdrskilja medarbetarsamtalen fran
andra vardagliga samtal och att detta ska géras med hjélp av en formalitet och bestdmde

rutiner. Med denna teori kan vi bekréfta att cheferna arbetar utifran detta, men att
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medarbetarna dnda anser att de kan ses som for formella. Det &r viktigt att vara medveten om

att alla individer ar olika och trivs med olika samtalsformer.

Utifrén chefernas perspektiv handlade det om att hen forsokte att genomfora ett spontant och
icke-formellt samtal som istillet kunde rulla pa av sig sjdlv, men dir mallen emellanat tvingas
anvéndas for att inte missa sarskilt viktiga punkter. Denna uppfattning om det sa kallade
kafferepet tror vi kan ha att géra med det Andersson et al. (2013) forklarar om att
medarbetarsamtal 1dtt underskattas nir relationen mellan chef och medarbetare anses god.
Mallen ér framtagen och utvecklad av chefer och ledningen pa Got Event och ska ses som ett
hjédlpmedel. Den ska skickas ut av den ansvariga chefen till medarbetarna innan samtalet, for
att sedan gds igenom under samtalet. Cheferna valde att anvéinda mallen pd olika sdtt dar
ndgon foljde den mer till punkt och prickar, medan ndgon annan forsokte att bara bocka av
under tiden. Majoriteten av medarbetarna tyckte att mallen var ndgot upprepande och att den
enkelt kunde hamma samtalets naturliga gdng. Mallen fick samtidigt positiv respons av bade
chefer och medarbetare, da den fanns som hjidlpmedel och ség till att allt som samtalet ska
innehalla berdrdes sa att inget skulle glommas bort, vilket dr i enighet med hur ett samtal skall
genomforas enligt Lindelow (2008). Nagonting som berdrdes av bdde medarbetare och chefer
under intervjuerna var att dessa mallar har existerat under en léngre tid, men att dem tenderar
att forandras hela tiden vilket gor att de kan kédnna sig forvirrade. Niar medarbetare uppfattar
att mallen stiandigt fordndras menar de att det kan vara svart att ga igenom vad som sades
senast och om det &r relevant for detta samtal. Pa s sétt kan samtalet ses som icke
meningsfullt och istéllet dr det svart att folja upp mél och fordndringar, vilket ses som viktiga
delar enligt Elg (2010). Att samtalet alltid skall bérja med en uppfoljning av foregdende érs
samtal for att se hur vdl medarbetaren har lyckats na upp till de mal som sattes &r dven det
viktigt menar Elg (2010). Vad som blir extra intressant hér ar att storre delen av de
intervjuade personerna hivdade att det inte sattes upp nigra mél. Hur ska de d& kunna gora en
uppfoljning av dessa, nej det gér inte. Elg (2010) menar ocksa att dessa mél ska foljas upp
kontinuerligt under aret, vilket heller inte kan goras da det inte finns nagra specifika mal
uppsatta. Detta kan anses som sérskilt problematiskt d4 det bedoms som mycket viktiga
aspekter 1 samtalet (Lindelow, 2008; Elg, 2010; Andersson et al. 2013). Att ha en mall kan
vara ett bra verktyg for att inte glomma bort sérskilt viktiga saker. Kan det hdr handla om sa
kallad isomorfism (DiMaggio & Powell, 1991)? Utifrdn den normativa isomorfismen tenderar
foretag att gbra samma saker som Ovriga organisationer. I vart fall skulle det innebéra att

medarbetarsamtalen genomfors likt andra organisationer. Detta till skillnad fran den
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tvingande isomorfismen som istéllet skulle kunna innebéra till exempel en lagstiftning om
arbetsmiljo, dir foretaget tvingas att arbeta med detta (DiMaggio & Powell, 1991). Normativ
isomorfism skulle kunna forklara mallen, dér det har institutionaliseras en norm kring detta
agerande (DiMaggio & Powell, 1991). Att anvénda sig utav en mall under ett
medarbetarsamtal &r inte ndgonting nytt, utan istédllet kan det ses som nigonting normativt

som endast gors utan att ifrdgaséttas pa Got Event.

6.3 Uppfdljning och utvardering
I enkédten besvarades fragan i vilken grad samtalet foljs upp nagot spretigt, i jamforelse med

de enhetliga svar som uppstod i intervjuerna om att uppfoljningen var bristfillig. Majoriteten
av respondenterna i enkétstudien har svarat att uppfoljningen sker i ganska l14g grad. 26
respondenter anser att samtalen foljs upp i ganska lag grad, 15 respondenter i ganska hog
grad, sju stycken i mycket hog grad. Tio personer i mycket 14g grad och sex personer har
ingen uppfattning om uppfdljningen, vilka vi tror antingen dr nya pa arbetsplatsen eller inte

vill svara pé frdgan.

Fran vara intervjuer med medarbetarna hivdade dem att det som upplevdes sérskilt negativt
med samtalen var att det inte hande sd mycket efterat och att resultat eller uppfoljningen
saknades. Aven 41% frin vér enkitundersdkning visade att uppfoljning skedde i ganska lag
grad pa foretaget. Detta &r i1 likhet med Jonssons (1989) resonemang om forbéttring eller
resultat uteblir, kommer detta att generera i mer skada dn nytta, vilket kan forklara
medarbetarnas ndgot negativa uppfattning om samtalen. Pfeffer (1977) menar att skadan kan
komma ifran att chefen inte har det mandat 1 att driva fragor, inte har s mycket makt som
kréavs for fordndring eller handla om saker som chefen inte kan paverka, sd som den externa
miljon. Detta blir problematiskt i de fall dér chefen inte beréttar for medarbetaren att vissa
onskemadl inte kan paverkas fran chefens hall direkt under samtalet. Lindelow (2008) stodjer
Jonssons (1989) resonemang kring resultaten och menar att det dr viktigt att samtalen
genererar en meningsfullhet for medarbetarna och i vart fall 4r detta ndgonting som vi anser
saknas hos medarbetarna. Uppfoljning och kommunikationen i samtalet blir har sérskilt
viktigt. Det dr ndgonting som cheferna pa Got Event kan ha i1 beaktning, da det &r nagonting
som uttrycks som problematiskt frén vissa medarbetare. De vill veta direkt om det absolut inte

kommer att ske ndgon fordndring kring det som Onskas.

Medarbetarsamtalen pad Got Event kan ifragasittas, i alla fall om man ser till Jonssons (1989)

teori som menar att det formella samtalet stéller hogre krav pa uppfoljning och resultat. Det
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bor vara av storsta intresse att faktiskt arbeta med uppf6ljning och resultat, detta for att
medarbetare inte ska fa ett negativt forhallningssitt till samtalen (Jonsson, 1989). Det
formella samtalet ska ge utrymme och uppmuntra medarbetaren att uttrycka sina asikter och
tankar. Denna tanke delas av vara intervjupersoner och vara enkitsvar. Dock riskerar den
uteblivna dterkopplingen och uppf6ljningen att leda till bristande fortroende for ledaren
(Mikkelsen, 1998). Detta dd medarbetaren kan uppfatta att dennes kénslor eller asikter inte tas
pa allvar. Uppf6ljningen mellan samtalen dr enligt Elg (2010) det som bor fokuseras pa.
Samtalets formulerade mél och innehdll bor f6ljas upp med jamna mellanrum. Genom att f6lja
upp med jimna mellanrum menar Elg (2010) att chefen kan f6lja utvecklingen av om malen
efterfoljs och ligger i linje med vad som var planerat. I djupintervjuerna besvarade
medarbetarna att uteblivna kurser eller utbildningstillfdllen var en av orsakerna till att de

uppfattade uppfoljningen av samtalen som bristféllig.

“Ehh, ja, ndstkommande ar gar man igenom foregdende dars samtal, sen dr det ju pd de
punkterna som vi ska ahh, jobba med eller, de, det stimmer vi ju av, men inte i ett specifikt

mote, utan mer i den dagliga dialogen!” - Medarbetare

Jonssons (1989) teori om att den dagliga kontakten ersitter det formella uppfoljningssamtalen
skulle kunna vara en bidragande faktor till att medarbetarna fortfarande uppskattar samtalen.
En av medarbetaren menar att uppfoljningen sker i den dagliga dialogen. Den formella
uppfoljningen som uteblir ersétts av den dagliga kontakten, samt att APT motena som sker
kontinuerligt ger utrymme for chefen att kunna framfora allmén information, t.ex. om

utbildningar eller liknande saker som inte ror en enskild medarbetare personligen.

Under de intervjuer som genomfordes med cheferna var det nagot skilda svar kring
uppfoljningen. Nagon menade att det inte fanns tid till detta, men att hen onskade att det
gjordes, vilket kan forklaras med Kampkdtters (2017) budskap om den enorma investering av
tid frdn bade chefer och medarbetare som medarbetarsamtal kraver. Samtidigt fanns det
gemensamma tankar och asikter kring att en viss del av uppf6ljning gjordes fran chefernas
sida. Dock inte i enskilda samtal med medarbetare, utan istéllet i storre grupp. Hér kretsade
det kring organisationsfordndringar snarare én enskilda 6nskemaél och liknande. Cheferna var
overens om att det saknades en specifik struktur kring uppfoljning, vilket kan ses som en

nackdel utifrdn Andersson et al. (2013). Med hjélp av formella samtal menar ndmligen
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Andersson et al. (2013) att de ska kunna bidra till en béttre individuell utvecklingsplan, vilket
1 detta fall inte sker.

Evans och Tourish (2016) star for resonemanget att de utdver det formella utférandet av
samtalen dven ser en problematik kring hur det faktiska resultatet av samtalen mits. Sett till
Got Event och att de inte dr nagot tillverkningsforetag kan det vara sérskilt svart att se ndgon
okad produktivitet bland medarbetarna. Istéllet verkar fokus ligga pé att samtalen ska vara ett
avstdmningssamtal dar de pratar om allt mdjligt sdsom: vidlmaende, trivsel, hur arbetsbordan
uppfattas och dirmed inte framst hur de ska kunna prestera béttre. Detta kan ocksa ha att géra
med arbetsuppgifterna och att vissa medarbetare inte verkar se att de kan utvecklas inom sitt
omréade. Hir kan det vara bra att diskutera fram en individuell utvecklingsplan for
medarbetaren. Det &dr enklare att strdva och arbeta efter ndgonting som finns uppsatt som ett
mal (Andersson et al. 2013). Det verkar som att det finns utvecklingsméjligheter inom Got
Event. Aven om vissa positioner innebir ett monotont arbete, forstar vi att medarbetare kan fa
chansen att flyttas runt och soka till andra avdelningar om de sa onskar. P4 sa sétt kan alla fa

mdjlighet till en vidare utveckling.

Fragan vi slutligen stiller oss &r: hur viktig dr egentligen uppfoljningen f6r medarbetarna och
cheferna? Vi konstaterar att samtliga har en bade negativ och positiv syn pa sjdlva samtalen
beroende pé olika saker som vi har ndmnt ovan 1 texten. De har ett hogt virde for minga
anstéllda, samtidigt som uppfoljning oftast inte gors. Detta verkar inte paverka de anstédllda s&
mycket att de &r villiga att vélja bort samtalen om de fick chansen. De dr alltsé villiga att
lagga ner otroligt mycket tid pé dessa samtal kring utveckling och prestationer, men bryr sig
egentligen inte s mycket om ifall det hinder ndgonting efter samtalen. Medarbetarsamtalen
pa Got Event kan ses som ett slags mote som har blivit en norm och institutionaliserats for att

1 lugn och ro kunna sétta sig ner och kommunicera, stimma av och fora fram sina asikter.

6.4 Kommunikationens betydelse
Vad giller kommunikationen pé foretaget Got Event anses den fran samtliga respondenter

som mycket viktig. Den dagliga kontakten mellan chefer och medarbetare mojliggdr en
diskussion om tankar och asikter kring arbetet, vilket dr viktigt bade fran cheferna och
medarbetarna. Kommunikationen handlar pé ett psykologiskt plan om ménniskans behov av
social uppmirksamhet och bekriftelse — att bli sedd som individ. Detta bekréftades dven
under utvirderingen av mallen som anvédnds dé den fragef6ljd pa mallen gjorde att svaren

ibland kunde bli detsamma péa de olika fridgorna. I de samtalen som mallen noggrant f6ljdes sé
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kunde de ge medarbetaren en kénsla av att chefen inte lyssnat pd foregaende svar, vilket
sankte fortroendet. Majoriteten av medarbetarna ville ha samtalet med sin ndrmaste chef dé de
var denne som sag det dagliga arbetet, styrks ocksd av Andersson et. al (2013) teori om
bekriftelse, vilket ocksa anses vara en viktig del i kommunikationen. Detta kan vara
forklaringen till att respondenterna har en ndgot negativ instéllning till medarbetarsamtalen pé
grund av uppfoljningarna, men dnda vill behalla samtalen. Ndmligen, att de vill bli sedda och
bekriftade som individer. Samtalen kan nu ses som att dem har institutionaliserats i foretaget
och har blivit en viktig del for kommunikationen mellan chefer och medarbetare. For
medarbetarna handlar det om bekriftelse och for cheferna istéllet om att stimma av, fdnga
upp idéer och fora en dialog med medarbetarna, vilket stimmer verens med Ronthy-Ostberg
och Rosendahl (1999) teori. Den beskrivs som att medarbetarna vill kinna en gemenskap och
cheferna vill fanga upp, men dven kontrollera medarbetarna. En teori dr att mallen som foljs
under samtalet kan bidrar till att samtalet kdnns styrt och onaturligt vilket gor att

medarbetarna kénner sig kontrollerade.

Upplédgget av mallen menade nagra som nidmnt ovan, var nagot upprepande och gav en kénsla
av att chefen inte lyssnar ordentligt. Detta kan forklaras utifran Heide et al (2012) resonemang
om att kommunikationen ofta dr en del som upplevs som problematisk i foretag. Exempel pé
detta ges 1 form av att chefer inte lyssnar pd medarbetarna och att beslut inte kommuniceras ut
1 organisationen. En id¢ kan vara att chefen forsoker franga mallen sa mycket som mojligt
under samtalen, for att istéllet lata samtalet 16pa pé av sig sjdlv. Ledaren kan istillet se mallen
som ett verktyg for om kommunikationen tar andra végar eller verkar mot sitt slut. Detta for
att se till att alla punkter som &r viktiga har berorts. Dock kan i detta fall chefen ha agerat efter
vad Nilsson och Waldemarson (2011) ndmner som ett verktyg for att ta reda pa om hen har
uppfattat och tolkat medarbetarens svar korrekt, men fran medarbetarens sida uppfattas det
istdllet som upprepning och att chefen inte lyssnar pa vad som ségs. Det menar Nilsson och
Waldemarson (2011) handlar om tydlighet och att vara medveten om hur olika budskap
kommuniceras mellan sdndare och mottagare. Detta giller bdde medarbetaren och chefen och
kan ge en béttre forstaelse for hur de paverkar varandra under samtalet (Nilsson &

Waldemarson, 2011).

6.5 Makten institutionaliseras
I 6vrigt upplevde inte véra respondenter att det formella samtalet var hierarkiskt utan att det

var en jaimlik dialog. For att samtalet ska leva upp till denna icke hierarkiska bild, kravs det

att samtalet sker pa en neutral plats for bigge parterna. Att exempelvis genomfora samtalet pa
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chefens kontor anses inte som neutralt, utan i det sammanhang kommer chefen att anses
befinna sig i en hogre position 4n medarbetaren under samtalet (Elg, 2010). Platsen var inget
som respondenterna ansig paverkade dem, dven om majoriteten av bade chefer och
medarbetare var medvetna om att det av ovanstdende anledningen skulle héllas pa en neutral
plats. En respondent som haft samtal i bade konferensrum och pa chefens kontor féredrog
chefens kontor for att det kindes mer onaturligt och opersonligt att sitta i ett konferensrum.
Vad detta visar ar att platsen for samtalet inte spelade nagon storre roll utifran medarbetarnas
egen uppfattning, men dven att chefer fortsitter att halla medarbetarsamtalen pé sina kontor,
trots vetskapen om den neutrala platsen och dess pastadda betydelse. Pa sa sétt bidrar de till
att skapa en fortsatt hierarkisk struktur och ett visst maktspel kommer att utspelas under

medarbetarsamtalet (Blomquist & Rdding, 2010).

Viktigt under medarbetarsamtalet menar Lindgren (2001) &r att bdda parterna skall anses vara
jamlika, bade chefen och den understéllda medarbetaren, detta for att dem skall vdga 6ppna
upp sig under samtalet. Blomquist & Roding (2010) menar att det i samtalet finns ett maktspel
mellan medarbetare och chef som frén chefens sida kan vara att paverka, 6ka produktiviteten
eller inspirera medarbetaren. Var studie visar att medarbetaren inte upplever en hierarkisk
kénsla eller himmas att berétta och framfora dsikter &ven om chefen dr den som enligt
Castilla (2011) paverkar dennes utvecklingsmdjligheter. Vart insamlade material intygar om
att medarbetarna dr medvetna om att chefen dr den som utvérderar och ger feedback pa det
dagliga arbetet, samt till viss del paverkar medarbetarnas utvecklingsmdjligheter, men dndé
vagar dem framfora sina asikter under samtalen. Dock finns det en medvetenhet fran vér sida
att svaren inte behdver vara helt sanningsenliga dé det kan framsté som genant att berétta att

hen inte vagar sta for sin asikt.

Omgivningen péaverkar hur foretag viljer att agera (Eriksson et al. 2015) och detta géller 4ven
hur medarbetarsamtal tenderar att se ut. De flesta foretag anvinder sig utav en mall och det &r
oftast chefen som haller i medarbetarsamtalet. Detta dr ndgot som har blivit institutionaliserat
1 organisationer. Foretag forvintas att halla i medarbetarsamtal en gang per ar for att inte
sticka ut frdn méngden. Vad som é&r intressant dr diskussionen som uppstod under de flesta
intervjuer angdende uppfoljningen som respondenterna forvantade sig skulle tas tag i fran
chefen. Bide chefer och medarbetare ansag att det storsta ansvaret kring uppfoljningen lag
hos chefen. Men varfor dr det sa? Det kan forklaras i ett normativt synsétt dir forvantningar

ligger hos chefen och att det dr dennes uppgift som ledare att 10sa situationen, for att det alltid
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har varit sd. En slags normativ isomorfism (DiMaggio & Powell, 1991) dér foretag ténker
som andra foretag i samma bransch. Det handlar om att chefen dr den personen som
bestimmer och dirfor dr det ocksa den som ska ta beslut och ta upp saker som anses viktiga,
for sa har det alltid varit. Medarbetarna kunde se ett visst ansvar hos sig sjdlva, men det
huvudsakliga ansvaret kring att f61ja upp samtalen 1ag helt klart hos chefen. Vad som ocksa
skulle kunna forklara detta synsétt kring ansvar dr imiterande isomorfism (DiMaggio &
Powell, 1991). Nér organisationer dr osdkra, eller 1at sdga att de chefer pa Got Event som
kénner sig obekvidma i rollen att halla medarbetarsamtal viljer istéllet att agera likt alla andra.
Pa sa sitt behover man inte sjdlv komma pa en 16sning, utan kan vilja den létta vigen och
imitera hur andra gor. Att vilja att agera likt andra kan dels komma fran den nuvarande
externa miljon (Eriksson et al. 2015) men vi kan dven urskilja att det finns erfarenheter fran

individer som arbetat pa andra arbetsplatser tidigare och darmed agerar likt man gjorde dir.

I HR-perspektivet nimns den formella makten som nagonting som borde fa en mindre
betydelse (Bolman & Deal, 2015). I detta fall 4r det tydligt att dven trots att Got Event ses
utifran respondenternas perspektiv som en ganska platt organisation, kan vi urskilja att det
finns en outtalad hierarki i foretaget. Den outtalade hierarkin speglar sig delvis 1 att nagra av
medarbetarna berdttade att om en dnnu hogre chef skulle hélla i samtalen sé skulle de
antagligen forbereda sig mer dn vad de gjorde i dag, vilket kan forklaras utifran Heide et al.
(2012) samt Jacobsen och Thorsviks (2008) teorier om att en vertikal kommunikation vager
tyngre dn en horisontell. Detta indikerar att en chefs ord véger tyngre &n medarbetarens och
pa s vis faller det tillbaka péd en normativ bild av organisationsstruktur dir chefen bestimmer

och den platta hierarkin frdngas omedvetet.

En jamlikhet under samtalen skulle enligt Lindgren (2001) innebéra att medarbetaren &ppnar
upp sig mer, men kanske dven vigar fortsitta att diskutera utvirderingar och uppfoljningar
med chefen under tidens gang. Uppfoljningen skulle kunna ses ifrdn vad Bolman och Deal
(2015) bendmner som en kidnsla av sammanhang. Har skulle medarbetarna tillsammans med
cheferna komma Gverens om att de gemensamt hjélps at med utvirdering och uppfoljning och

dér det ligger i badas intresse att detta sker.
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7. Slutsats

I detta avslutande avsnitt kommer vi presentera vad vi har kommit fram till i var analys och
pd sd sdtt besvara studiens forskningsfragor. Vi kommer dven att presentera studiens bidrag
samt ge rekommendationer till fallféretaget och avslutningsvis forslag till vidare forskning

inom dmnet.

7.1 Besvarande av forskningsfragor
Viér slutsats avser att besvara foljande forskningsfragor: Hur uppfattar medarbetare och

chefer medarbetarsamtal i Got Event? Fyller de nagon funktion eller dr de verkningslésa?

Som svar pa vara fragor kan vi konstatera att medarbetarna och cheferna delar en liknande
uppfattning om medarbetarsamtalen som helhet. Dessa bada grupper uppfattar att
medarbetarsamtalen har ett ganska hogt vérde, dér de flesta onskar att dessa samtal fortgar.
Vidare delar medarbetarna och cheferna uppfattningen om att fértroende och god

kommunikation ar tva viktiga aspekter gillande medarbetarsamtalen.

Da var studie visar att samtalen har blivit institutionaliserade och fyller en funktion i form
bekriftelse som medarbetarna och cheferna efterfragar, kan dessa samtal bli svara att ge upp.
Viér studie talar pa sé vis emot Evans och Tourish (2016) och Race (2015) resonemang och
pagaende debatt om att samtalen &dr verkningsldsa. Samtalen fyller en funktion. Det menar
bade medarbetare och chefer pa Got Event. For medarbetarna uppfattas medarbetarsamtalen
som en viktig del for att kunna bli utvirderad och fa bekriftelse fran chefen. Medarbetarnas
uppfattning kan ddrmed ha en viss tendens att vara i linje med en lite mer gammaldags
organisationsstruktur, dir chefens ord tenderar att viga tyngre och dér utvéirdering och
bekriftelse fran chefen dr en viktig del av samtalet. Ett visst maktspel (Blomquist & Roding,
2010) kan dérfor skdnjas men som i motsats till Lindgrens (2010) resonemang, inte verkar
uppfattas som problematisk av medarbetarna. Samma hierarkiska struktur speglar d4ven
uppfattningen av uppfoljningen dir chefen som 6verordnad dr den som forvéntas ta tag i
denna. Till exempel bekriftar medarbetarna att det &r viktigt att det &r deras narmsta chef som
haller i samtalen, eftersom det dr hen som ser och kan utvérdera deras dagliga prestationer.
Detta da samtalen ger utrymme att enskilt fa ta emot men dven ldmna feedback. Det vill séga
att medarbetaren far mojlighet att paverka sin situation inom organisationen. Vid uppfdljning
tenderar medarbetarna som sagt att ha sina forviantningar hos chefen, medan de under

medarbetarsamtalet sdtter hogre forvantningar pa sig sjélva.
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Cheferna uppfattade medarbetarsamtalet som ett viktigt tillfdlle att i lugn och ro fa sitta sig
ned med medarbetaren och finga upp saker som kanske inte kommer upp i det dagliga
arbetet. Uppfattningen &r alltsa att medarbetarsamtalen dr av vérde trots att det dven
forekommer en god daglig kontakt, vilket dr i motsats till Jonssons (1989) resonemang om att
formella medarbetarsamtal 4r onddiga vid en god daglig kontakt mellan chef och
medarbetare. Samtalen uppfattades dven som tillfdllen dé& cheferna sjélva kunde bli
utvdrderade av sina medarbetar och pd sé sétt anvindas som grund for en framtida utveckling.
Erfarenhet av medarbetarsamtal verkade paverka chefernas uppfattning, dér chefer med
langre erfarenhet verkade mer bekvidma i att hdlla samtalen. Sjélva relationen mellan
medarbetare och chef verkade ocksa paverka uppfattning av medarbetarsamtal. Chefer som
tidigare hade arbetat p4 samma nivd som de anstéllda men som nu var chef, tenderade att

kénna sig mer obekvidma i att hilla samtalen.

Samtidigt som bade medarbetare och chefer uppfattar att medarbetarsamtalen har ett ganska
hogt virde och Onskar att de fortgér, kan vi dven dra slutsatsen att en viss problematik kring
samtalen forekommer. Problematiken beror i huvudsak uppf6ljningen, ndgot som bade
medarbetare och chefer upplever uteblir. Det &r d4ven den faktorn som inger den negativa
instéllning som finns till medarbetarsamtal idag. Daremot tror vi att den dagliga kontakten
ersétter de formella uppfoljningssamtalen d det dr i den dagliga dialogen medarbetarna, utan
ett formellt samtal kan lyfta fragor och dsikter med sin chef. Detta tror vi kan vara den
bidragande faktorn till att medarbetarna fortfarande vill ha kvar samtalen, trots avsaknaden av
det formella uppfoljningssamtalet. Vad vi ocksd kunde urskilja bland medarbetarna var att de
som arbetade “in-house”, till exempel med ekonomi, hade en nidgot mer positiv instdllning till
samtalen. Detta tror vi kan grunda sig i att det finns fler utvecklingsmdjligheter pa dessa
avdelningar. De mer fysiska arbetsomrddena ar svéra att utvecklas inom, d& dessa tenderar att
genomforas pd ett och samma satt. Till exempel &r det svért att utvecklas inom grésklippning,

medan en ekonomianstélld har fler utvecklingsmojligheter i form av kurser och liknande.

7.2 Studiens bidrag
Som ett komplement till de normativa studierna som har dominerat mycket av forskningen pé

medarbetarsamtal (Fletcher, 2001; Dhiman & Kumar Maheshwari, 2013), bidrar var studie
med ett empiriskt exempel pd hur medarbetarsamtal uppfattas i en organisation. Att

efterstrdva en jimlikhet mellan chefer och medarbetare géllande medarbetarsamtal, verkar i
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motsats till vad mycket av den normativa forskningen foresprékar, inte vara lika viktigt i
praktiken (i alla inte i1 vart fallforetag). Alltsa, som motsats till att vi som i dagens samhiille 1
allménhet verkar strdva efter platta organisationer, kan medarbetarsamtalen istillet uppfattas
med fordel spelas ut i en hierarki, ddr medarbetaren véirdesitter och strévar efter bekréftelse
och utvérdering frdn den 6verordnade. Genom att analysera det empiriska exemplet bidrar
studien dven med rekommendationer forankrade i praktiken. Studien besvarar dven en dnskan
i litteraturen (Dhiman & Kumar Maheshwari, 2013; Farndale & Kelliher, 2013) att inte bara
studera medarbetarsamtal utifrdn chefernas perspektiv. Genom att studera bade medarbetare
och chefer kan vi i denna studie betona medarbetarsamtalet som en interaktiv process
(AsmuB, 2008; Mikkelsen, 1998), som grundar sig i en social relation mellan dessa tva
grupper. Da det har efterfragats anvéindandet av tva typer av data i studier av
medarbetarsamtal (Kuvaas, 2006), bidrar vér studie d&ven metodologiskt genom att kombinera
kvalitativ och kvantitativ data. Vér studie kommer slutligen dven teoretiskt att ifrdgasitta den
aktiva debatten om att slopa medarbetarsamtal, d& den istéllet visar att samtalen bor fortgd

och har ett hogt varde for bdde medarbetare och chefer.

7.3 Rekommendationer till Got Event
Medarbetarsamtalen fyller absolut ett behov som finns hos medarbetarna och cheferna pa Got

Event, dérfor anser vi att dessa bor arbetas med i framtiden. Det vi tydligt kan urskilja dr att
chefen har en stor och betydande roll i samtalet, dérfor blir det extra viktigt att hen kénner sig
bekvdm i att genomfora och halla i dessa samtal. Idag kdnner sig inte alla chefer bekvdama
med att hélla i samtalen och dirfor dr det av betydelse att de far mojlighet till utbildning och
stod for att kunna fylla den funktion som samtalet syftar till. Mallen som anvénds under
samtalen kan vara ett hjdlpmedel for de med mindre erfarenhet av medarbetarsamtal, men vi
anser att kommunikationen ér betydligt viktigare &n strukturen vid genomforandet av

samtalet.

Det som tydligt brister dr uppfoljningen av medarbetarsamtalen och med tanke pa den tid som
laggs ner pa de ordinarie medarbetarsamtalen bor de se over sina uppfoljningsrutiner. Vart
forslag &r att under samtalets ging komma 6verens om nér saker och ting ska f6ljas upp och
hos vem ansvaret ligger. P4 sa vis far medarbetaren och chefen utrymme att diskutera fram
bista uppfoljning for varje enskild individ. Genom tydliga mal och ansvarsfordelning minskar

risken att uppf6ljningen uteblir.
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7.4 Forslag till vidare forskning
Det har varit intressant och larorikt att studera hur medarbetarsamtal upplevs i Got Event.

Enkétundersokningen visade att ungefar hélften av respondenterna inte hade daglig kontakt
med sin chef och dérfor anser vi att det hade varit intressant att undersoka dven deras
uppfattning lite djupare, da var studie omedvetet har utgatt ifrdn de som har daglig kontakt
med sin chef. Vidare ér forslag till framtida forskning att studera orsaker till att chefer som
arbetar sig upp 1 hierarkin uppfattar en obekvambhet i att hdlla medarbetarsamtal. Handlar
denna obekvdmhet mestadels om erfarenhet eller handlar det om en efterfrigan av en tydlig

hierarkiskt distinktion?
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Bilaga 1 Enkétundersokning

Hur linge har du arbetat pa GOT Event?

70

60

50

40

30 “ Procent

20

10 -

Tl m B e = m

Mindre an  1-2 ar 2-4 ar 4-6 ar 6-8 ar 8-10ar Mer an 10
1ar ar

Diagram 1

Har du daglig kontakt med din chef?

60

50

40 -

“ Procent

20 -

Vet ej

Diagram 2
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I vilken utstrackning tror du att
medarbetarssamtalet paverkas av din
relation till din chef?
45
40
35
30
25
20 “Procent
15
10
: - -
0 - , , , , .
I myckethog Iganskahog Varken eller Delvis Inte alls Ingen
grad grad uppfattning
Diagram 3
I vilken grad anser du att din chef ar
lampad att halla i utvecklingssamtal?
40
35 _
20
25
20 A
15 - “Procent
10 -
. . —
0 A T T T T 1
I mycket hog  Thoggrad I ganskalag I mycketlag Ingen
grad grad grad uppfattning
Diagram 4
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Vilket varde har medarbetarsamtalet for
dig?

50
45
40
35
30
25
20 “Procent

15

10
’ . .
0 - , , , , e

Mycket hogt Hogtvarde Spelaringen Ettvisst Ingetvarde Ingen
varde roll varde uppfattning

Diagram 5

Brukar du forbereda dig infor
medarbetarsamtal?

80

70

60

50

40 & Procent

30

20

0 .

Ja, mycket Ja, lite grann Nej

Diagram 6

=9



Vill du ha medarbetarsamtal mer an 1
gang per ar?
80
70
60
50
40 ¥ Procent
30
20
10
0
Ja Ingen uppfattning
Diagram 7
I vilken utstrackning kanner du att du
kan uttrycka asikter och kinslor under
utvecklingssamtalet?
60
50

“ Procent

I mycket hog [ganskahog Iganskalag [mycketlag Ingen
grad grad grad grad uppfattning

Diagram 8
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Varfor tror du att foretaget haller
medarbetarsamtal? (Flera svarsalternativ mojliga).
70
60
50 '
40 '
30
20 “Procent
; - E
0 - . . r T r .
For att Forattfolja Geutrymme Det ar For attlara For att bygga For att
medarbetarna upp hurjag atttalaom nagontingsom kanna en grund till kommunicera
ska fa somanstilld  personlig  maste goras. medarbetarna. kommande foretagets mal.
mojlighet att har presterat. utveckling. l6nesamtal.
uttrycka sig.
Diagram 9
I vilken utstrackning anser du att
medarbetarsamtalen foljs upp?
45
40
35
30
25
20 “Procent
15
10 - P—
5 - .
0 A T T T 1
Imycket hog [ganskahog Iganskalag [mycketlag Ingen
grad grad grad grad uppfattning
Diagram 10
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Bilaga 2 Enkatformulir

* Har du daglig kontakt med din chef?
-JA
-NEJ
-VETEJ

* lvilken utstrackning tror du utvecklingssamtalet paverkas av din relation till din
chef?

* | mycket hog grad

* | ganska hog grad

* Varken eller

* Delvis

* Intealls

* Ingen uppfattning, vet gj

* Vilket varde har utvecklingssamtalet for dig?
* Mycket hogt varde

¢ Hog varde

» Spelaringen roll

» Ettvisst varde

* Ingetvarde

* Ingen uppfattning, vet ej.

* Brukar du forbereda dig infor utvecklingssamtalet?
- JA mycket val
- JA lite grann
- NEJ

* Vill du ha utvecklingssamtal mer @n en gang per ar?
-Ja
- Nej
- Ingen uppfattning

* lvilken grad anser du att din chef ar lampad att halla i samtalen?
- | mycket hog grad
- | ganska hog grad
- | ganska lag grad

EA



- | mycket lag grad

- Ingen uppfattning

| vilken utstrackning kdnner du att du kan uttrycka asikter och kanslor i samtalet?

- | mycket hog grad

- | ganska hog grad

- | ganska lag grad

- I mycket lag grad

- Ingen uppfattning

| vilken utstrdackning anser du att samtalen foljs upp?

- | mycket hdg grad

- | ganska hog grad

- | ganska lag grad

- I mycket lag grad

- Ingen uppfattning

» Varfor tror du att foretaget haller samtalen? (Flera svarsalternativ moéjliga).

For att medarbetarna ska fa méjlighet att uttrycka sig.
For att félja upp hur jag som anstalld har presterat.
Ge utrymme att tala om personlig utveckling.

Det ar nagonting som maste goras.

For att lara kdnna medarbetarna.

For att bygga en grund till kommande I6nesamtal.
For att kommunicera foretagets mal.

Egen kommentar:

g7



Bilaga 3 Intervjufragor till medarbetare

Personprofil - Bakgrund? - Utbildning? - Hur lénge de har jobbat pA GE? - Alder? - Position/
befattning/ arbetsuppgift?

Inledande

- Beritta om din erfarenhet av medarbetarsamtal.

- Vilka forvéntningar har du p4 medarbetarsamtal? Anser du att dessa uppfylls?
-Vilka tre ord associerar du med medarbetarsamtal?

- Namn nagonting positivt/ negativt med samtalet

Praktiska detaljer

- Hur ofta har du medarbetarsamtal? Anser du detta &r tillrackligt ofta?
- Hur lang tid brukar ett samtal vara?

- Pé vilken plats hadlls medarbetarsamtalen?

- Anser du att din chef &r rétt person att hilla dessa? Varfor, varfor inte?

Forberedelse

- Hur langt i forvédg brukar métena inbokas?

- Hur forbereder du dig infor samtalen?

- Nar brukar du forbereda dig infor samtalet? Hur mycket tid avsétter du till detta? Anser du
att det dr lagom med tid?

- Hur forbereder sig din chef?

- Ar det mojligt att forbittra forberedelserna? Om ja, pa vilket sitt?

Innehéll

- Vad tycker du att ett medarbetarsamtal skall innehalla?
- Vad brukar tas upp under samtalet?

- Ar det nigot utdver detta som du skulle vilja ta upp?

- Fér du mgjlighet till detta?

- Ar det nigonting i samtalet som kinns ovisentligt?

- Kénner du att det &r nagot som saknas under samtalet?
- Vad anser du ér ditt ansvar i samtalet?

- Hur kénns det att ha medarbetarsamtal? Nervost/positivt/spelar ingen roll?

EQ



- Hur gar samtalet till, berétta? Inledning... Anvinder du ndgot hjalpmedel under
samtalet? Dokumenteras samtalet?

- Hur brukar stdmningen vara under samtalet?

Mal och syfte

- Vad édr ditt mal med medarbetarsamtalet?

- Uppfylls det malet?

- Vad ger samtalet dig? Vilket syfte har det for dig?

- Kénner du till GE syfte med medarbetarsamtal? Om ja, tycker du att det uppfylls?
- Varfor tror du att GE anvinder sig av medarbetarsamtal?

- Péverkar samtalet dina arbetsprestationer?

Uppfoljning

- Foljs samtalen upp pa nagot sitt?

- Hur i sa fall?

- Upplever du det som att uppfoljningen fullfoljs?

- Anser du att dessa samtal dr bra eller skulle du vilja dndra pa nadgonting? Varfor/Vad?

Ar det ndgot mer som du vill ta upp, eller nigot annat som du tycker ir virt att nimna?

e}



Bilaga 4 Intervjufragor till chefer

Personprofil - Bakgrund? - Utbildning? - Hur lénge de har jobbat pA GE? - Alder? - Position/
befattning/ arbetsuppgift?

Inledande

- Beritta lite om din erfarenhet av medarbetarsamtal. Hur ménga har du hallit?
- Vilka forvéntningar har du p4 medarbetarsamtal? Anser du att dessa uppfylls?
- Vilka tre ord associerar du med medarbetarsamtal?

- Namn nagonting positivt och negativt med samtalet

Praktiska Detaljer

- Hur ménga medarbetarsamtal har du per ar?

- Hur ofta har du medarbetarsamtal?

- Hur lang tid brukar ett samtal vara? Anser du att den avsatta tiden dr tillracklig? Vad ar
tanken bakom denna tidsséttning?

- P4 vilken plats hélls medarbetarsamtalen? Ar den platsen bra eller skulle du vilja ha

samtalen ndgon annanstans?

Forberedelse

- Hur langt i forvédg brukar métena bokas in?

- Hur forbereder du dig infor samtalen?

- Nar brukar du forbereda dig infor samtalet? Hur mycket tid avsétter du till detta?
- Hur tror du att dina medarbetare forbereder sig?

- Ar det mojligt att forbttra forberedelserna? Om ja, pa vilket sétt? Innehall

- Vad tycker du att ett medarbetarsamtal skall innehalla?

- Vad brukar tas upp under samtalet?

- Ar det nigot utdver detta som du skulle vilja ta upp?

- Fér du mgjlighet till detta?

- Ar det nigonting som kinns ovisentligt?

- Kénner du att det &r nagot som saknas under samtalet?

- Har du négot sarskilt uppldgg pd dina samtal? Hur gar samtalen till, berdtta? Inledning...

Anviander du ndgot hjdlpmedel under samtalet? Dokumenteras samtalet?

AN



- Anser du sjdlv att du dr ldmpad for dessa? Varfor, varfor inte? Har du gatt ndgon utbildning i

hur man héller ett medarbetarsamtal? Var?

Mal och syfte

- Vad ar ditt/foretagets mal med medarbetarsamtalet?

- Uppfylls det malet?

- Péverkar samtalet dina arbetsprestationer?

- Kénner du till Got Events syfte med medarbetarsamtal? Om ja, tycker du att det uppfylls.

- Varfor tror du att GE anvénder sig av medarbetarsamtal?

Uppfoljning

- Hur avslutas samtalen?

- Foljs samtalen upp pa nagot sitt?

- Hur i sa fall?

- Vill du f6lja upp samtalen pé ett annat sitt?

- Vad resulterade samtalet i?

Avslutning
- Vad tror du samtalen ger de anstillda/dig sjalv?
- Anser du att samtalen dr viktiga? Varfor/varfor inte?

- Skulle du vilja dndra pa nagonting géllande samtalen? Varfor/ vad?
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