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Abstrakt

Syftet med denna studie har varit att besvara fragan hur ett medarbetarsamtal upplevs av den
anstallde. Att stalla fragan “dr det viirt det” innebér att se om den anstallde upplever att
medarbetarsamtalet &r en givande kommunikationsform eller om den anstéllde kdnner det som

ett otillfredsstallande samtal.

Uppgifterna och svaren dr inhamtade genom individuella intervjuer genomférda med
deltagare i ett arbetslag inom den privata vardsektorn.

Studien har en kvalitativ ansats och baseras pa semistrukturerade intervjuer.

Studien har visat att medarbetarsamtalet inte upplevs som tillfredstallande nar det galler
kommunikationen med och till dverordnad. Det har framkommit att anstéllda foredrar
kommunikation inom hela arbetsgruppen via éppnare samtal mellan samtliga anstéllda. Vad
studien ocksa visar ar att de anstéllda upplever sin chef och kontakten med chefen pa olika

satt beroende pa situation och kontext.

Vi har utgatt ifran teorier kring institutionaliserade samtal, emotionellt arbete och tvang samt
sociala band for att behandla och analysera informanternas upplevelse av medarbetarsamtalet.
Den anstélldes emotionella arbete paverkas av rollen den anstéllda upplever som passande for
yrket samt att relationen till chefen paverkas av status och stallning.

Nyckelord: Institutionella samtal, kommunikation, emotionellt arbete, sociala band och
feedback.

Abstract
The purpose of the studie is to examine how a performance review is perceived by the
employee. By asking the question”is it worth it” the study aims to see however the employees

perceive the performance review as a fruitful tool of communication.

The empirical data is collected by interviewing a business unit within the private healthcare

sector. The study has a qualitative approach and semi structured interviews are used.



The study has shown that a performance review is not perceived as satisfying regarding the

communication between the subordinate and the superior. The communication should rather
be an open one between all the employees and the superiors. It has also been shown that the
employees perceive the communication to their superiors differently depending on the

situation and context.

The employee's emotional work is influenced by the role of the employees perceive as
appropriate for the occupation, and the relationship to the superior is affected by the status
and position.

Keywords: Institutional dialogue, communication, emotional labor, social bands and
feedback.
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1.Inledning

Intresset for kommunikation pa arbetsplatser har f6ljt med oss under hela var utbildning och
vi har darfor valt att undersoka den relativt nya och professionella kommunikation som sker
mellan chef och medarbetare inom ramen for s.k. medarbetarsamtal. Medarbetarsamtalet &r en
utveckling fran det tidigare planerings och I6nesamtalet som uppkommer i 1960-talets
arbetsliv i Sverige. Det forefaller som om det inom organisationer och foretag i dagens
Sverige fokuseras mer och mer pa den anstélldes emotionella delaktighet pa sin arbetsplats,
och inom den framvaxande HR-kulturen (Human Resource) betonas att det blir allt viktigare
for organisationer och foretag att beakta de anstalldas emotioner och valmaende.

Ett forum for den anstallde att kunna samtala och uttrycka sig mer 6ppenhjartligt kring sin
arbetssituation &r medarbetarsamtal eller utvecklingssamtal.

Det tycks dock finnas skilda uppfattningar om huruvida dessa medarbetarsamtal faktiskt
uppnar den teoretiska ambitionen; olika roster skildrar samtalen som regisserade och statiska
och att de inte ger den anstallde majligheten att uttrycka sina egentliga asikter eller onskemal.
Detta gor att vi staller oss fragan hur medarbetarsamtalen upplevs av de som deltar i ett
sadant.

Denna typ av styrd socialitet mellan individer upptar allt stérre fokus i vardagen da
arbetslivet och de kontakter detta medfor tar allt storre plats. Vi tycks arbeta mer an nagonsin
samtidigt som manga yrken blir mer sociala till sin karaktar.

Vi ser individens kanslor och majligheter att uttrycka dessa som intressanta da manniskan ar
en social varelse, vilket innebér att vi soker sociala relationer. VVad h&nder i relationen mellan
éver- och underordnad da kéanslor och socialisation knyts till arbetsplatsen och medfor krav pa
den anstélldas sétt att vara och uttrycka kénslor?

Med bakgrund i denna beskrivning finns det flera aspekter av kommunikation och
anstalldas emotioner pa arbetsplatsen som &r intressanta att undersoka, dels den
kommunikation som sker mellan olika anstélIningsformer samt kommunikation inom

arbetslag och avdelningar.



1.1 Problemformulering och syfte

| var uppsats studerar vi medarbetarsamtal utifran ett socialpsykologiskt perspektiv. Mer
specifikt intervjuar vi anstéllda i en organisation gallande deras upplevelser av dessa
institutionella samtal och vilken betydelse dessa har fér arbetsmiljon som berér emotionellt
arbete, relationer och sociala band samt feed-back och forstaelse. Fokus ar pa upplevelser av
dessa samtal men i mindre utstrackning intresserar vi oss ocksa for samtalets aspekter i
relation till intervjupersonernas vidare arbetssituation. Da upplevelser i samtalen dels inte
alltid kan skiljas fran den dagliga arbetssituationen, dels pa ett intressant vis belyser hur
upplevelser av kommunikation kan skilja sig at i dessa olika kontexter; nar samtalet sker som

vardagligt prat mellan kollegor och under mer strukturerade former som medarbetarsamtalet.

Syftet ar att 6ka forstaelsen for hur anstallda pa ett vardboende upplever kommunikationen i
medarbetarsamtalet, hur samtalet paverkar den anstalldes upplevelse av sin arbetssituation och
relationen till chefer och medarbetare.

Vi viljer att fokusera pa den anstélldes upplevelse genom hela studien och saledes inte pa de

chefer som leder samtalet.

1.2Fréagestéllning

Hur upplever de anstallda pa ett vardboende medarbetarsamtalet och vilken betydelse har

samtalet for de anstélldas psykosociala arbetsmiljo?



2. Bakgrund

2.1 Presentation av verksamheten

Vara intervjupersoner arbetar alla pa samma vardboende som drivs i privat regi med anstallda
inom vard och omsorg. Boendets funktion &r att inhysa individer som tagit sig ur ett
langvarigt missbruk men som saknar férmagan att ta sig tillbaka in i samhéllet och dess regler
och normer. For de boende innebar en plats pA hemmet ordning och en mer strukturerad
vardag. Manga av de boende &r tungt medicinerade och ar i behov av hjalp for att kunna leva
ett dragligt liv. De anstallda har olika bakgrund inom vardsektorn och det innebar ocksa olika
delegering av arbetsuppgifter pa boendet. Vissa av de anstéllda har en omhéndertagande roll
medan andra &r utbildade att skdta den tunga medicineringen. Boendet styrs av svensk
lagstiftning och socialtjanstlagarna gallande behandling och vardinrattningar (SoL 2001:453).
Kollegiet bestar till majoriteten av kvinnor bosatta i eller kring den kommun dar boendet ar
beléget. For det aktuella boendet finns en enhetschef som samtliga anstéllda svarar infor men
som ocksa ingar i den arbetsgrupp som samtliga anstéllda &r del av.

Detta boende ar upprattat i en gammal herrgardsmiljo och de anstéllda betonar ocksa vikten
av att boendet inte uppfattas som en steril miljo, vare sig for de boende eller for de anstéllda. |
vissa avseenden paminner boendet om den tid da behandling och omvardnad skulle ske i
miljoer som var sa hemmaliknande som mojligt. Det finns inget som vid férsta anblicken
avslojar den institutionella verksamhet som inryms i herrgarden. De boende bor i
huvudbyggnaden samt i mindre annex pa omradet, de omges av en tradgard och har en lite
langre promenad in till stadskarnan. De anstéllda foljer med de boende for olika &renden in till
byn och ar pa andra satt behjalpliga i att folja de boende da de inte sjalva ar kapabla att pa
egen hand ta sig for saker utanfor inrattningen.

Arbetslaget arbetar vanligtvis sjalvstandigt genom de arbetsuppgifter som ndmnts ovan, men
de samlas alltid tillsammans for frukost och eftermiddagsfika i det lilla personalrummet som
ar beldaget bakom koket. Sysslorna for de anstéllda kompletterar helhetsvisionen och har &ven
koppling till gamla tiders omvardnad. Det kan sdgas att inrattningen i manga avseenden &r
sjalvdrivande; har finns kokerskorna, sjuksystrarna, underskoterskorna, vaktméstaren,

enhetschefen, staderskorna och sa vidare.

Medarbetarsamtalet sker en gang per ar med samtliga anstallda och halls av enhetschefen.

Infér motet ombeds de anstélla att fylla i ett formulér med en individuell skattningsskala dar



de anstallda far vardera sin egen insats, trivseln, rutiner, chefens roll och sa vidare.
Enhetschefen fyller i ett liknande formuldar om den anstélldas arbetsinsats och dessa jamfors
och diskuteras under samtalet. Samtalet ska alltsa utmynna i en dialog som fokuserar pa den
anstélldes situation.

Medarbetarsamtalet styrs av det befintliga kollektivavtal som rader, ett avtal mellan
arbetsgivaren och fackliga organisationer som styr l6ner, ledighet, férsakring,
kompetensutveckling, arbetstid m.m (Arbetsgivaralliansens branschkommitté Vard och
Omsorg 2011/2012). Det finns ingen lag som anger hur ofta eller hur strukturerade
medarbetarsamtalen skall vara men arbetsgivaren skall férhalla sig till vissa
rekommendationer; ett medarbetsamtal ska forekomma minst en gang om aret och det ska
syfta till att utveckla organisationen och ta hansyn till kollektivavtalet.

Pa Arbetsmiljoupplysningens hemsida finns foljande rekommendationer for ett
medarbetarsamtal:

For medarbetaren ar samtalet ett tillfalle att uttrycka sina tankar, idéer och 6nskemal om samarbetsklimatet,
arbetsmiljon, kompetensutveckling, arbetsuppgifter och relationen till kollegor och chef. Har finns méjlighet att
prata igenom hur arbetssituationen kanns just nu och vad man skulle vilja géra i framtiden. | basta fall kan

samtalet leda till utveckling och nya arbetsuppgifter.

2.2 Tidigare forskning

Vi véljer att presentera tidigare forskning med inriktning pa olika omraden som rér samtal och
kommunikation i arbetslivet. Detta for att se hur arbetsplatsforlagda styrda interaktioner

paverkar den anstélldas uppfattning av olika situationer och relationer som den involveras i.

2.3 Samtalet i fokus

Institutionaliserade samtal innebér en samtalsform som styrs av ett regelverk, det kan
exempelvis gélla samtal mellan en enskild individ och en representant for en organisation
eller institution. Adelsward (1995) skriver att samtalet ofta foljer en forbestamd mall och att
det bor vara tidsbestamt. Det institutionaliserade samtalet skall aven vara utformat sa att det
foljer demokratiska vérderingar och innefattar en likhet infor lagen och en réttvis beddmning.

Adelswérd (1995:117) har formulerat ett antal principer for ett institutionaliserat samtal



—ska lésa en bestamd uppgift som forutsatter speciella roller och relevansprinciper
— har en typisk struktur

— har klar rollférdelning mellan deltagarna

— ofta utspelas i speciella rum, ibland med hjélp av speciella artefakter

— kénnetecknas av asymmetri

— i interaktionsmanstret (en har t.ex. ratt att stalla fragor)

— rérande deltagarnas kompetens, intressen, perspektiv, sprak

Dessa principer géller for de medarbetarsamtal som i var undersokning ar aktuella, en
gemensam struktur for samtalen ar bland annat det formulé&r som samtliga anstéllda fyller i, att
de sker mellan éver- och underordnad och att de fokuserar pa den anstélldes kompetens och

intressen.

Det institutionaliserade samtalet karaktariseras av rutiniserade handlingsmonster och
praktiker, samt att det sker mellan tva eller flera parter dar det rader en skillnad i rang
exempelvis mellan professionella och lekmén och nér det kommer till institutionaliserade
samtal leds dessa av en institutionell representant (Adelsward 1995:109).

Det Institutionaliserade samtalet foljer ett tydligt interaktionsmonster och innebdrdssystem,
ordval och stilistik utgor en institutionaliserad genre som skiljer sig fran alldagligt tal
(Adelswérd 1995:118).

Adelswaérd (1995) betonar att den institutionella representanten har en av tre funktioner, att
antingen agera som domande, radgivande eller forlosande; den domande som uppréatthallande
av regler och forordningar, den radgivande som mentor och medlare, samt den forlésande vars
funktion blir mer terapeutisk gentemot den anstéllda. Nar det géaller medarbetsamtalen finns
ingen tydlig mall for den representant som de anstéllda moter, enhetschefen har inte som

uppgift att pa nagot satt agera med en specifik makt gentemot den anstallde.

For medarbetarsamtalet finns en typisk struktur, att samtalet initieras av den institutionella
representanten men att samtalets turordning ar relativt jamt fordelat mellan deltagarna. Detta
kan kallas for ett prototypiskt samtal. Samtalet utgar inte ifran att det ska finnas nagot ratt
eller fel utan att det istallet uppstar en dialog av uppfattningar, den institutionella
representanten har inte befogenhet och &r inte tillaten att kontrollera den andra parten
(Adelswérd 1995 s 119).

Vad som framkommer i sékandet efter kallor till den socialpsykologiska problematik vi

undersoker &r att det enbart finns ett fatal publicerade undersokningar kring det faktiska



medarbetarsamtalet dér forskaren varit ndrvarande under samtalet, storre delen av det material
som gar att inhamta ar undersokningar om samtalen som bygger pa manniskors beskrivning
av dessa (Jakobsen et al. 2010:41). Studierna utgar i de allra flesta fall fran en individs
aterberattande av samtalet och sker oftast inte i anslutning till det faktiska medarbetarsamtalet.
Jakobsen et. al. (2010) diskuterar bland annat den anstélldes upplevelse i och med att
samtalen ofta involverar ett ojamlikt maktforhallande och chefens uppfattning kring den
anstalldes formaga att hantera radande och framtida arbetsforhallanden (Jakobsen et. al. 2010
s 40). Deras artikel grundar sig i inspelade intervjuer mellan chefer och anstallda for att
undersoka hur de anstalldas majlighet att uttrycka sig genuint och som ér till fordel for saval

individuell som institutionell utveckling ser ut.

Maria Lindgren (2001) studerar i sin avhandling Utvecklingssamtal mellan chefer och
medarbetare medarbetarsamtal med tyngdpunkt pa interaktionen mellan chef och anstalld.
Hennes avhandling presentar intressant information om bland annat forberedelserna infor ett
medarbetarsamtal och de mallar och den dagordning som samtalen innefattar. Lindgren
(2001) menar att forberedelserna infér medarbetarsamtalen grundlagger vad individerna vill
ha ut av samtalet, den malsattning som samtalet skall utmynna i. Lindgrens (2001) avhandling
innehaller konstruktiva pastaenden och tankar kring hur chefer samt anstallda bor forbereda
sig och trana pa infor ett medarbetarsamtal. Trots att Lindgren (2001) fokuserar mycket av sin
undersokning pa just cheferna anser vi att det hon presenterar i sitt material gar att relatera till
medarbetaren och dennes tolkning av kommunikationen.

Jakobsen et. alt. (2010) diskuterar dven vad som sker i och med formella och informella
strategier for arbete; deras teori innebér att samtalen mellan chef och anstélld innefattar saval
formella kunskaper och arbetsuppgifter som informella dolda kunskaper. Problemet, menar
Jakobsen et. alt. (2010) &r att dessa strategier och krav pa den anstallda ofta forblir outtalade
och osynliga inom organisationen, vilket innebdar att de ofta forlaggs till en dold plats och
aldrig lyfts i en 6ppen dialog. Jakobsen et. alt. (2010) pastar hér att dessa informella krav kan
verka som styrning av medarbetarna och medféra en konstlad och férvrangd kommunikation
mellan arbetsskikten inom en organisation. De informella kraven kan paverka den anstallde
att séga sadant som den tror ar fordelaktigt att séga, eller halla tillbaka med sadant som den

tror att chefer och organisationer inte énskar hora.



2.4 Samhallet i fokus

Stjepan Mestrovic (1992) beskriver det samtida samhallet som styrt av formagan att
kontrollera omedelbara kanslor och vikten av att kunna anpassa sitt kanslotillstand till forman
for samhaéllet eller for en specifik situation i t.ex. yrkeslivet. Det &r alltsa intressant for oss att
se hur samhéllet paverkar den enskilda individen i arbetet och daven undersoka vilka
konsekvenser detta far for individens upplevelse av de relationer och den kommunikation som
denne ingar i. Processer i det postmoderna samhallet vi lever i idag kan alltsa tankas paverka
kommunikationen mellan individer sa att denna upplevs som stel och formaliserad och som

mindre intim och 6ppenhjartlig.

Mestrovic (1992:56) anvander begreppet det postmoderna emotionssamhallet for att forklara
pa vilket satt individen och relationer paverkas i och med ett allt hogre tempo och kravande
klimat, speciellt inom arbetslivet, och pastar att detta bidrar till the sick society. Arbetslivets
krav pa snabbhet och effektivitet har en tendens att skapa en situation dér varje manniska lider
av tidsbrist. Det kan belysas genom bekanta som oplanerat moter varandra nar de ar pa vag
nagonstans och replikmassigt utbyter fraser for att vara hovliga, men inte ar for trevliga sa att
halsningen drar ut pa tiden. Mestrovic (1992:70) menar att kanslor och emotioner tappar sin
genuinitet och spontanitet da det i det moderna samhallet inte finns utrymme eller tid for
ké&nslorna. Ménniskans kéanslor blir skenemotioner i form av responser mer én dkta
kénslouttryck. Detta foljer ur att det postmoderna samhallet krédver undvikande av oordning
for att kunna fortlopa sa smidigt som mojligt och att moten och relationer skall hallas enkla
for att inte uppta tid eller onddig energi. Sa i ett samtal kan mycket undertryckas for att den
anstallde inte kanner att det finns plats eller tid att utveckla sina kénslor eller upplevelsen av
arbetet. Detta kraver att manniskan arbetar med och hanterar sina kanslor och emotioner pa ett
mer mekaniskt satt for att slippa oreda och tidskrdvande reflekterande 6ver vad ménniskan
verkligen upplever och kanner. Sa ett institutionaliserat samtal utgar som tidigare namnts fran
olika forhallningsregler och strukturer vilket kan kopplas till vart postmoderna samhalle. De
ar i manga fall tidsbestamda och foljer en specifik mall. Medarbetarsamtalet ar ocksa av sadan

art att det leds av en 6verordnad som representerar organisationen.

Vad Mestrovic (1992:43, 48) kallar oordning (disorder) undviks genom att effektivisera hela
samtalsprocessen och undvika emotionella utlaggningar genom en opersonlig och saklig

kommunikation. I var studie menar vi att detta anvands som ett medel for att kunna aterga till



arbetet. Ett medarbetarsamtal far alltsa inte ta sa stor plats att det stor effektiviteten i arbetet.

Detta kan ha konsekvenser for hur givande samtalet upplevs av den anstéllde, beroende pa om
samtalet bygger pa tidshesparande fraser eller om det ger utrymme for en uttmmande dialog.
Mestrovic (1992:48, 100) framhaller ordning och disciplin, och pastar att inget utrymme finns
for spontana och autentiska emotioner. Samhéllet och den radande kulturen kan alltsa kopplas

till hur ett medarbetarsamtal &r utformat och vad det innehdller.

2.5 Den tillfalliga samariten

En relativt nyutgiven rapport géllande installningen till anstallning inom vardyrken tyder pa
en undertryckt frustration till arbetsforhallandena. Claes Herlitz och Eva Lundgren (2005)
belyser genom studien Det gar vél an ett tag (Herlitz och Lundgren 2005)
arbetsmiljoperspektivet inom vard och omsorgsyrken. Deras studie visar att vardyrket
uppfattas som relativt negligerande av de anstallda och deras livssituation. Uppfattningen fran
flertalet som ingatt i studien ar det inte visas nagon hansyn till de anstéllda som enskilda och
privata individer.

Undersokningen och utformandet av rapporten har sitt ursprung i trenden att allt farre soker
sig till utbildningar inom vard och omsorg. Socialstyrelsen anser detta alarmerande,
svarigheten i att dels rekrytera personal till vardomsorgen och dels att motivera de anstallda
till att stanna i sin anstallning. Som det i dagslaget tenderar att vara, och vad rapporten dven
syftar pa, ar att en anstallning inom varden ses av manga anstéllda som en temporar
anstallning dar ambitionen ar att “’ta sig vidare” fran anstéllningen (Herlitz och Lundgren
2005:12).

Herlitz och Lundgrens (2005) relevans gallande var studie &r relativt betydelsefull gallande
hur de anstéllda upplever sig kunna formedla asikter om missndje till sina kollegor och aven
sin chef. Herlitz och Lundgrens (2005) undersdkning bygger pa kvantitativa data och
kartlagger bara det de anstallda upplever, inte hur de ges mojlighet att formedla det de

upplever.



3. Metod

Vi kommer i detta kapitel att redogéra fér hur vi valt att genomfora var undersokning med
avseende pa vetenskapsteoretisk ansats, metodval, urval samt diskutera studiens tillforlitlighet

och de etiska aspekter som vi forhaller oss till under arbetet.

3.1 Vetenskapsteoretisk ansats

Vetenskapsteorin talar huvudsakligen om tva vetenskapsteoretiska perspektiv, positivism och
hermeneutik. Positivismen lampar sig for kvantitativa undersékningar dar malet ar matbarhet
och empirisk fakta, medan den kvalitativa forskningen tydligare utgar ifran ett hermeneutiskt
perspektiv dar malet &r att tolka och forsta ett fenomen, sa som t.ex. ett medarbetsamtal,
(Allwood et al. 1999:73).

Begreppet hermeneutik innebér forstaelse och tolkning och betyder att kunskap férmedlas
mellan individer genom en tolkningsprocess och pa sa vis, forhoppningsvis, leder till en ny
niva av kunskap. Ursprungligen uppstod hermeneutiken i antikens Grekland och syftade da pa
forklaring, exempelvis har hermeneutiken anvands till att tolka bibeltexter. Under 1500-talet
sags hermeneutiken som en religios tolkningslara men vidgades kring 1700-talet till att
anvandas i sasmmanhang utanfor religionen. Har tog hermeneutiken ocksa en vandning fran att
endast ha verkat som tolkningslara till att ocksa brukas for att skapa forstaelse (Odman
2007:11). Forstaelse i sasmmanhanget betyder bland annat att fa kunskap om ett fenomen. For
vetenskapen har hermeneutiken gett forskarna ett satt att kunna skapa forforstaelse, forstaelse,
forklaringar samt att kunna tolka dessa. Ett viktigt begrepp inom hermeneutiken &r den
hermeneutiska spiralen, vilken syftar pa att tolkningen véxer fram i en cirkular rorelse mellan
individens forforstaelse och méten med nya erfarenheter och idéer, vilket leder till ny
forstaelse som i sin tur blir forforstaelse i kommande tolkningsansatser (Allwood et al. 1999).
Spiralmetaforen visar att forstaelsen standigt forandras och aldrig kan aterga till en tidigare
punkt. Vad som karaktariserar hermeneutiken i var studie ar att svaren vi frambringar genom
intervjuer ar subjektiv och varje anstélld vi talat med har sin egen sanning att formedla till oss.
Som vetenskapsteoretiskt synsatt handlar hermeneutiken dels om metoder for forstaelse och
tolkning, dels om beskrivning av sjalva forstaelsen och dess villkor. Féremal for tolkningen ar
meningsfulla fenomen, det vill sdga fenomen som &r skapade av manniskor, exempelvis

texter, handlingar och yttranden. | vart méte med de anstéllda har vi en énskan att genom



intervjuer kunna tolka saval verbala yttranden som ickeverbala handlingar och koppla
samman med var fragestéllning. Den hermeneutiska ansatsen har gett oss méjlighet att tolka
intervjupersonerna och deras beréttelser for att darigenom formulera en sammanhangande bild
av de anstélldas upplevelse pa vardboendet nar det galler den interna kommunikationen och

relationerna som rér medarbetarsamtalet.

Utifran hermeneutiken mater vi vart falt med en viss forforstaelse, och det ar viktigt for oss
som forskare att kunna relatera till vara informanters berattelser med en medvetenhet om att
inte nodvandigtvis soka fa var forforstaelse bekraftad. Som forskare kravs en lyhordhet for det
som framkommer och en flexibilitet for att inte lasa sig fast vid utgadngspunkten. Aven om det
ar var forforstaelse och vart intresse som legat till grund for valet av studiefalt har vi forhallit
0ss Oppet till dialogen med informanterna som en vég till ny kunskap (Birkler 2005:100).

Den hermeneutiska ansatsen ser vi som en méjlighet att ur vara intervjuer hamta vasentlig
information som utifran sin kontext kan tolkas och forstas med utgangspunkt i var
fragestallning. Hermeneutik gor det mojligt for informanterna att reflektera ver sina
upplevelser och egna kanslor och samtidigt ge oss mojlighet att forsta och tolka deras
reflektioner. Mojligheten att komma respondenterna nara och vara éppna for foljdfragor
utifran deras reaktioner i intervjusituationen ar ocksa en bidragande faktor till att vi valt att
utga fran kvalitativ metod baserad pa en hermeneutisk ansats. Respondentens reaktioner och
kroppssprak i intervjusituationen kan vara lika betydande som verbala uttryck; och de bada
kompletterar varandra nar helheten i respondentens beréttelse tolkas.

| var studie har vi arbetat bade deduktivt och induktivt. Jacobsen (2002) menar att den
deduktiva ansatsen mojliggor att forskaren utifran tidigare forskning kan skapa en bild av
verkligheten och pasta sig ha en teoretisk grund att utga ifran. Induktion & andra sidan
innefattar en omvand ordning och har sin grund i att utifran observation och bearbetning av
empiriskt material formulera en teori om det som studerats. Vi har arbetat med forvalda
teorier som vagledning for var studie men har ocksa tagit hansyn till att intervjuerna i sig

leder fram till val av teorier.

3.2 Forforstaelse

Inom hermeneutiken talas det om forforstaelse eller fordomar. Med det menas de kunskaper
en uttolkare redan har, som blir bakgrunden till dennes tolkning av ett fenomen.
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Den forforstaelse vi har ar genom egna upplevelser av utvecklings- och/eller medarbetar-
samtal samt den utbildning inom personalfrdgor och kommunikation vi fatt genom olika
hogre studier. Vi har darmed bade en praktisk och en teoretisk forforstaelse om
medarbetarsamtalet. Vad hermeneutiken pavisar ar det vasentligt for tolkaren att kunna se det
tolkningsbara utifran den kontext det hamtas ifran; vad detta innebéar for var studie &r att inte
applicera vara fordomar eller var kunskap kring medarbetarsamtal utan att i stort utgd ifran
det material vi inhamtar fran just denna arbetsplats och dess anstallda.

Vi intresserar oss bada for fragor som rér Human Resource, kommunikation och relationer
mellan individer pa arbetsplatser. Allt mer tid hos manniskan avlaggs for arbetet, och den
relation som i dag tycks bli mer och mer intim &r den mellan de anstéllda pa en arbetsplats. Pa
nagot sétt har detta blivit den moderna manniskans narmste krets och den grupp vi tycks
spendera mest tid tillsammans med. Genom den litteratur vi tagit del av for omradet och den
utbildning och de kurser vi last kommit att fokusera pa det s.k. medarbetarsamtalet som sker
mellan anstalld och éverordnad. Vi tror att dessa samtal arbetas in i vara befintliga
organisationer for att fungera savél som ett stod till de anstallda samt en mojlighet for
foretaget att utvecklas.

Dock staller vi oss tveksamma till att dessa samtal de facto haller sadan kvalitet som de
onskar. Vi anser sjalva utifran de samtal vi deltagit i som anstalld att de brister
kvalitetsmassigt och innehaller begransade utvecklings- och uttrycks- majligheter for den som
undergar samtalet. Vi utgar aven ifran mer generella riktlinjer anpassade for ett modernt
medarbetarsamtal for att forsoka greppa om de verkligen gar att anpassa, och om det sa gors,
till en reell samtalssituation. Vi forsoker ocksa binda samman den mer generella

kommunikationen pa arbetsplatsen och se om detta paverkar samtalssituationen.

3.3 Val av metod

Den kvalitativa utgangspunkten anser vi har varit en fordel for var studie da vi ar intresserade
av att studera de anstélldas kanslor och upplevelser vilket gynnas av en kvalitativ metod och
att vi fatt mojlighet att traffa respondenterna. Den kvalitativa forskningens metod stréavar efter
forstaelse av beteenden, varderingar och asikter, vilket framkommer da respondenten ombeds
beratta om en social situation till vilken denne har en anknytning. Vid kvalitativa metoder
befinner sig forskaren sjélv i den sociala verklighet som analyseras, och genomfor samtidigt
datainsamling och tolkning i véxelverkan. Kvalitativ metod innebar férdjupad analys av

enstaka fallstudier. Slutsatserna kan i allméanhet inte generaliseras till andra fall, men kan ge
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upphov till hypoteser vars generella giltighet kan prévas och verifieras for ett stort antal fall
med kvantitativ metod.

Vi har alltsa valt att se faltet medarbetarsamtal ur respondenternas perspektiv och livsvarld,
nagot som Brinkman och Kvale (2009:19) menar &r idén med en kvalitativ forskningsmetod.
Med den kvalitativa metoden anser vi att de anstalldas berattelser battre kan fangas och spegla

den psykosociala arbetsmiljo de upplever.

Kvalitativ metod anvands med fordel i den forskning som 6nskar frambringa hur nagot ter sig.
Den kvalitativa metoden tolkar och analyserar 6ppna svar. Det innebar pa ett plan att
samtidigt som forskaren fangar vad en individ gor eller sager &r det lika viktigt att se och
reflektera kring betydelsen av och i vad som sker eller sags.

Den kvalitativa metoden har sitt ursprung i den latinska termen qualitas som betyder egenskap
och beskaffenhet, dar tolkning och forklaringar blir essentiella for forskaren (Ahrne 2011:11,
15). Dér av ror det sig om deskriptiva och beskrivande aspekter inom det kvalitativa
angreppssattet.

Den kvalitativa metoden utgar ifran att verkligheten kan uppfattas pa manga olika satt, dar
aven av forskaren sjélv. Darfor ar det viktigt att infor en kvalitativ studie formulera sin egen
forforstaelse infor studieobjektet samt att reflektera kring forskarens subjektiva inverkan pa
faltet (Malterud 2009).

Kvalitativa studier omfattar oftast farre antal medverkande men har som ambition att lata

undersokningen ga pa djupet och vara utforlig och analyserande.

Vi har anvant oss av semistrukturerade intervjuer med anstallda som genomgar
medarbetarsamtal med chefer och dverordnade. Den semistrukturerade intervjumetoden ger
respondenten mojlighet att formulera sina egna svar utifran vara fragor (Denscombe 1998).
Metoden bygger pa att alla informanter ges samma fragor men med mojlighet till 6ppna svar
enligt Bryman (2008). Den semistrukturerade intervjun utgar ifran ett antal forutbestamda
teman eller huvudfragor som under intervjuns gang kan éndra plats eller formuleras om
beroende pa respondentens svar. Det ar informanternas individuella formuleringar som skiljer
sig at mellan de anstéllda i det insamlade materialet och som ger den kvalitativa studien
tolkningsmojligheter. Att genomfora intervjuer med de berdrda ar ocksa viktigt for oss da det
inte finns ndgon som har béttre kunskap och formaga att uttrycka sin upplevelse an de
anstallda. Den semistrukturerade intervjuformen &r lampligast da vi vill att de anstéllda ska

kunna uttrycka sin kéansla och besvara vara fragor pa ett personligt satt.
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Vi har alltsa valt att inte genomfora ostrukturerade intervjuer som Denscombe (1998) namner,
trots var onskan om att fanga respondenternas upplevelser, da vi ansag att det for studiens
skull fanns viktiga teman i var problemformulering att undersoka och konkreta fragor att soka
svar pa. Som Bryman (2008) ocksa framhaller kan det vara enklare att fa relevanta svar om
intervjuerna forhaller sig till fragor utifran vara teman. Det har inte varit var intention att
anvanda oss av livsberattelser fran respondenterna och vi har darfor gjort valet att en delvis
strukturering av intervjufragorna lampat sig bast. Vi har valt att forhalla oss till intervjuguiden
pa ett sadant satt att den ger oss flexibilitet att stalla frdgorna beroende pa respondenternas

svar.

3.4 Urvalet

Vi har utgatt ifran ett kriterieurval och kriteriet var att informanten ska ha en anstéllning pa
det vardhem vi studerat och att intervjupersonerna ska vara anstallda av samma organisation.
Ut6ver det har vi inte tagit hansyn till andra faktorer sa som de anstélldas bakgrund, kon,
sexualitet eller langd pa anstallning. Att utga ifran ett kriterieurval &r ett enkelt satt att finna
studieobjekt, det innebar for intervjupersonerna att pa nagot satt fylla en funktion for ett for
studien gemensamt kriterium och ha ett slutet sammanhang. Dessa individer har alla det
gemensamt att de arbetar under samma ledning och lyder under samma formella atgérder, och
arbetsgruppen vi intervjuat ingar i en enhetlig urvalsgrupp med likvardig arbetssysselsattning.
Har vill vi betona var intention att for det aktuella vardboendet frambringa valida och
trovardiga resultat, vi anser att den urvalsgrupp vi undersokt gett mojlighet att skapa resultat
av sadan art vilket Dalen (2007:114) menar ar mojligt med att slutet sammanhang for

studieobjekten.

De specifika respondenterna till var studie har valts ut slumpmassigt genom att vi i ett tidigt
skede tagit kontakt med en av de anstallda pa arbetsplatsen och darigenom fatt tilltrade att
besoka arbetsplatsen och traffa de respondenter som frivilligt valt att delta i studien. Den
anstallda har haft en aktiv roll for vart intrade till faltet och har verkat som en portvakt for
atkomsten av informanterna. Dalen (2007) menar att portvaktens funktion ar hogst vasentligt
for tillgangen av informanterna. Vi tror inte att portvakten paverkat studien genom att vara
den som gett oss tillgang till informanterna. Samtliga av de anstallda tillfragades att delta i

denna studie vilket innebar att portvakten inte pa nadgon grund utsett informanter selektivt.
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3.5 Tillvagagangssatt

Intentionen med intervjuguiden har varit att skapa en dialog rérande individens upplevelse av
medarbetarsamtalet, denna ville vi forhalla oss till genom en semistrukturerad intervju for att
sa val ge respondenten majlighet till friare uttryck men samtidigt forhalla oss logiskt till det vi
forsokt att finna svar pa. Darfor gavs tid inledningsvis till utformning av en intervjuguide med
teman och fragor kopplat till var frageformulering och syftet med studien.

Intervjuguiden har omarbetats under tva omgangar, dels innan den specifika platsen for
intervjuerna valts och sedan en gang till for att anpassas till den arbetsplats dar intervjuerna
agde rum.

Vi avsdg inte att delta vid medarbetarsamtalen utan enbart konfrontera individerna med att
tala om situationen. Var narvaro vid ett sadant samtal befarar vi skulle paverka och rentav
stora den interaktion som sker mellan de redan bekanta kollegorna vilket da skulle gora var

studie oréattvisa.

Vi bestamde i samforstand med den tidigare namnda portvakten att forlagga intervjuerna till
den 13:e och 14:e november klockan 10.00 och traffade denne pa arbetsplatsen. Vi kom dit
under deras gemensamma frukost och presenterade oss och vart mal med vistelsen. Vi blev
tilldelade en plats for intervjuerna och traffade sedan respondenterna en och en. Innan
intervjun inleddes forklarade vi att det skulle réra sig om samtal kring sextio minuter och bad
om tillatelse att spela in dessa vilket Bryman (2011) menar ar vasentligt att tydliggora for
informanten. Vi klargjorde att inspelningen inte hade nagot kommersiellt syfte utan skulle
fungera som vart underlag till transkribering och tolkning av svaren (Dalen 2007). Vi gav dem

mojlighet att valja anonymitet i studien, vilket alla valde.

Den plats vi tilldelats for intervjuerna kan dock inte anses optimal da den lag i anslutning till
den dagliga verksamheten och de anstéllda utanfor gjorde sig horda. Naturligtvis anser vi att
verksamheten inte skall avstanna i och med var narvaro, men markbart var att respondenten
inte till fullo kunde distansera sig till det arbete som pagick utanfor. Var uppfattning ar att det
inte paverkar resultatet, men det kan vara patagligt for den intervjuade att inte veta sakert om

nagon utanfor hor eller kan ta del av samtalet.
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Det vi inledningsvis fokuserat pa har varit att be informanten att svara pa mer generella fragor
om sin arbetsplats. Dalen (2007) papekar vikten av att inte forhalla sig till intervjun som ett
forhor utan att narma sig de vasentliga fragorna genom en mer mjuk och inledande ingang.
Den problematik vi bada upplevt uppstod var bristen pa naturliga pauser under intervjun.
Dalen (2007) menar att sadana pauser medfor en mer avslappnad intervjusituation sa val for
informanten som for den som intervjuar. Vi ville inte kvarhalla respondenterna langre &n
nodvandigt da de samtliga skulle aterga till sina sysslor, samt respondenternas patagliga vilja

att ge oss koncisa och direkta svar.

Vi anser att urvalsgruppen varit fordelaktig for var studie da det ar en mindre grupp som
arbetar som en enhet, och det tilltrade vi fatt till respondenterna. Det vi ar eniga om é&r att
samtliga intervjuer har varit smidiga att genomfdra och att det inte pa nagot satt varit
problematiskt i motet med respondenterna.

Da varje intervju spelats in har en process i databearbetningen varit att transkribera dessa och
anvanda som underlag for fortsatt presentation. Dessa transkriberingar har sedan beaktats
parallellt med den ljudupptagning som gjorts under intervjun och som representerar studiens
ramaterial. Dalen (2007) foresprakar att ramaterialet utgors av saval forskarens anteckningar
som ljudupptagning under intervjun. Utskrifterna har systematiskt gatts igenom och vasentliga
uttryck och beskrivningar har antecknats separat. Dessa anteckningar har sedan sammanforts
for att skapa en tydligare bild av informanternas utsago till den tematisering vi utgatt ifran

som grundats i fragestéllning och teorier.

Enligt Brinkman och Kvale (2009) &r detta ett sétt att meningskoncentrera materialet, att korta
ner yttrandena till adekvata och vésentliga formuleringar. Vi har tagit ut delar av intervjuerna
som vi tycker belyser det vi tycker &r intressant med studien och dven valt att komplettera
dessa meningar med nagra citat av informanterna. Vi vill synliggora vad informanterna
berattat for oss om sin upplevelse av sitt eget medarbetarsamtal och har darfor valt att gora det
overskadligt i teman som ocksa varit utgangspunkt i vart sétt att arbeta med materialet (Dalen
2007).
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3.6 Tillforlitlighet

Denscombe (1998) framhaller att kvalitativ metod gor resultat och analys svara att
generalisera, data som analyseras kan vara grundad i ett fatal respondenter och analysen ar
alltsa inte giltig gdllande en storre population. Detta ser vi inte som ett problem for var studie
da den syftar till att belysa en specifik arbetsplats. Kvantitativ metod hade kunnat uppbringa
storre méngd data och mojlighet till statistisk generalisering kring uppfattningen av
medarbetarsamtal som fenomen, men vi har dock valt ett kvalitativt férhallningssatt och
menar att resultat och analys ar trovardiga for den specifika arbetsgrupp vi traffat da vi
intervjuat majoriteten av de anstéllda pa vardboendet.

Jacobsen (2002) framhaller att med utgangspunkt i en deduktiv ansats med givna teorier kan
materialinsamlingen fokuseras till att stodja dessa, samt att det inte helt kan uteslutas att
forskaren enbart uppfattar det denna anser relevant fér studien och rent av missar sadant som
egentligen kan vara viktigt for undersékningen men som forskaren inte uppmarksammar. For
var del har detta inneburit att inte enbart lyssna till sadant som kan bekrafta vad vi som

forskare tror ar korrekt utan ocksa pa sadant som utmanar var egen forforstaelse.

Med en redogorelse av var forforstaelse vill vi ge lasaren en mojlighet att bedéma hur denna
kan ha paverkat var tolkning av intervjuerna med de anstéllda pd vardhemmet. Vi har aven
beskrivit intervjuforloppet for att ge lasaren forstaelse for hur var studie gatt tillvaga. Detta for
att kunna starka studiens interna validitet och pavisa studien i sin helhet som trovardig. Den
interna validiteten innebdr att forskarens observationer skall 6verrensstamma med studiens
teoretiska idéer (Bryman 2002). Vi har dven involverat en utomstaende som granskat nagra
faser i forskningsprocessen, sa som intervjuguide och teoriavsnitt. Vi har gjort sa for att
undvika att var studie skall bli sluten och vi anser att den konstruktiva kritik vi bemétts med
genom studien varit till hjalp att forhalla oss 6ppna infor det material och de teorier vi arbetat
med (Dalen 2007).

Den provintervju vi genomfort utanfor studien mojliggjorde for oss att anpassa den ytterligare
till de anstallda vi sedan traffade pa vardhemmet. Vi kunde stélla adekvata fragor till vara
informanter genom att innan testa var tankta intervjuguide och omarbeta denna. Validiteten i
datamaterialet stirks da informanten ges mojlighet till att Iamna innehallsrika och fylliga svar
(Dalen 2007).
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Den urvalsgrupp vi anvént oss av representerar majoriteten, 80%, av de anstallda pa den
specifika arbetsplatsen vilket starker var méjlighet att kunna presentera trovardiga resultat
giltiga for den arbetsgrupp vi tréffat.

Vad som samtidigt skulle kunna vara en nackdel for validiteten géallande var studie blir
samtidigt ocksa omfanget pa arbetsplatsen, da det ar en liten arbetsgrupp kan svaren vara
baserade pa en intim solidaritet som uppstar i arbetsgruppen. Gruppen kan vara samstammig
for att de paverkar varandra och formar en gemensam installning. Det kan inte uteslutas att
arbetsgruppen har utvecklat en sadan installning som pa sa vis skulle paverka den externa
validiteten och gora studien obrukbar utanfor det aktuella boendet (Bryman 2002).

Det empiriska materialet i var studie ar enligt oss kontext och situationsbunden och
ifrdgasatter om studien skulle kunna upprepas pa samma eller en ny arbetsplats. De sociala
banden ar dynamiska i och med sammansattning pa arbetsplatsen. Vid uppsagning eller
nyanstéllning kan dessa foérandras och lika sa klimatet pa arbetsplatsen.

Vi har ocksa forsokt forhalla oss till intersubjektiviteten mellan oss och informanten for att
kunna gdra dennes utsaga sa rattvis som mojligt. Ett hjalpmedel som Dalen (2007)
foresprakar har hartill varit att anvanda oss av ljudupptagning for att minska risken for

efterkonstruktion fran var sida.

Vid tolkningsprocessen har vi forhallit oss till det Dalen (2007) listar som holistiska misstag,
genom att inte 6verfora var egen forforstaelse pa det som framkommit i intervjuerna vi arbetat
med. Det har varit viktigt for oss att se till de anstalldas egen uppfattning och inte att finna

belagg i intervjumaterialet for att styrka var forforstaelse.

3.7 Etisk reflexion

Vi har tagit under beaktning att platsen for var studie involverar informanter som samtliga
arbetar med konfidentialitet i sitt yrkesutdvande. Dér av har vi tydliggjort att resultaten av
denna studie inte kommer att anvéndas i vidare syfte &n denna specifika undersokning och
heller inte avsl6ja vare sig informanternas identitet eller den geografiska plats studien forlagts
till. Alla respondenter har frivilligt deltagit i studien och det har inte forekommit nagot tvang

gallande delaktighet fran vare sig var eller foretagets sida. Vi har ocksa forsokt att bemdota
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respondenterna pa ett oppet sétt da vi inte onskar att de anstéllda skall kéanna sig tvingade till

att besvara pa ett speciellt satt utan de har haft mojlighet att tolka fragan pa sitt eget satt.

Vi ser ingen anledning till att den utférda intervjun pa nagot satt skulle skada eller paverka
informanten negativt efterat. De fragor vi stallt anser vi vara av reflektiv art for de anstallda i
deras roll som anstélld. Det bor inte finnas nagon grund for att detta skulle medféra
problematik for de anstéllda vare sig privat eller i sin yrkesroll.

Vi ar medvetna om att vissa uttalanden kan skapa spekulationer kring citatets kélla inom
kollegiet. Samtidigt finns det inget tydligt satt for de anstéllda att identifiera uttalanden
emellan da citaten &r tagna ur sin helhet och har ett genomgaende liknande sprakbruk.

Vi tar heller inte stallning till hur chefen anses vara i sin stallning gentemot de anstallda. Vi
vill héar poangtera att undersokningen inte skall ligga till grund for att vare sig svartmala eller
skonmala chefens kompetens gentemot sin personal, enbart undersoka den anstalldes
uppfattning av att befinna sig i en obligatorisk interaktion med en éverordnad.

Vi avser inte att i denna undersokning vara Kritiska gentemot ledningen utan mer
undersdkande géllande medarbetarsamtalet och dess betydelse for de anstéllda. Av denna
anledning ser vi rapporten som en végledande kartlaggning for hur denna arbetsplats
mojligtvis kan vélja att forhalla sig till medarbetarsamtalet med grund i de anstélldas

onskemal.

Nar det galler etiska aspekter behandlar vi saval informanter som boendet konfidentiellt, vi
har da utgatt ifran de fyra etiska principer som Bryman (2011) beskriver. Informationskravet
som betyder att forskaren har en skyldighet gentemot den intervjuade att berétta om studiens
syfte. Det skall dven framga att intervjupersonen nar denne sa kanner ar tillaten att avbryta
intervjun.

Vi hade ett klartecken fran enhetschefen att genomfora dessa intervjuer men det ar var
skyldighet att informera den intervjuade om att dennes eget samtycke kréavs. Det skulle alltsa
inte vara etiskt korrekt att genomfora vara intervjuer med enbart enhetschefens samtycke.
Samtyckeskravet maste vara frivilligt av den intervjuade och far alltsa inte alaggas denne som

en arbetssyssla eller tvang i arbetet.

Det var viktigt att podngtera informanternas mojlighet till konfidentialitet genom hela studien,

detta enligt Brymans (2011) konfidentialitetskrav men ocksa da den specifika arbetsplatsen
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och de anstéllda sjalv &r skyldiga till konfidentialitet gentemot de boende. Samtliga
informanterna valde att inte framga med namn i studien, dar av &r samtliga namn fingerade.
Nyttjandekravet innebér var skyldighet i att inte anvanda materialet i annat syfte an till den
presenterade studien. FOr att anvdnda samma material i en annan kontext krévs

informanternas medgivande till detta (Bryman 2011).
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4 Teorier

Vi kommer har nedan att behandla teorier med anknytning! till individen, relationer och
kommunikation. Vi fokuserar pa teman som emotionellt arbete, sociala band, feedback och
forstaelse nar vi forsoker forsta medarbetarsamtalet ur den anstélldes perspektiv samt hur de
upplever den generella kommunikationen mellan anstallda pa arbetsplatsen ocksa utanfor
sjalva medarbetarsamtalen. Till varje teori finns en inledning som forklarar dess relevans till

studien.

4.1 Institutionaliserat samtal
For att kunna tolka medarbetarsamtalet i relation till de anstalldas upplevelse anser vi det
nddvandigt att har narma oss det institutionaliserade samtalet. Beskrivningen skall ge en bild
av den struktur ett samtal av sadan art har och visa att denna typ av kommunikation avviker
fran ett mer alldagligt prat. Att genomfdra en studie om medarbetarsamtal pa vardboendet
kréaver att vi forst ser om och hur samtalen féljer sddana institutionella restriktioner som

finns.

Redan under 1960-talet borjar sa kallade planeringssamtal att uppkomma inom organisationer
och foretag dar I6pandebandprocessen var radande (Maltén 1998 s 134). | forsta hand skulle
dessa samtal vara resultatinriktade, avhandla uppnadda resultat och framtida planering.
Maltén (1998) skriver att denna kommunikation i hdg grad bor betraktas som en
envagskommunikation eller snarare envagsinformation, - cirka 70% av kommunikationen
stod chefen for. FOrst senare nar dessa samtal 6ppnade upp for att den anstallde &ven kunde
prata om mer informella och emotionsbundna teman valde man att dépa om samtalen, - vilket

resulterade i dagens utvecklingssamtal (Maltén 1998 s 135).

Dock finns det en mojlighet for en chef att sétta regler for hur den anstallde skall agera i sin
yrkesroll, da ar det upp till den anstallda att ratta sig efter detta eller att helt enkelt Iamna sin
anstallning.

Det institutionella samtalet som férs som ett medarbetarsamtal &r ofta ett informativt samtal
dar chefen delger resultat och malséttning for den anstéllde. Samtalet domineras av en
informativ och terapeutisk funktion vilket mojliggér for den anstallde att sjalv fa yttra sig och
motta feedback fran den institutionella representanten. Maltén (1998) menar att ett

karaktéristiskt drag for dessa samtal &r att det har just en terapeutisk funktion samt att det &r
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vasentligt for den anstallda att motta feedback for att forsta att denne blivit horsammad och

uppmarksammad i situationen.

4.2 Emotionellt arbete

For att kunna tolka hur de anstallda behdver arbeta med sina kanslor i bade
medarbetarsamtalet och det dagliga arbetet valjer vi har att behandla individens emotionella
arbete. Detta ger oss méjlighet att tolka om och pa vilket sétt de anstallda arbetar med sina
kanslor i kommunikationen pa arbetsplatsen.

Gallande foretaget och den institution vi studerat valjer vi att undersdka kommunikationen
mellan de parter det berér — anstélld och chef i det aktuella fallet. Maltén (1998) framhaller att
kommunikationen till stor del klassificeras i och med kontextbundenheten och i detta fall
skulle det innebé&ra en social/emotionell kontext som karaktariseras av klimat/atmosfar, makt
och statusforhallande, rollférdelning osv. Det Maltén (1998) sager ar att samtal mellan
individer &r situationsbunden och tolkas av de inblandade beroende pa hur de ser pa sin
delaktighet och roll. Exempelvis hur de anstéllda betraktar sig sjalva i forhallande till sin chef,
hur den anstéllde ser sitt arbete i forhallande till anstéallningen, ser sig sjalv som anstalld i
forhallande till kollegiet osv. Sadant menar Maltén (1998) gér kommunikation mellan
individer kontextbunden. Strukturen for medarbetarsamtalet ar saledes att det sker mellan en
institutionell representant och ndgon underordnad (Adelsward 1995 s 109), alltsa innefattar
det att samtalet styrs av chefen till forman for dennes eller organisationens intention med

samtalet.

Nar samtalet styrs av chefen till forman for organisationen ar det viktigt for oss att forsta
hur den anstéllde arbetar med sina ké&nslor och vi har darfor valt att redogoéra for Hochschilds
(1983) teori kring ménniskans ké&nsloarbete.

Kénsloarbetet eller det s.k. emotionella arbetet &r en term for hur manniskan aktivt arbetar
med emotioner och hur dessa visas i olika situationer. N&r kanslor kopplas till ett syfte,
exempelvis en fasad inom ett yrke, och individens privata kanslosystem blir ett verktyg for
organisationen uppstar vad Hochschild (1983) benamner transmutation. Individens kéanslor
blir styrda av organisationen pa ett satt att det framjar organisationens

verksamhet (Hochschild 1983 s 19). Pa sa satt kan organisationen se en vinning i att styra de
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anstalldas beteenden och framkalla ett fingerat k&nsloutspel. Hochschild (1938) menar att
individer antar olika roller for att leva upp till kraven och forvéantningarna. Enligt Hochschild
(1983) ar kanslor socialt konstruerade och individen anpassar sina kanslor utifran situationer
(Hochschild: 1983 s 27). Hochschild (1983) urskiljer tva slag av emotionellt arbete, namligen

ytagerande och djupagerande.

Ytagerande ar da manniskan latsas kanna en kansla som hon inte kanner, den kansla
manniskan visar upp stdimmer inte 6verrens med den faktiskt upplevda kénslan. Den anstallde
kanske kanner sig nervos under sitt medarbetarsamtal men inte vill visa upp det fér den
overordnade, darfor valjer den anstallde att ytagera och visa upp att den ar avslappand! och
kanske glad i situationen, dock poéngterar Hochschild (1983 s 35) att det ofta blir ett
paklistrat intryck nar individen véljer att visa upp nagot hon inte kanner. Nar det galler
ytagerande ar individen en! medveten om presentationen, hon vet att hon visar upp en kénsla
som hon inte har eller kdnner. Nar det daremot géller djupagerande, har manniskan
manipulerat sina ké&nslor till den grad att hon tror att hon visar upp den kansla hon kénner.

Hochschild (1983) forklarar att djupagerande dels kan vara ett forsvar emot den egentliga
upplevda kéanslan men det kan dels ocksa ses som ett lyckat kansloarbete, att individen vill
alternativ ’ska” kdnna pa ett séitt som hon arbetar fram och sedan genuint kédnner.
Djupageraden kan forklaras som att individen anstranger sig for att kdnna nagot visst och
lyckas sa med detta vilket kan leda till att individen inte uppfattar att detta fran borjan ar en
fabricerad kéansla utan uppfattar att detta ar dennes genuina kansla.

Det som styr det emotionella arbetet ar kansloregler, individen k&nner en plikt fér hur man
forvéantas agera affektivt i olika situationer (Hochschild 1983). Individen blir medveten om
dessa regler i interaktion med andra, hur individen sjalv kdnslomassigt framtréder och hur
detta uppfattas av andra, genom att granska detta far manniskan en sorts ram for hur hon bor
agera i kommande situationer. Det som ocksa paminner individen om hur den bor agera ar nar
maéanniskan blir beordrad att forklara hur hon kénner, vilket blir hogst vasentligt i ett
medarbetarsamtal som syftar till att den anstallde ska redogoéra for hur den kénner kring sitt

arbete.

Hochschild (1983) diskuterar aven det faktum att kommersialiseringen av kanslor forflyttas
fran den enskilda individen till 6verordnade och fungerar som hierarkisk kontroll for att styra

de anstélldas beteenden. Kommersialiseringen syftar till att gora kénslor anpassade till yrkets
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krav och funktion, den hierarkiska kontrollen kan alltsa utovas till att ha en bestimmanderatt
over de anstalldas kénslor. Manniskans kanslor blir allt mer viktiga att kunna presentera. Den
overordnade far alltsa en mojlighet att bestamma Gver varje anstallds kanslouttryckt, den
anstallda kan uppfatta att det finns ett krav pa att alltid uppvisa ett visst kanslotillstand.
Hochschild (1983) menar att arbetsgivaren tycks ha makten att normera och forpliktiga den
anstallde till att kanna nagot visst. Det kan innebara att den anstallde kanner sig tvingad att
agera gentemot en dverordnad utifran vad den anstéllde antar ar organisationens 6nskemal,

och darigenom representerad i form av den Overordnade.

Samtalsnormen i de samtal vi studerar kan alltsa sagas forhalla sig till att den anstallde ska
agera gentemot sin chef som en éverordnad, och det gar kanske att tolka Hochschild (1983)
som att den anstallde maste agera mot chefen pa ett underordnat satt for att inte dventyra sin
anstéllning eller sitt anseende hos chefen. Dar av kan den anstéllde mgjligen kanna sig
bakbunden i dialog med en chef for att inte Gvertrada den norm som kontrollerar hierarkiska

maktstrukturer mellan olika arbetsskik.

Enligt Hochschild (1983) kraver emotionella arbeten att kontakten mellan manniskor sker
ansikte mot ansikte. For att den anstallde ska kunna frambringa emotionella tillstand hos
andra individer och att arbetsgivaren ska kunna utéva en kontroll 6ver den anstélldes
emotionella aktiviteter krévs att de befinner sig tillsammans. Denna méanskliga kontakt och
narhet ar hogst radande inom vard- och omsorgsyrken menar Hochschild (1983).

Om man da ser till medarbetarsamtal utifran dessa premisser, att individen uppfattar den
éverordnade som en reflektion av det foretag man ar anstalld av eller inom kan det alaggas
den anstéllde att agera och uttrycka k&nslor som denna antar ar forenliga med foretagets vilja.
| samtalen representerar alltsa chefen hela organisationens struktur. Darfér kan den anstallda
uppleva att den maste agera mot chefen som en arbetsgivarerepresentant snarare an en enskild

person.

Vad Hochschild (1983) ocksa framhaller, och som blir hogst vasentligt i diskussionen
géllande medarbetarsamtal, &r att utbytet mellan ojamlika individer tycks belasta den med
lagre status mer patagligt an den av hogre status. Har pastar Hochschild (1983) att det hor till
god ton for den av lagre status att ge mer, bidra mer, vara mer tillmétesgaende och sé vidare.
Detta skulle alltsa kunna betyda att den anstallde i en sadan situation tenderar att asidosatta

sina egna kanslor och undanhalla sddant denne egentligen vill lyfta och diskutera, till forman
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for den 6verordnades valmaende - vilket i forlangningen innebér att den anstallda bugar sig
for foretagets mentalitet och vilja. Individer i vard- och tjanstesektorn ar, menar Hochschild
(1983) extra utsatta gallande att undertrycka vissa ké&nslor och istéllet framh&va normativa

kanslor i enlighet med de kansloregler som galler.

4.3 Sociala band

Nedan véljer vi att redogdra for sociala band mellan individer. Denna teoretiska
utgangspunkt har valts for att kunna se hur relationer individer emellan féréndras i och med
den situation de utspelar sig i och vilken stallning individerna har till varandra i olika

scenarion och hur detta paverkar samtalets karaktar och forlopp.

Den amerikanske socialpsykologen Thomas Scheff (1990) diskuterar begreppet sociala band
och menar att hur vi &r knutna till en annan individ reglerar hur vi kan agera och vara i dennes
narvaro. Scheff (1990) bygger sin emotionsteori kring tva poler, skam och stolthet, och menar
att de sociala banden relaterar till ndgon av polerna da vi interagerar med varandra.

Scheff (1990) menar att de sociala band vi ingar i &r hogst dynamiska och foranderliga
beroende pa den situation individen for stunden befinner sig i, individer skapar och
uppratthaller ett meningsfullt socialt sammanhang som kan ha skiftande karaktar genom att
situationen som sadan forandras. De sociala banden &r beroende av vilken form av tillit
individerna hyser for varandra for stunden; ett sétt att relatera detta till arbetslivet och var
studie ar att se till vilken kontakt chef och underordnade har med varandra i det dagliga
arbetet. Har blir det potentiellt aktuellt med den statusbundna skam som Scheff (1990) menar
kan uppsta i och med individers hierarkiska distans, detta ar aktuellt i var studie da
interaktionen involverar en institutionell representant och en underordnad (Adelsward 2011).
Den anstallde ar i underldge mot sin chef och detta kan medféra att den anstallde upplever sin

status som lagre och darfor ocksa sin egen person som mindre betydelsefull och ifragasatt.

De sociala banden &r det sociala sammanhang som manniskor skapar mellan varandra, och
huruvida de sociala banden &r starkare eller svagare indikerar hur néra eller distanserade
individerna ar till varandra. Starka sociala band kan exemplifieras av familjen, goda vanner
eller de &kta makarna. De svagare sociala banden ar mer osékra och kan aven upplevas som

otillfredsstallande och kan exemplifieras av relationen mellan kund och kassérska eller mellan
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manniskor anstallda inom samma foretag. Pa nagot satt inbegriper de sociala banden att vi

skapar och uppratthaller relationer med varandra (Scheff 1990).

De starkare sociala banden ger individen en kénsla av att vara bekraftad i sammanhanget.
Identiteten ar stéarkt, individen upplever inte sig sjalv som ifragasatt och individen kan agera
ofdrstéllt utan att bekymra sig for att uteslutas ur gemenskapen (Scheff 1990).

De svagare banden karaktariseras av att individen ifragasatter sin identitet i relation till andra.
Det innebér situationer dar individen upplever att denne maste agera pa ett speciellt satt for att
inte stigmatiseras och betraktas som avvikande av de individer som ingar i gemenskapen.
Man kan exempelvis forestalla sig hur en individ visar ilska i den intima familjen och hur
samma individ visar ilska infér kollegiet som inte &r lika nara som familjemedlemmarna.
liskan individen upplever tar sig olika uttryck beroende pa hur individen upplever sin ilska
vara okej att uppvisa for olika grupper och om beteendet kommer att ifragasattas eller

accepteras.

Om det pa arbetsplatsen finns en narmare och mer kamratlig kontakt mellan skikten av
anstéllda, snarare an om kontakten &r strikt och platonisk, ar det enligt Scheff (1990) enklare
for en individ att agera naturligt utan att forstélla sig; da individen upplever att det finns liten
risk for att gora bort sig eller handla felaktigt. De sociala band vi upplever oss ha till var chef
eller verordnad styr saledes hur vi agerar i dennes narvaro. Som Scheff (1990) ocksa
konstaterar, kan kontakten och kommunikationen med chefen variera genom den kontext
interaktionen &ger rum inom - om situationen &r ett manadsméte, lunchen i personalrummet
eller firmans sommarfest paverkar troligen den anstélldes upplevelse av hur denne bér beméta
chefen.

Det kan alltsa finnas en skillnad i den relation vi upplever oss ha till en individ i ett
sammanhang jamfort med ett annat sammanhang. Chefen och den underordnade kan ha en
relation i arbetet och &ven utanfér arbetet, men uppleva en annan typ av situations- och

kontextbunden relation till varandra i sjdlva medarbetarsamtalet menar Maltén (1998).

Det som i ett sadant scenario ar géllande for individerna ar deras 6nskan om att inte agera
felaktigt. Den anstalldes position blir saledes underordnad och identiteten kan upplevas som
ifrdgasatt. Har kan kanslorna hos den anstéllde behovas goras forenliga med organisationens

krav eller den kontext de beror, det emotionella arbetet som Hochschild (1983) beskriver ar

25



ett satt for den anstallda att anpassa sin delaktighet i situationen och upprétthalla de sociala

band som dér existerar.

4.4 Feedback och forstaelse

For att kunna forsta hur den anstéllde upplever att denne blir forstddd och far respons av
chefen i olika situationer valjer vi att redogora for begreppen forstaelse och feedback. Var
intention ar att dessa begrepp kommer att forklara hur den anstéllda kanner att chefen férstar
och responderar pa denne i samtalssituationen och om detta kan paverka det dagliga arbetet.

Maltén (1998) understryker feedbacken som en del av kommunikationsprocessen, detta kan
vara nagot som till stor del bygger den givande kanslan eller den icke givande den anstéllde
far med sig ur ett medarbetarsamtal. Enligt Maltén (1998) &r det viktigt for den anstallde att
kanna att feedbacken fran mottagaren varit tillracklig eller god for att uppfatta
kommunikationen som givande; om den anstallde uppfattar observans och medkannande i
kommunikationen med en 6verordnad tycks denna karaktérisera samtalet som bra.
Medarbetarens syfte, skriver Maltén (1998), kan vara att lara kdnna chefen, beskriva sin
arbetssituation och arbetstrivsel, komma med idéer till férandringar samt att diskutera

personliga mal och utvecklingsbehov.

Foljande citat av Maltén (1998) beskriver forvantningar pa kommunikationen med en

Overordnad och vad feedback innebar:

Vi far reda pa hur motparten uppfattat det vi sagt och gjort, och darmed hur vi sjélva uppfattas

av andra. Hur stammer deras uppfattning om mig med min egen sjalvbild? Vagar jag avsloja

mina egna svagheter om jag ber andra om hjilp?” (Maltén 1998:24)

Tillsammans med Hochschilds (1983) emotionsstyrning och Scheffs (1990) idé om relationen
individer emellan bildas en subjektiv upplevelse hos den anstéllda av medarbetarsamtalet, den
anstallde upplever samtalet pa ett hogst personligt plan. Kommunikationen kan alltsa
definieras genom hur den anstéllda upplever sig behtva agera och hur den anstéllda kéanner

anknytning till chefen i den specifika samtalssituationen.
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Scheff (1990) framhaller att det inte enbart ar verbal kommunikation som paverkar de sociala
banden, utan att de ocksa styrs av vad han kallar hansynsemotionssystem (eng. Deference-
Emotion system). Det innefattar att interagerande individer har formagan att forsta varandra i
en situation genom tolkningar och igenkannande mellan individerna. Dessa interagerande
individer speglas av vilken typ av uppréattning géllande de sociala band (Scheff 1990) som
faktiskt ar radande, om de kan ses som starka eller svagare. Hur vi agerar gentemot den andra
parten bestdms av om vi uppfattar denna som néra eller som mer distanserad. Har finns en
koppling till Hochschilds (1983) teori om kansloarbete och tvanget att forstalla sig i vissa
sammanhang. For att individerna ska uppleva attraktion i samspelet kravs konformitet
individerna emellan. Det kan poangteras att det inte specifikt handlar om att individerna maste
dela asikter, snarare en upplevelse av att de forstar varandra. Om dessa aspekter av forstaelse
av det de bada parterna talar om sammanfaller finns en tendens att uppleva situationen som
givande. Tva individer i en kommunikation kan uppfatta varandras respons som en
uppskattning pa sin egen insats och dar av kan helhetsperspektivet pa kommunikationen vara
positivt for de delaktiga individerna, vilket Scheff (1990) formulerar som en teori om
interagerande individers uppmarksamhet pa varandra under en samtalssituation. Scheff (1990)
menar att det i starkare sociala band finns en béttre forutséttning for att konformitet skall
uppsta, och i forlangningen darmed en mojlighet for den anstéllde att uppleva att
samtalsledaren responderar i samklang med vad den anstallde forsoker att formedla.
Upplevelsen av feedbacken som Maltén (1998) pratar om kan alltsa i stort kopplas till
huruvida den anstallde kanner att samtalsledaren forstar vad den anstallde sager eller

upplever.

Upplevelsen av kommunikation ar som tidigare namnt individuell och subjektiv och paverkas
av de psykologiska kontrakt som den anstéllda anser rader mellan sig sjélv och
organisationen. Det psykologiska kontraktet innehaller antaganden som den anstéllde gjort
kring 16ften och ataganden mellan organisationen och anstéllningen (Aronsson et al. 2012).
Samtidigt finns en kulturell férankring vilket kan forklaras som att en formell diskussion, som
ett medarbetarsamtal, paverkas av det samhalle dar organisationen ar verksam (Aronsson et
al. 2012 s118). Det psykologiska kontrakt som rader for var och en av de anstéllda pa
vardboendet involverar dven de mer sociala kontrakt som forknippas med vardyrket och dess
utévande.

Det psykologiska kontraktet kan ocksa ses som en tvapartsrelation och syfta till att en

anstéllning innebér ett utbyte mellan den anstéllde och organisationens representant.
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Overenskommelser om ett utbyte av réttigheter och skyldigheter som kan paverka den
anstalldes upplevelse av organisationen och den institutionella representanten och som i sin
tur paverkar hur den anstéllde upplever kommunikationen dem emellan. Kommunikation som
uppfattas av den anstéllda som obligatorisk eller har ett specifikt syfte kan kopplas samman
med olika informella forhallningssatt som praglar de inblandade parterna till att anpassa

samtalet till den kontext det beror.

De teorier vi valt att anvanda i var studie ar baserade pa antaganden om att det existerar en
form av psykologisk medvetenhet som ror kanslan till och kring sin anstéllning - Skyldigheter
och rattigheter, forvantningar och anpassning. Vi anser att det ar vasentligt att fora en
diskussion gallande institutionaliserat samtal for att forsta effekterna det har pa var
arbetsgrupp som tvingas till obligatoriska samtal. Lika sa anser vi det intressant att utifran var
lilla arbetsgrupp se till hur sociala band och kontakten mellan de anstallda skiljer sig at
beroende pa situation under arbetets gang. Det ar ocksa troligt att de anstélldas upplevelser
och forstaelse kring sitt arbete grundar sig i sociala och kulturella forestallningar kring yrket i
sig, deras instéllning till sin anstallning och sin uppgift i yrket kan praglas av en mer generell
uppfattning kring varden. Kommunikationen for de anstéllda och dem emellan maste alltsa
betraktas i sin kontext och knytas till vardboendet samtidigt som den skall utvarderas och
tolkas genom en uppfattning kring att kommunikation bedéms som tillfredsstallande eller
otillfredsstallande beroende pa hur parterna upplever att de uppmarksammas i
kommunikationen. Vi har sett detta som en nyckelkomponent for att se hur dessa sjuksystrar
och vardare anser sig horda och uppskattade i kommunikation och samtal med enhetschefen

och sina kollegor.
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5. Presentation av materialet

| detta kapitel kommer vi att presentera det material var undersokning genom kvalitativa
intervjuer resulterat i. Vi har valt att redovisa respondenternas svar i en I6pande text da de
mestadels ror sig om liktydiga svar. Vi kommer att belysa vissa stycken med utvalda citat fran

respondenterna. Samtliga namn ar fingerade.

5.1 De anstéallda
Anna &r 50 ar och laser i skrivande stund till underskoterska via Komvux.
Lina ar 56 ar och utbildad sjukskdterska inom psykiatrivarden.
Caroline &r 38 ar och hon har ett 6vergripande ansvar for koket pa vardhemmet.
Sara ar 44 ar och utbildad sjukskoterska med ansvar for medicindelegeringen pa vardhemmet.
Saras bakgrund ar inom den kommunala varden.
Sofie &r 49 ar och underskoterska med utbildning i kommunikation och konflikthantering.
Eva ar 54 ar och utbildad underskoterska.
Johanna &r 23 ar och utbildad underskéterska via gymnasiet.
Klara &r 37 ar och skoterska med bakgrund inom psykiatrivarden.

| texten benamns chefen som X.

5.2 Samtalets karaktar och innehall

Vi stallde fragan om de anstéllda uppfattar att det finns en tydliggjord struktur gallande samtal
att forhalla sig till i kommunikationen med chefen. Samtliga berattar att de inte uppfattar att
dessa samtal skulle vara styrda av arbetsplatsens funktion eller foretagspolicy. De anstallda
upplever inte att foretaget de ar anstallda av stéller nagra krav pa dem huruvida de far uttrycka
sig, som de sdger, “fritt”. De dr eniga om att de sjdlva far styra sitt satt att prata och
kommunicera under medarbetarsamtalet.

Anna beréttar dock att hon tror sig anpassa sig mer till sin arbetsroll i samtalet med chefen.
Hon beréttar att hon upplever att samtalet blir tillgjort da hon annars utanfor! kan prata med
sin chef som med vilken kollega som helst. Hon séger att medarbetarsamtalet inte blir sa

speciellt da hon arbetar med chefen vardagligt och da kan saga det hon vill séga till chefen.
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Vad som framkommer fran nastan alla anstallda ar att de i métet utgar ifran ett tidigare ifyllt
formular som den anstallde tar med sig till medarbetarsamtalet. Nagra av de anstallda beréattar
att detta formular innefattar fragor av relationell karaktar, och hur installningen samt kanslan
till arbetet &r.

Manga av informanterna beréttar att formuléret ger dem en bra forberedande mojlighet och
det underlattar aven for dem under sjalva samtalet. Vissa sager att det ger samtalet béattre
struktur och att det blir enklare for dem att komma ihag vad de tankte pa infor samtalet.

Det framkommer att formuldret ger de anstéllda en mojlighet att skatta sin installning och
kanslor till arbetet utifran en skala. Samma skattningsskala ifylles av enhetschefen och de

anstéllda beréattar att de under samtalet jamfor vad de sjalva skrivit och vad chefen skrivit.

” Ja nu ndr vi har den hir mallen sa blir det vl s&, forut har man val mer pratat sahar och sa.
Jo... Men jo, det ar ju fragor och sa och sen far man val prata lite utéver om man vill ocksa da
men det gér vil efter det dar. Det ar ju ganska manga frégor... Om hur man ska va och hur det

kénns och ja sant dér.” (Eva)

Nar fragan stalls om vad som utbyts mellan anstalld och chef under samtalet namns I6n som
en konkret samtalspunkt. Det framkommer att det ar viktigt for alla anstallda att fa prata om
sin 16n, men alla informanter forlojligar sitt satt att uttrycka detta for oss; det himlas med
6gonen och ruskas pa huvudet samtidigt som de anstéllda skrattar och nastan vrider sig lite i
stolen de sitter i. De namner 16n och skojar om dess betydelse. Nagra av informanterna ar lite
mer forsiktiga i sitt satt att uttrycka sig och ndmner inte specifikt ordet 16n och missngjet
kring denna utan poéngterar att de anser sig underbetalda. Ingen av de anstéllda sager rakt ut
att ’jag har délig 16n”, det framkommer mer genom otydliga svar som ’vi dr nog lite

underbetalda”, ’det ar klart, 1onen kanske kunde vara lite béttre”.

Vad manga av de anstallda beréattar &r att det under samtalets gang fokuseras pa formella
punkter sa som 16n, underbemanning och tidsbristen. De anstallda berattar att enhetschefen

inleder samtalet och att man sen! pratar om det formul&r som fyllts i.
Alla respondenter ar bestamda i sitt svar att det ar enhetschefen som leder samtalets gang.

Sara berattar dock att hon anser sig sjélv ta éver samtalet och uttrycker att det kanske inte &r

ratt att gora sa for henne.
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Sara skrattar hogt nar hon berattar att hon upplever att hon sjalv tar 6ver och styr samtalet,

hon ber om ursakt for att hon gor sa och att hon nog inte borde gora det.

”Jag tar ganska gérna over. Tyvirr! Ja, jo, usch, va arlig... Jo men det ar nog lite s4, att jag kan

nog ta over lite... Men gud vad skammigt och sitta hir och séga s&!” (Sara)

Sara séger dock, vilket samtliga informanter ar 6verrens om - att samtalet skall ledas av
chefen. Alla de 6vriga informanterna beréttar utan att tveka att det ar enhetschefen som styr

samtalet men poangterar att det ar viktigt att fa utrymme att séga det de vill ha sagt.

”Nej det &r vdl hon! Det &r hon som leder men sen det &r ju klart sé& far vél jag prata om jag vill,
men det &r ju hon som staller frdgorna och sa. Ja, jo men det ar det. Men sa ska det val va tycker

jag anda.” (Eva)

Anna beréttar att hon anser att den dialog som forekommer mellan henne och enhetschefen
under medarbetarsamtalet skulle fa storre utrymme att ventileras om den forlades utanfor

sjalva motet.

Sara sager att medarbetarsamtalet ar taktiskt fran hennes sida, hon beréttar att det handlar om
att prata om saker som kan sa ett fro hos chefen. Det framkommer att Sara upplever att det
inte gar att lyfta konkreta atgardsforlag till chefen under métet, utan poangen &r att fa chefen
och ledning att sjalva komma pa vad som behdvs goras. Hon beréttar att da hon tidigare
forsokt komma med forslag har de inte mottagits pa allvar och dirfor véljer hon idag att ”’sd
ett fro”. Sara vrider lite pa huvudet och sager att det inte ar vart att forsoka paverka for det
hon séger ar inget som mottas positivt fran hogre instanser anda. Sara skrattar lite ironiskt nar

hon forklarar problemet for oss.

De anstallda berdttar att viktiga delar for dem att fa prata om under samtalet ar utveckling och
atgarder. En av de anstallda uttrycker att hon forsoker prata med enhetschefen om kurser och
utbildningar som hon skulle vilja ga. En annan anstalld berattar att hon tycker att sjélva
stamningen pa boendet for de anstallda och boende &r viktigt att fa mojlighet att prata om
under samtalet. Detta ndmns ofta av de anstallda som en utvecklingspunkt att fa prata om, hur

det i jobbet ska kunna finnas mer tid for de anstallda att géra saker fér och med de boende.
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5.3 De anstalldas kanslor

Pa fragan om de anstallda kanner sig nervosa infor medarbetarsamtalet svarar alla utom Lina
att de inte kdanner nagon nervositet infér motet. Lina och Anna sager att det ar en kéansla av att
behdva prestera som dock finns infér samtalet, de berattar att de k&nner det som viktigt att
gora ett bra jobb infor chefen &ven i samtalssituationen. Lina anvander sig av uttrycket
prestationsangest och beréttar att hon kanner det som att hon maste prestera och séger att detta
ar nagot hon tanker pa infor motet och nar hon far formularet. Hon beréttar att formuléret far
henne att kanna att det maste vara ifyllt ratt och att hon kanner sig oséker pa hur hon ska

formulera sig.

“Det #r jétte svart ndr man ska forbereda sig och prata om vad man ar bra pa. Det &r jag jatte
dalig pa. ...ja visst maste jag prestera nagonting ja. Det &r... Jag maste ju liksom tala om vad jag

dr bra pa. Jo det kdnner man ju lite prestationsangest sadéar. Ja sa kan man ju kdnna.” (Lina)

Upplevelsen av medarbetarsamtalet skiljer sig mellan de anstéllda. Anna och Lina beréttar att
de upplever stamningen pa motet som obekvam och patvingad, medan nagra anstallda berdattar
att det! upplever stamningen som lattsam, bra och bekvadm. Det blir tydligt att det inom
kollegiet finns variationer i upplevelsen av stimningen under samtalet. Det tycks finnas en
koppling till ovissheten infor motet och hur motet sedan upplevs da bade Anna och Lina

tidigare ndmnt osékerheten innan samtalet.

”Nej men assa det ér vill bra eller s&. Eller typ, det ar val inte sa konstigt eller svart men jag vet
inte om X typ kanner att hon har natt att saga. Det &r val mer att vi liksom bara ses kanske. Typ i
skolan sé var det val mer att man fick bevisat om man var bra eller dalig, men sa &r det ju inte

hér pa jobbet. Det &r vél mest att vi bara pratar en stund.” (Johanna)

Caroline sdger att hon tycker att matet ar professionellt och tycker att stimningen mellan
henne och chefen &r pa en bra niva under samtalet.

Vid fragan om de anstéllda upplever att de maste agera pa nagot speciellt satt under motet
uppstar forst en lang tystnad. Manga beréattar sen att de forsoker vara sig sjalva under samtalet
men de beskriver att de pd nagot satt anpassar sig i situationen. Det &r svart for de anstéllda att
uttrycka mer specifikt pa vilket satt de anser sig anpassa sig men det framkommer att
situationen ar mer allvarsam an det dagliga arbetet och har en mer tillrattalagd karaktar nér det

géller kommunikation.
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Manga av de anstallda berattar att det upplevs som att man till viss del behGver representera
sitt arbete under medarbetarsamtalet, att man som anstélld har en yrkesroll att ta hansyn till.
Det framkommer i intervjuerna att manga anstallda upplever att de maste téanka sig for och
tanka pa hur man sager saker i samtalet, samtidigt sager manga av de anstallda att de under
medarbetarsamtalet upplever att de kan uttrycka sina kanslor och att de kanner att de tillats att
uttrycka sina kanslor. Det som framkommer &r att de anstéllda pa vardboendet séger sig kunna
uttrycka sig men att de med hansyn till sin yrkesroll och situation far tanka pa vilket sétt de
uttrycker och formulerar sig pa. Det framkommer fran majoriteten av de anstéllda att
kénslorna upplevs accepterade oberoende om den anstallda uttrycker sig negativt eller positivt

till de saker som denne och enhetschefen pratar om.

Det finns alltsa delade uppfattningar om pa vilket satt de anstéllda kanner att det ar accepterat
att uttrycka sig fritt nar det galler deras kanslor till arbetet. Manga beréttar att sadant som de
upplever pafrestande i arbetet ar enklare att ta med kollegorna intern &n att lyfta sddana saker i

sitt medarbetarsamtal.

5.4 Relationen mellan - anstélld och chef

Manga av de anstallda uttrycker att de anser chefen vara pa samma niva infor det arbete de
utfor och beskriver detta som att de upplever att det &r viktigt att chefen &r likstéallig dem
sjalva. Att chefen sjalv arbetar pa arbetsplatsen och dagligen finns i kollegiet berattar manga
ar en fordel for att kunna prata med X. Det framkommer att manga av de anstéllda upplever
och kanner en trygghet i att chefen inte kommer utifran utan &r involverad i boendet.

Det namns ocksa att det finns ett varde for de anstallda i att chefen har liknande bakgrund som
de sjélva i arbetet och ar insatt i de anstélldas sysslor. Dessa olika uppfattningar om relationen
till chefen ndmns i ndgon utstrackning av alla anstéllda. Det finns en generell kansla av narhet

till chefen som uttrycks som positiv.

”Hon &r ju véldigt nere pa var niva sa hon vet ju vad det handlar om. Hon har varit med ute i
vérden, pa golvet da. Hon vet vart vi stér. ...hon &r ju s ndra oss hdr i vardagen. Sa det har vi ju
tur med. Det &r ju liksom ingen som sitter i Stockholm som vi aldrig ser utan vi ser ju henne

varje dag.” (Caroline)
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Caroline och Eva beréttar att de upplever att X vet vad de tycker och vet vart de star. De sager
att de uppfattar att det finns en forstaelse mellan dem och X och att detta gor att de kan
uttrycka sina kéanslor, samt att de kanner att det vore konstigt att bete sig pa olika satt

gentemot chefen vid olika tillfallen.

”Hon ser ju mig i arbetet. Det skulle ju bli fel det liksom om hon ser en sida i jobbet och en sida
nér jag sitter i stolen. ...inte tycker jag att man ska ta pa sig en annan kostym bara for att man

ska in till chefen. Det vore ju konstigt. Hon kénner ju mig liksom.” (Caroline)

Det ar tydligt fran de anstélld att de inte skiljer pa sin egen och chefens betydelse for boendet.
| och med att X arbetar tillsammans med kollegiet finns det ingen av de anstéllda som
uttrycker nagon form av distans mellan sig sjalv och chefen trots skillnaden i anstallningens
rang. Det upplevs ocksa fran manga av de anstallda att de inte tror att chefen ser sin
rangordning som distanserande till det 6vriga arbetslaget. De anstallda upplever att chefen
kanner sig lika delaktig i arbetslaget som vilken som helst pa arbetsplatsen.

5.5 Den anstélldes upplevelse av att bli forstadd

Pa fragan om den anstéllde upplever att chefen tycker det som den anstéllde pratar om &ar
viktigt uttrycker flera informanter att X “tar at sig” av det dem séger. Detta specifika uttryck
forekommer i flera av intervjuerna.

En anstalld berattar att denne upplever att chefen ar styrd uppifran och att detta marks i

samtalet.

”Ja, lite patvingat, for det kdnns ju litegrann som att... Att enhetschefen ar styrd utav ett annat
foretag att spara s& mycket pengar som mojligt at foretaget... Enhetschefen ir ju ocksa liksom

tvingad till att géra ndgot bra, s& d& kénns det som att det &r... Ja, krystat liksom.” (Anna)

Anna beskriver att hon kanner det som att chefen &r dlagd att géra nagot bra for foretagets del
och att detta marks och avspeglas i samtalet.

De flesta informanter svarar att de upplever att chefen lagger vikt vid vad den anstéllde séger.
Det framkommer ocksa genom intervjuerna att de anstallda upplever det som att chefen

forstar vad de séger.
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Som f6ljd av detta stéller vi fragan om de anstallda upplever att chefen vardesatter det
individuella samtalet med just dem. Har finns manga delade meningar hos de anstallda. En
informant sager att chefens satt att avsatta tid for just henne i ett medarbetarsamtal ar ett matt
pa att chefen vardesatter samtalet.

En annan anstalld forklarar att hon hoppas att chefen vardesatter samtalet men skrattar och
uttrycker att hon under medarbetarsamtalet inte kianner det.

Gemensamt ar att alla de anstallda vi pratat med uttrycker att det pa nagot satt tror att chefen

vardesatter samtalet men de har svart att svara pa vilket satt samt varfor de upplever det sa.

”’Om hon vérdesétter samtalet med just mig? Oj ja det var svart... Hur ska man svara pa det...
Ne;j... Nej faktiskt inte. Det tror jag inte. Jag tror nog att hon skulle nog hellre slippa om hon
fick. Lite sa kdnns det faktiskt.” (Lina)

Nar vi fragar de anstallda om de anser att motet varit givande far vi varierade svar. Nagra
anstallda uttrycker att de ser samtalet som givande utan att precisera pa vilket sétt. Vissa
informanter uttrycker att dialogen som fors ar givande men inte i den specifika situationen
som ar medarbetarsamtalet. En av de anstallda sager att kommunikationen med chefen ar det
som hon anser givande inte sjalva medarbetarsamtalet. Kommunikationen och hur den
upplevs som givande aterfinns i huruvida den anstéllde upplever sig som horsammad och
forstadd under samtalet. Det ar intressant att se till de anstélldas uppfattning av sitt eget vérde
och insats ndr de ombeds reflektera dver hur givande samtalet med chefen varit.

Nagra anstallda uttrycker att en daglig dialog ar viktigare an medarbetarsamtalet och hon
berattar att hon inte upplever métet som givande.

Caroline beréttar att hon upplever att det inte behovs ett speciellt tillfalle for att kunna ta upp
saker med chefen, hon sager att da chefen finns pa arbetsplatsen sa kan hon lika garna prata
med enhetschefen utan ett medarbetarsamtal.

Det som framkommer fran manga av de anstallda ar att de upplever att de kan prata med

enhetschefen men att det anser medarbetarsamtalet som Gverflodigt och onddigt.

En av de anstallda sager att motet for det mesta ar ratt sa givande medan en annan anstalld
sdger att motet “vil ska vara givande”.

Sara beréttar att hon inte ar séker pa att métet i langden &r sa givande da hon uttrycker att det
som ségs kan tendera att stanna hos chefen och inte tas hogre upp i organisationen.
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”Pa sitt och vis gor det vil det... ... om man har liksom diskuterat saker och ting och att det gér
vidare fran chefens hall sen da ar det ju bra. Annars kan det ju bli att det stannar, att det rinner ut
i sanden sd. D& kanske man kanner att man lika garna kunde ha skippat det ddr motet. Lite sa att

jaja hander det som hander det. Men det &r ju ingenting man &r sa himla saker pa direkt.” (Sara)

En anstalld uttrycker att hon genom samtalet far en inblick i vart chefen star och om hon och
chefen delar samma uppfattning gallande arbetet.

Manga av de anstallda uttrycker vikten av att chefen forstar vad de sager under samtalet. Lina
berattar att hon upplever det viktigt att fa bekraftelse av chefen som lyssnare i samtalet.
Caroline sager att hon kéanner att chefen lyssnar pa henne och kan férsta henne men att detta

aven sker utanfor samtalet.

Det framkommer i intervjuerna att de anstéllda lagger stor vikt vid att fa prata med chefen och
att chefen visar att denne forstar vad som ségs.

Det blir ocksa tydligt i manga intervjuer att de anstéllda forutsatter att chefen forstar dem i det
de sager. Det namns av manga informanter att de ser det som sjélvklart da chefen har sin

bakgrund i samma typ av arbete som dem sjalva.

Nar vi fragar om de anstéllda upplever att de genom samtalet far hjalp till utveckling svarar
nagra att de upplever att chefen ska forsoka gora det hon kan. Det blir ocksa tydligt att de
anstallda upplever en tillfredsstéllelse i att det uppfattar att chefen ska forsoka genomféra
olika férandringar och utvecklingar.

Ingen av de anstallda kan ge konkreta exempel pa forandringar som faktiskt skett eller
utveckling som de upplevt. Dock berattar manga av de anstéllda att forséakran om ett forsok

till utveckling ar gott nog och ger dem en tillfredstéllelse.

”Jo men det tycker jag. Hon har sagt att hon ska forsoka. Jag vill ju gé en san taktikmassage kurs
och det har hon ju sagt att hon ska forsoka sa jag far ga. Det kanns ju bra. Jag tror att hon ocksa
tycker det r bra att man vill och kommer med idéer sa det ska hon ju forsoka titta pa om det

finns nagon sén till mig.” (Sofie)

Nagot som framkommer vid intervjuerna ar att flera av de anstallda uttrycker saker inom
organisationen som de upplever som oforanderliga och att det inte gar att paverka eller

forandra.
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Det som ar intressant &r det faktum att det & samma informanter som uttrycker att det mellan
dem sjalva och chefen finns en forstaelse i kommunikationen.

Manga av de anstallda berattar om saker som ror utveckling dels for deras egen skull och
organisationen som helhet men uttrycker samtidigt bristen i mgjligheten sa val for dem sjalva
som for chefen att andra pa saker och ting.

For att forandra samtalen séger tva av de anstallda att det obligatoriska medarbetarsamtalet
borde ersattas av en dppnare diskussion med hela kollegiet. Denna vilja att bryta upp samtalet
till forman for en 6ppnare kommunikation pa arbetsplatsen aterkommer vid flera tillfallen
under vara intervjuer med de anstéllda. Resterande informanter uttrycker osakerhet och svarar

att det inte finns nagot konkret forandringsforslag fran deras sida.

”Jag vet vél inte om jag vill &ndra pa ndgot... inte s dér pa direkten. Men jag vet vél inte heller
om det ger mig sd mycket kanske. Nej jag vet faktiskt inte. Det ar val som det ar. Det ar val
enhetschefens sétt att liksom fa koll pa saker och ting sa hur skulle man kunna éndra p4 det...”
(Sofie)

”’Om jag skulle vilja dndra pa nagot... Ja, absolut. Absolut... Det tycker jag. Vid fikabordet. Vid
frukostmotet eller sé att man pratar dér sa att alla far ha... Alla sdger sitt. Och man ventilerar sa

istéllet.” (Anna)

5.6 Forhallningsregler pa arbetsplatsen

De anstallda beréattar att yrket i sig medfor ett visst forhallningssatt och agerande, de séager att
de inte far bete sig hur som helst men samtidigt kan ingen av de anstallda beratta for oss pa
vilket satt de forvantas bete sig. Daremot framkommer det i intervjuerna ér att alla de
anstallda vet hur de inte far agera och de uttrycker att de maste lagga band pa sig i vissa

situationer.

Vad alla berattar ar att de upplever att dessa forhallningsregler ar nagot de sjélva kanner, hur
de ska vara och agera ar deras egen kansla av vad som ar ratt respektive fel beteende. Nagra
berattar under intervjun att det finns uppsatta forhallningsregler pa den gemensamma
expeditionen men att dessa ar ganska ovidkommande och att det &r deras egen ké&nsla som styr
deras satt att vara eller hantera situationer pa arbetet. Det ar informella restriktioner kring
uttrycksmojligheter som styr dem i deras méte med de boende och de &r éverrens om att ingen

fran foretags ledning eller styrelse har beréttat hur de ska vara i sitt arbete.
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”Man kan inte stélla sig och skrika, vissa situationer far man ju ldgga band pa sig. Men det
kénner man sjilv lite... Det 4r ju ingen som bestdmmer hur man ska kénna. Men visst kénner
man om man gor fel eller om man liksom inte orkar va pa natt speciellt satt. S& det vet jag nog

med mig sjdlv kan man séga.” (Eva)

Karolin berattar att vissa anstallda genomgatt kurser i att hantera sina kanslor i arbetet, hon
berattar ocksa att det finns regler for foredomligt beteende pa arbetsplatsen och sager ocksa
att det finns en individuell kéansla for vart granserna gar nar det kommer till att uttrycka sig
och hantera sina kanslor och emotioner.

Det framkommer att det finns en ganska vag och stundvis delad bild av hur de anstéllda
uppfattar att de bor forhalla sig i sitt arbete. Manga av de anstéllda uttrycker att det &r ett
kansloarbete som kommer inifran, de vet sjalva hur man ska vara och vilka kanslor som &r

viktiga att styra dver.

”Jo men pa expeditionen finns det ju en lapp med liksom lite regler kanske man kan kalla det.
Men... Nej, inte vet vl jag om det dr nagot jag tycker &r sa viktigt. Men visst ar det val viktigt
att inte helt svava ivdag. Man har ju gatt nan liten kurs och det var val bra. S& man kanske far lite
hjalp for det &r ju ganska svart ibland nar man kanner sig sadar frustrerad eller om man har en
dalig dag. ...men visst kan vl det vara bra, om man far veta hur man ska géra, men man maste

nog kinna lite inifrdn annars tror jag aldrig att man kan jobba inom varden.” (Caroline)

5.7 Sammanfattning av det presenterade resultatet
Har valjer vi att gora en sammanfattning av vara resultat som vi sedan kommer att analysera

i nasta kapitel. Vi betonar det som ar sarskilt intressant utifran var problemformulering.

Vi anser det vasentligt att se till var arbetsgrupp och deras uppfattning av medarbetarsamtalet
utifran de regleringar och rekommendationer som finns géllande institutionaliserade samtal.
De anstéllda uttrycker att samtalet foljer vissa strukturella riktlinjer som karaktériserar ett
institutionaliserat samtal — sa som det formuldr samtalet utgar ifran, den roll chefen har som
ledare i samtalssituationen och den mer formella atmosfaren de anstéllda upplever.

Nagot som framkommer hos alla anstallda &r att de tycks uppleva sig ha en relation till chefen
mer &n som enbart dverordnad. Denna relation och kontakt beskrivs som féranderlig beroende
pa i vilken situation den anstéllde maéter chefen. | var analys blir det saledes intressant att se

till huruvida ramen fér medarbetarsamtalet hdmmar de anstalldas mojlighet till
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kommunikation da det genom studien finns belagg for att de anstéllda uppfattar daglig
kommunikation som mer dnskvért dn det avsatta medarbetarsamtalet.

Da det framkommer olika svar finns en diffus skillnad i hur man som anstalld upplever
medarbetarsamtalet och hur det varderas samt hur den anstéllde upplever sig behdva reglera
sina kanslor saval i samtalssituationen som i det dagliga arbetet och kommunikationen. Det
som framkommer &r att medarbetarsamtalet kraver mer emotionellt arbete av den anstéllda for
att vara ratt i situationen an vad en daglig kommunikation kraver. Det framkommer ocksa att
de anstéllda upplever att de i sin arbetsroll &r tvungna att agera foredémligt utifran den
informella forstaelse de har infor yrket och sin anstallning.

Det framkommer att de anstéllda vardsatter! att bli horda av chefen och motta en forstaelse i
den dialog som fors dem emellan, det tycks inte lika viktigt for den anstéllda att dialogen
faktiskt leder till konkret handling fran chefens sida. Att bli hord av sin chef tycks vara det
vésentliga att uppleva. Det blir tydligt att medarbetarsamtalets professionella mission inte

tillfredsstaller de anstallda sa som en mer ostrukturerad och daglig kommunikation gor.
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6 Socialpsykologisk analys och tolkning

Nedan kommer vi att skapa forstaelse for intervjumaterialet med hjalp av socialpsykologiska
teorier. Materialet kommer att tolkas for att ge en tydligare bild vardboendets anstallda och
deras upplevelse av och kansla kring medarbetarsamtalet. Vi véljer &ven att tolka
vardboendets dagliga kommunikation och hur de anstéllda upplever att samtal och

uppskattning visas inom kollegiet.

6.1 Hur vi ska samtala och om vad

De anstallda beréattar for oss att de inte upplever det som att medarbetarsamtalet styrs av
foretaget i sig, vilket Adelsward (1995) menar ibland ar en generell uppfattning hos manga
anstallda, men samtidigt menar vara intervjupersoner att medarbetarsamtalet styrs av
enhetschefen. Det tolkar vi som att de anstallda inte uppfattar att foretagets ramar dven finns
utanfor sjalva arbetsplatsen genom reglerande lagar. Det tyder pa en oforstaelse infor det
storre perspektivet — mojligen ar arbetsplatsen sa intim och avskarmad fran det regelverk som
styr verksamheten att de anstallda inte uppfattar det som att chefen faktiskt genomfor dessa
samtal p.g.a. bestammelser fran en extern ledning. Det betyder i korthet att de anstallda
uppfattar enhetschefen som den styrande snarare an som en institutionell representant for
verksamheten. Adelsward (1995) menar att den institutionella representanten ofta forvéxlas
med ledningen och styrningen trots att besluten inte fattas av representanten. Arbetsplatsen
kan vara sa internt sjalvstandig att enhetschefen uppfattas som den hégsta och enda chefen
och darfor inte betraktas som styrd av en mer dvergripande vardsektor. Eftersom enhetschefen
ingar i den ordinarie arbetsgruppen upplever de anstéllda kanske henne inte som den

arbetsgivarrepresentant hon ocksa ér.

Alla anstéllda ar 6verens om att formularet ar ett bra satt att férbereda sig infér samtalet.
Caroline séager att formularet gor att hon under motet battre kommer ihag sadant som hon
sjalv har tankt ta upp med enhetschefen. Strukturen for saddana har prototypiska samtal tycks
aterfinnas i de anstalldas satt att prata om kommunikationen, det finns inslag av en terapeutisk
och informativ funktion (Adelsward 1995). Formularet ger de anstallda mojlighet att pa ett
strukturerat sétt berdra relationella punkter och uppfattningar i arbetssituationen. Kontentan ar

alltsa att formularet upplevs som positivt for de anstéllda. Endast en av de anstallda har inte
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tagit upp detta under intervjun, vilket vi tolkar som att hon inte uppfattar att

medarbetarsamtalet bygger kring denna formalitet.

Vi uppfattar det som att 16nen for de anstéllda ar tabubelagt och att de skams for att uttrycka
sin kansla over den. Fokus pa lonen &r nagot som framkommer sjalvmant fran vara
informanter och det uttrycks med missndje och uppfattningen att detta inte gar att paverka for
den anstéllda. Man kan tanka sig att installningen till att de anser l16nefragan oféranderlig har
en funktion for de anstallda till att acceptera sina arbetsvillkor (Herlitz och Lundgren 2005).
Det blir ett satt att rattfardiga laget och klara av att arbeta vidare. Denna typ av emotionellt
arbete som tidigare forklarat via Hochschilds teori (1983) var inget vi férutsag med studien,
men det tycks tydligt att k&nslostyrningen mycket kommer till uttryck i att finna sig i sin
arbetssituation utan att ifragasatta chefer eller dverordnade vilket Adelsward (1995) menar ar
effekten av hierarkiska arbetsplatser. For den anstallda blir detta ett sétt att bemota sin kénsla
med en skenbar installning att hennes arbetssituation inte gar att paverka och detta knyts till
de anstélldas uppfattning av att vardyrket inte ska ses som en anstrangning utan mer en vilja
att tillfredsstalla andra. Varden och vad det star for paverkar de anstallda till att uppfattas som
giriga da detta inte ar forenligt med rollen som omvardare. Darfor blir det skamligt att som
vardare krava exempelvis hogre 16n eller battre formaner for da strider den anstéllda mot den
informella samariska uppfattningen som finns géllande vardyrket. Dock ar det missnéje med
arbetsvillkor och 16ner som framkommer genom Herlitz och Lundgrens (2005) undersékning
av vardanstélldas uppfattning kring sin anstallning.

Det finns dven en tendens till att hantera sin kéansla kring detta med 16n pa ett mer
improviserat satt och forl6jliga den betydelse I6nen faktiskt har (Hochschild 1983). Vi tolkar
det som att I6nen ar viktig da detta upprepas flertalet ganger men att det fors en monolog
mellan raderna kring detta for att inte visa vare sig for oss eller for enhetschefen vad den
anstéllde egentligen kanner i fragan. Vad som ocksa kan vara intressant att se till ar att de
anstallda arbetar inom en social gren med omvardnad. Det vi utlaser som skyddat och
okréankbart kan mycket val vara deras uppfattning av att varden inte ska bygga pa I6n utan ett
genuint intresse for sitt arbete och de personer den anstallde vardar. Caroline namner just det,
viljan och den intuitiva formagan hon anser att man maste ha for att kunna arbeta inom

varden.
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De anstéllda ar eniga om att medarbetarsamtalet ska ledas av enhetschefen och att de &ven
tycker att samtalen gor sa. Sara skrattar dock pa fragan om vem hon uppfattar leder samtalet,
hon berattar pa ett ironiskt dock allvarligt satt att hon formodligen gérna tar Gver. Hon
uttrycker ocksa sin forstaelse 6ver att hon inte borde gora sa. Hennes sétt att visa skamsenhet
pa det viset tyder pa en tydlig uppfattning om vilken funktion de delaktiga i samtalet har och
aven vad som forvantas av henne vilket Maltén (1998) menar ar ett satt att identifiera
kommunikation. Sara kan tankas uttrycka en forstaelse for de hierarkiska strukturer som ska
vara radande i denna typ av samtal mellan anstélld och 6verordnad och som Adelsward
(1995) beskriver nar det galler kommunikation mellan anstéllda pa olika nivaer.

Medarbetarsamtalet sker pa ett asymmetriskt plan och det ska finnas en tydlig hierarkisk
skillnad mellan de tva parterna, professionell och lekman. Detta ar vad Sara tangerar, att hon
inte anser sig likvardig chefen och att hennes forslag inte lampar sig da hon &r den av lagre
rang. Hennes sétt att urskulda sig dver att hon k&nner att hon tar kontroll 6ver samtalet,
hennes satt gar att tolka till att hon upplever sin insats som felaktig i situationen.

Detta blir ett satt for Sara att forhalla sig till god ton da hon &r den av lagre status och skall
vara mer tillmétesgaende vilket Hochschild (1983) menar &r en effekt av den moderna
manniskans sétt att arbeta och kommersialisera och tillrattalagga sina kénslor. Saras beteende
kan vara ett sétt att sidoséatta sin egen kansla till forman for chefens. Dock &r Saras beteende
som hon forklarar det ett tydligt exempel pa ett improviserat utbyte da hon visar en forstaelse
kring hur det ska vara men att hon i praktiken inte agerar darefter. Hennes sétt att uttrycka
forstaelse for de normer som galler for sin egen anstallning gentemot nagon med hogre rang

ar ocksa ett exempel pa Hochschilds (1983) teori om kommersialiserade kanslor.

6.2 Kéansloarbete och relationens préagel i samtalen

Kénslan av att behdva prestera nagot under samtalet och kanslan av att det &r viktigt att géra
ett bra jobb dven i samtalssituationen kan kopplas till maktstrukturer. Detta ar ett satt fran
foretagets sida och chefens hogre stéllning att framkalla en kansla som gor att den anstéllda
kanner sig tvingad till att agera pa ett foredomligt satt. Skillnader i rang i motet mellan
individerna har stor effekt pa deras beteende och uppvisade kanslor. Dessa kanslor som
synliggors i intervjuerna ar tecken pa en radande informell struktur att uppleva det som att den
av lagre rang ska vara mer tillmotesgaende och bidra mer under samtalet vilket kopplas till

Hochschilds (1983) teori om serviceyrken och emotionellt arbete for de anstallda.
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Att kdnna prestationsangest infor métet och nervositet uttrycks i uppfattningen om sin egen
sjalvbild. Svarigheter i att sdga bra saker om sig sjalv i samtalet bidrar till en obekvam
situation. Hochschild (1983) menar att detta ar en del av det emotionella kansloarbetet, att
manniskan k&nner en plikt till hur man forvantas vara och géra och att denna realiseras nar
personen ombeds redogdra for hur den kanner infor nagon de aktar hogre eller anser har hogre

status.

Den informella kanslan om ratt och fel beteende aterfinns i medarbetarsamtalet. Har sager
flera respondenter att de far tanka sig for och tanka pa vad de sager till chefen. Har finns en
kontrast i kommunikationen, nar manga anstallda upplever att de ohammat kan uttrycka sina
kanslor till kollegorna men just i detta samtal med chefen maste de vara lite mer tillrattalagda
och professionella. Kommunikationen tolkar vi genom att se till den skillnad i relation och
situation som rader. De anstallda upplever att relationen till chefen i samtalet blir osaker i och
med radslan for att bete sig felaktigt som Scheff (1990) menar &r risken med sociala band som
inte upplevs som tillrackligt starka.

De anstallda har en uppfattning om att situationen medfor ett visst regelverk for agerande, en
typ av rakt utbyte (Hochschild 1983). Att de anstéllda k&nner sig skyldiga till att visa chefen i
samtalet nagot speciellt for att gengaldas med respekt for sin insats (Scheff 1990).
Mojligheten att uppfatta ett mote och agera mot eller med nagon annan regleras av hur vi
ké&nner narhet eller distans till den andra parten (Scheff 1990). Hari finns anledningen till att
sa manga anstallda kanner att de kan prata och kommunicera med sin chef, de vet att hon varit
i samma situation sjalv. De forvantar sig en forstaelse for det de kanner och ger uttryck for.
Detta blir i hogsta grad situationsbundet da de anstéllda i dessa fall beskriver relationen och
banden till chefen nédr denne inte antar en tydlig hierarkiskt roll utan fungerar som vilket
kollega som helst (Scheff 1990).

Det har mérks tydligt i hur de anstallda berattar om tryggheten de kénner i att enhetschefen

finns internt i foretaget och i arbetsgruppen.

Vi maste skilja pa de anstalldas upplevelse av chefen i olika situationer, det blir ganska tydligt
att samma person representerar for dem olika karaktarer. Den ena karaktaren av en hierarkiskt
hogre ledare, den andra av en medlem i kollegiet. De sociala banden (Scheff 1990) ar

dynamiska och situationsbundna. Sa under medarbetarsamtalet tycks de anstéllda uppleva
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kontakten med chefen som svagare, medan de i det dagliga arbetet upplever den som starkare

i enlighet med Scheffs (1990) syn pa foranderligheten i situationer.

Att tolka det som uttrycks som tillfredsstallelse i att chefen inte kommer fran Stockholm kan
goras genom att forsta pa vilket sétt den anstéllda relaterar till 6verheter. Det finns en ”dem”
kansla infor utomstaende som inte forstar och detta exemplifieras genom att relatera till
Sveriges huvudstad som nagot utanfor. Inte till en specifik roll eller ledning, utan ett objekt
som forknippas med status och makt som en hogre institution (Adelsward 1995). Detta ar en
uppfattning om sig sjalv som avvikande med den eller det som representerar Stockholm och
overheter. | fallet med vardboendet &r detta ganska karaktaristiskt da de lever och arbetar i en
mindre ort och verkligen distanserar sig fran storstaden och det liv de tror att ”dem” lever.
Vilket dr typiskt! da manniskan upplever svagare sociala band, dar man upplever en kansla av
att ifrdgasatta sin egen identitet och roll i gemenskapen (Scheff 1990).

Det har aterfinns ocksa i upplevelsen fran de anstéllda att chefen forstar deras situation - den
kontakt och anknytning de kanner att de har med chefen gor dem sékrare pa att kunna
uttrycka sig infor chefen (Scheff 1990). Det tycks ocksa som att det finns en tolkning hos de
anstallda att chefen forstar den kommunikation som sker dem emellan och att de kanslor de
visar upp inte behover justeras for att accepteras (Hochschild 1983). De upplever hennes
bakgrund som ett sétt att knyta an till chefen och dérfor kianner de sig sékrare i att hon inte
skulle doma dem eller stigmatisera deras kanslor (Scheff 1990).

Vara informanter uppfattar inte deras egen betoning pa formuléaret som en hammande
funktion i att under samtalet agera forutsattningslost och 6ppet. Den barriér av formalitet som
faktiskt rader i och med att i en samtalssituation infora schema eller punkter uppfattas inte ens
av de anstéllda som ett hinder till en friare kommunikation. Att de anstallda inte reflekterar
Over denna premiss tolkar vi som att de inte ens uppfattar att de inte ger sig sjalva mojligheten
att uttrycka sig fritt. Kansloarbetet styrs undermedvetet redan innan samtalet dger rum vilket
ar ett resultat av ett djupagerande emotionellt arbete (Hochschild 1983:35).

Under samtalets gang finns dock en medvetenhet for den anstéallde om ett radande ytagerande

nér de sager att de véljer att vara selektiva i sitt agerande.

6.3 Att arbeta med kanslan

Radande pa denna arbetsplats &r i allra hdgsta grad formella och informella regler om

beteende. Det finns en kénsla av att de anstallda uppfattar det som att deras arbete medfor
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vissa forvantningar pa dem, det finns nagot inbyggt i att varden alagger dem ett maste av
nagot slag. Det ar ocksa intressant att se var arbetsgrupp utifran det arbete de utfor,
majoriteten pa foretaget ar kvinnor och de befinner sig inom vard och omsorgssektorn vilket
Hochschild (1983) menar ar en grupp som i hogre grad &n andra grupper tar hansyn till
informella normer och oftare palagger sig yttre kansloregler for att agera korrekt i situationen
utifran vad denna tror forvantas av dem. Nagot som framkommer tydligt ar att de kan ge
exempel pa hur de inte ska uppfora sig medan det ar svarare for dem att peka pa hur de
faktiskt ska vara. Ytagerandet blir riktlinjer for de anstallda till att undertrycka akta kanslor
mer &n att de fungerar som viljan att framhdva oakta kanslor ((Hochschild 1983)).
Atmosfaren genomsyras av en subjektiv uppfattning av hur man ska vara pa jobbet. Man far
inte g6ra hur man vill, man far inte svava ivag allt for mycket, man maste skarpa sig och
lagga band pa sig. Det ar sadant som de anstéllda beréattar for oss. Men de sager ocksa att
mellan kollegorna far man ge utlopp for det man kéanner i situationen. Dar finns trost och
forstaelse. Rollen de har som vardare tar sig uttryck i att agera pa olika sétt och forhalla sig till
regler och normer de upplever finns for arbetet, till den kommersialisering av kanslor
Hochschild (1983) beskrivit genom att halla masken och formedla for de vardade hur nagon
enligt normen beter sig och undantrdéngande av egna behov och drifter &r aktuellt for de
anstallda. Det blir tydligt att kommunikation for dessa kvinnor mycket tar hansyn till den syn
de har kring sin egen stéllning, att hela tiden referera till sina begransningar och skyldigheter
ar ett satt att erkanna och bibehalla sitt underlage. Det som synliggors &r det faktum att
kvinnorna nar de befinner sig i exakt samma situation som kollegorna kan erk&nna sin kénsla
infor varandra. Arbetsplatsen préaglas av den traditionella uppfattningen som finns kring vard
och service och den uppratthalls genom att kvinnorna underminerar sin egen betydelse och
styrka i samvaron med andra (Hochschild 1983). Det verkar inte som att kvinnorna reflekterar

over hur de framstaller sig sjalva pa det har sattet.

Det tycks alltsa som att de anstéllda upplever att de i sin yrkesroll halls tillbaka men att de
som individer fortfarande kanner det de k&nner. Hochschild (1983) skriver om just detta att
styra sina kanslor i den situation man befinner sig i, och till férdel for foretaget. Men nér
ingen av de anstallda faktiskt uttrycker att detta kansloarbete alagts dem fran foretagets sida
kan man heller inte pasta att de tvingas till att tygla sina kéanslor. Det blir pa nagot satt tydligt
att alla de som &r anstallda pa detta foretag faktiskt delar uppfattningen av att det ar deras eget

sunda fornuft som far dem att uttrycka eller halla tillbaka sina kénslor.
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De kansloregler som Hochschild (1983) beréttar om innebar att ménniskan har lart sig ett
system for att i olika situationer anpassa sina kénslor. Detta kan illustreras med de anstalldas
berattelse om att de inom kollegiet ger utlopp for det de verkligen k&nner, men att de i det
dagliga arbetet kontrollerar sig pa ett annat satt. | intervjun med Lina déar hon knyter navarna
och menar att nar hon blir som mest frustrerad ar det bara att bita ihop och sedan nar tillfalle
ges ventilera kanslorna som uppstod med sina kollegor bakom stangda dorrar. Lina papekar
ocksa att det ar kvinnligt att gora s, alltsa upplever Lina det som en kvinnlig foreteelse att

kunna halla inne med sin kansla till forman for nagon annan parts kansla.

Den grupp som Hochschild (1983) namner som extra utsatt for ett emotionellt arbete blir héar
valdigt tydligt d4ven i var studie genom Linas uppfattning. Vardyrket medfor for manga
anstéllda ett ansikte mot ansikte bemdotande och den anstélldes funktion ar att frambringa
emotionella tillstand hos en annan part, den anstéllda skulle kunna forvéxla sitt eget fornuft

med arbetsgivarens kontroll 6ver den anstalldes emotionella aktivitet (Hochschild 1983).

Det blir tydligt att de anstéllda i sin arbetsroll dagligen hanterar sina kanslouttryck utifran
informella regler som de anser kopplade till sjalva vardyrket. Detta medfor i viss utstrackning
att &ven medarbetarsamtalen praglas av forhallningen till yrkesomradet och asidosattandet av

sin egen vilja infér en motparts énskan i detta fall organisationen.

6.4 Feedback och forstéelse

Fler av de anstillda menar under intervjun att de upplever det som att chefen “tar at sig” av
vad de séger. Vi vill fokusera pa detta uttryck da de forekommer sa pass frekvent. Det finns
bevisligen nagot varde for de anstéllda i att chefen responderar pa deras medverkan i samtalet
och att de anstéllda kanner att enhetschefen tar det sagda pa allvar. Vi tolkar det som att det
handlar om for de anstallda att bli tagna pa allvar med vad de &n valjer att beratta for sin chef.

Chefen tar at sig av det som s&gs, alltsa tar hon den anstallda pa allvar.

De anstallda kanner en tillfredstéllelse i en givande kommunikation och att inte bli
nonchalerade vilket Maltén (1998) menar ar ett sétt for samtalande parter att vardera bade sin
egen och motpartens insats. Dar av beddmer de chefens agerande som antingen bra eller
daligt. | var arbetsgrupp tycks det viktigt for de anstallda att just bli betraktade seriost i sitt
sétt att beratta vad och hur de kanner. Da manga tidigare sagt att arbetet i sig medfor
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sekvenser av att behova tygla sina kanslor upplever de att denna situation fokuserar just pa det
de sjalva kanner. Att enhetschefen da visar en uppmarksamhet och 6dmjukhet infor detta blir
otroligt viktigt for de anstallda. En tolkning av detta &r att de anstallda kanner sig i underlage i
samtalet och nar de da upplever sin egen insats som uppskattad varderas denna hogre nar den
kommer fran nagon de anser hogre i rang; att bli respekterad och uppfattad i situationen som
Scheff (1990) menar med hansynsemotionsteorin.

En uppfattning som tonar fram ar forstaelsen och instéllningen att chefen ar styrd uppifran
och att detta marks i samtalet. Detta uttrycks genom att séga att chefen har en ekonomisk
uppgift och att denna blir patrangande i samtalet. Chefen uppfattas som alagd att spara in sa
mycket som mojligt till foretaget. Formodligen upplever den anstéllda situationen som
démande fran chefens hall da den individen representerar den utsatta i situationen (Adelsward
1995).

Anna upplever den tidigare nd&mnda I6nesattningen som ett konstant hinder och fokuserar
mycket pa detta, hon tar da lonefokuset med sig in i medarbetarsamtalet och lyckas inte
koppla bort denna tanke. Da hon ar den enda som namnt att detta paverkar samtalet maste
man ha i atanke att det ar hennes installning som skapar upplevelsen av medarbetarsamtalet
som en mindre givande kommunikation. Maltén (1998) podngterar just att kommunikation
uppfattas subjektivt och detta blir tydligt i fallet med Anna. Forforstaelse eller en forestéallning
for den som upplever medarbetarsamtalet omojliggor ett forutsattningslost samtal. Det innebar
att hur fritt samtalet &n ma vara upplagt uppmarksammas inte detta av den anstallda da denne
redan &r sa fast i sin forestallning om hur det kommer att vara och da upplever situationen
som sadan. Denna barriar kan den anstéllda uppleva att chefen aldrig tar sig forbi och dar av
gor bedémningen att chefen inte forstar hur den anstéllde kanner eller upplever nagot. Vad
den anstéllda inte ser ar att det ar dennes bestamdhet som begréansar den egna formagan att
upptécka feedback och respons i kommunikationen. Individens antagande om chefens
mojligheter och begransningar grundar dennes krav och forvantningar pa chefen som
Aronsson et al. (2012:38) séager uppstar i den anstélldas uppfattning om institutionella
representanter. Den anstallda kan alltsa redan innan samtalet ager rum bestamt sig for hur

motet kommer att vara och dar av ha svart att 6ppna upp for métets potential.

Med réadslan i att vaga uttrycka sig och mojligen avslja sina svagare sidor infor en annan part
(Maltén 1998) maste vi d&nda saga arbetsgruppen har stor fordel i kommunikationsprocessen
da de ar medvetna om att chefen befunnit sig i liknande situationer som de sjalva. Det finns en

tro hos de anstallda att chefen forstar och uppfattar dem. For vara informanter handlar det
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tydligt om att inte behova dela samma asikt med chefen, men att de maste uppleva att de
forstas av varandra, vilket ar Scheffs (1990) grunddrag i hansynsemotions begreppet, dér han
menar att parter som forstar varandra kanner sig tillfredsstallda med kommunikationen.

Detta ar vad de anstallda ofta tangerar till. Kommunikationen &r alltsa inte enbart verbal,
underliggande &r en tro om att chefen ska kunna relatera till vad den anstéllda upplever och
gar igenom. Scheff (1990) menar att mental narvaro i kommunikationen varderas likstallt med
det som sags i ord. Vi tolkar att detta ar en anledning till att det aterkommer i samtliga
intervjuer att den anstallda uttrycker 6nskan och hoppet om att chefen lyssnar, forstar och tar
at sig.

Caroline sager samma sak men menar att det inte bara galler fér samtalet, hennes upplevelse
ar att denna forstaelse finns utanfor medarbetarsamtalet i en mer daglig kommunikation med
chefen. En uppfattning vi far ar att det tycks viktigt att genom en dialog med chefen fa en
inblick i vart denne star, som de anstallda séager. Det tycks som att medarbetarsamtalet delvis
handlar om att fa inblick i hur chefen uppfattar det de sjalva uppfattar och vilken bild chefen
har av den anstéllda i sammanhanget, nagot som Maltén (1998) menar ar 6nskan om vad
kommunikationen ska innehalla och leda till. Ett uttalande som vi baserar tolkningen pa ar en
kvinna menar att det blir mojligt for henne att se om hon och chefen delar samma uppfattning.
Det finns en vilja att samtalet ska leda till en starkare och klarare bild av relationen med
chefen i den situation da den som anstalld identifierar sig som understalld. For Caroline som
ofta upprepar denna typ av 6nskan under var intervju kan detta vara ett sétt att se huruvida
hon och chefen identifierar situationen likvardigt eller olikt och darigenom kontrollerar
relationen dem emellan. Maltén (1998) papekar att just den subjektiva 6nskan om
kommunikationens syfte varierar fran individ till individ och att detta paverkar hur de
interagerande parterna upplever kommunikationen som givande eller ej. Detta kan vara den
anstélldas syfte med medarbetarsamtalet, att inte enbart sjalv fa uttrycka sig utan ocksa att ldra

k&nna chefen och hur denna uppfattar arbetssituationen eller arbetsplatsen.

Det gar att se ett monster i var arbetsgrupp, det tycks som att medarbetarsamtalet upplevs som
overflodigt. Det rader i allra hogsta grad en kommunikation mellan chef och medarbetare men
ingen av de anstéllda kan peka pa att det behdvs ett medarbetarsamtal for en givande
kommunikation.

Situationen medarbetarsamtal innebar for de anstallda att stallas emot en 6verhet och dérfor

uppleva sin egen status som lagre, som Adelsward (1995) menar som skillnader i rang, medan
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i en kommunikation férlagd utanfér medarbetarsamtalet finns det béattre forutsattningar for de
anstallda att méta chefen som likvardig. Darfor skulle kommunikationen ha battre effekt bade
for de anstéllda och for chefen utan den yttre formen som medfor hierarkiska skillnader
mellan parterna. Problematiken finns i en uppfattning av att kommunikation dar parter av
olika rang méts inte blir rattvis (Maltén 1998) och den anstallde upplever ett tvang av att
behova skydda sina ké&nslor for att inte tappa ansiktet infor chefen. Hochschild (1983) menar
att detta ofta sker inom serviceyrken dar den anstéllda kanner ett tvang i att agera i enlighet

med en forvantad roll fran arbetsgivaren.

En intressant tolkning blev maéjlig genom vart mote med Sara, hon anser inte
medarbetarsamtalet som givande med forklaring att det som sdags andock inte tas hdgre upp i
organisationen, vilket tyder pa att en forstaelse fran chefen inte racker for henne vilket det
tenderar att géra hos den resterande arbetsgruppen. Den givande kommunikationen beror pa
om medarbetaren upplever feedbacken som tillrackligt bra (Maltén 1998). Sara uttrycker en
slags forvantan om att chefen ska kunna ge mer i dialogen an att agera som lyssnare och hon
ar Oppen med att poangtera att hon sjalv garna gar in och tar dver och styr samtalet. Sara
upplever inte sig sjélv helt bekvam i situationen med en chef som inte tydligt har en chefsroll
pa arbetsplatsen. Hennes sitt att forklara enhetschefens otillracklighet i att genomdriva eller
fora vidare forslag och Saras bendgenhet att faktiskt kora dver chefen i samtalet. N&r Sara inte
uppfattar sin egen och chefens rang som olika kan hon heller inte forhalla sig till den
befintliga chefen som en 6verhet i den radande situationen, vilket bade Hochschild (1983) och
Adelsward (1995) beskriver som typiska skillnader i anstéllningar och rang. Saras bakgrund
till varden i den offentliga sektorn utanfér den privata regin har fostrat henne i ett annat
institutionstankande an den 6vriga personalen. FOr Sara kan otydligheten i chefens hdgre
rangbeteckning bland kollegiet medféra att hon helt enkelt inte uppfattar sig sjélv och

enhetschefen som annat an likvardiga kollegor.

Arbetsgruppens uppfattning ar att enhetschefen vardesatter medarbetarsamtalet med var och
en av dem, men ingen av de anstéllda kan svara pa varfor de kanner sa. De anstallda uppfattar
det som att det finns ett utbytesperspektiv mellan dem och chefen. Aterigen blir har
feedbacken viktig da de anstallda pa ett omedvetet satt byter prestation och lojalitet mot
forsakran om formaner och av dem ansett fordelaktiga arbetsvillkor (Aronsson et al. 2012).
Uppfattningen hos de anstallda ar att chefen avsatter denna tid just for dem och maste tyda pa

att samtalet vardesatts av chefen. Har aterfinns en tacksamhet till den av hogre rang, att denne
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tar sin tid och ger till den anstallda, och detta upplevs av manga av de anstallda som att chefen
maste vardesatta deras samtal. Adelsward (1995) poangterar att anstallningar dar
rangskillnader existerar praglas av uppfattningen av att som anstalld vara tillracklig och
uppskattad nar nagon med hogre befattning uppmérksammar den anstallda. Ingen av de
anstéllda reflekterar Gver att samtalet faktiskt ar obligatoriskt fran organisationens sida vilket
innebar att detta inte ar svaret pa om enhetschefen vardesatter samtalet, men det ar saledes

arbetsgruppens kansla.

En utsago fran en av de intervjuade som lyder annorlunda &r nar Lina skrattar och sager att
hon tror att enhetschefen helst skulle slippa medarbetarsamtalet med henne. Lina uttrycker har
nagot som tyder pa hennes instéllning gentemot hela organisationen, hon ser inte det tvaparts
behov som finns organisationen och henne emellan. Aronsson et al (2012) beskriver att
anstallda ibland kan uppleva sin anstéallning som obetydlig och distanserad till verksamhetens
helhet nér arbetet inte utfors i direkt samband med ledningen. | fallet hér arbetar de anstéllda
pa en extern enhet dér organisationens ledning inte finns i direkt anslutning till den dagoiga
verksamheten. Det ar ett satt att visa att deras ataganden och skyldigheter inte &r ett samspel
med hela organisationen utan att hon pavisar sin obetydlighet och organisationens Gverhet.
Lina som tidigare berattat om sin ovilja till att prata om sig sjalv och sina egenskaper kan
likavél blanda ihop sin egen ovilja till samtalet och uppfatta det som chefens ovilja. Om Lina
ser sig som otillracklig och obekvam kanske hon tolkar detta &ven som chefens installning till
henne. Genom Scheff (1990) kan detta tolkas som Saras uppfattning om svagare sociala band

till chefen.

Vi hor pa de anstéllda att de glads at vetskapen att enhetschefen ska forsoka, och att de
uppskattar hennes feedback pa deras 6nskemal. Det har tycks vara det vasentliga, inte att
samtalet faktiskt leder till forandring utan att den anstéllda upplever att chefen i alla fall
forsoker. Det verkar som att det ar viktigt for den anstallda att i motet med chefen fa
majlighet att uttrycka sin vilja och prata om sina utvecklingsmojligheter. Om chefen sedan
responderar pa detta och den anstéllda upplever att chefen forstatt (Scheff 1990) vad den
anstallda 6nskar sa kan det racka for att tillfredsstalla den anstallda. Som Maltén (1998)

menar kan vara tillfredstallande och racka for den anstallda.

Kontra denna tillfredstallelse sa upplever flera inom arbetsgruppen att strukturen inom

foretaget ar sa oféranderliga att deras 6nskan eller chefens forsok inte kommer att genera i att
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nagot hander. Detta visar aterigen pa att de anstéllda kanner en tillfredstallelse i att enbart veta
att chefen ahtrsammat vad de sagt och hur de kanner. Kommunikationen menar Maltén
(1998) behdver inte alltid resultera i nagot konkret utan kan vara tillracklig om parterna

subjektivt k&nner sig tillfreds med varandras insats.

Den tolkning vi gor &r att arbetsplatsen ar sa intim att de inte upplever det som nodvandigt att
strukturera ett samtal av institutionell karaktar, det tycks medfdra en osékerhet kring hur man
faktiskt gor och genomfor ett sadant samtal. Detta grundar vi i Adelswérds (1995)
formulering av ett institutionaliserat samtal. Da de anstéllda dagligen traffar sin chef finns dar
ingen anledning for dem att vanta till ett medarbetarsamtal med att lyfta fragor av emotionell
eller relationell karaktér, vilket innebdr att medarbetarsamtalets syfte uppfylls utanfér motet
och att det i samtalssituationen inte finns nagot for de bada parterna att féra dialog kring.
Motet sker for motets skull och organisatoriska patryckningar mer an att det har en funktion

for de anstéallda.
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7. Slutsats

Nedan vill vi koppla samman var analys av vardboendets anstéllda och deras installning till
medarbetarsamtalet och besvara hur den anstallde upplever ett medarbetarsamtal med sin
chef och om detta &r en givande kommunikationsform. Relationer och generell

kommunikation pa arbetsplatsen blir har ocksa vasentligt.

Studien visar att medarbetarsamtalet pa den valda arbetsplatsen foljer den institutionaliserade
samtalsformen men &r inte den mest givande kommunikationsformen. Samtalets formalitet
medfor en osdkerhet i relationen mellan den anstéllde och enhetschefen nar den anstallda i det
dagliga arbetet istéllet vittnar om en stark och néra relation till sin chef. De sociala banden
upplevs som svagare i en obligatorisk kommunikation som har ett institutionellt syfte.
Medarbetarsamtalet forsvagar relationen mellan anstélld och chef i samtalsscenariot och
skapar en kansla hos den anstéllde som underlégsen, en kénsla de i arbetet inte upplever. Det
framstar som att de anstallda uttrycker en svarighet i att kommunicera med nagon de anser
vara 6verordnad sig sjdlva och forhallandet pa denna arbetsplats préaglas av informella
Overtygelser om att de anstéllda hela tiden ar understalld sin uppgift att serva och vara till lags
for andras behov. Den anstéllda ser sin uppgift som en plikt att bortse fran sina egna behov
och vara sitt yrke lojal mer &n behovet att kanna sig sjalv tillfredsstalld, alltsa kan sagas att
den anstéllde styrs mer av sin installning till vardyrkets karaktar av att serva och agera samarit
an att vara underordnad chefer och ledning. Vilket gor de anstallda osakra pa sin mojlighet att
agera nar fokus faktiskt laggs pa dem, deras upplevelse och kénslor i en situation som ett
medarbetarsamtal. Det medfor ett utlamnade de inte anser forenligt med den roll de har i
yrket.

Nar det blir patagligt att chefen ar dverlagsen och arbetar for organisationens styre uppstar en
skillnad i rang parterna emellan vilket gor att den anstéllda upplever att den inte kan vara helt
sig sjalv i medarbetarsamtalet och anvander sig av kanslostyrning for att agera ratt utifran den
uppfattning de har till situationen. Detta paverkar den anstélldas satt att uttrycka sina kanslor
ofdrstallt vilket hammar den annars sa givande kommunikationen som finns pa arbetsplatsen.
Kontentan blir saledes att kommunikation inom hela kollegiet upplevs mer stimulerande &n
den formella kommunikation som uppstar mellan den anstallde och chefen i
medarbetarsamtalet. Denna slutsats gors pa de grunder att det tydligt framkommer genom
vara intervjuer att de anstéllda ofdrstéllt pratar med de som de sjalva anser sig samstammiga

med. Kontexten medarbetarsamtal medfor en formalitet for de inblandade och
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kommunikationen upplevs inte som helt oforstalld. | detta fall pa vardboendet ar det de

individer som utfér samma syssla och som ser sig tillhéra den intima gruppen av ”systrar”.
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8. Reflektioner

Gallande ursprungsidén blev vi varse att vart huvudfokus inte innehdll alla de komponenter
som kom att géra studien intressant. Nar vi inledningsvis stéllde oss fragan huruvida
medarbetarsamtal upplevdes som givande eller ej tog vi inte hansyn till att kommunikation
och relationer i samtalssituationen skulle ha den betydelse som det kom att visa sig.

For oss uppstod en svarighet i att omvardera huvudsyftet och arbeta in temat kommunikation

och relationer i ett vidare perspektiv.

Vi tror att den slutsats vi kommit fram till i mangt och mycket beror pa arbetsplatsens néatta
storlek. Vi har diskuterat sinsemellan och ar éverrens om att ifall undersékningen forlagts till
en storre arbetsplats kan det uppfattas av de anstallda som viktigare att traffa chefen och
samtala under ett bestamt méte da den dagliga kontakten med chefen kanske inte ar lika

lattillganglig nér det ror sig om en stor arbetsgrupp.

Det kan ocksa vara sa att studiens utfall beror pa att vi enbart intervjuat kvinnor. Forskning
visar att kvinnor har just lattare att ta kontakt med varandra och skapa samtalssituationer for
att kommunicera och latta sitt hjarta. Det kan vara en kvinnlig foreteelse, att inte spara pa sig
till en specifik situation utan att ta upp det som hon kanner nar hon kénner det.

En liknande studie pa en likvardig arbetsplats med enbart méan som respondenter hade varit en
intressant kontrast att undersoka. Det kan tankas att de véardesatter ett medarbetarsamtal pa ett

helt annat formellt satt.

Om man tanker sig atgarder till! problematiken med otillfredsstallande medarbetarsamtal
anser vi det inte aktuellt pa denna arbetsplats i dagslaget. Det framkommer tydligt att
kommunikationen &r véalfungerande och att medarbetarsamtalets syfte tillgodogors i det
dagliga arbetet. Ddrmed inte sagt att det &r onddigt att for organisationen omvardera
medarbetarsamtalets syfte da framtida rekryteringar innebar intradande av nya individer pa
arbetsplatsen som mojligt skulle kunna stéra och rasera de idag valfungerande relationer och

kommunikationer.
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10. Bilagor.
10.1 Intervjuguide

Beskriv din arbetssituation
-Finns det nagot som gor dig bekvam i ditt jobb?
-Finns det ndgot som du kéanner dig missnojd med i ditt jobb?
- Finns det riktlinjer for hur du ska bete dig pa din arbetsplats?
- Kéanner du att du maste styra dina kanslor i ditt jobb?
-Vad ar viktigt for dig pa din arbetsplats?

Hur ofta kallas ni till medarbetarsamtal?
Vem haller i samtalet med er?
Forbereder du dig infor ditt samtal?
-Hur?
Kéanner du nagon form av nervositet infor métet?

-Finns det andra kénslor infor motet?

Beskriv motet
-Kénner du att motet ar strukturerat eller friare?
-Finns det forberedda fragor eller ar det en 6ppen diskussion?
-Kéanner du att du maste prestera under motet?
-Beskriv stamningen (lattsam, patvingad, professionell, fanig, flamsig, stel, bekvam)
-Vem anser du leder métet, du eller din chef?
-Vad ar viktigt for dig att fa prata om?
-Lon, kollegor, skvaller, utveckling, semester, atgarder, fikarummet
-Kéanner du att du far prata om det som du tycker ar viktigt?
-Ké&nner du att det du pratar om ar viktigt for din chef?
-Kéanner du att samtalet ger dig nagot positivt?
-Kénner du att din chef vardeséatter samtalet med dig?
-Kéanner du att du kan vara dig sjalv infor din chef?
-Kénner du att du far uttrycka det du verkligen kanner? (missnoje, radsla, gladje, oro,
Uppskattning)
-Brukar du tycka att motet varit bra och givande nar du gar darifran?

-Kéanner du att du far hjalp till utveckling genom métet?
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-Finns det nagot du skulle vilja géra annorlunda under samtalet?

- Paverkar medarbetarsamtalet det generella klimatet pa jobbet?
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