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Abstrakt 

 

Syftet med denna studie har varit att besvara frågan hur ett medarbetarsamtal upplevs av den 

anställde. Att ställa frågan ”är det värt det” innebär att se om den anställde upplever att 

medarbetarsamtalet är en givande kommunikationsform eller om den anställde känner det som 

ett otillfredsställande samtal.  

 

Uppgifterna och svaren är inhämtade genom individuella intervjuer genomförda med 

deltagare i ett arbetslag inom den privata vårdsektorn.  

Studien har en kvalitativ ansats och baseras på semistrukturerade intervjuer. 

 

Studien har visat att medarbetarsamtalet inte upplevs som tillfredställande när det gäller 

kommunikationen med och till överordnad. Det har framkommit att anställda föredrar 

kommunikation inom hela arbetsgruppen via öppnare samtal mellan samtliga anställda. Vad 

studien också visar är att de anställda upplever sin chef och kontakten med chefen på olika 

sätt beroende på situation och kontext. 

 

Vi har utgått ifrån teorier kring institutionaliserade samtal, emotionellt arbete och tvång samt 

sociala band för att behandla och analysera informanternas upplevelse av medarbetarsamtalet.  

Den anställdes emotionella arbete påverkas av rollen den anställda upplever som passande för 

yrket samt att relationen till chefen påverkas av status och ställning.  

 

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.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Förord 
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1.Inledning 

 

Intresset för kommunikation på arbetsplatser har följt med oss under hela vår utbildning och 

vi har därför valt att undersöka den relativt nya och professionella kommunikation som sker 

mellan chef och medarbetare inom ramen för s.k. medarbetarsamtal. Medarbetarsamtalet är en 

utveckling från det tidigare planerings och lönesamtalet som uppkommer i 1960-talets 

arbetsliv i Sverige. Det förefaller som om det inom organisationer och företag i dagens 

Sverige fokuseras mer och mer på den anställdes emotionella delaktighet på sin arbetsplats, 

och inom den framväxande HR-kulturen (Human Resource) betonas att det blir allt viktigare 

för organisationer och företag att beakta de anställdas emotioner och välmående. 

    Ett forum för den anställde att kunna samtala och uttrycka sig mer öppenhjärtligt kring sin 

arbetssituation är medarbetarsamtal eller utvecklingssamtal. 

    Det tycks dock finnas skilda uppfattningar om huruvida dessa medarbetarsamtal faktiskt 

uppnår den teoretiska ambitionen; olika röster skildrar samtalen som regisserade och statiska 

och att de inte ger den anställde möjligheten att uttrycka sina egentliga åsikter eller önskemål. 

Detta gör att vi ställer oss frågan hur medarbetarsamtalen upplevs av de som deltar i ett 

sådant. 

    Denna typ av styrd socialitet mellan individer upptar allt större fokus i vardagen då 

arbetslivet och de kontakter detta medför tar allt större plats. Vi tycks arbeta mer än någonsin 

samtidigt som många yrken blir mer sociala till sin karaktär.  

Vi ser individens känslor och möjligheter att uttrycka dessa som intressanta då människan är 

en social varelse, vilket innebär att vi söker sociala relationer. Vad händer i relationen mellan 

över- och underordnad då känslor och socialisation knyts till arbetsplatsen och medför krav på 

den anställdas sätt att vara och uttrycka känslor?  

    Med bakgrund i denna beskrivning finns det flera aspekter av kommunikation och 

anställdas emotioner på arbetsplatsen som är intressanta att undersöka, dels den 

kommunikation som sker mellan olika anställningsformer samt kommunikation inom 

arbetslag och avdelningar. 
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1.1 Problemformulering och syfte 

 

I vår uppsats studerar vi medarbetarsamtal utifrån ett socialpsykologiskt perspektiv. Mer 

specifikt intervjuar vi anställda i en organisation gällande deras upplevelser av dessa 

institutionella samtal och vilken betydelse dessa har för arbetsmiljön som berör emotionellt 

arbete, relationer och sociala band samt feed-back och förståelse. Fokus är på upplevelser av 

dessa samtal men i mindre utsträckning intresserar vi oss också för samtalets aspekter i 

relation till intervjupersonernas vidare arbetssituation. Då upplevelser i samtalen dels inte 

alltid kan skiljas från den dagliga arbetssituationen, dels på ett intressant vis belyser hur 

upplevelser av kommunikation kan skilja sig åt i dessa olika kontexter; när samtalet sker som 

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

 

Syftet är att öka förståelsen för hur anställda på ett vårdboende upplever kommunikationen i 

medarbetarsamtalet, hur samtalet påverkar den anställdes upplevelse av sin arbetssituation och 

relationen till chefer och medarbetare.  

Vi väljer att fokusera på den anställdes upplevelse genom hela studien och således inte på de 

chefer som leder samtalet. 

 

1.2Frågeställning 

 

Hur upplever de anställda på ett vårdboende medarbetarsamtalet och vilken betydelse har 

samtalet för de anställdas psykosociala arbetsmiljö? 
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2. Bakgrund 

 

2.1 Presentation av verksamheten  

   

Våra intervjupersoner arbetar alla på samma vårdboende som drivs i privat regi med anställda 

inom vård och omsorg. Boendets funktion är att inhysa individer som tagit sig ur ett 

långvarigt missbruk men som saknar förmågan att ta sig tillbaka in i samhället och dess regler 

och normer. För de boende innebär en plats på hemmet ordning och en mer strukturerad 

vardag. Många av de boende är tungt medicinerade och är i behov av hjälp för att kunna leva 

ett drägligt liv. De anställda har olika bakgrund inom vårdsektorn och det innebär också olika 

delegering av arbetsuppgifter på boendet. Vissa av de anställda har en omhändertagande roll 

medan andra är utbildade att sköta den tunga medicineringen. Boendet styrs av svensk 

lagstiftning och socialtjänstlagarna gällande behandling och vårdinrättningar (SoL 2001:453).   

Kollegiet består till majoriteten av kvinnor bosatta i eller kring den kommun där boendet är 

beläget. För det aktuella boendet finns en enhetschef som samtliga anställda svarar inför men 

som också ingår i den arbetsgrupp som samtliga anställda är del av. 

Detta boende är upprättat i en gammal herrgårdsmiljö och de anställda betonar också vikten 

av att boendet inte uppfattas som en steril miljö, vare sig för de boende eller för de anställda. I 

vissa avseenden påminner boendet om den tid då behandling och omvårdnad skulle ske i 

miljöer som var så hemmaliknande som möjligt. Det finns inget som vid första anblicken 

avslöjar den institutionella verksamhet som inryms i herrgården. De boende bor i 

huvudbyggnaden samt i mindre annex på området, de omges av en trädgård och har en lite 

längre promenad in till stadskärnan. De anställda följer med de boende för olika ärenden in till 

byn och är på andra sätt behjälpliga i att följa de boende då de inte själva är kapabla att på 

egen hand ta sig för saker utanför inrättningen.  

Arbetslaget arbetar vanligtvis självständigt genom de arbetsuppgifter som nämnts ovan, men 

de samlas alltid tillsammans för frukost och eftermiddagsfika i det lilla personalrummet som 

är beläget bakom köket. Sysslorna för de anställda kompletterar helhetsvisionen och har även 

koppling till gamla tiders omvårdnad. Det kan sägas att inrättningen i många avseenden är 

självdrivande; här finns kokerskorna, sjuksystrarna, undersköterskorna, vaktmästaren, 

enhetschefen, städerskorna och så vidare.     

 

Medarbetarsamtalet sker en gång per år med samtliga anställda och hålls av enhetschefen. 

Inför mötet ombeds de anställa att fylla i ett formulär med en individuell skattningsskala där 
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de anställda får värdera sin egen insats, trivseln, rutiner, chefens roll och så vidare. 

Enhetschefen fyller i ett liknande formulär om den anställdas arbetsinsats och dessa jämförs 

och diskuteras under samtalet. Samtalet ska alltså utmynna i en dialog som fokuserar på den 

anställdes situation. 

Medarbetarsamtalet styrs av det befintliga kollektivavtal som råder, ett avtal mellan 

arbetsgivaren och fackliga organisationer som styr löner, ledighet, försäkring, 

kompetensutveckling, arbetstid m.m (Arbetsgivaralliansens branschkommitté Vård och 

Omsorg 2011/2012). Det finns ingen lag som anger hur ofta eller hur strukturerade 

medarbetarsamtalen skall vara men arbetsgivaren skall förhålla sig till vissa 

rekommendationer; ett medarbetsamtal ska förekomma minst en gång om året och det ska 

syfta till att utveckla organisationen och ta hänsyn till kollektivavtalet.  

På Arbetsmiljöupplysningens hemsida finns följande rekommendationer för ett 

medarbetarsamtal: 

 

För medarbetaren är samtalet ett tillfälle att uttrycka sina tankar, idéer och önskemål om samarbetsklimatet, 

arbetsmiljön, kompetensutveckling, arbetsuppgifter och relationen till kollegor och chef. Här finns möjlighet att 

prata igenom hur arbetssituationen känns just nu och vad man skulle vilja göra i framtiden. I bästa fall kan 

samtalet leda till utveckling och nya arbetsuppgifter. 

 

    

2.2 Tidigare forskning 

 

Vi väljer att presentera tidigare forskning med inriktning på olika områden som rör samtal och 

kommunikation i arbetslivet. Detta för att se hur arbetsplatsförlagda styrda interaktioner 

påverkar den anställdas uppfattning av olika situationer och relationer som den involveras i. 

  

2.3 Samtalet i fokus 

 

Institutionaliserade samtal innebär en samtalsform som styrs av ett regelverk, det kan 

exempelvis gälla samtal mellan en enskild individ och en representant för en organisation 

eller institution. Adelswärd (1995) skriver att samtalet ofta följer en förbestämd mall och att 

det bör vara tidsbestämt. Det institutionaliserade samtalet skall även vara utformat så att det 

följer demokratiska värderingar och innefattar en likhet inför lagen och en rättvis bedömning. 

Adelswärd (1995:117) har formulerat ett antal principer för ett institutionaliserat samtal 
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– ska lösa en bestämd uppgift som förutsätter speciella roller och relevansprinciper 

– har en typisk struktur 

– har klar rollfördelning mellan deltagarna 

– ofta utspelas i speciella rum, ibland med hjälp av speciella artefakter 

– kännetecknas av asymmetri 

– i interaktionsmönstret (en har t.ex. rätt att ställa frågor) 

– rörande deltagarnas kompetens, intressen, perspektiv, språk  

 

Dessa principer gäller för de medarbetarsamtal som i vår undersökning är aktuella, en 

gemensam struktur för samtalen är bland annat det formulär som samtliga anställda fyller i, att 

de sker mellan över- och underordnad och att de fokuserar på den anställdes kompetens och 

intressen. 

 

Det institutionaliserade samtalet karaktäriseras av rutiniserade handlingsmönster och 

praktiker, samt att det sker mellan två eller flera parter där det råder en skillnad i rang 

exempelvis mellan professionella och lekmän och när det kommer till institutionaliserade 

samtal leds dessa av en institutionell representant (Adelswärd 1995:109).  

Det Institutionaliserade samtalet följer ett tydligt interaktionsmönster och innebördssystem, 

ordval och stilistik utgör en institutionaliserad genre som skiljer sig från alldagligt tal 

(Adelswärd 1995:118). 

Adelswärd (1995) betonar att den institutionella representanten har en av tre funktioner, att 

antingen agera som dömande, rådgivande eller förlösande; den dömande som upprätthållande 

av regler och förordningar, den rådgivande som mentor och medlare, samt den förlösande vars 

funktion blir mer terapeutisk gentemot den anställda. När det gäller medarbetsamtalen finns 

ingen tydlig mall för den representant som de anställda möter, enhetschefen har inte som 

uppgift att på något sätt agera med en specifik makt gentemot den anställde.  

 

För medarbetarsamtalet finns en typisk struktur, att samtalet initieras av den institutionella 

representanten men att samtalets turordning är relativt jämt fördelat mellan deltagarna. Detta 

kan kallas för ett prototypiskt samtal. Samtalet utgår inte ifrån att det ska finnas något rätt 

eller fel utan att det istället uppstår en dialog av uppfattningar, den institutionella 

representanten har inte befogenhet och är inte tillåten att kontrollera den andra parten 

(Adelswärd 1995 s 119).   

 

Vad som framkommer i sökandet efter källor till den socialpsykologiska problematik vi 

undersöker är att det enbart finns ett fåtal publicerade undersökningar kring det faktiska 
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medarbetarsamtalet där forskaren varit närvarande under samtalet, större delen av det material 

som går att inhämta är undersökningar om samtalen som bygger på människors beskrivning 

av dessa (Jakobsen et al. 2010:41). Studierna utgår i de allra flesta fall från en individs 

återberättande av samtalet och sker oftast inte i anslutning till det faktiska medarbetarsamtalet.  

Jakobsen et. al. (2010) diskuterar bland annat den anställdes upplevelse i och med att 

samtalen ofta involverar ett ojämlikt maktförhållande och chefens uppfattning kring den 

anställdes förmåga att hantera rådande och framtida arbetsförhållanden (Jakobsen et. al. 2010 

s 40). Deras artikel grundar sig i inspelade intervjuer mellan chefer och anställda för att 

undersöka hur de anställdas möjlighet att uttrycka sig genuint och som är till fördel för såväl 

individuell som institutionell utveckling ser ut. 

 

Maria Lindgren (2001) studerar i sin avhandling Utvecklingssamtal mellan chefer och 

medarbetare medarbetarsamtal med tyngdpunkt på interaktionen mellan chef och anställd. 

Hennes avhandling presentar intressant information om bland annat förberedelserna inför ett 

medarbetarsamtal och de mallar och den dagordning som samtalen innefattar. Lindgren 

(2001) menar att förberedelserna inför medarbetarsamtalen grundlägger vad individerna vill 

ha ut av samtalet, den målsättning som samtalet skall utmynna i. Lindgrens (2001) avhandling 

innehåller konstruktiva påståenden och tankar kring hur chefer samt anställda bör förbereda 

sig och träna på inför ett medarbetarsamtal. Trots att Lindgren (2001) fokuserar mycket av sin 

undersökning på just cheferna anser vi att det hon presenterar i sitt material går att relatera till 

medarbetaren och dennes tolkning av kommunikationen. 

Jakobsen et. alt. (2010) diskuterar även vad som sker i och med formella och informella 

strategier för arbete; deras teori innebär att samtalen mellan chef och anställd innefattar såväl 

formella kunskaper och arbetsuppgifter som informella dolda kunskaper. Problemet, menar 

Jakobsen et. alt. (2010) är att dessa strategier och krav på den anställda ofta förblir outtalade 

och osynliga inom organisationen, vilket innebär att de ofta förläggs till en dold plats och 

aldrig lyfts i en öppen dialog. Jakobsen et. alt. (2010) påstår här att dessa informella krav kan 

verka som styrning av medarbetarna och medföra en konstlad och förvrängd kommunikation 

mellan arbetsskikten inom en organisation. De informella kraven kan påverka den anställde 

att säga sådant som den tror är fördelaktigt att säga, eller hålla tillbaka med sådant som den 

tror att chefer och organisationer inte önskar höra.  
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2.4 Samhället i fokus 

 

Stjepan Mestrovic (1992) beskriver det samtida samhället som styrt av förmågan att 

kontrollera omedelbara känslor och vikten av att kunna anpassa sitt känslotillstånd till förmån 

för samhället eller för en specifik situation i t.ex. yrkeslivet. Det är alltså intressant för oss att 

se hur samhället påverkar den enskilda individen i arbetet och även undersöka vilka 

konsekvenser detta får för individens upplevelse av de relationer och den kommunikation som 

denne ingår i. Processer i det postmoderna samhället vi lever i idag kan alltså tänkas påverka 

kommunikationen mellan individer så att denna upplevs som stel och formaliserad och som 

mindre intim och öppenhjärtlig. 

 

Mestrovic (1992:56) använder begreppet det postmoderna emotionssamhället för att förklara 

på vilket sätt individen och relationer påverkas i och med ett allt högre tempo och krävande 

klimat, speciellt inom arbetslivet, och påstår att detta bidrar till the sick society. Arbetslivets 

krav på snabbhet och effektivitet har en tendens att skapa en situation där varje människa lider 

av tidsbrist. Det kan belysas genom bekanta som oplanerat möter varandra när de är på väg 

någonstans och replikmässigt utbyter fraser för att vara hövliga, men inte är för trevliga så att 

hälsningen drar ut på tiden. Mestrovic (1992:70) menar att känslor och emotioner tappar sin 

genuinitet och spontanitet då det i det moderna samhället inte finns utrymme eller tid för 

känslorna. Människans känslor blir skenemotioner i form av responser mer än äkta 

känslouttryck. Detta följer ur att det postmoderna samhället kräver undvikande av oordning 

för att kunna fortlöpa så smidigt som möjligt och att möten och relationer skall hållas enkla 

för att inte uppta tid eller onödig energi. Så i ett samtal kan mycket undertryckas för att den 

anställde inte känner att det finns plats eller tid att utveckla sina känslor eller upplevelsen av 

arbetet. Detta kräver att människan arbetar med och hanterar sina känslor och emotioner på ett 

mer mekaniskt sätt för att slippa oreda och tidskrävande reflekterande över vad människan 

verkligen upplever och känner. Så ett institutionaliserat samtal utgår som tidigare nämnts från 

olika förhållningsregler och strukturer vilket kan kopplas till vårt postmoderna samhälle. De 

är i många fall tidsbestämda och följer en specifik mall. Medarbetarsamtalet är också av sådan 

art att det leds av en överordnad som representerar organisationen.  

 

Vad Mestrovic (1992:43, 48) kallar oordning (disorder) undviks genom att effektivisera hela 

samtalsprocessen och undvika emotionella utläggningar genom en opersonlig och saklig 

kommunikation. I vår studie menar vi att detta används som ett medel för att kunna återgå till 
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arbetet. Ett medarbetarsamtal får alltså inte ta så stor plats att det stör effektiviteten i arbetet. 

Detta kan ha konsekvenser för hur givande samtalet upplevs av den anställde, beroende på om 

samtalet bygger på tidsbesparande fraser eller om det ger utrymme för en uttömmande dialog.  

Mestrovic (1992:48, 100) framhåller ordning och disciplin, och påstår att inget utrymme finns 

för spontana och autentiska emotioner. Samhället och den rådande kulturen kan alltså kopplas 

till hur ett medarbetarsamtal är utformat och vad det innehåller.  

 

2.5 Den tillfälliga samariten 

 

En relativt nyutgiven rapport gällande inställningen till anställning inom vårdyrken tyder på 

en undertryckt frustration till arbetsförhållandena. Claes Herlitz och Eva Lundgren (2005) 

belyser genom studien Det går väl an ett tag (Herlitz och Lundgren 2005) 

arbetsmiljöperspektivet inom vård och omsorgsyrken. Deras studie visar att vårdyrket 

uppfattas som relativt negligerande av de anställda och deras livssituation. Uppfattningen från 

flertalet som ingått i studien är det inte visas någon hänsyn till de anställda som enskilda och 

privata individer.  

Undersökningen och utformandet av rapporten har sitt ursprung i trenden att allt färre söker 

sig till utbildningar inom vård och omsorg. Socialstyrelsen anser detta alarmerande, 

svårigheten i att dels rekrytera personal till vårdomsorgen och dels att motivera de anställda 

till att stanna i sin anställning. Som det i dagsläget tenderar att vara, och vad rapporten även 

syftar på, är att en anställning inom vården ses av många anställda som en temporär 

anställning där ambitionen är att ”ta sig vidare” från anställningen (Herlitz och Lundgren 

2005:12). 

Herlitz och Lundgrens (2005) relevans gällande vår studie är relativt betydelsefull gällande 

hur de anställda upplever sig kunna förmedla åsikter om missnöje till sina kollegor och även 

sin chef. Herlitz och Lundgrens (2005) undersökning bygger på kvantitativa data och 

kartlägger bara det de anställda upplever, inte hur de ges möjlighet att förmedla det de 

upplever.      
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3. Metod 

 

Vi kommer i detta kapitel att redogöra för hur vi valt att genomföra vår undersökning med 

avseende på vetenskapsteoretisk ansats, metodval, urval samt diskutera studiens tillförlitlighet 

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

 

3.1 Vetenskapsteoretisk ansats 

 

Vetenskapsteorin talar huvudsakligen om två vetenskapsteoretiska perspektiv, positivism och 

hermeneutik. Positivismen lämpar sig för kvantitativa undersökningar där målet är mätbarhet 

och empirisk fakta, medan den kvalitativa forskningen tydligare utgår ifrån ett hermeneutiskt 

perspektiv där målet är att tolka och förstå ett fenomen, så som t.ex. ett medarbetsamtal, 

(Allwood et al. 1999:73). 

Begreppet hermeneutik innebär förståelse och tolkning och betyder att kunskap förmedlas 

mellan individer genom en tolkningsprocess och på så vis, förhoppningsvis, leder till en ny 

nivå av kunskap. Ursprungligen uppstod hermeneutiken i antikens Grekland och syftade då på 

förklaring, exempelvis har hermeneutiken används till att tolka bibeltexter. Under 1500-talet 

sågs hermeneutiken som en religiös tolkningslära men vidgades kring 1700-talet till att 

användas i sammanhang utanför religionen. Här tog hermeneutiken också en vändning från att 

endast ha verkat som tolkningslära till att också brukas för att skapa förståelse (Ödman 

2007:11). Förståelse i sammanhanget betyder bland annat att få kunskap om ett fenomen. För 

vetenskapen har hermeneutiken gett forskarna ett sätt att kunna skapa förförståelse, förståelse, 

förklaringar samt att kunna tolka dessa. Ett viktigt begrepp inom hermeneutiken är den 

hermeneutiska spiralen, vilken syftar på att tolkningen växer fram i en cirkulär rörelse mellan 

individens förförståelse och möten med nya erfarenheter och idéer, vilket leder till ny 

förståelse som i sin tur blir förförståelse i kommande tolkningsansatser (Allwood et al. 1999). 

Spiralmetaforen visar att förståelsen ständigt förändras och aldrig kan återgå till en tidigare 

punkt. Vad som karaktäriserar hermeneutiken i vår studie är att svaren vi frambringar genom 

intervjuer är subjektiv och varje anställd vi talat med har sin egen sanning att förmedla till oss. 

Som vetenskapsteoretiskt synsätt handlar hermeneutiken dels om metoder för förståelse och 

tolkning, dels om beskrivning av själva förståelsen och dess villkor. Föremål för tolkningen är 

meningsfulla fenomen, det vill säga fenomen som är skapade av människor, exempelvis 

texter, handlingar och yttranden. I vårt möte med de anställda har vi en önskan att genom 
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intervjuer kunna tolka såväl verbala yttranden som ickeverbala handlingar och koppla 

samman med vår frågeställning. Den hermeneutiska ansatsen har gett oss möjlighet att tolka 

intervjupersonerna och deras berättelser för att därigenom formulera en sammanhängande bild 

av de anställdas upplevelse på vårdboendet när det gäller den interna kommunikationen och 

relationerna som rör medarbetarsamtalet. 

 

Utifrån hermeneutiken möter vi vårt fält med en viss förförståelse, och det är viktigt för oss 

som forskare att kunna relatera till våra informanters berättelser med en medvetenhet om att 

inte nödvändigtvis söka få vår förförståelse bekräftad. Som forskare krävs en lyhördhet för det 

som framkommer och en flexibilitet för att inte låsa sig fast vid utgångspunkten. Även om det 

är vår förförståelse och vårt intresse som legat till grund för valet av studiefält har vi förhållit 

oss öppet till dialogen med informanterna som en väg till ny kunskap (Birkler 2005:100). 

  Den hermeneutiska ansatsen ser vi som en möjlighet att ur våra intervjuer hämta väsentlig 

information som utifrån sin kontext kan tolkas och förstås med utgångspunkt i vår 

frågeställning. Hermeneutik gör det möjligt för informanterna att reflektera över sina 

upplevelser och egna känslor och samtidigt ge oss möjlighet att förstå och tolka deras 

reflektioner. Möjligheten att komma respondenterna nära och vara öppna för följdfrågor 

utifrån deras reaktioner i intervjusituationen är också en bidragande faktor till att vi valt att 

utgå från kvalitativ metod baserad på en hermeneutisk ansats. Respondentens reaktioner och 

kroppsspråk i intervjusituationen kan vara lika betydande som verbala uttryck; och de båda 

kompletterar varandra när helheten i respondentens berättelse tolkas.       

 

I vår studie har vi arbetat både deduktivt och induktivt. Jacobsen (2002) menar att den 

deduktiva ansatsen möjliggör att forskaren utifrån tidigare forskning kan skapa en bild av 

verkligheten och påstå sig ha en teoretisk grund att utgå ifrån. Induktion å andra sidan 

innefattar en omvänd ordning och har sin grund i att utifrån observation och bearbetning av 

empiriskt material formulera en teori om det som studerats. Vi har arbetat med förvalda 

teorier som vägledning för vår studie men har också tagit hänsyn till att intervjuerna i sig 

leder fram till val av teorier. 

 

3.2 Förförståelse       

 

Inom hermeneutiken talas det om förförståelse eller fördomar. Med det menas de kunskaper 

en uttolkare redan har, som blir bakgrunden till dennes tolkning av ett fenomen.    
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Den förförståelse vi har är genom egna upplevelser av utvecklings- och/eller medarbetar- 

samtal samt den utbildning inom personalfrågor och kommunikation vi fått genom olika 

högre studier. Vi har därmed både en praktisk och en teoretisk förförståelse om 

medarbetarsamtalet. Vad hermeneutiken påvisar är det väsentligt för tolkaren att kunna se det 

tolkningsbara utifrån den kontext det hämtas ifrån; vad detta innebär för vår studie är att inte 

applicera våra fördomar eller vår kunskap kring medarbetarsamtal utan att i stort utgå ifrån 

det material vi inhämtar från just denna arbetsplats och dess anställda.  

Vi intresserar oss båda för frågor som rör Human Resource, kommunikation och relationer 

mellan individer på arbetsplatser. Allt mer tid hos människan avläggs för arbetet, och den 

relation som i dag tycks bli mer och mer intim är den mellan de anställda på en arbetsplats. På 

något sätt har detta blivit den moderna människans närmste krets och den grupp vi tycks 

spendera mest tid tillsammans med. Genom den litteratur vi tagit del av för området och den 

utbildning och de kurser vi läst kommit att fokusera på det s.k. medarbetarsamtalet som sker 

mellan anställd och överordnad. Vi tror att dessa samtal arbetas in i våra befintliga 

organisationer för att fungera såväl som ett stöd till de anställda samt en möjlighet för 

företaget att utvecklas.  

 Dock ställer vi oss tveksamma till att dessa samtal de facto håller sådan kvalitet som de 

önskar. Vi anser själva utifrån de samtal vi deltagit i som anställd att de brister 

kvalitetsmässigt och innehåller begränsade utvecklings- och uttrycks- möjligheter för den som 

undergår samtalet. Vi utgår även ifrån mer generella riktlinjer anpassade för ett modernt 

medarbetarsamtal för att försöka greppa om de verkligen går att anpassa, och om det så görs, 

till en reell samtalssituation. Vi försöker också binda samman den mer generella 

kommunikationen på arbetsplatsen och se om detta påverkar samtalssituationen.   

   

3.3 Val av metod  

 

Den kvalitativa utgångspunkten anser vi har varit en fördel för vår studie då vi är intresserade 

av att studera de anställdas känslor och upplevelser vilket gynnas av en kvalitativ metod och 

att vi fått möjlighet att träffa respondenterna. Den kvalitativa forskningens metod strävar efter 

förståelse av beteenden, värderingar och åsikter, vilket framkommer då respondenten ombeds 

berätta om en social situation till vilken denne har en anknytning. Vid kvalitativa metoder 

befinner sig forskaren själv i den sociala verklighet som analyseras, och genomför samtidigt 

datainsamling och tolkning i växelverkan. Kvalitativ metod innebär fördjupad analys av 

enstaka fallstudier. Slutsatserna kan i allmänhet inte generaliseras till andra fall, men kan ge 
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upphov till hypoteser vars generella giltighet kan prövas och verifieras för ett stort antal fall 

med kvantitativ metod.  

Vi har alltså valt att se fältet medarbetarsamtal ur respondenternas perspektiv och livsvärld, 

något som Brinkman och Kvale (2009:19) menar är idén med en kvalitativ forskningsmetod. 

Med den kvalitativa metoden anser vi att de anställdas berättelser bättre kan fångas och spegla 

den psykosociala arbetsmiljö de upplever.  

 

Kvalitativ metod används med fördel i den forskning som önskar frambringa hur något ter sig. 

Den kvalitativa metoden tolkar och analyserar öppna svar. Det innebär på ett plan att 

samtidigt som forskaren fångar vad en individ gör eller säger är det lika viktigt att se och 

reflektera kring betydelsen av och i vad som sker eller sägs.  

Den kvalitativa metoden har sitt ursprung i den latinska termen qualitas som betyder egenskap 

och beskaffenhet, där tolkning och förklaringar blir essentiella för forskaren (Ahrne 2011:11, 

15). Där av rör det sig om deskriptiva och beskrivande aspekter inom det kvalitativa 

angreppssättet. 

Den kvalitativa metoden utgår ifrån att verkligheten kan uppfattas på många olika sätt, där 

även av forskaren själv. Därför är det viktigt att inför en kvalitativ studie formulera sin egen 

förförståelse inför studieobjektet samt att reflektera kring forskarens subjektiva inverkan på 

fältet (Malterud 2009). 

Kvalitativa studier omfattar oftast färre antal medverkande men har som ambition att låta 

undersökningen gå på djupet och vara utförlig och analyserande. 

   

 Vi har använt oss av semistrukturerade intervjuer med anställda som genomgår 

medarbetarsamtal med chefer och överordnade. Den semistrukturerade intervjumetoden ger 

respondenten möjlighet att formulera sina egna svar utifrån våra frågor (Denscombe 1998). 

Metoden bygger på att alla informanter ges samma frågor men med möjlighet till öppna svar 

enligt Bryman (2008). Den semistrukturerade intervjun utgår ifrån ett antal förutbestämda 

teman eller huvudfrågor som under intervjuns gång kan ändra plats eller formuleras om 

beroende på respondentens svar. Det är informanternas individuella formuleringar som skiljer 

sig åt mellan de anställda i det insamlade materialet och som ger den kvalitativa studien 

tolkningsmöjligheter. Att genomföra intervjuer med de berörda är också viktigt för oss då det 

inte finns någon som har bättre kunskap och förmåga att uttrycka sin upplevelse än de 

anställda. Den semistrukturerade intervjuformen är lämpligast då vi vill att de anställda ska 

kunna uttrycka sin känsla och besvara våra frågor på ett personligt sätt.  
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Vi har alltså valt att inte genomföra ostrukturerade intervjuer som Denscombe (1998) nämner, 

trots vår önskan om att fånga respondenternas upplevelser, då vi ansåg att det för studiens 

skull fanns viktiga teman i vår problemformulering att undersöka och konkreta frågor att söka 

svar på. Som Bryman (2008) också framhåller kan det vara enklare att få relevanta svar om 

intervjuerna förhåller sig till frågor utifrån våra teman. Det har inte varit vår intention att 

använda oss av livsberättelser från respondenterna och vi har därför gjort valet att en delvis 

strukturering av intervjufrågorna lämpat sig bäst. Vi har valt att förhålla oss till intervjuguiden 

på ett sådant sätt att den ger oss flexibilitet att ställa frågorna beroende på respondenternas 

svar.  

 

3.4 Urvalet 

 

Vi har utgått ifrån ett kriterieurval och kriteriet var att informanten ska ha en anställning på 

det vårdhem vi studerat och att intervjupersonerna ska vara anställda av samma organisation. 

Utöver det har vi inte tagit hänsyn till andra faktorer så som de anställdas bakgrund, kön, 

sexualitet eller längd på anställning. Att utgå ifrån ett kriterieurval är ett enkelt sätt att finna 

studieobjekt, det innebär för intervjupersonerna att på något sätt fylla en funktion för ett för 

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 åtgärder, och 

arbetsgruppen vi intervjuat ingår i en enhetlig urvalsgrupp med likvärdig arbetssysselsättning. 

Här vill vi betona vår intention att för det aktuella vårdboendet frambringa valida och 

trovärdiga resultat, vi anser att den urvalsgrupp vi undersökt gett möjlighet att skapa resultat 

av sådan art vilket Dalen (2007:114) menar är möjligt med att slutet sammanhang för 

studieobjekten.   

 

De specifika respondenterna till vår studie har valts ut slumpmässigt genom att vi i ett tidigt 

skede tagit kontakt med en av de anställda på arbetsplatsen och därigenom fått tillträde att 

besöka arbetsplatsen och träffa de respondenter som frivilligt valt att delta i studien. Den 

anställda har haft en aktiv roll för vårt inträde till fältet och har verkat som en portvakt för 

åtkomsten av informanterna. Dalen (2007) menar att portvaktens funktion är högst väsentligt 

för tillgången av informanterna. Vi tror inte att portvakten påverkat studien genom att vara 

den som gett oss tillgång till informanterna. Samtliga av de anställda tillfrågades att delta i 

denna studie vilket innebär att portvakten inte på någon grund utsett informanter selektivt. 
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.     

3.5 Tillvägagångssätt 

 

Intentionen med intervjuguiden har varit att skapa en dialog rörande individens upplevelse av 

medarbetarsamtalet, denna ville vi förhålla oss till genom en semistrukturerad intervju för att 

så väl ge respondenten möjlighet till friare uttryck men samtidigt förhålla oss logiskt till det vi 

försökt att finna svar på. Därför gavs tid inledningsvis till utformning av en intervjuguide med 

teman och frågor kopplat till vår frågeformulering och syftet med studien. 

Intervjuguiden har omarbetats under två omgångar, dels innan den specifika platsen för 

intervjuerna valts och sedan en gång till för att anpassas till den arbetsplats där intervjuerna 

ägde rum. 

Vi avsåg inte att delta vid medarbetarsamtalen utan enbart konfrontera individerna med att 

tala om situationen. Vår närvaro vid ett sådant samtal befarar vi skulle påverka och rentav 

störa den interaktion som sker mellan de redan bekanta kollegorna vilket då skulle göra vår 

studie orättvisa. 

 

Vi bestämde i samförstånd med den tidigare nämnda portvakten att förlägga intervjuerna till 

den 13:e och 14:e november klockan 10.00 och träffade denne på arbetsplatsen. Vi kom dit 

under deras gemensamma frukost och presenterade oss och vårt mål med vistelsen. Vi blev 

tilldelade en plats för intervjuerna och träffade sedan respondenterna en och en. Innan 

intervjun inleddes förklarade vi att det skulle röra sig om samtal kring sextio minuter och bad 

om tillåtelse att spela in dessa vilket Bryman (2011) menar är väsentligt att tydliggöra för 

informanten. Vi klargjorde att inspelningen inte hade något kommersiellt syfte utan skulle 

fungera som vårt underlag till transkribering och tolkning av svaren (Dalen 2007). Vi gav dem 

möjlighet att välja anonymitet i studien, vilket alla valde.  

 

Den plats vi tilldelats för intervjuerna kan dock inte anses optimal då den låg i anslutning till 

den dagliga verksamheten och de anställda utanför gjorde sig hörda. Naturligtvis anser vi att 

verksamheten inte skall avstanna i och med vår närvaro, men märkbart var att respondenten 

inte till fullo kunde distansera sig till det arbete som pågick utanför. Vår uppfattning är att det 

inte påverkar resultatet, men det kan vara påtagligt för den intervjuade att inte veta säkert om 

någon utanför hör eller kan ta del av samtalet. 
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Det vi inledningsvis fokuserat på har varit att be informanten att svara på mer generella frågor 

om sin arbetsplats. Dalen (2007) påpekar vikten av att inte förhålla sig till intervjun som ett 

förhör utan att närma sig de väsentliga frågorna genom en mer mjuk och inledande ingång.  

Den problematik vi båda upplevt uppstod var bristen på naturliga pauser under intervjun. 

Dalen (2007) menar att sådana pauser medför en mer avslappnad intervjusituation så väl för 

informanten som för den som intervjuar. Vi ville inte kvarhålla respondenterna längre än 

nödvändigt då de samtliga skulle återgå till sina sysslor, samt respondenternas påtagliga vilja 

att ge oss koncisa och direkta svar. 

 

Vi anser att urvalsgruppen varit fördelaktig för vår studie då det är en mindre grupp som 

arbetar som en enhet, och det tillträde vi fått till respondenterna. Det vi är eniga om är att 

samtliga intervjuer har varit smidiga att genomföra och att det inte på något sätt varit 

problematiskt i mötet med respondenterna. 

    

Då varje intervju spelats in har en process i databearbetningen varit att transkribera dessa och 

använda som underlag för fortsatt presentation. Dessa transkriberingar har sedan beaktats 

parallellt med den ljudupptagning som gjorts under intervjun och som representerar studiens 

råmaterial. Dalen (2007) förespråkar att råmaterialet utgörs av såväl forskarens anteckningar 

som ljudupptagning under intervjun. Utskrifterna har systematiskt gåtts igenom och väsentliga 

uttryck och beskrivningar har antecknats separat. Dessa anteckningar har sedan sammanförts 

för att skapa en tydligare bild av informanternas utsago till den tematisering vi utgått ifrån 

som grundats i frågeställning och teorier.  

 

Enligt Brinkman och Kvale (2009) är detta ett sätt att meningskoncentrera materialet, att korta 

ner yttrandena till adekvata och väsentliga formuleringar. Vi har tagit ut delar av intervjuerna 

som vi tycker belyser det vi tycker är intressant med studien och även valt att komplettera 

dessa meningar med några citat av informanterna. Vi vill synliggöra vad informanterna 

berättat för oss om sin upplevelse av sitt eget medarbetarsamtal och har därför valt att göra det 

överskådligt i teman som också varit utgångspunkt i vårt sätt att arbeta med materialet (Dalen 

2007).      
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3.6 Tillförlitlighet 

 

Denscombe (1998) framhåller att kvalitativ metod gör resultat och analys svåra att 

generalisera, data som analyseras kan vara grundad i ett fåtal respondenter och analysen är 

alltså inte giltig gällande en större population. Detta ser vi inte som ett problem för vår studie 

då den syftar till att belysa en specifik arbetsplats. Kvantitativ metod hade kunnat uppbringa 

större mängd data och möjlighet till statistisk generalisering kring uppfattningen av 

medarbetarsamtal som fenomen, men vi har dock valt ett kvalitativt förhållningssätt och 

menar att resultat och analys är trovärdiga för den specifika arbetsgrupp vi träffat då vi 

intervjuat majoriteten av de anställda på vårdboendet.  

Jacobsen (2002) framhåller att med utgångspunkt i en deduktiv ansats med givna teorier kan 

materialinsamlingen fokuseras till att stödja dessa, samt att det inte helt kan uteslutas att 

forskaren enbart uppfattar det denna anser relevant för studien och rent av missar sådant som 

egentligen kan vara viktigt för undersökningen men som forskaren inte uppmärksammar. För 

vår del har detta inneburit att inte enbart lyssna till sådant som kan bekräfta vad vi som 

forskare tror är korrekt utan också på sådant som utmanar vår egen förförståelse.  

    

Med en redogörelse av vår förförståelse vill vi ge läsaren en möjlighet att bedöma hur denna 

kan ha påverkat vår tolkning av intervjuerna med de anställda på vårdhemmet. Vi har även 

beskrivit intervjuförloppet för att ge läsaren förståelse för hur vår studie gått tillväga. Detta för 

att kunna stärka studiens interna validitet och påvisa studien i sin helhet som trovärdig. Den 

interna validiteten innebär att forskarens observationer skall överrensstämma med studiens 

teoretiska idéer (Bryman 2002). Vi har även involverat en utomstående som granskat några 

faser i forskningsprocessen, så som intervjuguide och teoriavsnitt. Vi har gjort så för att 

undvika att vår studie skall bli sluten och vi anser att den konstruktiva kritik vi bemötts med 

genom studien varit till hjälp att förhålla oss öppna inför det material och de teorier vi arbetat 

med (Dalen 2007). 

 

Den provintervju vi genomfört utanför studien möjliggjorde för oss att anpassa den ytterligare 

till de anställda vi sedan träffade på vårdhemmet. Vi kunde ställa adekvata frågor till våra 

informanter genom att innan testa vår tänkta intervjuguide och omarbeta denna. Validiteten i 

datamaterialet stärks då informanten ges möjlighet till att lämna innehållsrika och fylliga svar 

(Dalen 2007).  
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Den urvalsgrupp vi använt oss av representerar majoriteten, 80%, av de anställda på den 

specifika arbetsplatsen vilket stärker vår möjlighet att kunna presentera trovärdiga resultat 

giltiga för den arbetsgrupp vi träffat.    

Vad som samtidigt skulle kunna vara en nackdel för validiteten gällande vår studie blir 

samtidigt också omfånget på arbetsplatsen, då det är en liten arbetsgrupp kan svaren vara 

baserade på en intim solidaritet som uppstår i arbetsgruppen. Gruppen kan vara samstämmig 

för att de påverkar varandra och formar en gemensam inställning. Det kan inte uteslutas att 

arbetsgruppen har utvecklat en sådan inställning som på så vis skulle påverka den externa 

validiteten och göra studien obrukbar utanför det aktuella boendet (Bryman 2002). 

Det empiriska materialet i vår studie är enligt oss kontext och situationsbunden och 

ifrågasätter om studien skulle kunna upprepas på samma eller en ny arbetsplats. De sociala 

banden är dynamiska i och med sammansättning på arbetsplatsen. Vid uppsägning eller 

nyanställning kan dessa förändras och lika så klimatet på arbetsplatsen. 

 

Vi har också försökt förhålla oss till intersubjektiviteten mellan oss och informanten för att 

kunna göra dennes utsaga så rättvis som möjligt. Ett hjälpmedel som Dalen (2007) 

förespråkar har härtill varit att använda oss av ljudupptagning för att minska risken för 

efterkonstruktion från vår sida.  

     

Vid tolkningsprocessen har vi förhållit oss till det Dalen (2007) listar som holistiska misstag, 

genom att inte överföra vår egen förförståelse på det som framkommit i intervjuerna vi arbetat 

med. Det har varit viktigt för oss att se till de anställdas egen uppfattning och inte att finna 

belägg i intervjumaterialet för att styrka vår förförståelse.   

 

 

3.7 Etisk reflexion 

    

Vi har tagit under beaktning att platsen för vår studie involverar informanter som samtliga 

arbetar med konfidentialitet i sitt yrkesutövande. Där av har vi tydliggjort att resultaten av 

denna studie inte kommer att användas i vidare syfte än denna specifika undersökning och 

heller inte avslöja vare sig informanternas identitet eller den geografiska plats studien förlagts 

till. Alla respondenter har frivilligt deltagit i studien och det har inte förekommit något tvång 

gällande delaktighet från vare sig vår eller företagets sida. Vi har också försökt att bemöta 
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respondenterna på ett öppet sätt då vi inte önskar att de anställda skall känna sig tvingade till 

att besvara på ett speciellt sätt utan de har haft möjlighet att tolka frågan på sitt eget sätt. 

 

Vi ser ingen anledning till att den utförda intervjun på något sätt skulle skada eller påverka 

informanten negativt efteråt. De frågor vi ställt anser vi vara av reflektiv art för de anställda i 

deras roll som anställd. Det bör inte finnas någon grund för att detta skulle medföra 

problematik för de anställda vare sig privat eller i sin yrkesroll. 

Vi är medvetna om att vissa uttalanden kan skapa spekulationer kring citatets källa inom 

kollegiet. Samtidigt finns det inget tydligt sätt för de anställda att identifiera uttalanden 

emellan då citaten är tagna ur sin helhet och har ett genomgående liknande språkbruk. 

Vi tar heller inte ställning till hur chefen anses vara i sin ställning gentemot de anställda. Vi 

vill här poängtera att undersökningen inte skall ligga till grund för att vare sig svartmåla eller 

skönmåla chefens kompetens gentemot sin personal, enbart undersöka den anställdes 

uppfattning av att befinna sig i en obligatorisk interaktion med en överordnad. 

Vi avser inte att i denna undersökning vara kritiska gentemot ledningen utan mer 

undersökande gällande medarbetarsamtalet och dess betydelse för de anställda. Av denna 

anledning ser vi rapporten som en vägledande kartläggning för hur denna arbetsplats 

möjligtvis kan välja att förhålla sig till medarbetarsamtalet med grund i de anställdas 

önskemål.  

 

När det gäller etiska aspekter behandlar vi såväl informanter som boendet konfidentiellt, vi 

har då utgått ifrån de fyra etiska principer som Bryman (2011) beskriver. Informationskravet 

som betyder att forskaren har en skyldighet gentemot den intervjuade att berätta om studiens 

syfte. Det skall även framgå att intervjupersonen när denne så känner är tillåten att avbryta 

intervjun. 

Vi hade ett klartecken från enhetschefen att genomföra dessa intervjuer men det är vår 

skyldighet att informera den intervjuade om att dennes eget samtycke krävs. Det skulle alltså 

inte vara etiskt korrekt att genomföra våra intervjuer med enbart enhetschefens samtycke. 

Samtyckeskravet måste vara frivilligt av den intervjuade och får alltså inte åläggas denne som 

en arbetssyssla eller tvång i arbetet.  

 

Det var viktigt att poängtera informanternas möjlighet till konfidentialitet genom hela studien, 

detta enligt Brymans (2011) konfidentialitetskrav men också då den specifika arbetsplatsen 
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och de anställda själv är skyldiga till konfidentialitet gentemot de boende. Samtliga 

informanterna valde att inte framgå med namn i studien, där av är samtliga namn fingerade.  

Nyttjandekravet innebär vår skyldighet i att inte använda materialet i annat syfte än till den 

presenterade studien. För att använda samma material i en annan kontext krävs 

informanternas medgivande till detta (Bryman 2011).  
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4 Teorier 

 

Vi kommer här nedan att behandla teorier med anknytning! till individen, relationer och 

kommunikation. Vi fokuserar på teman som emotionellt arbete, sociala band, feedback och 

förståelse när vi försöker förstå medarbetarsamtalet ur den anställdes perspektiv samt hur de 

upplever den generella kommunikationen mellan anställda på arbetsplatsen också utanför 

själva medarbetarsamtalen. Till varje teori finns en inledning som förklarar dess relevans till 

studien.  

 

    4.1 Institutionaliserat samtal 

För att kunna tolka medarbetarsamtalet i relation till de anställdas upplevelse anser vi det 

nödvändigt att här närma oss det institutionaliserade samtalet. Beskrivningen skall ge en bild 

av den struktur ett samtal av sådan art har och visa att denna typ av kommunikation avviker 

från ett mer alldagligt prat. Att genomföra en studie om medarbetarsamtal på vårdboendet 

kräver att vi först ser om och hur samtalen följer sådana institutionella restriktioner som 

finns. 

 

Redan under 1960-talet börjar så kallade planeringssamtal att uppkomma inom organisationer 

och företag där löpandebandprocessen var rådande (Maltén 1998 s 134). I första hand skulle 

dessa samtal vara resultatinriktade, avhandla uppnådda resultat och framtida planering. 

Maltén (1998) skriver att denna kommunikation i hög grad bör betraktas som en 

envägskommunikation eller snarare envägsinformation, - cirka 70% av kommunikationen 

stod chefen för. Först senare när dessa samtal öppnade upp för att den anställde även kunde 

prata om mer informella och emotionsbundna teman valde man att döpa om samtalen, - vilket 

resulterade i dagens utvecklingssamtal (Maltén 1998 s 135). 

 

Dock finns det en möjlighet för en chef att sätta regler för hur den anställde skall agera i sin 

yrkesroll, då är det upp till den anställda att rätta sig efter detta eller att helt enkelt lämna sin 

anställning. 

Det institutionella samtalet som förs som ett medarbetarsamtal är ofta ett informativt samtal 

där chefen delger resultat och målsättning för den anställde. Samtalet domineras av en 

informativ och terapeutisk funktion vilket möjliggör för den anställde att själv få yttra sig och 

motta feedback från den institutionella representanten. Maltén (1998) menar att ett 

karaktäristiskt drag för dessa samtal är att det har just en terapeutisk funktion samt att det är 
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väsentligt för den anställda att motta feedback för att förstå att denne blivit hörsammad och 

uppmärksammad i situationen.   

 

    4.2 Emotionellt arbete  

 

För att kunna tolka hur de anställda behöver arbeta med sina känslor i både 

medarbetarsamtalet och det dagliga arbetet väljer vi här att behandla individens emotionella 

arbete. Detta ger oss möjlighet att tolka om och på vilket sätt de anställda arbetar med sina 

känslor i kommunikationen på arbetsplatsen.  

 

Gällande företaget och den institution vi studerat väljer vi att undersöka kommunikationen 

mellan de parter det berör – anställd och chef i det aktuella fallet. Maltén (1998) framhåller att 

kommunikationen till stor del klassificeras i och med kontextbundenheten och i detta fall 

skulle det innebära en social/emotionell kontext som karaktäriseras av klimat/atmosfär, makt 

och statusförhållande, rollfördelning osv. Det Maltén (1998) säger är att samtal mellan 

individer är situationsbunden och tolkas av de inblandade beroende på hur de ser på sin 

delaktighet och roll. Exempelvis hur de anställda betraktar sig själva i förhållande till sin chef, 

hur den anställde ser sitt arbete i förhållande till anställningen, ser sig själv som anställd i 

förhållande till kollegiet osv. Sådant menar Maltén (1998) gör kommunikation mellan 

individer kontextbunden. Strukturen för medarbetarsamtalet är således att det sker mellan en 

institutionell representant och någon underordnad (Adelswärd 1995 s 109), alltså innefattar 

det att samtalet styrs av chefen till förmån för dennes eller organisationens intention med 

samtalet.   

 

    När samtalet styrs av chefen till förmån för organisationen är det viktigt för oss att förstå 

hur den anställde arbetar med sina känslor och vi har därför valt att redogöra för Hochschilds 

(1983) teori kring människans känsloarbete.   

Känsloarbetet eller det s.k. emotionella arbetet är en term för hur människan aktivt arbetar 

med emotioner och hur dessa visas i olika situationer. När känslor kopplas till ett syfte, 

exempelvis en fasad inom ett yrke, och individens privata känslosystem blir ett verktyg för  

organisationen uppstår vad Hochschild (1983) benämner transmutation. Individens känslor 

blir styrda av organisationen på ett sätt att det främjar organisationens  

verksamhet (Hochschild 1983 s 19). På så sätt kan organisationen se en vinning i att styra de  
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anställdas beteenden och framkalla ett fingerat känsloutspel. Hochschild (1938) menar att 

individer antar olika roller för att leva upp till kraven och förväntningarna. Enligt Hochschild 

(1983) är känslor socialt konstruerade och individen anpassar sina känslor utifrån situationer 

(Hochschild: 1983 s 27). Hochschild (1983) urskiljer två slag av emotionellt arbete, nämligen 

ytagerande och djupagerande. 

     

    Ytagerande är då människan låtsas känna en känsla som hon inte känner, den känsla 

människan visar upp stämmer inte överrens med den faktiskt upplevda känslan. Den anställde 

kanske känner sig nervös under sitt medarbetarsamtal men inte vill visa upp det för den 

överordnade, därför väljer den anställde att ytagera och visa upp att den är avslappand! och 

kanske glad i situationen, dock poängterar Hochschild (1983 s 35) att det ofta blir ett 

påklistrat intryck när individen väljer att visa upp något hon inte känner. När det gäller 

ytagerande är individen en! medveten om presentationen, hon vet att hon visar upp en känsla 

som hon inte har eller känner. När det däremot gäller djupagerande, har människan 

manipulerat sina känslor till den grad att hon tror att hon visar upp den känsla hon känner.  

    Hochschild (1983) förklarar att djupagerande dels kan vara ett försvar emot den egentliga 

upplevda känslan men det kan dels också ses som ett lyckat känsloarbete, att individen vill 

alternativ ”ska” känna på ett sätt som hon arbetar fram och sedan genuint känner. 

Djupageraden kan förklaras som att individen anstränger sig för att känna något visst och 

lyckas så med detta vilket kan leda till att individen inte uppfattar att detta från början är en 

fabricerad känsla utan uppfattar att detta är dennes genuina känsla.  

 

Det som styr det emotionella arbetet är känsloregler, individen känner en plikt för hur man 

förväntas agera affektivt i olika situationer (Hochschild 1983). Individen blir medveten om 

dessa regler i interaktion med andra, hur individen själv känslomässigt framträder och hur 

detta uppfattas av andra, genom att granska detta får människan en sorts ram för hur hon bör 

agera i kommande situationer. Det som också påminner individen om hur den bör agera är när 

människan blir beordrad att förklara hur hon känner, vilket blir högst väsentligt i ett 

medarbetarsamtal som syftar till att den anställde ska redogöra för hur den känner kring sitt 

arbete. 

 

Hochschild (1983) diskuterar även det faktum att kommersialiseringen av känslor förflyttas 

från den enskilda individen till överordnade och fungerar som hierarkisk kontroll för att styra 

de anställdas beteenden. Kommersialiseringen syftar till att göra känslor anpassade till yrkets 
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krav och funktion, den hierarkiska kontrollen kan alltså utövas till att ha en bestämmanderätt 

över de anställdas känslor. Människans känslor blir allt mer viktiga att kunna presentera. Den 

överordnade får alltså en möjlighet att bestämma över varje anställds känslouttryckt, den 

anställda kan uppfatta att det finns ett krav på att alltid uppvisa ett visst känslotillstånd. 

Hochschild (1983) menar att arbetsgivaren tycks ha makten att normera och förpliktiga den 

anställde till att känna något visst. Det kan innebära att den anställde känner sig tvingad att 

agera gentemot en överordnad utifrån vad den anställde antar är organisationens önskemål, 

och därigenom representerad i form av den överordnade.  

 

Samtalsnormen i de samtal vi studerar kan alltså sägas förhålla sig till att den anställde ska 

agera gentemot sin chef som en överordnad, och det går kanske att tolka Hochschild (1983) 

som att den anställde måste agera mot chefen på ett underordnat sätt för att inte äventyra sin 

anställning eller sitt anseende hos chefen. Där av kan den anställde möjligen känna sig 

bakbunden i dialog med en chef för att inte överträda den norm som kontrollerar hierarkiska 

maktstrukturer mellan olika arbetsskikt.  

 

Enligt Hochschild (1983) kräver emotionella arbeten att kontakten mellan människor sker 

ansikte mot ansikte. För att den anställde ska kunna frambringa emotionella tillstånd hos 

andra individer och att arbetsgivaren ska kunna utöva en kontroll över den anställdes 

emotionella aktiviteter krävs att de befinner sig tillsammans. Denna mänskliga kontakt och 

närhet är högst rådande inom vård- och omsorgsyrken menar Hochschild (1983). 

Om man då ser till medarbetarsamtal utifrån dessa premisser, att individen uppfattar den 

överordnade som en reflektion av det företag man är anställd av eller inom kan det åläggas 

den anställde att agera och uttrycka känslor som denna antar är förenliga med företagets vilja. 

I samtalen representerar alltså chefen hela organisationens struktur. Därför kan den anställda 

uppleva att den måste agera mot chefen som en arbetsgivarerepresentant snarare än en enskild 

person. 

 

Vad Hochschild (1983) också framhåller, och som blir högst väsentligt i diskussionen 

gällande medarbetarsamtal, är att utbytet mellan ojämlika individer tycks belasta den med 

lägre status mer påtagligt än den av högre status. Här påstår Hochschild (1983) att det hör till 

god ton för den av lägre status att ge mer, bidra mer, vara mer tillmötesgående och så vidare. 

Detta skulle alltså kunna betyda att den anställde i en sådan situation tenderar att åsidosätta 

sina egna känslor och undanhålla sådant denne egentligen vill lyfta och diskutera, till förmån 
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för den överordnades välmående - vilket i förlängningen innebär att den anställda bugar sig 

för företagets mentalitet och vilja. Individer i vård- och tjänstesektorn är, menar Hochschild 

(1983) extra utsatta gällande att undertrycka vissa känslor och istället framhäva normativa 

känslor i enlighet med de känsloregler som gäller. 

 

4.3 Sociala band 

 

Nedan väljer vi att redogöra för sociala band mellan individer. Denna teoretiska 

utgångspunkt har valts för att kunna se hur relationer individer emellan förändras i och med 

den situation de utspelar sig i och vilken ställning individerna har till varandra i olika 

scenarion och hur detta påverkar samtalets karaktär och förlopp. 

 

Den amerikanske socialpsykologen Thomas Scheff (1990) diskuterar begreppet sociala band 

och menar att hur vi är knutna till en annan individ reglerar hur vi kan agera och vara i dennes 

närvaro. Scheff (1990) bygger sin emotionsteori kring två poler, skam och stolthet, och menar 

att de sociala banden relaterar till någon av polerna då vi interagerar med varandra.  

Scheff (1990) menar att de sociala band vi ingår i är högst dynamiska och föränderliga 

beroende på den situation individen för stunden befinner sig i, individer skapar och 

upprätthåller ett meningsfullt socialt sammanhang som kan ha skiftande karaktär genom att 

situationen som sådan förändras. De sociala banden är beroende av vilken form av tillit 

individerna hyser för varandra för stunden; ett sätt att relatera detta till arbetslivet och vår 

studie är att se till vilken kontakt chef och underordnade har med varandra i det dagliga 

arbetet. Här blir det potentiellt aktuellt med den statusbundna skam som Scheff (1990) menar 

kan uppstå i och med individers hierarkiska distans, detta är aktuellt i vår studie då 

interaktionen involverar en institutionell representant och en underordnad (Adelswärd 2011). 

Den anställde är i underläge mot sin chef och detta kan medföra att den anställde upplever sin 

status som lägre och därför också sin egen person som mindre betydelsefull och ifrågasatt. 

 

De sociala banden är det sociala sammanhang som människor skapar mellan varandra, och 

huruvida de sociala banden är starkare eller svagare indikerar hur nära eller distanserade 

individerna är till varandra. Starka sociala band kan exemplifieras av familjen, goda vänner 

eller de äkta makarna. De svagare sociala banden är mer osäkra och kan även upplevas som 

otillfredsställande och kan exemplifieras av relationen mellan kund och kassörska eller mellan 
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människor anställda inom samma företag. På något sätt inbegriper de sociala banden att vi 

skapar och upprätthåller relationer med varandra (Scheff 1990). 

 

De starkare sociala banden ger individen en känsla av att vara bekräftad i sammanhanget. 

Identiteten är stärkt, individen upplever inte sig själv som ifrågasatt och individen kan agera 

oförställt utan att bekymra sig för att uteslutas ur gemenskapen (Scheff 1990). 

De svagare banden karaktäriseras av att individen ifrågasätter sin identitet i relation till andra. 

Det innebär situationer där individen upplever att denne måste agera på ett speciellt sätt för att 

inte stigmatiseras och betraktas som avvikande av de individer som ingår i gemenskapen. 

Man kan exempelvis föreställa sig hur en individ visar ilska i den intima familjen och hur 

samma individ visar ilska inför kollegiet som inte är lika nära som familjemedlemmarna. 

Ilskan individen upplever tar sig olika uttryck beroende på hur individen upplever sin ilska 

vara okej att uppvisa för olika grupper och om beteendet kommer att ifrågasättas eller 

accepteras.  

 

Om det på arbetsplatsen finns en närmare och mer kamratlig kontakt mellan skikten av 

anställda, snarare än om kontakten är strikt och platonisk, är det enligt Scheff (1990) enklare 

för en individ att agera naturligt utan att förställa sig; då individen upplever att det finns liten 

risk för att göra bort sig eller handla felaktigt. De sociala band vi upplever oss ha till vår chef 

eller överordnad styr således hur vi agerar i dennes närvaro. Som Scheff (1990) också 

konstaterar, kan kontakten och kommunikationen med chefen variera genom den kontext 

interaktionen äger rum inom - om situationen är ett månadsmöte, lunchen i personalrummet 

eller firmans sommarfest påverkar troligen den anställdes upplevelse av hur denne bör bemöta 

chefen.   

Det kan alltså finnas en skillnad i den relation vi upplever oss ha till en individ i ett 

sammanhang jämfört med ett annat sammanhang. Chefen och den underordnade kan ha en 

relation i arbetet och även utanför arbetet, men uppleva en annan typ av situations- och 

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

 

Det som i ett sådant scenario är gällande för individerna är deras önskan om att inte agera 

felaktigt. Den anställdes position blir således underordnad och identiteten kan upplevas som 

ifrågasatt. Här kan känslorna hos den anställde behövas göras förenliga med organisationens 

krav eller den kontext de berör, det emotionella arbetet som Hochschild (1983) beskriver är 
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ett sätt för den anställda att anpassa sin delaktighet i situationen och upprätthålla de sociala 

band som där existerar.  

     

4.4 Feedback och förståelse 

 

För att kunna förstå hur den anställde upplever att denne blir förstådd och får respons av 

chefen i olika situationer väljer vi att redogöra för begreppen förståelse och feedback. Vår 

intention är att dessa begrepp kommer att förklara hur den anställda känner att chefen förstår 

och responderar på denne i samtalssituationen och om detta kan påverka det dagliga arbetet. 

 

Maltén (1998) understryker feedbacken som en del av kommunikationsprocessen, detta kan 

vara något som till stor del bygger den givande känslan eller den icke givande den anställde 

får med sig ur ett medarbetarsamtal. Enligt Maltén (1998) är det viktigt för den anställde att 

känna att feedbacken från mottagaren varit tillräcklig eller god för att uppfatta 

kommunikationen som givande; om den anställde uppfattar observans och medkännande i 

kommunikationen med en överordnad tycks denna karaktärisera samtalet som bra. 

Medarbetarens syfte, skriver Maltén (1998), kan vara att lära känna chefen, beskriva sin 

arbetssituation och arbetstrivsel, komma med idéer till förändringar samt att diskutera 

personliga mål och utvecklingsbehov. 

 

Följande citat av Maltén (1998) beskriver förväntningar på kommunikationen med en 

överordnad och vad feedback innebär:  

 

”Vi får reda på hur motparten uppfattat det vi sagt och gjort, och därmed hur vi själva uppfattas 

av andra. Hur stämmer deras uppfattning om mig med min egen självbild? Vågar jag avslöja 

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

 

Tillsammans med Hochschilds (1983) emotionsstyrning och Scheffs (1990) idé om relationen 

individer emellan bildas en subjektiv upplevelse hos den anställda av medarbetarsamtalet, den 

anställde upplever samtalet på ett högst personligt plan. Kommunikationen kan alltså 

definieras genom hur den anställda upplever sig behöva agera och hur den anställda känner 

anknytning till chefen i den specifika samtalssituationen. 
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Scheff (1990) framhåller att det inte enbart är verbal kommunikation som påverkar de sociala 

banden, utan att de också styrs av vad han kallar hänsynsemotionssystem (eng. Deference-

Emotion system). Det innefattar att interagerande individer har förmågan att förstå varandra i 

en situation genom tolkningar och igenkännande mellan individerna. Dessa interagerande 

individer speglas av vilken typ av upprättning gällande de sociala band (Scheff 1990) som 

faktiskt är rådande, om de kan ses som starka eller svagare. Hur vi agerar gentemot den andra 

parten bestäms av om vi uppfattar denna som nära eller som mer distanserad. Här finns en 

koppling till Hochschilds (1983) teori om känsloarbete och tvånget att förställa sig i vissa 

sammanhang. För att individerna ska uppleva attraktion i samspelet krävs konformitet 

individerna emellan. Det kan poängteras att det inte specifikt handlar om att individerna måste 

dela åsikter, snarare en upplevelse av att de förstår varandra. Om dessa aspekter av förståelse 

av det de båda parterna talar om sammanfaller finns en tendens att uppleva situationen som 

givande. Två individer i en kommunikation kan uppfatta varandras respons som en 

uppskattning på sin egen insats och där av kan helhetsperspektivet på kommunikationen vara 

positivt för de delaktiga individerna, vilket Scheff (1990) formulerar som en teori om 

interagerande individers uppmärksamhet på varandra under en samtalssituation. Scheff (1990) 

menar att det i starkare sociala band finns en bättre förutsättning för att konformitet skall 

uppstå, och i förlängningen därmed en möjlighet för den anställde att uppleva att 

samtalsledaren responderar i samklang med vad den anställde försöker att förmedla. 

Upplevelsen av feedbacken som Maltén (1998) pratar om kan alltså i stort kopplas till 

huruvida den anställde känner att samtalsledaren förstår vad den anställde säger eller 

upplever. 

 

Upplevelsen av kommunikation är som tidigare nämnt individuell och subjektiv och påverkas 

av de psykologiska kontrakt som den anställda anser råder mellan sig själv och 

organisationen. Det psykologiska kontraktet innehåller antaganden som den anställde gjort 

kring löften och åtaganden mellan organisationen och anställningen (Aronsson et al. 2012).  

Samtidigt finns en kulturell förankring vilket kan förklaras som att en formell diskussion, som 

ett medarbetarsamtal, påverkas av det samhälle där organisationen är verksam (Aronsson et 

al. 2012 s118). Det psykologiska kontrakt som råder för var och en av de anställda på 

vårdboendet involverar även de mer sociala kontrakt som förknippas med vårdyrket och dess 

utövande. 

Det psykologiska kontraktet kan också ses som en tvåpartsrelation och syfta till att en 

anställning innebär ett utbyte mellan den anställde och organisationens representant. 
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Överenskommelser om ett utbyte av rättigheter och skyldigheter som kan påverka den 

anställdes upplevelse av organisationen och den institutionella representanten och som i sin 

tur påverkar hur den anställde upplever kommunikationen dem emellan. Kommunikation som 

uppfattas av den anställda som obligatorisk eller har ett specifikt syfte kan kopplas samman 

med olika informella förhållningssätt som präglar de inblandade parterna till att anpassa 

samtalet till den kontext det berör.  

 

De teorier vi valt att använda i vår studie är baserade på antaganden om att det existerar en 

form av psykologisk medvetenhet som rör känslan till och kring sin anställning - Skyldigheter 

och rättigheter, förväntningar och anpassning. Vi anser att det är väsentligt att föra en 

diskussion gällande institutionaliserat samtal för att förstå effekterna det har på vår 

arbetsgrupp som tvingas till obligatoriska samtal. Lika så anser vi det intressant att utifrån vår 

lilla arbetsgrupp se till hur sociala band och kontakten mellan de anställda skiljer sig åt 

beroende på situation under arbetets gång. Det är också troligt att de anställdas upplevelser 

och förståelse kring sitt arbete grundar sig i sociala och kulturella föreställningar kring yrket i 

sig, deras inställning till sin anställning och sin uppgift i yrket kan präglas av en mer generell 

uppfattning kring vården. Kommunikationen för de anställda och dem emellan måste alltså 

betraktas i sin kontext och knytas till vårdboendet samtidigt som den skall utvärderas och 

tolkas genom en uppfattning kring att kommunikation bedöms som tillfredsställande eller 

otillfredsställande beroende på hur parterna upplever att de uppmärksammas i 

kommunikationen. Vi har sett detta som en nyckelkomponent för att se hur dessa sjuksystrar 

och vårdare anser sig hörda och uppskattade i kommunikation och samtal med enhetschefen 

och sina kollegor. 
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5.  Presentation av materialet 

 

I detta kapitel kommer vi att presentera det material vår undersökning genom kvalitativa 

intervjuer resulterat i. Vi har valt att redovisa respondenternas svar i en löpande text då de 

mestadels rör sig om liktydiga svar. Vi kommer att belysa vissa stycken med utvalda citat från 

respondenterna. Samtliga namn är fingerade. 

 

    5.1 De anställda 

Anna är 50 år och läser i skrivande stund till undersköterska via Komvux. 

Lina är 56 år och utbildad sjuksköterska inom psykiatrivården. 

Caroline är 38 år och hon har ett övergripande ansvar för köket på vårdhemmet. 

Sara är 44 år och utbildad sjuksköterska med ansvar för medicindelegeringen på vårdhemmet. 

Saras bakgrund är inom den kommunala vården. 

Sofie är 49 år och undersköterska med utbildning i kommunikation och konflikthantering.  

Eva är 54 år och utbildad undersköterska. 

Johanna är 23 år och utbildad undersköterska via gymnasiet. 

Klara är 37 år och sköterska med bakgrund inom psykiatrivården.  

 

I texten benämns chefen som X. 

  

    5.2 Samtalets karaktär och innehåll 

 

Vi ställde frågan om de anställda uppfattar att det finns en tydliggjord struktur gällande samtal 

att förhålla sig till i kommunikationen med chefen. Samtliga berättar att de inte uppfattar att 

dessa samtal skulle vara styrda av arbetsplatsens funktion eller företagspolicy. De anställda 

upplever inte att företaget de är anställda av ställer några krav på dem huruvida de får uttrycka 

sig, som de säger, ”fritt”. De är eniga om att de själva får styra sitt sätt att prata och 

kommunicera under medarbetarsamtalet.  

Anna berättar dock att hon tror sig anpassa sig mer till sin arbetsroll i samtalet med chefen.   

Hon berättar att hon upplever att samtalet blir tillgjort då hon annars utanför! kan prata med 

sin chef som med vilken kollega som helst. Hon säger att medarbetarsamtalet inte blir så 

speciellt då hon arbetar med chefen vardagligt och då kan säga det hon vill säga till chefen. 
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Vad som framkommer från nästan alla anställda är att de i mötet utgår ifrån ett tidigare ifyllt 

formulär som den anställde tar med sig till medarbetarsamtalet. Några av de anställda berättar 

att detta formulär innefattar frågor av relationell karaktär, och hur inställningen samt känslan 

till arbetet är.  

    Många av informanterna berättar att formuläret ger dem en bra förberedande möjlighet och 

det underlättar även för dem under själva samtalet. Vissa säger att det ger samtalet bättre 

struktur och att det blir enklare för dem att komma ihåg vad de tänkte på inför samtalet.  

    Det framkommer att formuläret ger de anställda en möjlighet att skatta sin inställning och 

känslor till arbetet utifrån en skala. Samma skattningsskala ifylles av enhetschefen och de 

anställda berättar att de under samtalet jämför vad de själva skrivit och vad chefen skrivit. 

 

 ” Ja nu när vi har den här mallen så blir det väl så, förut har man väl mer pratat såhär och så. 

Jo… Men jo,    det är ju frågor och så och sen får man väl prata lite utöver om man vill också då 

men det går väl efter det där. Det är ju ganska många frågor… Om hur man ska va och hur det 

känns och ja sånt där.” (Eva)  

 

När frågan ställs om vad som utbyts mellan anställd och chef under samtalet nämns lön som 

en konkret samtalspunkt. Det framkommer att det är viktigt för alla anställda att få prata om 

sin lön, men alla informanter förlöjligar sitt sätt att uttrycka detta för oss; det himlas med 

ögonen och ruskas på huvudet samtidigt som de anställda skrattar och nästan vrider sig lite i 

stolen de sitter i. De nämner lön och skojar om dess betydelse. Några av informanterna är lite 

mer försiktiga i sitt sätt att uttrycka sig och nämner inte specifikt ordet lön och missnöjet 

kring denna utan poängterar att de anser sig underbetalda. Ingen av de anställda säger rakt ut 

att ”jag har dålig lön”, det framkommer mer genom otydliga svar som ”vi är nog lite 

underbetalda”, ”det är klart, lönen kanske kunde vara lite bättre”.   

 

Vad många av de anställda berättar är att det under samtalets gång fokuseras på formella 

punkter så som lön, underbemanning och tidsbristen. De anställda berättar att enhetschefen 

inleder samtalet och att man sen! pratar om det formulär som fyllts i.  

 

Alla respondenter är bestämda i sitt svar att det är enhetschefen som leder samtalets gång. 

Sara berättar dock att hon anser sig själv ta över samtalet och uttrycker att det kanske inte är 

rätt att göra så för henne. 
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Sara skrattar högt när hon berättar att hon upplever att hon själv tar över och styr samtalet, 

hon ber om ursäkt för att hon gör så och att hon nog inte borde göra det. 

 

”Jag tar ganska gärna över. Tyvärr! Ja, jo, usch, va ärlig… Jo men det är nog lite så, att jag kan 

nog ta över lite… Men gud vad skämmigt och sitta här och säga så!” (Sara) 

 

Sara säger dock, vilket samtliga informanter är överrens om - att samtalet skall ledas av 

chefen. Alla de övriga informanterna berättar utan att tveka att det är enhetschefen som styr 

samtalet men poängterar att det är viktigt att få utrymme att säga det de vill ha sagt. 

 

”Nej det är väl hon! Det är hon som leder men sen det är ju klart så får väl jag prata om jag vill, 

men det är ju hon som ställer frågorna och så. Ja, jo men det är det. Men så ska det väl va tycker 

jag ändå.” (Eva) 

 

Anna berättar att hon anser att den dialog som förekommer mellan henne och enhetschefen 

under medarbetarsamtalet skulle få större utrymme att ventileras om den förlades utanför 

själva mötet. 

 

Sara säger att medarbetarsamtalet är taktiskt från hennes sida, hon berättar att det handlar om 

att prata om saker som kan så ett frö hos chefen. Det framkommer att Sara upplever att det 

inte går att lyfta konkreta åtgärdsförlag till chefen under mötet, utan poängen är att få chefen 

och ledning att själva komma på vad som behövs göras. Hon berättar att då hon tidigare 

försökt komma med förslag har de inte mottagits på allvar och därför väljer hon idag att ”så 

ett frö”. Sara vrider lite på huvudet och säger att det inte är värt att försöka påverka för det 

hon säger är inget som mottas positivt från högre instanser ändå. Sara skrattar lite ironiskt när 

hon förklarar problemet för oss.  

   

De anställda berättar att viktiga delar för dem att få prata om under samtalet är utveckling och 

åtgärder. En av de anställda uttrycker att hon försöker prata med enhetschefen om kurser och 

utbildningar som hon skulle vilja gå. En annan anställd berättar att hon tycker att själva 

stämningen på boendet för de anställda och boende är viktigt att få möjlighet att prata om 

under samtalet. Detta nämns ofta av de anställda som en utvecklingspunkt att få prata om, hur 

det i jobbet ska kunna finnas mer tid för de anställda att göra saker för och med de boende.  
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5.3 De anställdas känslor  

 

På frågan om de anställda känner sig nervösa inför medarbetarsamtalet svarar alla utom Lina 

att de inte känner någon nervositet inför mötet. Lina och Anna säger att det är en känsla av att 

behöva prestera som dock finns inför samtalet, de berättar att de känner det som viktigt att 

göra ett bra jobb inför chefen även i samtalssituationen. Lina använder sig av uttrycket 

prestationsångest och berättar att hon känner det som att hon måste prestera och säger att detta 

är något hon tänker på inför mötet och när hon får formuläret. Hon berättar att formuläret får 

henne att känna att det måste vara ifyllt rätt och att hon känner sig osäker på hur hon ska 

formulera sig.  

 

”Det är jätte svårt när man ska förbereda sig och prata om vad man är bra på. Det är jag jätte 

dålig på. …ja visst måste jag prestera någonting ja. Det är… Jag måste ju liksom tala om vad jag 

är bra på. Jo det känner man ju lite prestationsångest sådär. Ja så kan man ju känna.” (Lina) 

 

Upplevelsen av medarbetarsamtalet skiljer sig mellan de anställda. Anna och Lina berättar att 

de upplever stämningen på mötet som obekväm och påtvingad, medan några anställda berättar 

att det! upplever stämningen som lättsam, bra och bekväm. Det blir tydligt att det inom 

kollegiet finns variationer i upplevelsen av stämningen under samtalet. Det tycks finnas en 

koppling till ovissheten inför mötet och hur mötet sedan upplevs då både Anna och Lina 

tidigare nämnt osäkerheten innan samtalet. 

 

”Nej men asså det är väl bra eller så. Eller typ, det är väl inte så konstigt eller svårt men jag vet 

inte om X typ känner att hon har nått att säga. Det är väl mer att vi liksom bara ses kanske. Typ i 

skolan så var det väl mer att man fick bevisat om man var bra eller dålig, men så är det ju inte 

här på jobbet. Det är väl mest att vi bara pratar en stund.” (Johanna)  

 

Caroline säger att hon tycker att mötet är professionellt och tycker att stämningen mellan 

henne och chefen är på en bra nivå under samtalet.   

Vid frågan om de anställda upplever att de måste agera på något speciellt sätt under mötet 

uppstår först en lång tystnad. Många berättar sen att de försöker vara sig själva under samtalet 

men de beskriver att de på något sätt anpassar sig i situationen. Det är svårt för de anställda att 

uttrycka mer specifikt på vilket sätt de anser sig anpassa sig men det framkommer att 

situationen är mer allvarsam än det dagliga arbetet och har en mer tillrättalagd karaktär när det 

gäller kommunikation.   
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Många av de anställda berättar att det upplevs som att man till viss del behöver representera 

sitt arbete under medarbetarsamtalet, att man som anställd har en yrkesroll att ta hänsyn till. 

Det framkommer i intervjuerna att många anställda upplever att de måste tänka sig för och 

tänka på hur man säger saker i samtalet, samtidigt säger många av de anställda att de under 

medarbetarsamtalet upplever att de kan uttrycka sina känslor och att de känner att de tillåts att 

uttrycka sina känslor. Det som framkommer är att de anställda på vårdboendet säger sig kunna 

uttrycka sig men att de med hänsyn till sin yrkesroll och situation får tänka på vilket sätt de 

uttrycker och formulerar sig på. Det framkommer från majoriteten av de anställda att 

känslorna upplevs accepterade oberoende om den anställda uttrycker sig negativt eller positivt 

till de saker som denne och enhetschefen pratar om. 

 

Det finns alltså delade uppfattningar om på vilket sätt de anställda känner att det är accepterat 

att uttrycka sig fritt när det gäller deras känslor till arbetet. Många berättar att sådant som de 

upplever påfrestande i arbetet är enklare att ta med kollegorna intern än att lyfta sådana saker i 

sitt medarbetarsamtal. 

 

5.4 Relationen mellan - anställd och chef 

 

Många av de anställda uttrycker att de anser chefen vara på samma nivå inför det arbete de 

utför och beskriver detta som att de upplever att det är viktigt att chefen är likställig dem 

själva. Att chefen själv arbetar på arbetsplatsen och dagligen finns i kollegiet berättar många 

är en fördel för att kunna prata med X. Det framkommer att många av de anställda upplever 

och känner en trygghet i att chefen inte kommer utifrån utan är involverad i boendet.  

Det nämns också att det finns ett värde för de anställda i att chefen har liknande bakgrund som 

de själva i arbetet och är insatt i de anställdas sysslor. Dessa olika uppfattningar om relationen 

till chefen nämns i någon utsträckning av alla anställda. Det finns en generell känsla av närhet 

till chefen som uttrycks som positiv.   

 

”Hon är ju väldigt nere på vår nivå så hon vet ju vad det handlar om. Hon har varit med ute i 

vården, på golvet då. Hon vet vart vi står. …hon är ju så nära oss här i vardagen. Så det har vi ju 

tur med. Det är 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 berättar att de upplever att X vet vad de tycker och vet vart de står. De säger 

att de uppfattar att det finns en förståelse mellan dem och X och att detta gör att de kan 

uttrycka sina känslor, samt att de känner att det vore konstigt att bete sig på olika sätt 

gentemot chefen vid olika tillfällen.  

 

”Hon ser ju mig i arbetet. Det skulle ju bli fel det liksom om hon ser en sida i jobbet och en sida 

när jag sitter i stolen. …inte tycker jag att man ska ta på sig en annan kostym bara för att man 

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

 

Det är tydligt från de anställd att de inte skiljer på sin egen och chefens betydelse för boendet. 

I och med att X arbetar tillsammans med kollegiet finns det ingen av de anställda som 

uttrycker någon form av distans mellan sig själv och chefen trots skillnaden i anställningens 

rang. Det upplevs också från många av de anställda att de inte tror att chefen ser sin 

rangordning som distanserande till det övriga arbetslaget. De anställda upplever att chefen 

känner sig lika delaktig i arbetslaget som vilken som helst på arbetsplatsen. 

 

  

5.5 Den anställdes upplevelse av att bli förstådd 

 

På frågan om den anställde upplever att chefen tycker det som den anställde pratar om är 

viktigt uttrycker flera informanter att X ”tar åt sig” av det dem säger. Detta specifika uttryck 

förekommer i flera av intervjuerna.  

En anställd berättar att denne upplever att chefen är styrd uppifrån och att detta märks i 

samtalet.  

 

”Ja, lite påtvingat, för det känns ju litegrann som att… Att enhetschefen är styrd utav ett annat 

företag att spara så mycket pengar som möjligt åt företaget… Enhetschefen är ju också liksom 

tvingad till att göra något bra, så då känns det som att det är… Ja, krystat liksom.” (Anna) 

 

Anna beskriver att hon känner det som att chefen är ålagd att göra något bra för företagets del 

och att detta märks och avspeglas i samtalet. 

De flesta informanter svarar att de upplever att chefen lägger vikt vid vad den anställde säger. 

Det framkommer också genom intervjuerna att de anställda upplever det som att chefen 

förstår vad de säger.  
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Som följd av detta ställer vi frågan om de anställda upplever att chefen värdesätter det 

individuella samtalet med just dem. Här finns många delade meningar hos de anställda. En 

informant säger att chefens sätt att avsätta tid för just henne i ett medarbetarsamtal är ett mått 

på att chefen värdesätter samtalet. 

En annan anställd förklarar att hon hoppas att chefen värdesätter samtalet men skrattar och 

uttrycker att hon under medarbetarsamtalet inte känner det.  

Gemensamt är att alla de anställda vi pratat med uttrycker att det på något sätt tror att chefen 

värdesätter samtalet men de har svårt att svara på vilket sätt samt varför de upplever det så. 

 

”Om hon värdesätter samtalet med just mig? Oj ja det var svårt… Hur ska man svara på det… 

Nej… Nej faktiskt inte. Det tror jag inte. Jag tror nog att hon skulle nog hellre slippa om hon 

fick. Lite så känns det faktiskt.” (Lina) 

 

När vi frågar de anställda om de anser att mötet varit givande får vi varierade svar. Några 

anställda uttrycker att de ser samtalet som givande utan att precisera på vilket sätt. Vissa 

informanter uttrycker att dialogen som förs är givande men inte i den specifika situationen 

som är medarbetarsamtalet. En av de anställda säger att kommunikationen med chefen är det 

som hon anser givande inte själva medarbetarsamtalet. Kommunikationen och hur den 

upplevs som givande återfinns i huruvida den anställde upplever sig som hörsammad och 

förstådd under samtalet. Det är intressant att se till de anställdas uppfattning av sitt eget värde 

och insats när de ombeds reflektera över hur givande samtalet med chefen varit.  

Några anställda uttrycker att en daglig dialog är viktigare än medarbetarsamtalet och hon 

berättar att hon inte upplever mötet som givande. 

Caroline berättar att hon upplever att det inte behövs ett speciellt tillfälle för att kunna ta upp 

saker med chefen, hon säger att då chefen finns på arbetsplatsen så kan hon lika gärna prata 

med enhetschefen utan ett medarbetarsamtal.  

Det som framkommer från många av de anställda är att de upplever att de kan prata med 

enhetschefen men att det anser medarbetarsamtalet som överflödigt och onödigt. 

 

En av de anställda säger att mötet för det mesta är rätt så givande medan en annan anställd 

säger att mötet ”väl ska vara givande”.  

Sara berättar att hon inte är säker på att mötet i längden är så givande då hon uttrycker att det 

som sägs kan tendera att stanna hos chefen och inte tas högre upp i organisationen.  
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”På sätt och vis gör det väl det… …om man har liksom diskuterat saker och ting och att det går 

vidare från chefens håll sen då är det ju bra. Annars kan det ju bli att det stannar, att det rinner ut 

i sanden så. Då kanske man känner att man lika gärna kunde ha skippat det där mötet. Lite så att 

jaja händer det som händer det. Men det är ju ingenting man är så himla säker på direkt.” (Sara) 

 

En anställd uttrycker att hon genom samtalet får en inblick i vart chefen står och om hon och 

chefen delar samma uppfattning gällande arbetet. 

Många av de anställda uttrycker vikten av att chefen förstår vad de säger under samtalet. Lina 

berättar att hon upplever det viktigt att få bekräftelse av chefen som lyssnare i samtalet.     

Caroline säger att hon känner att chefen lyssnar på henne och kan förstå henne men att detta 

även sker utanför samtalet.  

 

Det framkommer i intervjuerna att de anställda lägger stor vikt vid att få prata med chefen och 

att chefen visar att denne förstår vad som sägs.  

Det blir också tydligt i många intervjuer att de anställda förutsätter att chefen förstår dem i det 

de säger. Det nämns av många informanter att de ser det som självklart då chefen har sin 

bakgrund i samma typ av arbete som dem själva. 

 

När vi frågar om de anställda upplever att de genom samtalet får hjälp till utveckling svarar 

några att de upplever att chefen ska försöka göra det hon kan. Det blir också tydligt att de 

anställda upplever en tillfredsställelse i att det uppfattar att chefen ska försöka genomföra 

olika förändringar och utvecklingar. 

Ingen av de anställda kan ge konkreta exempel på förändringar som faktiskt skett eller 

utveckling som de upplevt. Dock berättar många av de anställda att försäkran om ett försök 

till utveckling är gott nog och ger dem en tillfredställelse. 

 

”Jo men det tycker jag. Hon har sagt att hon ska försöka. Jag vill ju gå en sån taktikmassage kurs 

och det har hon ju sagt att hon ska försöka så jag får gå. Det känns ju bra. Jag tror att hon också 

tycker det är bra att man vill och kommer med idéer så det ska hon ju försöka titta på om det 

finns någon sån till mig.” (Sofie)  

 

Något som framkommer vid intervjuerna är att flera av de anställda uttrycker saker inom 

organisationen som de upplever som oföränderliga och att det inte går att påverka eller 

förändra. 
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Det som är intressant är det faktum att det är samma informanter som uttrycker att det mellan 

dem själva och chefen finns en förståelse i kommunikationen. 

Många av de anställda berättar om saker som rör utveckling dels för deras egen skull och 

organisationen som helhet men uttrycker samtidigt bristen i möjligheten så väl för dem själva 

som för chefen att ändra på saker och ting. 

För att förändra samtalen säger två av de anställda att det obligatoriska medarbetarsamtalet 

borde ersättas av en öppnare diskussion med hela kollegiet. Denna vilja att bryta upp samtalet 

till förmån för en öppnare kommunikation på arbetsplatsen återkommer vid flera tillfällen 

under våra intervjuer med de anställda. Resterande informanter uttrycker osäkerhet och svarar 

att det inte finns något konkret förändringsförslag från deras sida. 

 

”Jag vet väl inte om jag vill ändra på något… inte så där på direkten. Men jag vet väl inte heller 

om det ger mig så mycket kanske. Nej jag vet faktiskt inte. Det är väl som det är. Det är väl 

enhetschefens sätt att liksom få koll på saker och ting så hur skulle man kunna ändra på det…” 

(Sofie)  

 

”Om jag skulle vilja ändra på något… Ja, absolut. Absolut… Det tycker jag. Vid fikabordet. Vid 

frukostmötet eller så att man pratar där så att alla får ha… Alla säger sitt. Och man ventilerar så 

istället.” (Anna) 

 

    

5.6 Förhållningsregler på arbetsplatsen 

 

De anställda berättar att yrket i sig medför ett visst förhållningssätt och agerande, de säger att 

de inte får bete sig hur som helst men samtidigt kan ingen av de anställda berätta för oss på 

vilket sätt de förväntas bete sig. Däremot framkommer det i intervjuerna är att alla de 

anställda vet hur de inte får agera och de uttrycker att de måste lägga band på sig i vissa 

situationer.  

 

Vad alla berättar är att de upplever att dessa förhållningsregler är något de själva känner, hur 

de ska vara och agera är deras egen känsla av vad som är rätt respektive fel beteende. Några 

berättar under intervjun att det finns uppsatta förhållningsregler på den gemensamma 

expeditionen men att dessa är ganska ovidkommande och att det är deras egen känsla som styr 

deras sätt att vara eller hantera situationer på arbetet. Det är informella restriktioner kring 

uttrycksmöjligheter som styr dem i deras möte med de boende och de är överrens om att ingen 

från företags ledning eller styrelse har berättat hur de ska vara i sitt arbete. 
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”Man kan inte ställa sig och skrika, vissa situationer får man ju lägga band på sig. Men det 

känner man själv lite… Det är ju ingen som bestämmer hur man ska känna. Men visst känner 

man om man gör fel eller om man liksom inte orkar va på nått speciellt sätt. Så det vet jag nog 

med mig själv kan man säga.” (Eva) 

  

Karolin berättar att vissa anställda genomgått kurser i att hantera sina känslor i arbetet, hon 

berättar också att det finns regler för föredömligt beteende på arbetsplatsen och säger också 

att det finns en individuell känsla för vart gränserna går när det kommer till att uttrycka sig 

och hantera sina känslor och emotioner.  

Det framkommer att det finns en ganska vag och stundvis delad bild av hur de anställda 

uppfattar att de bör förhålla sig i sitt arbete. Många av de anställda uttrycker att det är ett 

känsloarbete som kommer inifrån, de vet själva hur man ska vara och vilka känslor som är 

viktiga att styra över.  

 

”Jo men på expeditionen finns det ju en lapp med liksom lite regler kanske man kan kalla det. 

Men… Nej, inte vet väl jag om det är något jag tycker är så viktigt. Men visst är det väl viktigt 

att inte helt sväva iväg. Man har ju gått nån liten kurs och det var väl bra. Så man kanske får lite 

hjälp för det är ju ganska svårt ibland när man känner sig sådär frustrerad eller om man har en 

dålig dag. …men visst kan väl det vara bra, om man får veta hur man ska göra, men man måste 

nog känna lite inifrån annars tror jag aldrig att man kan jobba inom vården.” (Caroline) 

 

5.7 Sammanfattning av det presenterade resultatet 

Här väljer vi att göra en sammanfattning av våra resultat som vi sedan kommer att analysera 

i nästa kapitel. Vi betonar det som är särskilt intressant utifrån vår problemformulering. 

 

Vi anser det väsentligt att se till vår arbetsgrupp och deras uppfattning av medarbetarsamtalet 

utifrån de regleringar och rekommendationer som finns gällande institutionaliserade samtal.   

De anställda uttrycker att samtalet följer vissa strukturella riktlinjer som karaktäriserar ett 

institutionaliserat samtal – så som det formulär samtalet utgår ifrån, den roll chefen har som 

ledare i samtalssituationen och den mer formella atmosfären de anställda upplever.  

Något som framkommer hos alla anställda är att de tycks uppleva sig ha en relation till chefen 

mer än som enbart överordnad. Denna relation och kontakt beskrivs som föränderlig beroende 

på i vilken situation den anställde möter chefen. I vår analys blir det således intressant att se 

till huruvida ramen för medarbetarsamtalet hämmar de anställdas möjlighet till 
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kommunikation då det genom studien finns belägg för att de anställda uppfattar daglig 

kommunikation som mer önskvärt än det avsatta medarbetarsamtalet.    

Då det framkommer olika svar finns en diffus skillnad i hur man som anställd upplever 

medarbetarsamtalet och hur det värderas samt hur den anställde upplever sig behöva reglera 

sina känslor såväl i samtalssituationen som i det dagliga arbetet och kommunikationen. Det 

som framkommer är att medarbetarsamtalet kräver mer emotionellt arbete av den anställda för 

att vara rätt i situationen än vad en daglig kommunikation kräver. Det framkommer också att 

de anställda upplever att de i sin arbetsroll är tvungna att agera föredömligt utifrån den 

informella förståelse de har inför yrket och sin anställning.   

Det framkommer att de anställda värdsätter! att bli hörda av chefen och motta en förståelse i 

den dialog som förs dem emellan, det tycks inte lika viktigt för den anställda att dialogen 

faktiskt leder till konkret handling från chefens sida. Att bli hörd av sin chef tycks vara det 

väsentliga att uppleva. Det blir tydligt att medarbetarsamtalets professionella mission inte 

tillfredsställer de anställda så som en mer ostrukturerad och daglig kommunikation gör. 
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6 Socialpsykologisk analys och tolkning 

 

Nedan kommer vi att skapa förståelse för intervjumaterialet med hjälp av socialpsykologiska 

teorier. Materialet kommer att tolkas för att ge en tydligare bild vårdboendets anställda och 

deras upplevelse av och känsla kring medarbetarsamtalet. Vi väljer även att tolka 

vårdboendets dagliga kommunikation och hur de anställda upplever att samtal och 

uppskattning visas inom kollegiet. 

 

6.1 Hur vi ska samtala och om vad 

 

De anställda berättar för oss att de inte upplever det som att medarbetarsamtalet styrs av 

företaget i sig, vilket Adelswärd (1995) menar ibland är en generell uppfattning hos många 

anställda, men samtidigt menar våra intervjupersoner att medarbetarsamtalet styrs av 

enhetschefen. Det tolkar vi som att de anställda inte uppfattar att företagets ramar även finns 

utanför själva arbetsplatsen genom reglerande lagar. Det tyder på en oförståelse inför det 

större perspektivet – möjligen är arbetsplatsen så intim och avskärmad från det regelverk som 

styr verksamheten att de anställda inte uppfattar det som att chefen faktiskt genomför dessa 

samtal p.g.a. bestämmelser från en extern ledning. Det betyder i korthet att de anställda 

uppfattar enhetschefen som den styrande snarare än som en institutionell representant för 

verksamheten. Adelswärd (1995) menar att den institutionella representanten ofta förväxlas 

med ledningen och styrningen trots att besluten inte fattas av representanten. Arbetsplatsen 

kan vara så internt självständig att enhetschefen uppfattas som den högsta och enda chefen 

och därför inte betraktas som styrd av en mer övergripande vårdsektor. Eftersom enhetschefen 

ingår i den ordinarie arbetsgruppen upplever de anställda kanske henne inte som den 

arbetsgivarrepresentant hon också är. 

 

Alla anställda är överens om att formuläret är ett bra sätt att förbereda sig inför samtalet. 

Caroline säger att formuläret gör att hon under mötet bättre kommer ihåg sådant som hon 

själv har tänkt ta upp med enhetschefen. Strukturen för sådana här prototypiska samtal tycks 

återfinnas i de anställdas sätt att prata om kommunikationen, det finns inslag av en terapeutisk 

och informativ funktion (Adelswärd 1995). Formuläret ger de anställda möjlighet att på ett 

strukturerat sätt beröra relationella punkter och uppfattningar i arbetssituationen. Kontentan är 

alltså att formuläret upplevs som positivt för de anställda. Endast en av de anställda 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 lönen för de anställda är tabubelagt och att de skäms för att uttrycka 

sin känsla över den. Fokus på lönen är något som framkommer självmant från våra 

informanter och det uttrycks med missnöje och uppfattningen att detta inte går att påverka för 

den anställda. Man kan tänka sig att inställningen till att de anser lönefrågan oföränderlig har 

en funktion för de anställda till att acceptera sina arbetsvillkor (Herlitz och Lundgren 2005). 

Det blir ett sätt att rättfärdiga läget och klara av att arbeta vidare. Denna typ av emotionellt 

arbete som tidigare förklarat via Hochschilds teori (1983) var inget vi förutsåg med studien, 

men det tycks tydligt att känslostyrningen mycket kommer till uttryck i att finna sig i sin 

arbetssituation utan att ifrågasätta chefer eller överordnade vilket Adelswärd (1995) menar är 

effekten av hierarkiska arbetsplatser. För den anställda blir detta ett sätt att bemöta sin känsla 

med en skenbar inställning att hennes arbetssituation inte går att påverka och detta knyts till 

de anställdas uppfattning av att vårdyrket inte ska ses som en ansträngning utan mer en vilja 

att tillfredsställa andra. Vården och vad det står för påverkar de anställda till att uppfattas som 

giriga då detta inte är förenligt med rollen som omvårdare. Därför blir det skamligt att som 

vårdare kräva exempelvis högre lön eller bättre förmåner för då strider den anställda mot den 

informella samariska uppfattningen som finns gällande vårdyrket. Dock är det missnöje med 

arbetsvillkor och löner som framkommer genom Herlitz och Lundgrens (2005) undersökning 

av vårdanställdas uppfattning kring sin anställning. 

 

Det finns även en tendens till att hantera sin känsla kring detta med lön på ett mer 

improviserat sätt och förlöjliga den betydelse lönen faktiskt har (Hochschild 1983). Vi tolkar 

det som att lönen är viktig då detta upprepas flertalet gånger men att det förs en monolog 

mellan raderna kring detta för att inte visa vare sig för oss eller för enhetschefen vad den 

anställde egentligen känner i frågan. Vad som också kan vara intressant att se till är att de 

anställda arbetar inom en social gren med omvårdnad. Det vi utläser som skyddat och 

okränkbart kan mycket väl vara deras uppfattning av att vården inte ska bygga på lön utan ett 

genuint intresse för sitt arbete och de personer den anställde vårdar. Caroline nämner just det, 

viljan och den intuitiva förmågan hon anser att man måste ha för att kunna arbeta inom 

vården.  
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De anställda är eniga om att medarbetarsamtalet ska ledas av enhetschefen och att de även 

tycker att samtalen gör så. Sara skrattar dock på frågan om vem hon uppfattar leder samtalet, 

hon berättar på ett ironiskt dock allvarligt sätt att hon förmodligen gärna tar över. Hon 

uttrycker också sin förståelse över att hon inte borde göra så. Hennes sätt att visa skamsenhet 

på det viset tyder på en tydlig uppfattning om vilken funktion de delaktiga i samtalet har och 

även vad som förväntas av henne vilket Maltén (1998) menar är ett sätt att identifiera 

kommunikation. Sara kan tänkas uttrycka en förståelse för de hierarkiska strukturer som ska 

vara rådande i denna typ av samtal mellan anställd och överordnad och som Adelswärd 

(1995) beskriver när det gäller kommunikation mellan anställda på olika nivåer.  

 

Medarbetarsamtalet sker på ett asymmetriskt plan och det ska finnas en tydlig hierarkisk 

skillnad mellan de två parterna, professionell och lekman. Detta är vad Sara tangerar, att hon 

inte anser sig likvärdig chefen och att hennes förslag inte lämpar sig då hon är den av lägre 

rang. Hennes sätt att urskulda sig över att hon känner att hon tar kontroll över samtalet, 

hennes sätt går att tolka till att hon upplever sin insats som felaktig i situationen.  

Detta blir ett sätt för Sara att förhålla sig till god ton då hon är den av lägre status och skall 

vara mer tillmötesgående vilket Hochschild (1983) menar är en effekt av den moderna 

människans sätt att arbeta och kommersialisera och tillrättalägga sina känslor. Saras beteende 

kan vara ett sätt att åsidosätta sin egen känsla till förmån för chefens. Dock är Saras beteende 

som hon förklarar det ett tydligt exempel på ett improviserat utbyte då hon visar en förståelse 

kring hur det ska vara men att hon i praktiken inte agerar därefter. Hennes sätt att uttrycka 

förståelse för de normer som gäller för sin egen anställning gentemot någon med högre rang 

är också ett exempel på Hochschilds (1983) teori om kommersialiserade känslor. 

 

6.2 Känsloarbete och relationens prägel i samtalen  

 

Känslan av att behöva prestera något under samtalet och känslan av att det är viktigt att göra 

ett bra jobb även i samtalssituationen kan kopplas till maktstrukturer. Detta är ett sätt från 

företagets sida och chefens högre ställning att framkalla en känsla som gör att den anställda 

känner sig tvingad till att agera på ett föredömligt sätt. Skillnader i rang i mötet mellan 

individerna har stor effekt på deras beteende och uppvisade känslor. Dessa känslor som 

synliggörs i intervjuerna är tecken på en rådande informell struktur att uppleva det som att den 

av lägre rang ska vara mer tillmötesgående och bidra mer under samtalet vilket kopplas till 

Hochschilds (1983) teori om serviceyrken och emotionellt arbete för de anställda. 
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Att känna prestationsångest inför mötet och nervositet uttrycks i uppfattningen om sin egen 

självbild. Svårigheter i att säga bra saker om sig själv i samtalet bidrar till en obekväm 

situation. Hochschild (1983) menar att detta är en del av det emotionella känsloarbetet, att 

människan känner en plikt till hur man förväntas vara och göra och att denna realiseras när 

personen ombeds redogöra för hur den känner inför någon de aktar högre eller anser har högre 

status.  

 

Den informella känslan om rätt och fel beteende återfinns i medarbetarsamtalet. Här säger 

flera respondenter att de får tänka sig för och tänka på vad de säger till chefen. Här finns en 

kontrast i kommunikationen, när många anställda upplever att de ohämmat kan uttrycka sina 

känslor till kollegorna men just i detta samtal med chefen måste de vara lite mer tillrättalagda 

och professionella. Kommunikationen tolkar vi genom att se till den skillnad i relation och 

situation som råder. De anställda upplever att relationen till chefen i samtalet blir osäker i och 

med rädslan för att bete sig felaktigt som Scheff (1990) menar är risken med sociala band som 

inte upplevs som tillräckligt starka.  

De anställda har en uppfattning om att situationen medför ett visst regelverk för agerande, en 

typ av rakt utbyte (Hochschild 1983). Att de anställda känner sig skyldiga till att visa chefen i 

samtalet något speciellt för att gengäldas med respekt för sin insats (Scheff 1990).  

Möjligheten att uppfatta ett möte och agera mot eller med någon annan regleras av hur vi 

känner närhet eller distans till den andra parten (Scheff 1990). Häri finns anledningen till att 

så många anställda känner att de kan prata och kommunicera med sin chef, de vet att hon varit 

i samma situation själv. De förväntar sig en förståelse för det de känner och ger uttryck för. 

Detta blir i högsta grad situationsbundet då de anställda i dessa fall beskriver relationen och 

banden till chefen när denne inte antar en tydlig hierarkiskt roll utan fungerar som vilket 

kollega som helst (Scheff 1990).    

Det här märks tydligt i hur de anställda berättar om tryggheten de känner i att enhetschefen 

finns internt i företaget och i arbetsgruppen.      

 

Vi måste skilja på de anställdas upplevelse av chefen i olika situationer, det blir ganska tydligt 

att samma person representerar för dem olika karaktärer. Den ena karaktären av en hierarkiskt 

högre ledare, den andra av en medlem i kollegiet. De sociala banden (Scheff 1990) är 

dynamiska och situationsbundna. Så under medarbetarsamtalet tycks de anställda 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 på föränderligheten i situationer.  

 

Att tolka det som uttrycks som tillfredsställelse i att chefen inte kommer från Stockholm kan 

göras genom att förstå på vilket sätt den anställda relaterar till överheter. Det finns en ”dem” 

känsla inför utomstående som inte förstår och detta exemplifieras genom att relatera till 

Sveriges huvudstad som något utanför. Inte till en specifik roll eller ledning, utan ett objekt 

som förknippas med status och makt som en högre institution (Adelswärd 1995). Detta är en 

uppfattning om sig själv som avvikande med den eller det som representerar Stockholm och 

överheter. I fallet med vårdboendet är detta ganska karaktäristiskt då de lever och arbetar i en 

mindre ort och verkligen distanserar sig från storstaden och det liv de tror att ”dem” lever. 

Vilket är typiskt! då människan upplever svagare sociala band, där man upplever en känsla av 

att ifrågasätta sin egen identitet och roll i gemenskapen (Scheff 1990). 

Det här återfinns också i upplevelsen från de anställda att chefen förstår deras situation - den 

kontakt och anknytning de känner att de har med chefen gör dem säkrare på att kunna 

uttrycka sig inför chefen (Scheff 1990). Det tycks också som att det finns en tolkning hos de 

anställda att chefen förstår den kommunikation som sker dem emellan och att de känslor de 

visar upp inte behöver justeras för att accepteras (Hochschild 1983). De upplever hennes 

bakgrund som ett sätt att knyta an till chefen och därför känner de sig säkrare i att hon inte 

skulle döma dem eller stigmatisera deras känslor (Scheff 1990). 

Våra informanter uppfattar inte deras egen betoning på formuläret som en hämmande 

funktion i att under samtalet agera förutsättningslöst och öppet. Den barriär av formalitet som 

faktiskt råder i och med att i en samtalssituation införa schema eller punkter uppfattas inte ens 

av de anställda som ett hinder till en friare kommunikation. Att de anställda inte reflekterar 

över denna premiss tolkar vi som att de inte ens uppfattar att de inte ger sig själva möjligheten 

att uttrycka sig fritt. Känsloarbetet styrs undermedvetet redan innan samtalet äger rum vilket 

är ett resultat av ett djupagerande emotionellt arbete (Hochschild 1983:35). 

Under samtalets gång finns dock en medvetenhet för den anställde om ett rådande ytagerande 

när de säger att de väljer att vara selektiva i sitt agerande. 

  

6.3 Att arbeta med känslan 

 

Rådande på denna arbetsplats är i allra högsta grad formella och informella regler om 

beteende. Det finns en känsla av att de anställda uppfattar det som att deras arbete medför 
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vissa förväntningar på dem, det finns något inbyggt i att vården ålägger dem ett måste av 

något slag. Det är också intressant att se vår arbetsgrupp utifrån det arbete de utför, 

majoriteten på företaget är kvinnor och de befinner sig inom vård och omsorgssektorn vilket 

Hochschild (1983) menar är en grupp som i högre grad än andra grupper tar hänsyn till 

informella normer och oftare pålägger sig yttre känsloregler för att agera korrekt i situationen 

utifrån vad denna tror förväntas av dem. Något som framkommer tydligt är att de kan ge 

exempel på hur de inte ska uppföra sig medan det är svårare för dem att peka på hur de 

faktiskt ska vara. Ytagerandet blir riktlinjer för de anställda till att undertrycka äkta känslor 

mer än att de fungerar som viljan att framhäva oäkta känslor ((Hochschild 1983)). 

Atmosfären genomsyras av en subjektiv uppfattning av hur man ska vara på jobbet. Man får 

inte göra hur man vill, man får inte sväva iväg allt för mycket, man måste skärpa sig och 

lägga band på sig. Det är sådant som de anställda berättar för oss. Men de säger också att 

mellan kollegorna får man ge utlopp för det man känner i situationen. Där finns tröst och 

förståelse. Rollen de har som vårdare tar sig uttryck i att agera på olika sätt och förhålla sig till 

regler och normer de upplever finns för arbetet, till den kommersialisering av känslor 

Hochschild (1983) beskrivit genom att hålla masken och förmedla för de vårdade hur någon 

enligt normen beter sig och undanträngande av egna behov och drifter är aktuellt för de 

anställda. Det blir tydligt att kommunikation för dessa kvinnor mycket tar hänsyn till den syn 

de har kring sin egen ställning, att hela tiden referera till sina begränsningar och skyldigheter 

är ett sätt att erkänna och bibehålla sitt underläge. Det som synliggörs är det faktum att 

kvinnorna när de befinner sig i exakt samma situation som kollegorna kan erkänna sin känsla 

inför varandra. Arbetsplatsen präglas av den traditionella uppfattningen som finns kring vård 

och service och den upprätthålls genom att kvinnorna underminerar sin egen betydelse och 

styrka i samvaron med andra (Hochschild 1983). Det verkar inte som att kvinnorna reflekterar 

över hur de framställer sig själva på det här sättet.   

 

Det tycks alltså som att de anställda upplever att de i sin yrkesroll hålls tillbaka men att de 

som individer fortfarande känner det de känner. Hochschild (1983) skriver om just detta att 

styra sina känslor i den situation man befinner sig i, och till fördel för företaget. Men när 

ingen av de anställda faktiskt uttrycker att detta känsloarbete ålagts dem från företagets sida 

kan man heller inte påstå att de tvingas till att tygla sina känslor. Det blir på något sätt tydligt 

att alla de som är anställda på detta företag faktiskt delar uppfattningen av att det är deras eget 

sunda förnuft som får dem att uttrycka eller hålla tillbaka sina känslor.  
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De känsloregler som Hochschild (1983) berättar om innebär att människan har lärt sig ett 

system för att i olika situationer anpassa sina känslor. Detta kan illustreras med de anställdas 

berättelse om att de inom kollegiet ger utlopp för det de verkligen känner, men att de i det 

dagliga arbetet kontrollerar sig på ett annat sätt. I intervjun med Lina där hon knyter nävarna 

och menar att när hon blir som mest frustrerad är det bara att bita ihop och sedan när tillfälle 

ges ventilera känslorna som uppstod med sina kollegor bakom stängda dörrar. Lina påpekar 

också att det är kvinnligt att göra så, alltså upplever Lina det som en kvinnlig företeelse att 

kunna hålla inne med sin känsla till förmån för någon annan parts känsla.  

 

Den grupp som Hochschild (1983) nämner som extra utsatt för ett emotionellt arbete blir här 

väldigt tydligt även i vår studie genom Linas uppfattning. Vårdyrket medför för många 

anställda ett ansikte mot ansikte bemötande och den anställdes funktion är att frambringa 

emotionella tillstånd hos en annan part, den anställda skulle kunna förväxla sitt eget förnuft 

med arbetsgivarens kontroll över den anställdes emotionella aktivitet (Hochschild 1983). 

 

Det blir tydligt att de anställda i sin arbetsroll dagligen hanterar sina känslouttryck utifrån 

informella regler som de anser kopplade till själva vårdyrket. Detta medför i viss utsträckning 

att även medarbetarsamtalen präglas av förhållningen till yrkesområdet och åsidosättandet av 

sin egen vilja inför en motparts önskan i detta fall organisationen.   

 

6.4 Feedback och förståelse   

 

Fler av de anställda menar under intervjun att de upplever det som att chefen ”tar åt sig” av 

vad de säger. Vi vill fokusera på detta uttryck då de förekommer så pass frekvent. Det finns 

bevisligen något värde för de anställda i att chefen responderar på deras medverkan i samtalet 

och att de anställda känner att enhetschefen tar det sagda på allvar. Vi tolkar det som att det 

handlar om för de anställda att bli tagna på allvar med vad de än väljer att berätta för sin chef. 

Chefen tar åt sig av det som sägs, alltså tar hon den anställda på allvar. 

 

De anställda känner en tillfredställelse i en givande kommunikation och att inte bli 

nonchalerade vilket Maltén (1998) menar är ett sätt för samtalande parter att värdera både sin 

egen och motpartens insats. Där av bedömer de chefens agerande som antingen bra eller 

dåligt. I vår arbetsgrupp tycks det viktigt för de anställda att just bli betraktade seriöst i sitt 

sätt att berätta vad och hur de känner. Då många tidigare sagt att arbetet i sig medför 
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sekvenser av att behöva tygla sina känslor upplever de att denna situation fokuserar just på det 

de själva känner. Att enhetschefen då visar en uppmärksamhet och ödmjukhet inför detta blir 

otroligt viktigt för de anställda. En tolkning av detta är att de anställda känner sig i underläge i 

samtalet och när de då upplever sin egen insats som uppskattad värderas denna högre när den 

kommer från någon de anser högre i rang; att bli respekterad och uppfattad i situationen som 

Scheff (1990) menar med hänsynsemotionsteorin.  

En uppfattning som tonar fram är förståelsen och inställningen att chefen är styrd uppifrån 

och att detta märks i samtalet. Detta uttrycks genom att säga att chefen har en ekonomisk 

uppgift och att denna blir påträngande i samtalet. Chefen uppfattas som ålagd att spara in så 

mycket som möjligt till företaget. Förmodligen upplever den anställda situationen som 

dömande från chefens håll då den individen representerar den utsatta i situationen (Adelswärd 

1995).  

Anna upplever den tidigare nämnda lönesättningen som ett konstant hinder och fokuserar 

mycket på detta, hon tar då lönefokuset med sig in i medarbetarsamtalet och lyckas inte 

koppla bort denna tanke. Då hon är den enda som nämnt att detta påverkar samtalet måste 

man ha i åtanke att det är hennes inställning som skapar upplevelsen av medarbetarsamtalet 

som en mindre givande kommunikation. Maltén (1998) poängterar just att kommunikation 

uppfattas subjektivt och detta blir tydligt i fallet med Anna. Förförståelse eller en föreställning 

för den som upplever medarbetarsamtalet omöjliggör ett förutsättningslöst samtal. Det innebär 

att hur fritt samtalet än må vara upplagt uppmärksammas inte detta av den anställda då denne 

redan är så fast i sin föreställning om hur det kommer att vara och då upplever situationen 

som sådan. Denna barriär kan den anställda uppleva att chefen aldrig tar sig förbi och där av 

gör bedömningen att chefen inte förstår hur den anställde känner eller upplever något. Vad 

den anställda inte ser är att det är dennes bestämdhet som begränsar den egna förmågan att 

upptäcka feedback och respons i kommunikationen. Individens antagande om chefens 

möjligheter och begränsningar grundar dennes krav och förväntningar på chefen som 

Aronsson et al. (2012:38) säger uppstår i den anställdas uppfattning om institutionella 

representanter. Den anställda kan alltså redan innan samtalet äger rum bestämt sig för hur 

mötet kommer att vara och där av ha svårt att öppna upp för mötets potential.     

 

Med rädslan i att våga uttrycka sig och möjligen avslöja sina svagare sidor inför en annan part 

(Maltén 1998) måste vi ändå säga arbetsgruppen har stor fördel i kommunikationsprocessen 

då de är medvetna om att chefen befunnit sig i liknande situationer som de själva. Det finns en 

tro hos de anställda att chefen förstår och uppfattar dem. För våra informanter handlar det 
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tydligt om att inte behöva dela samma åsikt med chefen, men att de måste uppleva att de 

förstås av varandra, vilket är Scheffs (1990) grunddrag i hänsynsemotions begreppet, där han 

menar att parter som förstår varandra känner sig tillfredsställda med kommunikationen.  

Detta är vad de anställda ofta tangerar till. Kommunikationen är alltså inte enbart verbal, 

underliggande är en tro om att chefen ska kunna relatera till vad den anställda upplever och 

går igenom. Scheff (1990) menar att mental närvaro i kommunikationen värderas likställt med 

det som sägs i ord. Vi tolkar att detta är en anledning till att det återkommer i samtliga 

intervjuer att den anställda uttrycker önskan och hoppet om att chefen lyssnar, förstår och tar 

åt sig. 

 

Caroline säger samma sak men menar att det inte bara gäller för samtalet, hennes upplevelse 

är att denna förståelse finns utanför medarbetarsamtalet i en mer daglig kommunikation med 

chefen. En uppfattning vi får är att det tycks viktigt att genom en dialog med chefen få en 

inblick i vart denne står, som de anställda säger. Det tycks som att medarbetarsamtalet delvis 

handlar om att få inblick i hur chefen uppfattar det de själva uppfattar och vilken bild chefen 

har av den anställda i sammanhanget, något som Maltén (1998) menar är önskan om vad 

kommunikationen ska innehålla och leda till. Ett uttalande som vi baserar tolkningen på är en 

kvinna menar att det blir möjligt för 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 då den som anställd identifierar sig som underställd. För Caroline som 

ofta upprepar denna typ av önskan under vår intervju kan detta vara ett sätt att se huruvida 

hon och chefen identifierar situationen likvärdigt eller olikt och därigenom kontrollerar 

relationen dem emellan. Maltén (1998) påpekar att just den subjektiva önskan om 

kommunikationens syfte varierar från individ till individ och att detta påverkar hur de 

interagerande parterna upplever kommunikationen som givande eller ej. Detta kan vara den 

anställdas syfte med medarbetarsamtalet, att inte enbart själv få uttrycka sig utan också att lära 

känna chefen och hur denna uppfattar arbetssituationen eller arbetsplatsen.  

 

Det går att se ett mönster i vår arbetsgrupp, det tycks som att medarbetarsamtalet upplevs som 

överflödigt. Det råder i allra högsta grad en kommunikation mellan chef och medarbetare men 

ingen av de anställda kan peka på att det behövs ett medarbetarsamtal för en givande 

kommunikation. 

Situationen medarbetarsamtal innebär för de anställda att ställas emot en överhet och därför 

uppleva sin egen status som lägre, som Adelswärd (1995) menar som skillnader i rang, medan 
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i en kommunikation förlagd utanför medarbetarsamtalet finns det bättre förutsättningar för de 

anställda att möta chefen som likvärdig. Därför skulle kommunikationen ha bättre effekt både 

för de anställda och för chefen utan den yttre formen som medför hierarkiska skillnader 

mellan parterna. Problematiken finns i en uppfattning av att kommunikation där parter av 

olika rang möts inte blir rättvis (Maltén 1998) och den anställde upplever ett tvång av att 

behöva skydda sina känslor för att inte tappa ansiktet inför chefen. Hochschild (1983) menar 

att detta ofta sker inom serviceyrken där den anställda känner ett tvång i att agera i enlighet 

med en förväntad roll från arbetsgivaren. 

 

En intressant tolkning blev möjlig genom vårt möte med Sara, hon anser inte 

medarbetarsamtalet som givande med förklaring att det som sägs ändock inte tas högre upp i 

organisationen, vilket tyder på att en förståelse från chefen inte räcker för henne vilket det 

tenderar att göra hos den resterande arbetsgruppen. Den givande kommunikationen beror på 

om medarbetaren upplever feedbacken som tillräckligt bra (Maltén 1998). Sara uttrycker en 

slags förväntan om att chefen ska kunna ge mer i dialogen än att agera som lyssnare och hon 

är öppen med att poängtera att hon själv gärna går in och tar över och styr samtalet. Sara 

upplever inte sig själv helt bekväm i situationen med en chef som inte tydligt har en chefsroll 

på arbetsplatsen. Hennes sätt att förklara enhetschefens otillräcklighet i att genomdriva eller 

föra vidare förslag och Saras benägenhet att faktiskt köra över chefen i samtalet. När Sara inte 

uppfattar sin egen och chefens rang som olika kan hon heller inte förhålla sig till den 

befintliga chefen som en överhet i den rådande situationen, vilket både Hochschild (1983) och 

Adelswärd (1995) beskriver som typiska skillnader i anställningar och rang. Saras bakgrund 

till vården i den offentliga sektorn utanför den privata regin har fostrat henne i ett annat 

institutionstänkande än den övriga personalen. För Sara kan otydligheten i chefens högre 

rangbeteckning bland kollegiet medföra att hon helt enkelt inte uppfattar sig själv och 

enhetschefen som annat än likvärdiga kollegor.    

 

Arbetsgruppens uppfattning är att enhetschefen värdesätter medarbetarsamtalet med var och 

en av dem, men ingen av de anställda kan svara på varför de känner så. De anställda uppfattar 

det som att det finns ett utbytesperspektiv mellan dem och chefen. Återigen blir här 

feedbacken viktig då de anställda på ett omedvetet sätt byter prestation och lojalitet mot 

försäkran om förmåner och av dem ansett fördelaktiga arbetsvillkor (Aronsson et al. 2012).  

Uppfattningen hos de anställda är att chefen avsätter denna tid just för dem och måste tyda på 

att samtalet värdesätts av chefen. Här återfinns en tacksamhet till den av högre rang, att denne 
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tar sin tid och ger till den anställda, och detta upplevs av många av de anställda som att chefen 

måste värdesätta deras samtal. Adelswärd (1995) poängterar att anställningar där 

rangskillnader existerar präglas av uppfattningen av att som anställd vara tillräcklig och 

uppskattad när någon med högre befattning uppmärksammar den anställda. Ingen av de 

anställda reflekterar över att samtalet faktiskt är obligatoriskt från organisationens sida vilket 

innebär att detta inte är svaret på om enhetschefen värdesätter samtalet, men det är således 

arbetsgruppens känsla.    

 

En utsago från en av de intervjuade som lyder annorlunda är när Lina skrattar och säger att 

hon tror att enhetschefen helst skulle slippa medarbetarsamtalet med henne. Lina uttrycker här 

något som tyder på hennes inställning gentemot hela organisationen, hon ser inte det tvåparts 

behov som finns organisationen och henne emellan. Aronsson et al (2012) beskriver att 

anställda ibland kan uppleva sin anställning som obetydlig och distanserad till verksamhetens 

helhet när arbetet inte utförs i direkt samband med ledningen. I fallet här arbetar de anställda 

på en extern enhet där organisationens ledning inte finns i direkt anslutning till den dagöiga 

verksamheten. Det är ett sätt att visa att deras åtaganden och skyldigheter inte är ett samspel 

med hela organisationen utan att hon påvisar sin obetydlighet och organisationens överhet. 

Lina som tidigare berättat om sin ovilja till att prata om sig själv och sina egenskaper kan 

likaväl blanda ihop sin egen ovilja till samtalet och uppfatta det som chefens ovilja. Om Lina 

ser sig som otillräcklig och obekväm kanske hon tolkar detta även som chefens inställning till 

henne. Genom Scheff (1990) kan detta tolkas som Saras uppfattning om svagare sociala band 

till chefen. 

 

Vi hör på de anställda att de gläds åt vetskapen att enhetschefen ska försöka, och att de 

uppskattar hennes feedback på deras önskemål. Det här tycks vara det väsentliga, inte att 

samtalet faktiskt leder till förändring utan att den anställda upplever att chefen i alla fall 

försöker. Det verkar som att det är viktigt för den anställda att i mötet med chefen få 

möjlighet att uttrycka sin vilja och prata om sina utvecklingsmöjligheter. Om chefen sedan 

responderar på detta och den anställda upplever att chefen förstått (Scheff 1990) vad den 

anställda önskar så kan det räcka för att tillfredsställa den anställda. Som Maltén (1998) 

menar kan vara tillfredställande och räcka för den anställda.  

 

Kontra denna tillfredställelse så upplever flera inom arbetsgruppen att strukturen inom 

företaget är så oföränderliga att deras önskan eller chefens försök inte kommer att genera i att 
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något händer. Detta visar återigen på att de anställda känner en tillfredställelse i att enbart veta 

att chefen åhörsammat vad de sagt och hur de känner. Kommunikationen menar Maltén 

(1998) behöver inte alltid resultera i något konkret utan kan vara tillräcklig om parterna 

subjektivt känner sig tillfreds med varandras insats. 

 

Den tolkning vi gör är att arbetsplatsen är så intim att de inte upplever det som nödvändigt att 

strukturera ett samtal av institutionell karaktär, det tycks medföra en osäkerhet kring hur man 

faktiskt gör och genomför ett sådant samtal. Detta grundar vi i Adelswärds (1995) 

formulering av ett institutionaliserat samtal. Då de anställda dagligen träffar sin chef finns där 

ingen anledning för dem att vänta till ett medarbetarsamtal med att lyfta frågor av emotionell 

eller relationell karaktär, vilket innebär att medarbetarsamtalets syfte uppfylls utanför mötet 

och att det i samtalssituationen inte finns något för de båda parterna att föra dialog kring. 

Mötet sker för mötets skull och organisatoriska påtryckningar mer än att det har en funktion 

för de anställda.   
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7. Slutsats 

 

Nedan vill vi koppla samman vår analys av vårdboendets anställda och deras inställning till 

medarbetarsamtalet och besvara hur den anställde upplever ett medarbetarsamtal med sin 

chef och om detta är en givande kommunikationsform. Relationer och generell 

kommunikation på arbetsplatsen blir här också väsentligt. 

 

Studien visar att medarbetarsamtalet på den valda arbetsplatsen följer den institutionaliserade 

samtalsformen men är inte den mest givande kommunikationsformen. Samtalets formalitet 

medför en osäkerhet i relationen mellan den anställde och enhetschefen när den anställda i det 

dagliga arbetet istället vittnar om en stark och nära relation till sin chef. De sociala banden 

upplevs som svagare i en obligatorisk kommunikation som har ett institutionellt syfte. 

Medarbetarsamtalet försvagar relationen mellan anställd och chef i samtalsscenariot och 

skapar en känsla hos den anställde som underlägsen, en känsla de i arbetet inte upplever. Det 

framstår som att de anställda uttrycker en svårighet i att kommunicera med någon de anser 

vara överordnad sig själva och förhållandet på denna arbetsplats präglas av informella 

övertygelser om att de anställda hela tiden är underställd sin uppgift att serva och vara till lags 

för andras behov. Den anställda ser sin uppgift som en plikt att bortse från sina egna behov 

och vara sitt yrke lojal mer än behovet att känna sig själv tillfredsställd, alltså kan sägas att 

den anställde styrs mer av sin inställning till vårdyrkets karaktär av att serva och agera samarit 

än att vara underordnad chefer och ledning. Vilket gör de anställda osäkra på sin möjlighet att 

agera när fokus faktiskt läggs på dem, deras upplevelse och känslor i en situation som ett 

medarbetarsamtal. Det medför ett utlämnade de inte anser förenligt med den roll de har i 

yrket. 

När det blir påtagligt att chefen är överlägsen och arbetar för organisationens styre uppstår en 

skillnad i rang parterna emellan vilket gör att den anställda upplever att den inte kan vara helt 

sig själv i medarbetarsamtalet och använder sig av känslostyrning för att agera rätt utifrån den 

uppfattning de har till situationen. Detta påverkar den anställdas sätt att uttrycka sina känslor 

oförställt vilket hämmar den annars så givande kommunikationen som finns på arbetsplatsen. 

Kontentan blir således att kommunikation inom hela kollegiet upplevs mer stimulerande än 

den formella kommunikation som uppstår mellan den anställde och chefen i 

medarbetarsamtalet. Denna slutsats görs på de grunder att det tydligt framkommer genom 

våra intervjuer att de anställda oförställt pratar med de som de själva anser sig samstämmiga 

med. Kontexten medarbetarsamtal medför en formalitet för de inblandade och 
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kommunikationen upplevs inte som helt oförställd. I detta fall på vårdboendet är det de 

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

 

Gällande ursprungsidén blev vi varse att vårt huvudfokus inte innehöll alla de komponenter 

som kom att göra studien intressant. När vi inledningsvis ställde oss frågan huruvida 

medarbetarsamtal upplevdes som givande eller ej tog vi inte hänsyn till att kommunikation 

och relationer i samtalssituationen skulle ha den betydelse som det kom att visa sig.  

För oss uppstod en svårighet i att omvärdera huvudsyftet och arbeta in temat kommunikation 

och relationer i ett vidare perspektiv. 

 

 Vi tror att den slutsats vi kommit fram till i mångt och mycket beror på arbetsplatsens nätta 

storlek. Vi har diskuterat sinsemellan och är överrens om att ifall undersökningen förlagts till 

en större arbetsplats kan det uppfattas av de anställda som viktigare att träffa chefen och 

samtala under ett bestämt möte då den dagliga kontakten med chefen kanske inte är lika 

lättillgänglig när det rör sig om en stor arbetsgrupp. 

 

Det kan också vara så att studiens utfall beror på att vi enbart intervjuat kvinnor. Forskning 

visar att kvinnor har just lättare att ta kontakt med varandra och skapa samtalssituationer för 

att kommunicera och lätta sitt hjärta. Det kan vara en kvinnlig företeelse, att inte spara på sig 

till en specifik situation utan att ta upp det som hon känner när hon känner det.  

En liknande studie på en likvärdig arbetsplats med enbart män som respondenter hade varit en 

intressant kontrast att undersöka. Det kan tänkas att de värdesätter ett medarbetarsamtal på ett 

helt annat formellt sätt. 

 

Om man tänker sig åtgärder till! problematiken med otillfredsställande medarbetarsamtal 

anser vi det inte aktuellt på denna arbetsplats i dagsläget. Det framkommer tydligt att 

kommunikationen är välfungerande och att medarbetarsamtalets syfte tillgodogörs i det 

dagliga arbetet. Därmed inte sagt att det är onödigt att för organisationen omvärdera 

medarbetarsamtalets syfte då framtida rekryteringar innebär inträdande av nya individer på 

arbetsplatsen som möjligt skulle kunna störa och rasera de idag välfungerande relationer och 

kommunikationer. 
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10. Bilagor. 

10.1 Intervjuguide 

 

Beskriv din arbetssituation 

   -Finns det något som gör dig bekväm i ditt jobb? 

   -Finns det något som du känner dig missnöjd med i ditt jobb? 

   - Finns det riktlinjer för hur du ska bete dig på din arbetsplats? 

   - Känner du att du måste styra dina känslor i ditt jobb? 

   -Vad är viktigt för dig på din arbetsplats? 

 

Hur ofta kallas ni till medarbetarsamtal? 

Vem håller i samtalet med er? 

Förbereder du dig inför ditt samtal? 

   -Hur? 

Känner du någon form av nervositet inför mötet? 

   -Finns det andra känslor inför mötet? 

  

Beskriv mötet 

   -Känner du att mötet är strukturerat eller friare? 

      -Finns det förberedda frågor eller är det en öppen diskussion? 

   -Känner du att du måste prestera under mötet? 

      -Beskriv stämningen (lättsam, påtvingad, professionell, fånig, flamsig, stel, bekväm) 

   -Vem anser du leder mötet, du eller din chef? 

   -Vad är viktigt för dig att få prata om? 

      -Lön, kollegor, skvaller, utveckling, semester, åtgärder, fikarummet 

   -Känner du att du får prata om det som du tycker är viktigt? 

   -Känner du att det du pratar om är viktigt för din chef? 

   -Känner du att samtalet ger dig något positivt? 

   -Känner du att din chef värdesätter samtalet med dig? 

   -Känner du att du kan vara dig själv inför din chef? 

   -Känner du att du får uttrycka det du verkligen känner? (missnöje, rädsla, glädje, oro, 

    Uppskattning) 

   -Brukar du tycka att mötet varit bra och givande när du går därifrån? 

   -Känner du att du får hjälp till utveckling genom mötet? 
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   -Finns det något du skulle vilja göra annorlunda under samtalet? 

 

- Påverkar medarbetarsamtalet det generella klimatet på jobbet? 
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