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FORORD

Nu ér tio veckors moda och hart arbete 6ver. Vi stiller oss dock fragan om det verkligen har
varit sa modosamt? Stimulerande dmne, gott samarbete och genuint intresserade handledare
har underlittat vart arbete. Resan har gatt fort 4ven om den varit 1dng och under farden har vi
fatt manga snilleblixtar: ”Du, det kdnns faktiskt som att vi vet vad vi pratar om...” ... och tur
dr vil det.

Vi vill tacka personalavdelningen pa Volvo Parts, framforallt var handledare Kjell
Fougelberg. Din entusiasm for medarbetarsamtal har inspirerat och motiverat oss. Tack
Staffan Gran, var handledare pa Handelshogskolan i Goteborg, for all tid du lagt ner for var
skull. Ett stort tack #dven till de personer vi intervjuade, utan er hade vi inte fatt ihop
nagonting. Sist men inte minst vill vi framhéva var uppskattning till vara familjer och vénner,
som fatt std ut med en hel del under denna tid.

Goteborg, 2 juni 2006

Caroline Josefsson Susanne Thor



SAMMANFATTNING

Medarbetarsamtalet har blivit en vanlig foreteelse 1 arbetslivet. Generellt sett inom den
privata sektorn har nistan 64 % medarbetarsamtal. I den attitydundersokning Volvo Parts
genomfor arligen, framkom det 2006 att 84 % av de anstillda har medarbetarsamtal. Av
dessa anser endast 62 % att deras samtal dr givande. Vart uppdrag dr dérfor att genom en
fallstudie undersoka varfor sd manga anstillda pa Volvo Parts inte finner sina
medarbetarsamtal givande.

I var referensram namner vi att medarbetarsamtal kan definieras pa olika sitt. Begreppet
syftar pa olika slags systematiska samtal mellan en chef och dennes understillde. Chefen
ska vid medarbetarsamtalet representera foretaget och wuppfylla dess syften.
Sannolikheten dr dock stor att medarbetarens syften skiljer sig fran foretagets och darfor
redovisar vi i referensramen vad tinkbara syften kan vara for bade medarbetare och
chefer. Medarbetarsamtalet bestar av fler delar utover sjdlva samtalstillfillet. Det &r dven
viktigt att forbereda sig noggrant samt att genomfora uppfoljningar. Medarbetarsamtalet
har dock kritiserats bland annat for att vara ett onddigt inslag dda man har en bra
kontinuerlig dialog med sin chef.

Vart huvudsakliga tillvigagangssitt for att hitta litteratur pa omradet var att soka via
biblioteket i databaser samt i sokmotorerna Gunda och Libris. For att fa reda pa
personalens asikter om medarbetarsamtalen pa Volvo Parts valde vi att genomfora tjugo
kvalitativa intervjuer med till storsta delen Oppna fragor. Dessa intervjuer utfordes med
tjanstemin, bade chefer och medarbetare, som slumpmassigt valdes ut. Infor intervjuerna
gjorde vi flera avvidganden for att Oka tillforlitligheten och minska risken for
missuppfattningar. Nér vi sammanstéllde intervjuerna anvénde vi oss av ett matrissystem,
dér vi antecknade intervjusvaren under olika rubriker. Den generella uppfattningen bland
de personer vi intervjuade var att medarbetarsamtalen var nagot som upplevdes positivt.
De sag det som ett tillfille att kunna diskutera diverse aspekter i lugn och ro med chefen
och det uppfattades dven som att det fanns mdojlighet att ta upp allt man ville resonera
kring.

Volvo Parts har nyligen 6vergatt fran sitt gamla verktyg for medarbetarsamtal, Individual
Contribution Plan (ICP), till ett som #r webbaserat, Personal Business Plan (PBP).
Tanken bakom PBP:n ér att bryta ner verksamhetens overgripande mal till individuella
mal. I PBP:n struktureras medarbetarsamtalet och borde pa sa sitt forbéttra
forberedelserna infor samtalet, dd medarbetaren dr skyldig att fylla i det webbaserade
dokumentet innan samtalet dger rum.

Under intervjuerna kom det fram att forberedelserna kan forbittras, vilket vi tror att
PBP:n skulle kunna underlitta. En annan sak som upplevdes bristféllig var uppfoljningen.
Medarbetarna kinner inte att det hander nagonting efter samtalet. De behover se resultat
pa att det de sdger behandlas och tas pa allvar. Det dr dven viktigt att klargéra vems
ansvar det dr att ta initiativ till uppfoljning. Ansvaret for att sjdlva samtalet blir bra ligger
pa bada parter och det blir vad man gor det till.
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1. INLEDNING

Detta avsnitt inleder vi med att beskriva den allminna bakgrunden som ligger till
grund for vart syfte och vdar problemformulering. Under rubriken problemformulering
och syfte avgriinsar vi det allmdnna problemet till var fallstudie pa Volvo Parts. For
att ge lisaren en forstdelse for foretaget Volvo Parts har vi valt att ddrefter placera
var foretagsbeskrivning. Vi avslutar inledningen med en disposition dver vdrt arbete
for att skapa en rod trdd for lisaren.

1.1. Bakgrund

"Each member of the enterprise contributes something different, but all must
contribute towards a common goal.”' Som ett sitt att gora avstamningar kring
foretagets mal anvinder sig foretag ofta av medarbetarsamtal. Under 1960-talet
borjade fokus ldggas pa utveckling och vigledning och sedan 1970-talet har man
istdllet borjat rikta fokus alltmer pa mal i dessa samtal.” Medarbetarsamtalet har i
arbetslivet dven andra bendmningar, bland annat utvecklingssamtal, malsamtal och
planeringssamtal. Engelskan anvinder sig av begreppet “performance appraisal” som
beteckning for medarbetarsamtal.’ Detta begrepp kan dock inte riktigt likstéllas med
de svenska begreppen eftersom det engelska syftar till ett samtal som ofta far en
auktoritiar karaktdr da medarbetarens prestationer ska utvirderas.” Detta skiljer sig
nagot fran det medarbetarsamtal som dr vanligast i Sverige da det svenska samtalet
har ett nagot bredare syfte. Medarbetarsamtal har verkligen fatt genomslagskraft i
Sverige och det tas ofta mer eller mindre for givet att varje medarbetare ska fa
mojlighet till ett sadant mote atminstone en gang per ar. Att halla medarbetarsamtal
har blivit en av de viktigaste arbetsuppgifterna for cheferna.’

Alla medarbetare ska kdnna sig delaktiga i organisationens mal, vilka dven ska vara
sammankopplade med varje chefs och medarbetares individuella mal. Foretagen
strivar efter olika saker med sina medarbetarsamtal, exempelvis kan de anvénda sig
av dessa samtalstillfdllen for att stimma av arbetets gang. Samtalet kan ha olika
inriktningar som bland annat planering, avstimning och utveckling av relationer pa
arbetsplatsen och det kan dven anvindas som ett tillfille att utvirdera arbetaren.
Framforallt &r medarbetarsamtal ett bra sitt att fa medarbetarna att arbeta mot samma
mal. Under dessa samtal bryts foretagets dvergripande mal ner till individuella mal
som faststills genom en dialog mellan chef och medarbetare.’

”Varma kdnslor och vackra ord dr meningslosa, ja rent av falska, om relationerna
bara inriktas pa sjilva arbetet. A andra sidan skadas inte relationer som ir
“produktiva” for alla inblandade av ett hart ord da och da. 7 Detta citat av
malsamtalets grundare, Peter Drucker, tycker vi betonar vikten av att ha ett
medarbetarsamtal eftersom det &r ett tillfille att utveckla relationerna. Vi blev
intresserade av denna fraga da vi genom tidigare studier insett den viktiga roll som

! Drucker, P. (1979) s. 336

2 Mikkelsen, A. (1998) s. 35

3 Mikkelsen, A. (1998) s. 18

* Meyer, H. (1991) s. 68

* Tengblad, S. (2003) s. 157

® Ekstedt, E. & Jonsson, G. (2005) s. 95ff
" Drucker, P. (1967) s. 66f



medarbetarsamtal har samt att det dr ett vanligt forekommande inslag i vara framtida
roller som personalansvariga.

1.2. Problemformulering och syfte

Varje ar genomfor Volvokoncernen en attitydundersokning kallad Volvo Group
Attitude Survey (VGAS) pa hela Volvo AB. I attitydundersokningen ingar en mingd
olika aspekter kring medarbetarnas arbetssituation. Enligt Héllsten och Tengblad
forkommer medarbetarsamtal i storre utstrickning inom den offentliga sektorn &n
inom den privata. Av de personer som jobbar inom den offentliga sektorn har 76 %
medarbetarsamtal, till skillnad fran 64 % inom den privata sektorn.® Inom hela
Volvokoncernen ligger denna siffra pa 82 %, vilket visar att den skiljer sig fran den
privata sektorn generellt.9

Utifran denna information fann vi det intressant att pa Volvo genomftra en fallstudie,
vilket innebdr en studie av en specifik enhet i det sammanhang dér problemet
uppsté’lr.10 Volvo Parts, en del av Volvokoncernen, tilldelade oss siffror som visade
hur stor andel som var missndjda med sitt medarbetarsamtal. Under 2001 hade 80 %
av personalen samtal varav 51 % var ndjda med dessa. Siffran for 2002 gick ddaremot
ner till att endast 47 % av de som hade medarbetarsamtal var ndjda. Nu, fyra ar
senare, har ldget forbittrats dven om Volvo Parts inte anser det tillridckligt bra da
siffran i nulédget ligger pa 62 % nojda av de 84 % som har samtal.'’

Detta kan tyckas vara en godkind siffra med tanke pa att Volvo har en vision som
betonar mojligheten till en Oppen dialog och vikten av att alla medarbetare é&r
delaktiga i faststdllandet av malen. Enligt Peter Bjornhage, ansvarig for VGAS, ir
riktlinjerna fran foretaget som har skapat VGAS, att minst 67 % av respondenterna
ska vara ndjda med sina medarbetarsamtal.'>

Vart uppdrag dr saledes att genom en fallstudie undersoka varfor s manga anstéllda
pa Volvo Parts inte anser sina medarbetarsamtal vara givande. Att fa reda pa
orsakerna till missndjdheten Okar mojligheterna for foretaget att genomfora
forbattringar och didrmed skapa en mer positiv instillning till medarbetarsamtalen
bland personalen.

Var fragestillning blir dirmed: Varfor dr drygt en tredjedel av personalen pa Volvo
Parts missnojda med sina medarbetarsamtal?

1.3. Foretagsbeskrivning

Volvo Parts dr en av fem storre affiarsenheter, “business units”, inom
Volvokoncernen. De Ovriga fyra affiarsenheterna utgérs av Volvo 3P, Volvo
Powertrain, Volvo Logistics samt Volvo Information Technology. Volvo Parts som
affirsenhet ansvarar for att tillgodose Volvos kunder med reservdelar och service,
antingen genom aterforséljare eller genom att leverera direkt till kunden sjdlv. Volvos
kunder ska alltid kunna vara sékra pa att fa genuina Volvoreservdelar." *Volvo Parts

¥ Hillsten, F. & Tengblad, S. (2006) s. 59

° Volvo Group Attitude Survey (2006)

10 Jacobsen, D. (2002) s. 95ff

"'Volvo Group Attitude Survey (2001/2002/2006)

12 Bjérnhage, P. (060502)

13 Presentationsmaterial frin Volvo Parts (2005/2006)



ser till att koncernens kunder har tillgang till reservdelar och kan ge service dygnet
runt till kunder som behover hjc'ilp.”14

Volvo Parts kunder dr Mack Trucks, Renault Trucks, Volvo Lastvagnar, Volvo
Bussar, Volvo Anlidggningsmaskiner samt Volvo Penta, vilka utgdér sex av Volvo
AB:s Atta affirsomriden. Ovriga tvd affirsomriden #r Volvo Aero och Volvo
Financial Services, men dessa bolag faller utanfor Volvo Parts kundsektor. '

Volvo Parts huvudkontor dr placerat i Arendal, Goteborg. Volvo Parts har globalt
ungefir 3500 anstidllda varav knappt 400 arbetar i Goteborg. Foretaget har dven
verksambhet i Eskilstuna och Flen, vilket innebér att det arbetar ungefir 900 personer
inom Sveriges grinser. [ Europa finns det ytterligare anstéllda i bland annat Lyon och
Gent. Det dr omkring 2200 anstdllda pa Volvo Parts i Europa med Sverige inréknat.
Nordamerika har drygt 900 anstillda och ytterligare 360 dr anstillda internationellt i
bland annat Australien och Sydamerika.16

Nedan visas ett organisationsschema Over globala Volvo Parts. Foretaget é&r
strukturerat efter arbetsomraden snarare @n geografiskt.

| Yolvo Barts |

Business Finance &
Developmenit Busmess Control
Projects | HF &

| Communications

Strrateqic
Developmeni

Fars Logistcs Product Suppon
Europe Development

ISAT

Farts Logistics
Morth America

Pars Logistcs
Intermatonal

Figur 1. Organisationsschema 6ver hela Volvo Parts

Purchasing

Organisationsschemat pa foljande sida visar Parts Logistics Europe, och dess
understruktur dir Volvo Action Service ingar.

1 http://www.volvo.com/group/sweden/sv-se/Volvo+Group/our+companies/volvoparts/volvo+parts+-
+operation/ (060430)
'3 Presentationsmaterial fran Volvo Parts (2005/2006)
16 11
Ibid.



__________ Parts Logistics
' Europe

DStrra:IegIG . HR & Planning &
evelopmen Communication Follow-up

— ‘“olvo Parts
Parts Logistics | | Eskilstuna

Gateborg
Volvo Parts L1 Volvo Pars
Gent Flen
- Parts Logistics
WVolva Action — Lyon
Service

Figur 2. Organisationsschema 6ver Parts Logistics Europe

Volvo Parts har tre huvudsakliga verksamhetsomraden. Det forsta, Logistics, star for
att planera sortimentet, inkoOp, transport, lager, packning, logistisk utveckling,
bestillningar, pafyllning, samt processer och system. Det andra, Action Service,
uppgifter bestar bland annat av att tillgodose kunderna med service i kritiska
situationer, teknisk support samt administration av reservdelsbestillningar. Slutligen
ansvarar det tredje verksamhetsomradet, Product Support Development, bland annat
for konstruktion av reservdelar, lagningsmetoder och verktyg, teknisk support,
reservdelsinformation samt framtagning av nya produktprojekt.

VOLVO PARTS

Logistics Product Support Development Action Service
“A par‘t must be "To create value and business "We make sure the
available exactly advantages for the business load and driver
where itis needed-| | areas by developing reach their
and must get there aftermarket products to the end desiination on time"”

as quickly and cost| | costumer on a compettive
eficient as possible| | platform"

Figur 3. Volvo Parts verksamhetsomraden med forklaringar av deras huvuduppgifter

1.4. Disposition

I vart metodavsnitt beskriver vi hur vi har gatt tillvéiga for att samla in den information
vi har anvint oss av. Dér redogor vi dven for hur vi har samlat in var empiri samt hur
vi har sammanstillt och analyserat denna. Lopande i avsnittet har vi varit kritiska till
de killor och det tillvigagangssitt vi valt att anvidnda. Direfter redogor vi i
referensramen for hur medarbetarsamtalet beskrivs i litteraturen. I empiriavsnittet
redogér vi for Volvos tanke med medarbetarsamtalet, samt de tva verktyg for
medarbetarsamtal som foretaget anvinder sig av. Vi beskriver dven den riktlinje, "The
Volvo Way”, som Volvo anvinder for att kommunicera ut sitt budskap till personalen.



Empiriavsnittet innehaller dessutom den samlade information som framkommit under
vara intervjuer med anstdllda pa Volvo Parts. Utifran referensramen analyserar vi
empirin i vart analysavsnitt. 1 avsnittet slutsatser och diskussion sammanfattar vi vad
vi har kommit fram till och for ett resonemang kring hur medarbetarsamtalen skulle
kunna forbittras samt kommenterar vad vi kommit fram till under processens gang.

2. METOD

Detta avsnitt inleder vi med att redogéra for vart vetenskapliga angreppssctt. Vidare
forklarar vi vart tillvigagdangssdtt vid  litteratursokning, vart val av
datainsamlingsmetod samt vart tillvigagdngssditt vid intervjuerna. Vi har dven valt att
berora de etiska avviganden vi gjort i vdrt arbete samt hur vi gdtt tillviga vid var
sammanstdllning. Dessutom tar vi upp sjdlvkritik avseende metod och
informationskdllor lopande genom texten.

2.1. Vart vetenskapliga angreppssétt

Vi anser att vart arbete faller inom ramarna for det hermeneutiska synsittet.
”Hermeneutik betyder ungefir tolkningsldra och dr numera en vetenskaplig riktning
ddr man studerar, tolkar och forsoker forsta grundbetingelserna for den mdnskliga
existensen.”"’ Hermeneutiken tillimpas ofta inom de samhillsinriktade studierna dér
betoning ldggs pa forstaelse och denna inriktning anses vara motsatsen till det
naturvetenskapliga synsittet positivism. Auguste Comte som namngav positivismen
menade att det var mojligt att skapa en vetenskaplig metodologi for alla
vetenskapsfilt. Detta synsitt, att alla vetenskaper har samma vetenskapliga
metodologi, har blivit kéint som vetenskaplig monism. Det som ansags vara kunskap
var det som vara sinnen och fornuft kunde uppfatta. Enligt det positivistiska synsittet
skulle kunskapen vara verifierbar for att anses vara vetenskap.18

Inom hermeneutiken anvénder sig ofta forskaren av sin forforstaelse for att ndrma sig
sin intervjuperson i arbetet. Dessutom uppfattas inte forskaren vara lika objektiv som i
undersokningar av mer kvantitativ natur. Forforstaelsen, som bland annat bestar av
kunskap, tankar och kénslor, anvénds for att kunna forsta och tolka intervjupersonen.
Vi hade inte nagon storre forforstaelse i borjan av detta arbete mer dn allmédnna
diskussioner kring dmnet i tidigare kurser. Hermeneutiken har ett mer holistiskt
synsitt till skillnad fran positivismen som forsoker undersoka saker bit for bit."
Positivismen foresprakar dven distans till det objekt som ska studeras, att forskaren
exempelvis inte ska paverka intervjupersonen, vilket gor att undersokningen betraktas
som mer objektiv. Annat som &r visentligt inom positivismen till skillnad fran
hermeneutiken #r forskningens replicerbarhet, vilket innebdr att forskningen ska
kunna genomforas pa nytt, och samma resultat uppnas.*

Var utgangspunkt har varit av deduktiv natur, da vi gatt fran teori till empiri. Detta
innebdr att vi forst skaffat oss en referensram for att dérefter samla in empiri.
Nackdelen med denna forskningsmetodik &r att forskaren soker den information
denne finner relevant utifran forviantningar vid forskningens borjan, och kan dérfor

'7 Patel, R. & Davidson, B. (2003) s. 28
18 patel, R. & Davidson, B. (2003) s. 26ff
' Patel, R. & Davidson, B. (2003) s. 30
2 Jacobsen, D. (2002) s. 36f



missa viktig information. Motsatsen till deduktion &r induktion dér forskaren istéllet
utgar ifran empiri och skapar teoretiska utgangspunkter utifran den. Tanken bakom
detta tillvigagangssitt dr att informationen inte ska begridnsas av négot.21 Kritiken
som riktas mot induktion handlar om ifall det verkligen dr mojligt att inte ha nagra
forviantningar, fordomar eller forforstaelse vid forskningens start. Kritiken menar att
ménniskan inte kan samla in all den information som #r relevant.*

I undersokningar brukar begreppen validitet och reliabilitet diskuteras. Validitet
behandlar jaimforelsen mellan det man @mnar undersoka och det man i verkligheten
undersoker. Reliabilitet syftar till den tillforlitlighet forskningen har, det vill sdga den
roll slumpen spelar.23 Validitet motsvaras i kvalitativa undersokningar av trovérdighet
och denna skapas genom att visa att data insamlats pa ett lampligt sitt.* 1 var
undersokning har vi forsokt skapa trovirdighet genom ett detaljerat metodavsnitt. Vi
forsokte dessutom under intervjusituationerna skapa fortroende for att fa
intervjupersonerna att svara sa arligt som mojligt, vilket vi tror att de gjorde.
Mojligheten finns naturligtvis att de gav oss svaren de trodde vi var ute efter, men
eftersom de riktade kritik mot medarbetarsamtalet anser vi att de férmodligen svarade
uppriktigt. Vi tror dven att om andra personer hade genomfort samma undersdkning
pa Volvo Parts hade resultatet blivit detsamma.

2.2. Litteratursbkning

Var informationssokning inleddes med att ldsa igenom det material som vi anvént oss
av under tidigare kurser for att aterigen sitta oss in i vad medarbetarsamtal dr och
innebdr. For att fa fram mer information kring detta dmne anvidnde vi oss av
sokmotorerna Libris och Gunda samt andra databaser via biblioteket. Utifran den
litteratur vi redan hade samt den nya som vi hittade genom var sdkning, gick vi vidare
genom att anvidnda dessa bockers referenslistor for att pa sa sitt fa fram de
ursprungliga kéllorna. Genom Libris och Gunda lyckades vi dven finna uppsatser
relevanta for vart tema. Dessa uppsatser har bidragit till att ge oss litteraturtips snarare
4n information om sjédlva medarbetarsamtalet.

Nagra av vara killor &r utformade som handbdcker, utan djupare teoretisk forankring.
En nackdel med dessa dr att de inte har nagon referenslista, endast litteraturtips. Vi
tyckte dock att de var relevanta eftersom de berérde manga bra aspekter. Dessutom
har dessa anvints i Engqvists doktorsavhandling vilket indikerar att de &r tillforlitliga.

De flesta vetenskapliga artiklarna vi fann genom var databassokning behandlar till
storsta delen amerikanska och engelska forhallningssitt till ett medarbetarsamtal. Vi
anser att detta forhallningssitt skiljer sig fran det svenska synsittet och darfor har vi
endast valt att anvidnda oss av artiklarna for att podngtera skillnaden mellan dessa tva
synsatt.

2.3. Val av datainsamlingsmetod
For att skapa en bild av Volvos syfte med medarbetarsamtalen, anvénde vi oss av
broschyrer samt presentationsmaterial som Volvo tillhandahallit. Resterande del av

! Jacobsen, D. (2002) s. 34f

22 Jacobsen, D. (2002) s. 43

2 Patel, R. & Davidson, B. (2003) s. 99f
* Trost, J. (2005) s. 113f



empirin baseras pa kvalitativa intervjuer, vilka bland annat syftar till att identifiera
okénda uppfattningar.25 Detta ansag vi passade bra in pa vart uppdrag eftersom
anledningarna till missndjdheten med medarbetarsamtalen dr okinda. Anledningen till
att vi bestimde oss for att genomftra kvalitativa intervjuer var att vi ville ha ett
personligt mote med respondenterna for att pa sa sitt oppna upp for mer utforliga
framstéllningar av upplevelserna fran medarbetarsamtalen. I kvalitativa intervjuer
anvinds ett underlag for intervjun, dock behover detta inte foljas utan det &r sjdlva
konversationen som ska styra samtalets gé’lng.26 Att skicka ut enkéter kindes inte som
nagon passande metod da de oftast anvinds for att bestimma omfattningen av redan
definierade fenomen eller att studera sambandet mellan dessa fenomen.”’ Dessutom &r
det svart att fa fram de uppfattningar och tankar individer har om man inte triffar och
pratar med dem.”® Vi diskuterade telefonintervjuer som en alternativ form av
kvalitativa intervjuer. Vi kom dock fram till att det kunde bli svart att genom
telefonintervjuer skapa den personliga kontakt som vi anser viktig i sammanhanget.
Telefonintervjuer &r vanligtvis standardiserade, vilket innebér att det inte ger utrymme
for respondentens tolkningar och spontana associationer.”

2.4. Tillvdgagangssétt vid intervjuerna

Efter diskussioner med vara tva handledare, Staffan Gran pa Handelshogskolan och
Kjell Fougelberg pa Volvo Parts, kom vi fram till att genomféra tjugo intervjuer.
Detta kan anses vara fa da det arbetar cirka 400 personer pa Volvo Parts i Goteborg.
Vi valde att ha tjugo intervjuer som utgangspunkt. Om vi inte nadde mittnad efter
dessa hade vi utrymme att utfora fler, vilket vi efter intervjuerna inte ansag behovdes.
Den forsta intervjun valde vi att genomftra tillsammans for att ha samma
utgangspunkt vid efterfoljande intervjuer, vilka vi utférde individuellt. Orsaken till
detta &r att vi pa sa vis har mojlighet att genomfora fler intervjuer, vilket gav oss en
storre informationsméngd samt en storre spridning av respondenter. Nackdelen med
att intervjua enskilt dr att vi kan ga miste om sma detaljer i individens beteende eller
uttalanden. Fordelarna med att intervjua separat dr dock att samtalet borde bli mer
avslappnat om det bara dr en som intervjuar. Enligt Trost kan dessutom den som blir
intervjuad kédnna sig i underldge om det dr tva intervjuare.3 0 Syftet med vara intervjuer
ar att fa fram vad respondenterna sjélva tycker utan att blanda in vara egna asikter och
uppfattningar. Trost menar att intervjuaren borde se det som en intervju men att
respondenten istéllet borde se det som ett samtal. Genom detta blir det littare for
intervjuaren att utesluta sina egna asikter, vilka man brukar dela med sig av i samtal,
samtidigt som den intervjuade slappnar av da denne ser det som ett samtal.’’

2.4.1. Urval

For att genomf6ra vart urval anvidnde vi oss av en lista av samtliga tjanstemén pa
Volvo Parts 1 Goteborg, vilka vi i fortsdttningen benimner medarbetare eller chefer.
Anledningen till att vi valde bort arbetarna var att vi dven ville undersoka
instédllningen till det nya system som anvinds vid medarbetarsamtal. Detta system
anvinds i nuldget inte av dessa arbetare da alla inte har tillgang till egen dator.

 Starrin, B. & Renck, B. (1996) s. 53

2% Holme, 1. & Solvang, B. (1997) s. 100f
" Starrin, B. & Renck, B. (1996) s. 55

2 Alvesson, M. & Deetz, S. (2000) s. 216
¥ Trost, J. (2005) s. 22

30 Trost, J. (2005) s. 46

! Trost, J. (2005) s. 34



Dessutom representerar arbetarna en relativt liten del av personalen. Pa listan kunde
vi urskilja vilka som var medarbetare och vilka som var chefer samt hur hdg position
dessa har. Vi valde att bortse frain VD och ledningsgruppen i vart arbete av tva
anledningar. Dels &dr det svart att fa tid med dessa hogt uppsatta personer och
dessutom anser vi att det storsta behovet av medarbetarsamtal forekommer pa de ldgre
nivaerna i foretaget. De chefer vi intervjuade var avdelningschefer och gruppchefer.
Da vi ville garantera att fa med chefer i vart urval anvinde vi oss av ett stratifierat
urval, vilket innebdr att individerna organiseras i tva olika sa kallade strata, chefer och
medarbetare.*” Chefskategorin bestod av 41 personer och vi bestimde oss for att
intervjua 10 % av dessa, med andra ord fyra personer. Vi valde detta tillvigagangssitt
for att garantera att vi skulle kunna fa olika perspektiv fran bade chefer och
medarbetare. Eftersom det fanns firre chefer in medarbetare valde vi att intervjua en
storre procent chefer &n medarbetare.

Sjalva urvalet genomforde vi genom att rikna till var tionde pa listan dver chefer.
Orsaken till att vi valde siffran tio var att vi delade 41 med fyra, vilket ger oss siffran
tio. Medarbetarkategorin bestod av 281 personer och vi skulle intervjua sexton av
dessa for att det sammanlagt skulle bli tjugo intervjuer, vilket motsvarar 5,7 %. Detta
urval genomforde vi pa samma sétt som vid chefsurvalet. Vi delade 281 med sexton,
vilket gav oss siffran sjutton. Utifran denna siffra val de vi var sjuttonde medarbetare
pa listan. Redan i forviag bestimde vi oss for att skapa en urvalsmetod vid eventuellt
bortfall. Vi bestimde att vi skulle ta nistkommande namn pa listan efter den utvalde
medarbetaren.

Vi tog kontakt med vara intervjupersoner med hjélp av var handledare pa Volvo Parts.
Ett mail sidndes till de utvalda som informerade dem om att vart urval var
slumpmassigt samt att vi kommer fran Goteborgs Universitet och haller pa med ett
uppsatsarbete om medarbetarsamtal. Mailet inneholl dven information om nér/var
intervjun skulle dga rum samt vart de skulle hora av sig om de inte kunde ndrvara. De
personer som svarade att de inte kunde nirvara samt de personer som inte svarade alls
kontaktades via telefon for att om mojligt boka in en annan tid. Detta gjordes eftersom
personen maste ge ett besked direkt vid telefonkontakt, till skillnad fran om kontakten
sker via brev eller mail.*®

2.4.2. Avvaganden infér intervjuerna

For att ha sa lite inverkan pa sjdlva samtalet som mojligt har vi forsokt eliminera yttre
faktorer i storsta mojliga utstrickning. Intervjusituationen utgor en stor paverkan for
det som individen kommer att beritta for oss som intervjuare. Aven sprikbruket dr
oerhort viktigt, vilket var orsaken till att vi noga tinkte igenom val av ord att nir vi
utformade var intervjuguide.34 Enligt Trost &r platsen for sjdlva intervjun viktig da det
ska vara en plats dér respondenten kinner sig trygg samt dir samtalet kan ta plats
ostort. Da samtliga respondenter jobbar pa samma geografiska placering var det
mest praktiskt att vi intervjuare kom till Volvo Parts for att utfora intervjuerna snarare
an att traffas pa nagon annan plats. Till vart forfogande fick vi ett konferensrum samt
ett kontor. Dessa tva lokaler ar platser som varken vara respondenter eller deras chefer
vanligtvis befinner sig i, vilket leder till att de anses som neutrala platser.

> Holme, I. & Solvang, B. (1997) s. 186

33 Lundahl, U. & Skiirvad, P. (1999) s. 118f
3 Alvesson, M. & Deetz, S. (2000) s. 216
 Trost, J. (2005) s. 44
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Vi avsatte tre dagar till intervjuerna, dir vi hade fyra tider per dag for genomforandet.
For att ge gott om utrymme till samtalet avsatte vi ungefér fyrtiofem minuter till varje
intervju. Utdver detta avsatte vi dven lika lang tid mellan varje intervju for att kunna
reflektera samt anteckna tankar kring den genomforda intervjun. Nyttan med detta
papekas dven av Wallén som nidmner att vissa sammanhang kan behva kommentarer
for att det ska framkomma vad som menades.”® Detta tidsmellanrum fungerade dven
som en atgédrd for att motverka tidspressen pa sjdlva samtalet, vilket innebar att det
fanns utrymme att prata mer #n planerat om det fanns behov av detta.

2.4.3. Utformande av intervjuguide

Vi inledde vara intervjuer med relativt oppna fragor. Detta for att respondenterna
skulle beritta sa fritt som mojligt utan att bli for styrda av fréigorna.37 Efter att dessa
fragor kindes uttomda stillde vi nagra foljdfragor for att pa detta sétt oppna upp for
tankegangar som respondenterna inte varit inne pa tidigare. Den intervjuform vi valde
att anvénda oss av har en lag grad av standardisering, da vi anpassade vart sprakbruk
till de personer vi intervjuade. Vi ldt dessutom sjdlva samtalet bestimma ordningen pa
fragorna. Ytterligare drag i vara intervjuer som pekar pa att de inte var
standardiserade &r att foljdfragorna var beroende av respondentens svar. Vara fragor
ar inte strukturerade da de inte har nagra fasta svarsalternativ utan svaret var helt upp
till vara respondenter att formulera.*®

Innan vi borjade intervjua beslutade vi dven att forst skicka var intervjuguide till var
handledare pa Volvo Parts for att han skulle ha mojlighet att kommentera denna.
Eftersom var handledare ir insatt i foretaget ville vi se om vara fragor skulle kunna
missuppfattas pa nagot sitt. Dessutom bestimde vi oss for att genomféra en
provintervju med en person vi vet har haft medarbetarsamtal under manga ar i sitt
arbetsliv. Detta gjorde vi for att testa den intervjuguide vi utformat och for att férsoka
hitta fragor som eventuellt kunde missforstés.>

2.4.4. Genomforande av intervjuer

Da vi valde att genomfora storsta delen av intervjuerna individuellt ansag vi det
viktigt att spela in vara intervjuer eftersom det dr svart att fullt koncentrera sig pa
respondenten och samtidigt anteckna. Genom att spela in samtalet 4r det littare att
fokusera pa det som sdgs och man far pa sa sitt storre mojlighet att aterknyta till
viktiga saker som nidmns av den intervjuade. Enligt Alvesson och Deetz kan
inspelandet av samtalet leda till oro hos den som blir intervjuad och dérfér bor
intervjuaren erbjuda att stinga av bandspelaren under vissa delar av samtalet.*” Dock
ar det enligt Wallén fordelaktigt att spela in samtalet da stora delar kan glommas bort
av intervjuaren. Detta forutsitter att inspelningen inte stor samtalet.*' Vi besldt oss
dock for att i borjan av intervjun fraga om vi fick spela in samtalet, istéllet for att
erbjuda att stinga av den under vissa delar. For att spela in samtalet har vi valt att
anvinda oss av en mp3-spelare samt en bérbar dator med mikrofon.

36 Wallén, G. (1996) s. 78

*7 Hilmarsson, H. (1999) s. 94

* Trost, J. (2005) s. 19ff

3 Patel, R. & Davidson, B. (2003) s. 58
0 Alvesson, M. & Deetz, S. (2000) s. 217
* Wallén, G. (1996) s. 78
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2.5. Etiska avvdganden

Eftersom vi ville genomfora kvalitativa intervjuer samt spela in dessa har etik fatt en
central del i vart arbete. Enligt Trost skiljer sig tystnadsplikt, konfidentialitet och
anonymitet at. Han menar att anonymitet innebér att det inte gar att identifiera den
intervjuade. Begreppet konfidentialitet star for att man inte for vidare den information
som kommer fram. Tystnadsplikt dr det 16fte som man utlovar till den individ som blir
intervjuad, vilket innebdr att det dr relaterat till begreppen konfidentialitet och
anonymitet.42 Enligt Alvesson och Deetz ér det viktigt att man flera ganger garanterar
for den som blir intervjuad att det som sédgs &r anonymt. Genom upprepning skapas
trovirdighet for den som intervjuar.43 Vi anser att forfattarna i detta fall anvénder sig
av termen anonymitet som synonym till konfidentialitet, eftersom man i en
intervjusituation i de flesta fall vet vem man pratar med. Under vara intervjuer var det
inte mojligt for intervjupersonen att vara anonym da vi i forvdg visste personens
namn, dock erbjod vi de intervjuade konfidentialitet. Var handledare pa Volvo Parts
och vi sjdlva dr de som vet vilka vi har intervjuat. Utdver oss &r dven personalchefen
for Volvo Parts i Goteborg till viss man medveten om vilka som blev kallade till
intervju. Vi som intervjuade dr dock de enda som vet vad varje enskild individ
berittade under samtalet. I rapporten forekommer inga namn och dessutom har vi
forsokt att inte ha med utpekande citat och kommentarer som eventuellt skulle kunna
undanrdja konfidentialiteten.

2.6. Sammanstélining

Efter att vi genomfOrt intervjuerna var det dags att sammanstélla resultatet. Vi
lyssnade igenom inspelningarna av intervjuerna och skrev ner sammanfattande
meningar samt citat, eftersom citat kan hjilpa till att illustrera de asikter som vi vill
formedla.* Detta tillvigagangssitt valde vi eftersom vi ansag det vara alltfor
tidskrdvande och onddigt att skriva ner allting ord for ord. Vi sparade dessutom
inspelningarna under hela bearbetningsprocessen for att kunna ga tillbaka och lyssna
flera ganger om nagonting var oklart.

Enligt Merriam maste forskaren leta efter aterkommande foreteelser i informationen
for att utarbeta ka‘[egorier.45 Nir vi genom sammanfattningarna fick en 6vergripande
bild av materialet bestimde vi darfor nagra huvudkategorier utifran de omraden som
var vanligt férekommande i intervjuerna. Vi sorterade direfter in informationen under
rubriker i en matris. Nér all relevant information var sorterad underldttade det
sammanstillningen av empirin.

2 Trost, J. (2005) s. 40f

# Alvesson, M. & Deetz, S. (2000) s. 217
* Holme, 1. & Solvang, B. (1997) s. 144
* Merriam, S. (1994) s. 145
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3. REFERENSRAM

I detta avsnitt definierar vi forst begreppet medarbetarsamtal utifran olika perspektiv.
Efter detta beskriver vi hur man forbereder sig infor ett samtal av denna form och
beskriver syftet med samtalet samt vad det vanligtvis innehdller. Vi tar dven upp olika
aspekter som beror uppfoljning samt slutligen den kritik som riktas mot
medarbetarsamtalet.

3.1. Begreppsdefinition

Det finns manga olika namn pa det som vi i denna uppsats har valt att kalla
medarbetarsamtal. ~ Utvecklingssamtal, uppfoljningssamtal,  vigledningssamtal,
mélsamtal och planeringssamtal #ir andra benimningar pa detta fenomen. Aven om det
finns flera olika namn pa denna foreteelse brukar de ha samma betydelse.46 Begreppet
medarbetarsamtal dr en term som syftar pa olika slags systematiska samtal mellan en
chef och dennes understillde.”’ De flesta definitioner av begreppet betonar att det dr
ett planlagt och regelbundet aterkommande samtal med tydliga riktlinjer. Engquist ger
foljande definition:

”En forberedd regelbundet aterkommande diskussion mellan chef och
medarbetare avhandlande verksamhetens mal och medel och som priglas
av 6msesidighet.”*®

I denna definition framkommer inte riktigt individens personliga vinning av samtalet.
Detta anser Engqvist dock tdcks upp av det faktum att han kallar samtalet for
utvecklingssamtal.49 Granberg gor en liknande definition dér han framhaller vikten av
relationen mellan medarbetare och chef:

”Utvecklings- och planeringssamtal dr systematiskt upplagda samtal mellan
chef och medarbetare for planering, omsesidigt informationsutbyte och
utveckling av relationer.””’

Att medarbetarsamtalet i de flesta fall dr systematiskt och formaliserat dr det som
oftast skiljer det fran andra samtal mellan chef och medarbetare.”’ Lindgren menar
dessutom att genom att kalla samtalen for medarbetarsamtal betonas den jamstillda
relationen mellan chefen och dennes understiillde.”

3.2. Medarbetarsamtalets syfte

Syftena med medarbetarsamtalen som beskrivs i litteraturen dr relativt manga. Detta
betyder dock inte att de motverkar varandra, utan ofta samverkar de pa ett bra siitt.
Det kan dock vara sa att chefens syfte skiljer sig fran medarbetarens. Chefen
representerar foretaget och tjdnar organisationens syften, medan medarbetaren vill att
hans eller hennes egna behov ska uppfyllas genom samtalet. For att undvika
missforstand dr det viktigt att vara medveten om att syftena kan skilja sig at.

*® Engquist, A. (1990) s. 26
7 Rgvik, K. (2000) s. 50

* Engquist, A. (1990) s. 31
* Ibid.

%% Granberg, O. (2003) s. 370
> Granberg, O. (2003) s. 371
2 Lindgren, M. (2001) s. 9
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Dessutom kan det underlitta om tydliggora sina syften fér den andra parten.5 ? Malen
har en central plats i medarbetarsamtalets syfte men Mikkelsen menar att det krévs att
malen uppfyller de behov chefer och anstillda har. Uppfylls behoven anses
medarbetarsamtalen vara konstruktiva och fungera bra. Uppfoljning och feedback é&r
de tva viktigaste aspekterna for medarbetarna, dessutom ldggs det dven en hel del vikt
vid individens utbildningsbehov.>*

Lyckade medarbetarsamtal ger chefen mojlighet att underldtta den yrkesmissiga
utvecklingen for sina medarbetare. Detta skapar forutsittningar for att kunna utnyttja
all den kompetens som finns bland personalen, vilket okar mojligheten att driva en
framgangsrik verksamhet.” Medarbetarsamtalet blir pd sa sitt ett verktyg for ett
effektivare ledarskap, da chefen kan bevaka ifall alla understillda arbetar efter samma
mal. Det dr dessutom ett ldmpligt forum for chefen att fa aterkoppling pa sitt
ledarskap och darmed fa mojlighet att kunna forbéttra och utveckla detta.”
Medarbetarsamtalet blir dven en kanal for organisationen att sprida information om
dess mal och planer.57 For chefen ir syftet, enligt Ronthy-Ostberg och Rosendahl,
framst ett sétt att forsoka utveckla organisationen och genom detta 16sa de uppgifter
som finns inom foretaget. Att fa ritt person pa ritt arbetsplats dr ocksa nagot som
chefen kan anvinda samtalet till. Ronthy-Ostberg och Rosendahl nimner Zven att det
dr mojligt att anvinda samtalet till att f6lja upp de insatser och uppgifter som utfors av
medarbetarna.”®

Medarbetaren far genom medarbetarsamtalet mojlighet att ta upp aspekter géllande
sin arbetssituation som inte far samma fokus i det vardagliga arbetet.” Dessa aspekter
handlar oftast om mojligheten att f6lja upp det arbete som utfors.”” For medarbetaren
innebédr medarbetarsamtalet en chans att utbyta synpunkter i en dialog angaende det
som kretsar kring arbetssituationen, bade det personliga och det mer
uppgiftsorienterade. Relationen mellan chefen och medarbetaren far genom samtalet
en chans att utvecklas, da de kan ldra kidnna varandra under andra omsténdigheter &n
de vardagliga motena. Den personliga utvecklingen for medarbetaren skapas genom
uppsittandet av mal tillsammans med chefen, vilket i sig kan frimja kénslan av
delaktighet i arbetet.”! Ronthy-Ostberg och Rosendahl forklarar medarbetarens behov
av medarbetarsamtal som ett sitt att tillfredsstédlla de minskliga behoven av bland
annat gemenskap och aterforing. Samtalet kan av medarbetaren anvindas som ett sétt
att aterge idéer pa hur arbetet kan forbittras, samt fa tillfille att diskutera sina behov
av utveckling eller personliga mal. 62

Aven om relationen mellan chef och medarbetare har stor inverkan pi det arbete som
utfors kan man inte bortse ifran vikten av gruppens paverkan. En medarbetare dr inte
skild fran ovriga kollegor eftersom alla tillsammans utgor en del av nagot storre. Detta

>3 Granberg, O. (2003) s. 375

> Mikkelsen, A. (1998) s. 19

> PFellinger, A. (2005) s. 145

36 Ronthy-éstberg, M. & Rosendahl, S. (1999) s. 99
7 Granberg, O. (2003) s. 375

8 Ronthy—Ostberg, M. & Rosendahl, S. (1999) s. 99
% Fellinger, A. (2005) s. 145

5 Mikkelsen, A. (1998) s. 19

® Hilmarsson, H. (1999) s. 179

62 Ronthy-Ostberg, M. & Rosendahl, S. (1999) s. 99f
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innebdr att trots att samtalet ska vara fokuserat pa individen gar det inte att bortse
ifran gruppen.®’

Cummings och Schwab menar att organisationer strivar efter att uppna tva olika
syften med medarbetarsamtal. Mot bakgrund av detta beskriver de tva olika
perspektiv pa samtalet, ett virderingsperspektiv och ett utvecklingsperspektiv.
Virderingsperspektivet fokuserar pa mditning och utvirdering av medarbetarens
prestationer och resultat. Medarbetarsamtalet fungerar da som ett sitt att ta fram
underlag till beslut om till exempel beloning och befordran, vilket innebér att chefen
far en bedomande roll. Utvecklingsperspektivet inriktar sig istillet mer pa framtiden
och hur medarbetaren kan forbittra sina prestationer. Medarbetarsamtalet dr i detta
fall till for att identifiera omraden som medarbetaren kan utveckla och chefens uppgift
blir att guida medarbetaren ritt i denna utveckling.64

3.3. Forberedelse

Det dr svart att fa till ett givande medarbetarsamtal utan att bade chef och medarbetare
har forberett sig. Det &r dirfor ett gemensamt ansvar att forbereda sig ordentligt. Det
ir chefens ansvar att i god tid innan samtalet informera alla sina medarbetare om detta
samt podngtera vikten av att de forbereder sig.65

Innan medarbetarsamtalet genomfors bor bade chefen och medarbetaren tinka igenom
vad de vill fa ut av samtalet och forbereda genomférandet av detta. Det &r lampligt att
bestimma vilka omraden som ska diskuteras under samtalet och pa sa sitt underlitta
forberedelserna.®® Om man inte har forberett sig finns det en risk for att viktiga
aspekter man Onskat diskutera gloms bort. Det dr naturligtvis viktigt med spontana
samtal, men de forekommer i det vardagliga arbetslivet dnda. Medarbetarsamtalets
syfte &r inte att likstidlla med en vardaglig dialog utan for att medarbetarsamtalet ska
bli lyckat krdvs ordentliga forberedelser.”’”  Yttre omsténdigheter i form av
omorganisationer kan dessutom komma att paverka forberedelserna och samtalet
exe&nﬁgelvis genom att chefen far fler understillda att genomfora medarbetarsamtal
med.

En annan aspekt av forberedelserna ir att de tonar ner situationen och samtalet som
sadant blir inte den dramatiska foreteelse det ibland uppforstoras till att vara. Kontroll
skapas genom forberedelser och den tid som ldggs ner bor fas igen i form av ett
givande samtal.®’

3.4. Innehéll

Innehéllet i ett medarbetarsamtal kan variera mycket beroende pa medarbetaren,
chefen och relationen mellan dessa tva individer. Enligt Ekstedt och Jonsson dr det
oerhort viktigt att beakta alla olika aspekter som ror individen for att kunna fa en
uppfattning om personen.70

% Jonsson, G. (1989) s. 11

 Cummings, L. & Schwab, D. (1973) s. 4ff

% Jonsson, G. (1989) s. 42ff

5 Fellinger, A. (2005) s. 150

%7 Ronthy-Ostberg, M. & Rosendahl, S. (1999) s. 121
% Ekstedt, E. & Jonsson, G. (2005) s. 97f

% Norrby, C. (2004)

"0 Ekstedt, E. & Jonsson, G. (2005) s. 98
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Enligt Hilmarsson finns det olika omraden som tas upp under ett medarbetarsamtal.
De som ndmns &r organisationen, relationer och samarbete samt medarbetaren.
Viktiga aspekter som ror organisationen lyfts fram, sasom vilka mal som finns
uppsatta samt om de har uppnatts. Vidare tas d@ven eventuella omorganisationer upp
samt saker relaterade till arbetsmiljon. Man behandlar dessutom hur arbetet mellan de
olika medarbetarna fungerar inom organisationen, vilket @ven inkluderar relationen
mellan chef och medarbetare. I detta sammanhang dr det dven lampligt att ta upp
eventuella problem, sasom konflikter som behover hanteras pa nagot sitt. Generellt
sett brukar det, gidllande medarbetaren, @ven tas upp hur det gar med arbetsuppgifterna
och vad som skulle kunna fordndras. Det sitts ocksa personliga mal samt gors en
avstimning gillande behov av vidareutbildning.71

Ekstedt och Jonsson delar upp innehallet i tre “mneskategorier: arbetsuppgifter,
arbetsmiljo samt livet. Dessa tre kategorier skiljer sig nagot fran Hilmarssons
indelning och berors av flera olika aspekter. Omradet arbetsuppgifter innefattar i
regel, enligt Ekstedt och Jonsson, saker sasom verksamhetens mal, medarbetarens
kunskapsniva samt eventuellt behov av kompetensutveckling. Forfattarna menar dven
att nuvarande arbetsuppgifter, prestationer, ambitioner, mojlighet till paverkan samt
vad som #r medarbetarens ansvar och vilken befogenhet denna individ har ingar i
omradet arbetsuppgifter. Saker sasom lokaler, ljud, arbetsférdelning, rutiner inom
administrationen, samarbete med chef och andra inblandande, den tillgingliga
utrustningen samt de relationer som finns inom de olika arbetsgrupperna tillhor alla
den andra dmneskategorin, arbetsmiljo. Det som tillfaller livet berdr de aspekter som
inte dr direkt relaterat till arbetet men #nda utgdér en inverkan pa det arbete
medarb7eztaren utfor. Som exempel pa detta kan ndmnas fritidsintressen, familj och
vénner.

Det dr vanligt att associera medarbetarsamtalet med loneférhandlingar eftersom
medarbetarens prestationer diskuteras vid bada tillfdllena. Fellinger anser dock att det
ar viktigt att halla isdr dessa olika diskussioner eftersom det annars finns en risk for
att 16nediskussionen stor de andra omradena under samtalet. Hon menar att det inte
gar att kommunicera 6ppet om man vid samma tillfdlle ska forhandla om 16nen.”

3.5. Uppfdljning

Aven om de allra flesta dr medvetna om hur viktigt det #r med uppfoljning, ir den
nagot som ofta gloms bort eller hastas igenom. Om medarbetaren upplever att
medarbetarsamtalet inte leder till nagot resultat ar det ldtt att fortroendet for
kommande samtal forstors. Det blir till ndgot nodvindigt ont istédllet for det givande
samtal som det bor och ska vara. Det kanske inte 4r rimligt att begéra att resultatet av
alla aspekter som tas upp under samtalet kan bli till medarbetarens belatenhet. Dock
bor medarbetarna kunna begira att fragan behandlas och att de far veta vad som
hinder med den.”* Fellinger ndmner att det &r viktigt att dokumentera
medarbetarsamtalet for att genom denna dokumentation dels fa en bra Gvergang till
kommande samtal och dels kunna f6lja upp det som diskuterats.”

! Hilmarsson, H. (1999) s. 180

2 Ekstedt, E. & Jonsson, G. (2005) s. 97f
7 Fellinger, A. (2005) s. 148

™ Jonsson, G. (1989) s. 64f

7 Fellinger, A. (2005) s. 155

16



Ronthy-Ostberg och Rosendahl menar att medarbetarsamtalet bor ses som en del av
en process snarare dn som en enskild foreteelse. Har man samtal ofta far medarbetarna
storre majlighet till att diskutera sina arbetsuppgifter, relationer och privatliv eftersom
samtalet i sig blir ett naturligt moment i arbetet. Vidare menar Ronthy-Ostberg och
Rosendahl att det kanske inte 4r nodvindigt att 16sa en konkret uppgift efter samtalet.
Snarare dr det visentliga att visa att samtalen tas pa allvar av foretaget och chefen.
Kontinuerlig uppf6ljning leder bland annat till 6kad arbetsmotivation.’®

Enligt Mikkelsen &r det vanligt forekommande att medarbetare kritiserar
medarbetarsamtalet eftersom de kiinner att det inte héinder nigonting efter samtalet.”’
Genom att ge medarbetaren aterkoppling pa de utsatta méalen ges en positiv inverkan
pa dennes prestationer. Det dr viktigt att det kontinuerligt sétts upp nya mal for att
bevara motivationen till att na hogre prestationer. Medarbetare kan ldtt kidnna att
aterkopplingen blir innehallslos om den inte kan jimforas med mal eller andra
prestationsméitt.78 Jonsson menar att for att kunna fortsdtta utvecklingen &r det
nodvindigt att folja upp medarbetarsamtalen. Detta kan dven liknas vid det som
Mikkelsen ndamner kring behovet av att kontinuerligt sitta upp nya mal for att na
hogre prestationer. Ett aterkommande problem kring uppfoljningen &r att det ibland &r
oklart vem som har ansvaret for att utfora atgirder till foljd av samtalet. Enligt
Jonsson faller detta ansvar pa chefen da det dr denna person som utfor samtalet med
medarbetaren.”

3.6. Kritik mot medarbetarsamtalet

Anvindandet av medarbetarsamtal kan ibland ses som ovisentligt eftersom manga
chefer anser att de redan har en bra dialog med sina medarbetare samt kidnner att de
alltid ar tillgdngliga. Samtalet har dven kritiserats for att manga medarbetare kdnner
att det inte resulterar i nagot, att de kanske redan tidigare forsokt genomfora
fordndringar men att detta inte varit mojligt. Alla kinner sig heller inte bekvdma med
att Oppna sig infor sin chef.*

Enligt Granberg dr en kritik mot medarbetarsamtalet att det kan ses som ett sitt for
ledningen att kontrollera personalen till att folja verksamhetens direktiv i form av
normer och virderingar. Ytterligare skrivs det att samtalet kan anvidndas for att
forstiarka den makt chefen hyser over medarbetarna.®' Dessutom ir det Litt att 16ften
som har givits under tidigare medarbetarsamtal inte har uppfyllts, vilket kan leda till
att medarbetaren tappar fortroende for samtalet, chefen och organisationen som sadan.
Under samtalet kan dven fokus hamna pa chefens problem eller pa att kritisera andra
individer pa arbetsplatsen, vilket inte #r tanken bakom samtalet da detta skulle kunna
gora mer skada #n nytta. Det forekommer dven att cheferna missforstar inneborden av
samtalet och istillet tror att det dr en mdjlighet for medarbetaren att begira
16neforhojning eller dylikt.*

76 Ronthy-éstberg, M. & Rosendahl, S. (1999) s. 151
" Mikkelsen, A. (1998) s. 123

8 Mikkelsen, A. (1998) s. 139f

™ Jonsson, G. (1989) s. 64f

% Jonsson, G. (1989) s. 13f

81 Granberg, O (2003) s. 386f

82 Nystrom, J. (2001) s. 53f
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4. MEDARBETARSAMTAL VID VOLVO PARTS

[ detta avsnitt redovisar vi de verktyg Volvo Parts anviinder vid medarbetarsamtal
samt Volvos syfte med medarbetarsamtalen. Vi redovisar dessutom vad som kommit
upp under vdra intervjuer med medarbetare pd Volvo Parts. Vi har valt att dela upp
denna information i liknande huvudomrdiden som finns i var referensram. De
huvudomrdden vi tar upp hér dr syfte och forvintningar, forberedelse, innehdll,
uppfoljning, kompetensutveckling samt Personal Business Plan. Vissa av dessa
omrdden dr uppdelade i underrubriker for att ge en tydligare struktur.

4.1. Medarbetarsamtal utifran Volvos dokument

4.1.1. ’The Volvo Way”

Volvokoncernen anvénder sig av ett hifte, "The Volvo Way”, som é&r tinkt att ge en
introduktion till foretaget och fungera som en guide for chefer och medarbetare pa
Volvo. Detta hifte tar upp viktiga aspekter av Volvo sasom deras vision, deras mal,
vilken position de strivar efter samt foretagskulturen. Koncernen betonar i boken
vikten av att ha en Sppen dialog for att kunna forbittra foretaget i helhet. Genom
kontinuerliga medarbetarsamtal hoppas Volvo kunna klargéra sina mal samt
undersdka kompetensutvecklingsbehovet. Koncernen betonar dven vikten av att ge
feedback pa medarbetarnas prestationer.83

4.1.2. Individual Contribution Plan

Tidigare har Volvo Parts anvint sig av ett system kallat Individual Contribution Plan
(ICP) i samband med medarbetarsamtalen. Syftet med ICP:n var att fortydliga
medarbetarens planering av sitt arbete samt att fa ett bra instrument for uppfoljning av
medarbetarens mal och utveckling. ICP:n inneholl information om nagra
huvudomraden, bland annat Kkarridrplanering, diar fragor gillande individens
befattning diskuterades. Vidare togs medarbetarens mal, bade Kortsiktiga och
langsiktiga, upp samt individens behov av kompetensutveckling, bade professionellt
och personligt. Utover detta togs dessutom upp, nir och pa vilket sitt, métningen
skulle genomftras for att ta reda pa huruvida malen uppfyllts. Samtidigt som ett
datum sattes for uppfoljning undertecknades ICP:n av bade chef och medarbetare.**

4.1.3. Personal Business Plan

Verktygsbeskrivning

Volvo AB har nu skapat ett nytt webbaserat system, vilket &r tdnkt som underlag for
medarbetarsamtalen. Detta nya verktyg ska utveckla och stirka bolagets identitet,
skapa respekt, oka effektiviteten samt oka rorligheten inom foretaget. Volvo Parts
anvinder sig 1 dagslidget av detta nya verktyg, Personal Business Plan (PBP), vilket
ska stimulera till en kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare. Tanken med
PBP ir att oka effektiviteten i foretaget genom att knyta an foretagets mal till
individens personliga mal. Syftet #r att hjilpa medarbetaren fokusera pa de
individuella malen, vilka baseras pa de Overgripande malen for medarbetarens

% The Volvo Way (2004)
8 Presentationsmaterial frin Volvo Parts (2005/2006)
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avdelning, samt vara ett minnesdokument over vad som bestimts mellan chef och
medarbetare.®

Genom verktyget kan man skapa en utvecklingsplan, med personliga affdrs- och
utvecklingsmal, som stricker sig ett ar framat i tiden. For att fa hjdlp med att planera
en langsiktig utveckling kan man skapa en karridrutvecklingsplan i systemet. PBP:n
bestar av nagra punkter som ska genomgas under loppet av ett ar. Det forsta steget i
processen ir att skapa medvetenhet och forstaelse for foretagets mal, och utifran detta
sdtta sina egna mal. Detta gors i borjan av aret och nir ett halvar har gatt ar det dr dags
for en avstimning av dem. Nir aret ar slut ska en slutlig utviardering genomforas,
vilken ir ténkt att ske i samband med niista ars kommande medarbetarsamtal.*

Tanken med PBP ir att det kridvs forberedelse infor samtalet, samt att ansvaret delas
mellan chef och medarbetare. Verktyget ska fungera som en tvaviagskommunikation,
med feedback pa vad chefen kan gora for att underldtta arbetets gang samt en
redogorelse for medarbetarens skyldigheter. Tanken dr att samtalet inte ska vara ett
tillfdlle for personangrepp utan snarare en plattform for en Oppen dialog. Genom
denna dialog anser Volvo AB att de ska kunna skapa ﬁramgé'mg.8

Uppligg
Nedan foljer en kort sammanfattning av huvudomradena i PBP:n samt nagra exempel
pa bedomningspunkter (se dven bilaga 3).

Personliga afféiirsmal

o Malet

o Mitmetod

o Tidsram

o Aktiviteter

o Mailkommentar (medarbetare)

o Mailkommentar (chef)
Personliga utvecklingsmdl

o Milet
Mitmetod
Tidsram
Aktiviteter
Mailkommentar (medarbetare)
Mailkommentar (chef)

O O O O O

Utviirdering av avgdrande fardigheter och kirnbeteenden/kompetenser
o Avgorande professionella/tekniska fiardigheter
Kompetens (bestims av medarbetaren)
Erforderlig niva for detta jobb
Medarbetarens rankning
Chefens rankning

85 Presentationsmaterial frén Volvo Parts (2005/2006)
% Ibid.
¥ Tbid.
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o Volvos ledarkompetenser
Kompetens (ex. pa fasta egenskaper som utvirderas foljer nedan)
— Mod och integritet
— Inspirerande ledarskap
— Lir sig fran erfarenhet
Medarbetarens rankning
Chefens rankning

o Styrkor och potentiella utvecklingsomraden

4.1.4. Volvos syfte med medarbetarsamtal

Enligt direktiven fran Volvo AB ska alla anstillda ha ett medarbetarsamtal, vilket &r
ett enskilt samtal mellan chef och medarbetare som genomfors for att fa mojlighet att
stimma av mal, ge feedback samt diskutera framtiden. Det dr dessutom ett tillfalle for
bada parter att ge sitt perspektiv pa medarbetarens arbetsprestationer under den
senaste tidsperioden; om de uppstillda malen har uppnatts, om det finns nya krav och
forviantningar samt vad som krivs for att uppna nya mal och fOrutsdttningar.
Medarbetarsamtalet skiljer sig gentemot den dagliga dialogen med chefen eftersom
dialogen nidstan bara innehéller den nuvarande arbetssituationen. De tidigare
direktiven i ICP:n sdger att samtalen bor utféras minst en gang per ar samt att det &r
chefens ansvar att samtalet genomférs dven om medarbetaren har mojlighet att
tillkalla ett medarbetarsamtal vid upplevt behov. I nuldget betonas istillet
medarbetarens ansvar i PBP:n, dir det blir dennes ansvar att begira ett samtal. Chefen
ansvarar enligt PBP:n for att kalla till uppf(iljning.88

Syftet med att ha medarbetarsamtal pa Volvo ér att bade chefen och medarbetaren ska
fa en blick 6ver den aktuella arbetssituationen och vilka mal som uppnatts. Tanken &r
dven att sitta upp medarbetarens mal samt diskutera vad som krdvs for att uppna
dessa. Medarbetarens kompetens och personliga intresse utgdér en viktig aspekt av
medarbetarsamtalets syfte da foretaget vill ta tillvara och utveckla detta. Arbetsmiljon
och arbetstrivseln dr nagot Volvo anser kan forbidttras genom medarbetarsamtal. Det
betonas dven att samtalet dr viktigt for att alla medarbetare ska fa tillfille att diskutera
saker med sin narmaste chef samt vara inforstadda med sina egna mal.*

4.2. Medarbetarsamtal utifran intervjuerna

4.2.1. Personalens forvantningar pa medarbetarsamtalet

Ett viktigt syfte med medarbetarsamtalet, enligt bade chefer och medarbetare, &r att
lagga upp en personlig utvecklingsplan for medarbetaren, bade pa lang och kort sikt.
Denna plan ska géirna utformas i samrad mellan chefen och medarbetaren. Bada parter
brukar fundera 6ver medarbetarens utveckling pa varsitt hall innan samtalet for att
sedan, under samtalet, diskutera igenom det tillsammans. Kompetensutveckling &r en
aterkommande fraga under medarbetarsamtalen. Majoriteten av de personer vi
intervjuade associerar direkt till mojligheten att prata om eventuella kurser man vill ga
nir det talas om medarbetarsamtal. Medarbetarsamtalet blir ett forum for att kunna
uttrycka sina onskningar for framtiden.

8 Presentationsmaterial frén Volvo Parts (2005/2006)
89 1.
Ibid.
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Ett annat syfte med medarbetarsamtalet dr att strukturera upp och klargora vad chefen
och foretaget forvéntar sig av medarbetaren. Ett viktigt syfte for cheferna ér att genom
medarbetarsamtalet formedla de mal som kommer fran ledningen. En medarbetare
menade att samtalet var en bra forum for att ”...sammanfora mina egna och
foretagets tankar om mig”. Medarbetarsamtalet ger dessutom cheferna en relativt bra
bild av om ritt personer &r pa riitt plats i organisationen.

Medarbetarna kinde att de inte behovde vidnta pa ett medarbetarsamtal for att
diskutera eventuella problem med chefen, utan att de kunde ta upp dessa problem nér
de uppstod. Nistan alla de personer vi intervjuade poidngterade dnda att
medarbetarsamtal var bra att ha och de ville inte vara utan dem. Samtalet upplevs som
kvalitetstid, att i lugn och ro fa sitta ner och prata ostort med sin chef, eftersom denne
ofta @r upptagen med moten och annat. En medarbetare menade att “man far en lugn
stund att sitta och prata ostort med chefen utan att kinna att man stor”. De allra
flesta tycker att det &r trevligt att sitta ner och kunna prata om andra saker &én arbetet.
De betonade just detta, att samtalet verkligen skulle handla om dem sjdlva, men det
framholls dven att det var viktigt att kunna kritisera chefen eller nagon fraga som man
tycker att foretaget behandlar felaktigt. En medarbetare uttalade sig: “Jag forvintar
mig att man ska bli tagen pa allvar. Det dr viktigt med respekt i samtalet.” Cheferna
vi intervjuade ville dven fa aterkoppling pa sitt ledarskap, men var osidkra pa om
medarbetarna kinde sig tillrdckligt 6ppna for detta. “Jag tror att detta beror pa den
instdllning chefen har. Jag forsoker framfora till mina medarbetare att jag dr dppen
for kritik.” Detta uttalande fran en chef holl 4ven medarbetare med om som menade
chefens attityd till medarbetarsamtalet &r viktig.

4.2.2. Personalens uppfattningar om Volvos syfte

Nagra enstaka personer av de vi intervjuade som kinde till Volvos syfte med
medarbetarsamtalen. De som inte kénde till syftet trodde att Volvo anvinder sig av
medarbetarsamtal for att gora medarbetarna ndjda och didrmed prestera bittre samt
stanna kvar lidngre i foretaget. De trodde dven att medarbetarsamtalen anvéndes for att
utveckla personalen och fa dem engagerade och trivas med sitt arbete. En medarbetare
menade: “"Man vill virna om sin personal.” En tanke som framkom var att om
personalen utvecklas at fel hall kan det kosta foretaget vildigt mycket pengar. En
vanlig asikt var att medarbetarsamtalen blir ett sitt for Volvo att se over vilken
kompetens som finns i foretaget och pa sa sitt fa reda pa vilken kompetens som
saknas. Denna kompetens kan sedan skaffas antingen genom rekrytering eller genom
vidareutbildning av befintlig personal. Ett annat tiankbart syfte som ndmndes var att pa
ett planerat och strukturerat sitt faststélla mal.

En medarbetare trodde att Volvos syfte dr att genom medarbetarsamtalet hitta
problem sa att ingen gloms bort utan att alla far uppmérksamhet. En annan tanke var
att medarbetarsamtalen i sig inte behover ge nagonting. Bara att Volvo har som policy
att alla ska ha medarbetarsamtal genererar i sig positiva tankar om foretaget.
Medarbetarsamtalen kan mycket vil bidra till ett bittre resultat for foretaget, genom
nojdare personal, vilket dven framhivs i “The Volvo Way”. Under intervjuerna var
det dock endast chefer som nimnde detta hifte. En negativ uppfattning som kom upp
var att medarbetarsamtalet endast anvéindes for att skapa legitimitet, att ett foretag
maste ha medarbetarsamtal da de flesta andra foretag har det.
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4.2.3. Forberedelse

Hur mycket tid som ldggs ner pa forberedelser skiftar mellan de personer vi
intervjuade. Nagra forbereder sig inte alls medan andra liagger ner atskilliga timmar pa
detta arbete. En medarbetare beskrev sina forberedelser: “Jag forbereder mig bara
mentalt.” Fler dn hilften av de vi intervjuade kinde att de ldgger ner alltfor lite tid pa
sina forberedelser men att tiden inte ricker till for att forbereda sig mer dn de gor. De
som har nagon sirskild fraga att ta upp brukar oftast forsoka ldgga ner lite extra tid pa
att forbereda sig.

Flera personer vi intervjuade menade att medarbetarsamtal blir vad man sjédlv gor dem
till. Om det laggs mycket kraft pa forberedelser blir oftast samtalet béttre. Laggs det
ddremot ingen eller mycket lite tid pa att forbereda sig brukar medarbetarsamtalet inte
resultera i s mycket mer dn mojligtvis en trevlig pratstund. Bade chefer och
medarbetare vi intervjuade ansag att de som vill fa ut nagonting av sina
medarbetarsamtal kommer dit vil forberedda. Det kom &dven fram att man forbereder
sig mer vid forsta samtalet med en ny chef men inte lika mycket till efterfoljande
samtal eftersom, vilket en medarbetare uttryckte, ”...det dnda inte resulterar i
nagonting”. De chefer vi intervjuade tyckte att de flesta medarbetarna kommer till
samtalet ganska vil forberedda. Aven cheferna forbereder sig pa liknande sitt som
medarbetarna genom att tinka igenom medarbetarens situation och vad denne kan
behova for att prestera biittre.

Det vanligaste sittet en medarbetare forbereder sig pa ar att forst och framst fundera
igenom vad denne vill ta upp under sitt medarbetarsamtal. Man tinker igenom sin
arbetssituation och skriver ner nagra punkter for att inte glomma bort dem. Flertalet
funderar ocksa igenom vad de behover for att prestera bittre, i form av kurser eller
andra tidnkbara alternativ. Det forekommer ocksa att chefen hjdlper till med
forberedelserna genom att ge synpunkter pa vad som kan vara lampligt att
komplettera med for att prestera bittre. Andra former av forberedelser &r att ldsa
igenom mallen samt att ga igenom dokumentationen ifran det forra samtalet. Flera
medarbetare tinker dven igenom vad som ér deras styrkor respektive svagheter.

4.2.4. Innehall

Vad man pratar om under sina medarbetarsamtal varierar fran gang till gang och
naturligtvis har olika personer olika upplidgg. Dock var en vanlig uppfattning bland de
intervjuade att det finns utrymme att ta upp det man vill. Det finns dock nagra
omraden som aterkommer i de flesta medarbetarsamtalen. Dessa omraden beskriver vi
nedan. Asikterna kring hur strukturerat ett samtal ska vara gick isir bland de personer
vi intervjuade. Hilften av de intervjuade menade att det skulle behdvas mer struktur
medan andra hélften menade att alltfor strukturerade samtal styr alltfér mycket vad
det pratas om.

Mal

Ett obligatoriskt moment i néstan alla medarbetarsamtal 4r mal, bade verksamhetens
mal, arbetsgruppens mal samt den enskilde individens mal. Under vara intervjuer kom
det fram olika synpunkter pa huruvida fokus skulle vara pa malen eller inte. En aspekt
som togs upp var att malen kan styra samtalet i alltfor hog grad. En medarbetare
menade att malen dr viktiga i sig men det upplevdes ibland som att man fastnar i dem
och inte ser utanfér den ram som de utgor. Detta medforde en kiinsla av att viktiga
delar glomdes bort for att de inte hade en tydlig koppling till malen.
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Asikterna kring verksamhetsmalens plats i medarbetarsamtalet skiljde sig at. En
synpunkt var att det inte dr nddvindigt att fokusera sa mycket pa verksamhetsmalen
under medarbetarsamtalet eftersom de diskuteras mycket i det vardagliga arbetet
ianda. Det dr ldtt att fokuseringen forsvinner ifran medarbetaren for att istillet
koncentreras pa foretaget. Jag anvinder mig av medarbetarsamtalet for att bryta ner
verksamhetens madl till individniva.” Detta citat belyser en representativ uppfattning
bland cheferna vi talade med. Verksamhetens mal ansags ha en sjdlvklar plats i
medarbetarsamtalet eftersom individens mal &r en del av foretagets overgripande mal
i och med att dessa har brutits ner niva for niva. En del upplevde det svart att relatera
sina mal till de dovergripande medan andra inte alls sag svarigheter i kopplingen dem
emellan.

Arbetsuppgifter

En del av medarbetarsamtalet handlar om arbetsuppgifterna. Det anses viktigt att
bestimma vilka medarbetarens arbetsuppgifter ska vara, for att det inte ska rada nagra
oklarheter eller uppsté missforstand. Aven om arbetsuppgifterna kanske #indras mellan
samtalstillfillena, dar det &nda bra att ha en tydlig grund att utga ifran.
Medarbetarsamtalet blir tillfillet da det sitts upp de aktiviteter och mal individen ska
utfora och uppna i sitt arbete.

Under samtalet gors det dven en avstimning av medarbetarens prestationer. Bade
chefen och medarbetaren sjdlv far mojlighet att ge sin syn pa saken. Detta upplevs
som en viktig punkt att ta upp men samtidigt kan det vara en kinslig fraga. I manga
fall upplevs det som ganska svart att utvirdera sig sjdlv. Samtidigt uttryckte en
medarbetare att det ér bra att ”...man far tillfille for att forklara vad man har utrdttat.
Det dr inte alltid cheferna ser detta.”

Framtid

Det ldggs mycket tid under medarbetarsamtalet pa att diskutera medarbetarens framtid
och mojligheter. Néastan alla ser medarbetarsamtalet som en chans till att fora fram
sina Onskemal och funderingar kring sin arbetssituation. Det ses &dven som
betydelsefullt att fa hora chefens syn pa ens mojligheter till utveckling, for att pa sa
satt fa andra infallsvinklar som man inte tdnkt pa tidigare, géllande bland annat
kompetensutveckling och eventuella nya ansvarsomraden. Under majoriteten av
intervjuerna trycktes det pa vikten av en personlig utvecklingsplan samt att man dven
ges mojlighet till att leva upp till den. Medarbetarsamtalet ansags dven vara ett bra
tillfdlle att diskutera fordndringar inom organisationen, vilka i framtiden kan komma
att paverka individens arbetssituation.

Sociala aspekter

Under intervjuerna framkom det tydligt att det som uppskattas mest med
medarbetarsamtalet &r att medarbetaren personligen far avsatt tid till att diskutera de
mer sociala aspekterna som kanske inte hinns med i vardagsarbetet. ”Det dr viktigt att
prata om hur man mdr” var nagot som ansags av bade chefer och medarbetare. Det
anses lampligt att prata om hur gruppen fungerar, hur det fungerar mellan olika
grupper samt relationen mellan chefen och medarbetaren. De ér olika fran person till
person hur mycket de vill ga in pa privatlivet, vilket inte har direkt med
arbetssituationen att gora. Det anses dock att den delen inte far glommas bort eftersom
det naturligtvis, om dn indirekt, paverkar ens arbete. Att man pratar om andra saker &n
arbete med sin chef upplevs som positivt eftersom det utvecklar relationen dem
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emellan. Ett forslag kom upp under intervjuerna att man skulle kunna ha ett samtal
som endast riktar in sig pa de personliga aspekterna. Pa sa sitt garanteras tillrackligt
utrymme till denna del av medarbetarsamtalet.

Det upplevs inte lika litt att ta upp de saker som inte direkt har med arbetsuppgifterna
att gora #n de saker som #r relaterade till arbetet. Aven om medarbetarna vi
intervjuade kidnde att de kunde prata om allt kan vissa saker @nda vara lite kinsliga
och kridver mer tanke bakom innan de tas upp. Medarbetarna menade att relationen till
chefen inverkade pa innehallet i samtalet. En bittre relation leder till ett béttre
samtalsklimat. Sammanfattningsvis bor podngteras att alla ansag att det man vill siga
far man ocksa mojlighet till att siga.

Lon

Under intervjuerna framkom det att innehallet i medarbetarsamtalet och 16nesamtalet
har en tendens att fokusera pa samma omraden. Det upplevdes som repetitivt da man
pratade om samma saker, exempelvis bedomning av ens prestationer. Det ansags
bland annat att man kunde placera samtalen nira varandra tidsméssigt for att pa sa sitt
lattare se kopplingen mellan prestationer och ens loneutveckling. En medarbetare
upplevde dven att man skulle kunna sla ihop samtalen da samma saker dnda
behandlades.

4.2.5. Uppfoljning

Det &r vanligt att medarbetarsamtal inleds med en tillbakablick pa det man talade om
under forra samtalet och pa sa sitt stims det av hur det har gatt sedan dess. Detta
ansags som mycket viktigt for att sedan kunna bygga vidare pa det man har borjat
arbeta pa. En chef nimnde: “Jag tror att medarbetarna tycker att det dr meningslost
att ha samtal om de inte far feedback” .

Det framkom mycket tydligt under vara intervjuer att uppféljning anses vara en
mycket visentlig del av medarbetarsamtalen. Méngden uppfdljning varierar, dock
uppfattas det av de intervjuade som att det dr for lite uppf6ljning. Ménga medarbetare
upplever att deras samtal inte f6ljs upp overhuvudtaget. "Man forvintar sig att nagot
ska hinda men det gor det inte”, menade en medarbetare. Ett problem som bidrar till
att denna aterkoppling blir lidande &r att omorganiseringar och chefsbyten gor att man
far borja om fran borjan igen med samtalen. En ny chef vet av naturliga skil inte vad
som diskuterades under forra samtalet och da upplevs det av medarbetaren som ett
steg tillbaka nér detta repeteras. Vid chefsbyte dr det litt att dokumentationen av
tidigare samtal inte foljer med till de efterfoljande samtalen, vilket skulle underlitta
mycket om den gjorde. Ett 6nskemal som en medarbetare hade for att kunna losa detta
problem var att forankra medarbetarsamtalen mer pa personalavdelningen. Pa detta
sdtt stannar inte informationen hos chefen nir denna forsvinner.

En medarbetare nimnde att man vintar pa att den andra parten tar initiativ till
uppfoljning, chefen vintar pa medarbetaren och tvirtom. Samtidigt nimndes det av
nagra enstaka medarbetare att det dr medarbetarens outtalade ansvar att sjdlv ta
initiativ till uppfoljning. Genom att sjdlv visa framfétterna och vilja fa ordentliga
uppfoljningar brukar de ofta bli bra. Manga medarbetare framhévde att de vill se en
tydlig koppling mellan samtal och atgird, déarfor dr uppfoljningen sa viktig. ”Ska jag
vara riktigt drlig sd spelar samtalet ingen storre roll i och med att det inte foljs upp.”
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Detta menade en medarbetare som dven poédngterade att kontinuitet ir en viktig faktor
som upplevs bristande.

En del anser att de har en bra kontinuerlig dialog med sin chef, men att det dnda &r
viktigt med en storre avstimning. Flera respondenter som var ndjda med sin
uppfoljning hade avstimningar med sina chefer fran en gang i manaden till var sjitte
vecka. Denna uppfoljning var da omkring en timma, vilket naturligtvis dr mycket
tidskrdvande for cheferna. Just tidsbristen anses vara en stor anledning till att
uppfoljningen brister. ”Har man mycket att gora skjuter man pa uppfoljningen”.
Detta citat belyser en uppfattning hos bade chefer och medarbetare.

4.2.6. Kompetensutveckling

Kompetensutveckling var nagot som ndmndes under néstan alla intervjuer. Nagot som
onskades var att Volvo Parts skulle ge rekommendationer pa visentliga kurser for de
olika befattningarna. Det upplevdes svart att veta inom vilka omraden man behover
forbittra sig, samt dven att veta vad man vill i framtiden. Dérfor uttrycktes det en
onskan om lite mer vigledning fran cheferna kring hur och vad som krévs for att ga
vidare karridarmissigt. En medarbetare menade: “Jag skulle vilja fa mer information
om nya jobb...”

Det togs upp att personalavdelningen har en hemsida med kursutbud men att det
fortfarande upplevdes svart att hitta passande kurser. Detta var anledningen till att
medarbetarna vill ha direktiv fran foretaget gillande vilka kurser de borde ldsa. Det
papekades dven att det dr en resursfraga. Eftersom flera medarbetare kanske har
samma arbetsuppgifter ansags det vara onddigt att alla sitter och letar efter samma
kurser. Om det istédllet hade funnits forslag pa kurser hade detta lett till mindre
tidsatgang, vilket i sig kunde innebéra sankta kostnader.

Det upplevs som att det inte finns tillrdckligt med ekonomiska resurser for
kompetensutvecklingen. "Man begrdnsas av externa faktorer, man skulle kunna fa ut
mer ur samtalen om det fanns mer resurser.”, menade en medarbetare. Det betonades
dven att utveckling av kunskap inte bara innebdr att ga kurser, utan att
kompetensutveckling dven kan ske genom att man exempelvis blir utlanad till en
annan avdelning for att ldra sig mer om en annan del av verksamheten. Det kom upp
att det har funnits ett mentorprogram pa Volvo Parts, men att det inte fanns nagon
direkt information angaende detta i dagslidget. Ett forslag som kom upp var att varje
individ skulle ha ett kompetensutvecklingskonto dér det gar att se hur mycket resurser
denne kan anvinda till sin kompetensutveckling.

Under intervjuerna associerade medarbetarna direkt ihop medarbetarsamtalet med
kompetensutveckling. Bade medarbetare och chefer kinner att medarbetarsamtalet &r
ett tillfille att ta upp kompetensutveckling for individen, vilket vanligtvis inte dr en
del av den dagliga dialogen. Det upplevs att kompetensutveckling prioriteras bort i
vardagen och dérfor kénns det skont att ha ett ldngre samtal med jamna mellanrum
som har utrymme for diskussioner av denna sort. Dock ndmndes, av bade chefer och
medarbetare, att intresset for kompetensutveckling skiljde sig at mellan medarbetarna.
Det upplevdes som att alder spelade en roll hir, att de dldre medarbetarna inte visade
samma intresse av kompetensutveckling som manga av de yngre.
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4.2.7. Personal Business Plan

Eftersom PBP:n ar ett relativt nytt system pa Volvo Parts har nistan alla bara hunnit
paborja arbetet med detta nya verktyg. Trots att man inte helt har hunnit sitta sig in i
vad detta nya system innebdr har majoriteten dnda skaffat sig en uppfattning om dess
positiva och negativa aspekter.

Nistan alla de personer vi intervjuade upplevde att anvindandet av PBP:n medfor mer
struktur till medarbetarsamtalet. En del tyckte att detta var positivt och att det behovs
struktur for att samtalet ska bli meningsfullt. Andra personer kinde istillet att
strukturen styr samtalet i alltfér hog grad. En medarbetare menade att man lika girna
kan ha samtal utan PBP:n och istillet skapa sin egen struktur for samtalet samt att
”Man mister fortroendet om allt ska ga via system.”

En skillnad mot det gamla verktyget, ICP, dr att PBP:n &dr mer inriktad pa mal. De
allra flesta upplevde det positivt, att verksamhetsmalen genom PBP:n bryts ner till de
egna individuella malen, att affirsmal och personliga mal far en tydlig koppling. I
vissa fall anses det vara svart att formulera egna mal, att kopplingen till affirsmalen ar
oklar, medan malen i andra fall dr ganska littformulerade. En anledning till att de
personliga malen ibland &r svarformulerade &r att de upplevs som svara att mita.

Att PBP:n har medfort mer affirsanpassning till medarbetarsamtalet upplevdes av
manga ha medfort att de sociala aspekterna har hamnat i skymundan. Dessa
perspektiv ansags komma fram pa ett béttre sétt med det gamla verktyget. Pa grund av
detta menade en chef att denne fortfarande anvénder sig av de delar av ICP:n som
behandlar de sociala aspekterna. Ett alternativ som némndes var att anvinda ett av
malen i PBP:n till att behandla dessa aspekter.

Bade medarbetare och chefer trodde att PBP:n kommer att underldtta bade
forberedelserna infor och uppfoljningen av medarbetarsamtalen. "Pa ett sdatt sa
tvingas man att forbereda sig, och det dr egentligen bara bra.” Detta menade en
medarbetare som dven ansdg att arbetet med medarbetarsamtalen blir mer aktivt
genom anvidndning av PBP:n. Det borde dessutom bli littare att félja upp prestationer
nér det finns nagot att méta dem emot.

Under intervjuerna framkom det ett missndje med den del i PBP:n som innebir att
medarbetaren ska utvirdera sina egna kunskaper och firdigheter. Delen upplevs svar
eftersom det fokuseras pa ledaregenskaper eller andra egenskaper som kanske inte
passar in pa alla medarbetare. Forslag kom fram att chefen istéllet kanske borde vilja
ut ett visst antal egenskaper som var relaterade till medarbetarens arbetsuppgifter.
"Delen ddr man skulle utvirdera sina egenskaper var inte bra”, ansag en
medarbetare. Alla som ndmnde detta ansag att det kindes konstigt att utvirdera sig
sjdlv pa en skala och menade att detta var en nackdel med verktyget.

Hilften av medarbetarna poingterade att det kanske egentligen inte dr nagot storre fel
pa PBP:n. En medarbetare uttryckte sig: "Man har en negativ uppfattning fran borjan
eftersom det dr sa mycket fordndringar hela tiden.” Enligt en chef var det en del av
dennes understillda som upplevde verktyget krangligt eftersom de inte dr vana vid att
arbeta med det. Det podngterades dock att forstaelsen av PBP:n kunde underlittas
genom tydligare menyer och genom att ligga in utvecklingsplanen i samma
dokument. En del fragor upplevdes dessutom som krangligt formulerade och det tog
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ett tag att forsta vad som menades. Bade medarbetare och chefer ansag systemet vara
stelt da de upplever att de inte kan ga in och dndra pa dokumentet vid behov. En chef
menade att ”...den kdnns inaktuell ndr man gar in i den”. Det framhidvdes dven att
PBP:n borde stricka sig lingre &@n ett ar da manga mal 16per 6ver en léngre period.

5. ANALYS

Under denna rubrik relaterar vi var referensram till var empiri. Vi har valt att dela
upp rubrikerna pd samma séitt som i referensramen eftersom det pa sa sditt blir ldttare
att folja. Vi har tagit upp Volvos definition av medarbetarsamtal och relaterat den till
definitionerna i var referenslitteratur. Vi diskuterar dessutom medarbetarens och
chefens syfte med medarbetarsamtalet. Vidare fortsditter vi med samtalets uppliigg,
vilket innefattar forberedelse, innehdll och uppfoljning. Slutligen diskuterar vi den
kritik som kan riktas mot medarbetarsamtal.

5.1. Begreppsdefinition

Granberg definierar medarbetarsamtalet som ett kontinuerligt samtal mellan chef och
medarbetare dir man planerar, utbyter information samt utvecklar relationerna. Enligt
Engqvist behandlas forst och framst verksamhetens mal och medel. Volvos
begreppsdefinition av ett medarbetarsamtal #r en kombination av dessa tva
definitioner. Enligt Volvo innebér begreppet medarbetarsamtal ett samtal mellan chef
och medarbetare for att stimma av mal, ge feedback och diskutera framtiden. Dessa
egenskaper av medarbetarsamtalet stimmer dverens med den definition Engqvist ger
begreppet. Dock niamns det dven fran Volvo att samtalet dr ett tillfzlle for bada parter
att ge sitt perspektiv pa bland annat medarbetarens arbetsprestationer samt diskutera
det som krdvs for att uppna nya mal och forutsittningar. Detta G6verensstimmer med
Granbergs begreppsdefinition, da han betonar utbytet av information samt utveckling
av relationer.

5.2. Syftet med medarbetarsamtal

Det finns manga olika utgangspunkter for vad medarbetarsamtalets syfte egentligen &r
och att forsoka tillgodose alla parters syften dr svart. Chefen och medarbetaren kan ha
olika syften, ddr chefens syfte dven representerar verksamhetens syfte. Enligt var
referensram kan medarbetarsamtalet anvdndas av chefen for att underlitta
utvecklingen for sina medarbetare. Bade chefer och medarbetare betonade under vara
intervjuer vikten av den personliga utvecklingen for medarbetaren pa lang och kort
sikt.

Ronthy-Ostberg och Rosendahl nidmner att samtalet dr ett sitt for chefen att fi
information kring medarbetaren for att ge denne ritt arbetsuppgifter. Detta kan
relateras till Cummings och Schwabs virderingsperspektiv da chefens roll blir att
bedoma medarbetarens prestationer. Det ndmndes av cheferna vi intervjuade att
medarbetarsamtalen hjilper dem att sitta ritt man pa ritt plats och pa sa sitt béttre ta
tillvara pa kompetensen i foretaget.

Enligt Fellinger dr medarbetarsamtalet ett tillfdlle for medarbetaren att ta upp aspekter
som kanske forbises i det dagliga arbetet. En sddan aspekt dr kompetensutveckling,
vilket medarbetarna ofta associerar till medarbetarsamtalet. Ndr medarbetarna i vara
intervjuer pratade om  personlig utveckling var det huvudsakligen
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kompetensutveckling i form av olika kurser som de syftade pa. Denna del av samtalet
stimmer Overens med utvecklingsperspektivet enligt Cummings och Schwab da det
inriktar sig pa hur medarbetaren kan utveckla och forbittra sina prestationer.

Manga av de personer vi intervjuade kinde att det i vardagsarbetet inte finns utrymme
till diskussion kring eventuella brister i kompetensen som skulle kunna atgirdas
genom kompetensutveckling. Hilmarsson menar att samtalet blir ett tillfille till att ta
upp saker som angar arbetssituationen, det personliga samt det mer
uppgiftsorienterade, vilka bada har med kompetensutveckling att gora.

Manga medarbetare kinde att de kunde diskutera eventuella problem med chefen nér
de uppstod, snarare dn att vinta pa ett medarbetarsamtal. Dock upplevde manga
medarbetare att chefen ofta var upptagen och darfor var det bra att ha
medarbetarsamtal for att f3 tillfille att prata med chefen i lugn och ro. Ronthy-Ostberg
och Rosendahl menar att medarbetarsamtal behovs for att medarbetaren ska kunna
tillfredstdlla sina ménskliga behov av gemenskap och aterkoppling. Medarbetarna
betonade just detta, att feedback pa deras utforda arbetsprestationer var ett viktigt
syfte for dem med samtalet.

Ronthy-Ostberg och Rosendahl nimner #ven att det frimsta syftet for en chef ér att
genom samtalet forsoka utveckla organisationen och losa dess uppgifter. Aven
Granberg namner att medarbetarsamtalet fungerar som ett sitt for chefen att fa
mojlighet till att ta upp och forklara verksamhetens mal och planer. Flera chefer vi
intervjuade ansdg att de kunde anvidnda medarbetarsamtalet till att bryta ner
verksamhetens mal till individniva. Detta innebar att de gemensamt kunde sitta upp
individuella mal for medarbetaren som bidrag till att uppfylla de 6vergripande malen.
Medarbetarsamtalen #r enligt Ronthy-Ostberg och Rosendahl inte bara ett sitt att
forsoka utveckla organisationen utan dven en mdjlighet for chefen att verifiera att
medarbetarna arbetar efter samma Overgripande verksamhetsmal, vilket #ven
uttrycktes under vara intervjuer.

I var referensram namns dven att medarbetarsamtalet skulle kunna fungera som en
kanal for chefen att fa aterkoppling pa sitt eget ledarskap. Cheferna vi intervjuade
ansag att det formodligen var svart att fa alla medarbetare att kidnna sig tillrdckligt
trygga for att aterge feedback av detta slag. En chef och flera medarbetare menade att
chefens roll och attityd, bade mot medarbetarna och mot medarbetarsamtalet, hade
stor betydelse. En positiv attityd bor generera ett givande samtal. Trots svarigheter
fanns en Onskan hos cheferna att fa denna aterkoppling pa sitt ledarskap fran sina
understillda. Det nimns dven av Ronthy-Ostberg och Rosendahl att medarbetaren
genom samtalet kan fa utrymme for att aterge sina tankar och idéer till chefen och
verksamheten i sig. Medarbetarna nimnde under vara intervjuer att de finner det
viktigt att fa mojlighet att kritisera chefen och verksamheten, dven om de ansag att
fokus bor ligga pa dem sjélva och deras arbete.

Enligt Volvo AB ir syftet med medarbetarsamtal att chef och medarbetare ska fa en
overblick over den aktuella arbetssituationen. Genom medarbetarsamtalet ska mal
dven kunna sittas upp for medarbetarens, och diskutera vad som krivs for att uppna
dessa. Hilmarsson menar att faststillandet av mal tillsammans med chefen skapar
storre delaktighet i arbetet. Nar vi genomforde vara intervjuer forsokte vi fa reda pa
vad cheferna och medarbetarna trodde var Volvos syfte med medarbetarsamtalen.
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Medarbetarna visste inte riktigt vad syftet var med samtalet, men de trodde att det var
att viirna om sin personal och att utveckla de anstillda samt motivera dem i sitt arbete.
Samtalet kunde enligt medarbetarna dven vara ett sitt for Volvo att se dver den
kompetens som finns i foretaget. Som tidigare nimnts tas detta upp av Ronthy-
Ostberg och Rosendahl, vilka menar att foretaget anvinder medarbetarsamtalet for att
fa ritt man pa ritt plats. Detta finns inte med i Volvos syfte som &r att ge feedback,
stimma av mal och diskutera framtiden. Cheferna var de enda som niamnde “The
Volvo Way” i relation till Volvos syfte med medarbetarsamtalen. Tanken &r att
personalen ska ta till sig och arbeta efter innehallet i detta hifte men dock nimnde
ingen av de medarbetare vi intervjuade hiftet.

5.3. Forberedelse

Nagot som varierade en hel del mellan olika medarbetare och chefer var
forberedelserna. Enligt Jonsson #r det svart att fa till ett givande medarbetarsamtal
utan att ha forberett sig innan, samt att det dr bade chefens och medarbetarens ansvar
att de far ut nagonting av samtalet. Enligt Jonsson faller det pa chefens ansvar att i
god tid informera om nér samtalet kommer att dga rum samt vikten av forberedelse
infor detta samtal. En medarbetare vi intervjuade menade att denne endast forberedde
sig mentalt, andra nimnde att de alltid brukar fundera dver vad de vill ta upp och
sedan anteckna detta pa ett papper. Trots att flertalet inser vikten av att forbereda sig
prioriterar manga bort forberedelserna pa grund av upplevd tidsbrist. De intervjuade
menade att ju mer forberedelse desto bittre samtal, vilket Zven ndmns av Jonsson.
Intressant att ndmna ir att medarbetarna upplevde att de lade ner lite mer tid till
forberedelser infor forsta samtalet med ny chef. Detta dr inget som nédmns i den
litteratur vi har anvént men flera medarbetare vi intervjuade menade att orsaken till att
man forbereder sig mindre efter detta forsta samtal dr en kédnsla av att samtalen @nda
inte resulterar i nagonting.

Fellinger namner att det dr lampligt att innan samtalet bestimma vilka omraden som
ska diskuteras for att pa detta sitt underlitta forberedelserna. I ICP:n forberedde man
sig genom att anteckna de punkter man kénner att man vill ta upp och chefen kom
ibland med forslag pa lampliga omraden att diskutera. Nu forbereder man sig genom
att anvénda det nya systemet PBP. Detta system upplevs vara véldigt strukturerat och
det har bestimda omraden som ska tas upp och diskuteras under samtalet. PBP:n
underlittar pa ett sitt forberedelserna genom att bada parter vet vilka omraden som
ska diskuteras. De personer vi intervjuade menade dock att det fanns utrymme att
diskutera andra omraden vid behov dven om de kunde kinna att PBP:n ibland styr
samtalet alltfor mycket.

Norrby ndmner att forberedelse kan tona ner samtalssituationen. Detta &r dock inget
som kommit fram under intervjuerna da de flesta har kint att forekomsten av
medarbetarsamtal &r ett naturligt inslag av arbetet. Som tidigare nimnts upplever de
flesta medarbetarna att de uppskattar samtalet 4ven om det inte alltid resulterar i nagot
konkret. De ndamnde inte att medarbetarsamtalet har forstorats pa nagot sitt.

5.4. Innehall

De personer vi intervjuade, samt litteraturen vi tagit del av, &dr tydliga med att inget
medarbetarsamtal dr det andra likt. Utformning och innehall varierar beroende pa
vilka personer som deltar i samtalet men dven olika samtal mellan samma personer
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kan variera. Det som medarbetaren vill betona far oftast ta storre del av samtalet #n
det gor en annan gang nir den fragan inte kénns lika visentlig.

Aven om innehdllet varierar ir det oftast samma Overgripande omriden som
behandlas under medarbetarsamtalen. Arbetsuppgifterna har en naturlig och sjéalvklar
plats i samtalet enligt bade litteratur och intervjupersoner. Ekstedt och Jonsson menar
att verksamhetens mal dr en del av omradet arbetsuppgifter, medan nagra av vara
intervjupersoner inte ser det pa samma sitt. En del har svart att se kopplingen mellan
verksamhetens mal och sina egna arbetsuppgifter.

Att diskutera sjédlva arbetsuppgifterna dr en annan visentlig punkt under samtalet.
Hilmarsson menar att man ska diskutera vad som kan foridndras gillande
arbetsuppgifterna och faststilla personliga mal. Detta menade dven intervjupersonerna
var viktigt, men framfor allt att det faststilldes vilka ens arbetsuppgifter var. Det kan
tyckas vara sjélvklart vad dessa dr, men det dr inte sikert att alla inblandade 4r av
samma asikt. Att bestimma personliga mal gors fortfarande till viss del under
medarbetarsamtalen pa Volvo Parts, men i och med PBP:n sitts malen oftast upp
innan det dr dags for sjdlva samtalet. Samtalet blir istdllet da det diskuteras hur malen
ska nas.

Utvirderingen av sina egna prestationer upplevs som jobbig av flera intervjupersoner,
vilket &r en del av PBP:n. Denna utvirdering har dock en given plats i samtalet enligt
bade litteratur, Volvo och intervjupersonerna. Det &r utvirderingen som ligger till
grund for den eventuella kompetensutveckling som medarbetaren behdver.
Medarbetarna vi intervjuade ser framfor allt medarbetarsamtalet som ett forum for att
diskutera sin framtid, som en slags karridrplanering. Litteraturen ndmner att framtiden
ska diskuteras under medarbetarsamtalet, men da mestadels i form av organisationens
framtid och personalens kompetensutveckling.

Nagot som skiljer sig at mellan var referensram och vara intervjupersoners
upplevelser dr fokuseringen pa arbetsmiljo, vilken dr en av Ekstedt och Jonssons
amneskategorier. Den psykosociala delen behandlas under medarbetarsamtalen pa
Volvo genom diskussioner kring bland annat relationer med arbetskamrater och hur
man mar i 6vrigt. Ddaremot sag vi inget fokus pa den fysiska arbetsmiljon.

De flesta medarbetarsamtalen pa Volvo Parts brukar inledas med att repetera det som
togs upp vid det forra motet. Medarbetarna framhaller att detta #r viktigt for att kunna
bygga vidare pa det som man paborjat under tidigare samtal. Medarbetarna vill se
kontinuitet i sina samtal, samt att samtalen resulterar i nagot konkret. Som vi namnt i
var referensram #r det viktigt att dokumentera samtalen for att fa kontinuitet och for
att kunna se sammanhanget mellan dem. Genom att anvéinda sig av PBP:n far man en
naturlig dokumentation da man via en databas maste fylla i sina mal som senare
anvinds som utgangspunkt for samtalen.

Som ndmnts innan blir medarbetarsamtalet mer strukturerat genom PBP:n och
dessutom betonas verksamhetens mal i storre utstrickning &n tidigare. Samtalet blir
enligt medarbetarna mycket mer styrt genom PBP:n och limnar som sagt mindre
utrymme for de personliga aspekterna, vilket kan relateras till Ekstedt och Jonssons
amneskategori “livet”. Vara intervjupersoner poingterade relevansen av att kunna
diskutera de sociala aspekterna med sin chef eftersom det inte gors i sa hog grad i det
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vardagliga arbetslivet. Detta betonas dven av Hilmarsson som menar att det dr viktigt
att prata om relationerna med andra pé arbetsplatsen. Aven Ekstedt och Jénsson anser
detta vara en central del av medarbetarsamtalet. De menar att man bor prata om livet
som helhet, inte bara den del som har direkt anknytning till arbetsplatsen.

Jonsson ndmner att, dven om relationen mellan chefen och medarbetaren har en stor
inverkan pa arbetet, kan man inte bortse fran den inverkan gruppen har. Denna aspekt
namndes knappt av medarbetarna och cheferna under vara intervjuer. Medarbetarna
fokuserade mer pa relationen till chefen och framholl vikten av att den fungerade da
den inverkade pa samtalets innehall. Diremot niamnde flera chefer att de hade
gruppen i atanke vid samtalen men att det sillan diskuterades speciellt mycket kring
detta d@mne.

5.5. Uppfdljning

Jonsson menar att det ofta finns brister i uppfoljningen och att detta kan resultera i att
fortroendet for medarbetarsamtalen forsvinner. Detta papekades dven av de flesta av
vara intervjupersoner som menade att uppfoljningen har stor betydelse for hur man
upplever medarbetarsamtalen. Att uppfoljningen inte alltid fungerar kan ha flera
orsaker: omorganiseringar, chefsbyte eller tidsbrist. Manga medarbetare upplevde att
dokumentationen fran medarbetarsamtalen inte delgavs den nya chefen och att man
dirfér borjade om frén borjan efter ett chefsbyte. Ronthy-Ostberg och Rosendahl
menar att medarbetarsamtalen ska ses som en process och inte som en enskild
hiindelse.

Det kom dven fram under intervjuerna att bade chefer och medarbetare i vissa fall
véntar pa att den andra parten ska ta initiativ till uppfoljningen, vilket kan leda till att
den drar ut pa tiden. Jonsson menar att det dr chefens ansvar att uppf6ljningen blir av
eftersom det dr chefens uppgift att halla i den. Flera av vara intervjupersoner menade
dock att det kidnns som att det dr deras ansvar att se till att de far uppfoljning. Enligt
PBP:n ligger ansvaret pa chefen att boka in en tid for uppfoljning pa samtalet. Dock &r
en tanke med PBP:n att ldgga ett storre ansvar pa medarbetaren, da det bor ligga i
dennes intresse att fa ett givande samtal.

Mikkelsen poidngterar vikten av att medarbetarna ser att medarbetarsamtalet resulterar
i ndgot konkret resultat, for att pa sé sitt 6ka motivationen hos dem. Aven Ronthy-
Ostberg och Rosendahl betonar vikten av den roll uppfoljningen har, vilket dven
manga av vara intervjupersoner haller med om. Mikkelsen hdvdar ocksa att
aterkopplingen litt blir innehallslos om det inte finns nagot mal att méta emot och
ddarmed se resultatet. Detta dr nagot som PBP:n borde hjilpa till med. Genom den
skapar medarbetarna egna personliga mal som gor att de tydligare kan se kopplingen
till resultaten.

5.6. Kritik mot samtalet

Jonsson nidmner att medarbetarsamtalet har kritiserats bland annat for att det &r
onodigt om det redan finns en bra kontinuerlig dialog med chefen. Det namndes bland
annat att man inte vintar pa sitt medarbetarsamtal om det uppstar problem utan da gar
direkt till chefen och tar upp detta. Under vara intervjuer kom det dock fram att
medarbetarsamtalen uppskattas dven om det finns en fortlopande dialog med chefen.
Att fa mojlighet till att sitta ner i lugn och ro for en storre avstimning dr nagot som
medarbetarna sitter virde pa. Annan kritik som framforts i litteraturen &r att
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medarbetarsamtalet 4r meningslost for att det @nda inte resulterar i nagonting. Detta &r
som sagt dven nagot som manga medarbetare pa Volvo Parts kidnner och haller med
om.

En annan aspekt Jonsson tar upp &r att manga kan ha svart att ppna sig for chefen
under medarbetarsamtalet. Detta var nagot dven cheferna vi intervjuade oroade sig
for. Medarbetarna menade dock att det inte var nagot problem utan att de kénde att de
kunde ta upp vad som helst. Uppfattningen bland de vi intervjuade var att det 4r hogt i
tak och att ingenting hindrar medarbetarna fran att diskutera det som kénns viktigt.

Granberg ndmner att medarbetarsamtalet kan ses som ett sétt for ledningen och dven
cheferna i foretaget att kontrollera och utova sin makt over medarbetarna. Detta var
inget som upplevdes av de personer vi intervjuade. Det kan aldrig bli en helt jadmstélld
relation mellan medarbetaren och dennes chef, men man strivar efter att den ska bli sa
jambordig som mojligt, i alla fall under sjialva medarbetarsamtalet. Ingen av de
personer vi intervjuade kinde sig heller kontrollerade av foretaget, utan tyckte
tvdrtom att det dr positivt med ett tillfdlle att fa ta del av vad som &r pa gang i
organisationen.

En synpunkt Nystrom ndmner dr att medarbetarsamtalet ibland blandas ihop med
16nesamtal, vilket 4ven kom fram under vara intervjuer. En del medarbetare menade
att de gérna skulle se att 1onesamtalet och medarbetarsamtalet bearbetades vid samma
tillfdlle. Anledningen till detta var att de tyckte att man dnda diskuterade samma saker
under bada samtalen och att ifall detta diskuterades samtidigt skulle man spara tid och
inte tjata ut dmnet. Fellinger menar dock att det inte dr bra att behandla 16nefragor
under medarbetarsamtalet eftersom detta sikerligen kommer att stora och stilla andra
diskussionsomraden i skuggan och medfora att dialogen hamnar i skymundan.
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6. SLUTSATSER OCH DISKUSSION

Vi inleder detta avsnitt med att sammanfatta de positiva och negativa aspekterna
kring medarbetarsamtalet i en tabell. Ddrefter daterknyter vi till var fragestillning,
vilken foljs av den diskussion vi fort samt de slutsatser vi kommit fram till genom var
analys. Eftersom vi inkluderar bade slutsatser och diskussion i detta avsnitt har vi valt
att markera slutsatserna for att tydliggora dessa for ldsaren.

I nedanstaende tabell har vi sammanfattat de positiva och negativa aspekter angaende
medarbetarsamtalen pa Volvo Parts som har framkommit under arbetets gang.

-+ -

= Att samtalen finns uppskattas = Qlika parter har annorlunda syften

= Lugn stund med chefen = Omedvetenhet om Volvos syfte

= Mojlighet att diskutera kompetens = Svart att uppfylla andras syften vid
= PBP - forbittrar forberedelser omedvetenhet om dessa

= PBP - ger struktur = PBP - ovana att anvinda

= Upplever att allt kan tas upp = PBP - ¢j individanpassat

= Att fa tillfdlle att prata om “livet” = PBP - strukturen styr samtalet

= PBP - sociala aspekter forbises

= Bristande forberedelser & uppf6ljning
= Ser inget resultat

= Oklarhet kring ansvar for uppf6ljning

Tabell 1 Forteckning 6ver positiva och negativa aspekter med medarbetarsamtal pa Volvo Parts.

Varfor dr drygt en tredjedel av personalen pa Volvo Parts
missndjda med sina medarbetarsamtal?

Vi anser att medarbetarsamtalet dr en vésentlig lednings- och personaladministrativ
metod att anvinda sig av dven om det har riktats kritik mot det. Uppfattningen, som vi
anser viktig att betona, dr att medarbetarsamtalen uppskattas av medarbetarna.
Samtalet blir ett tillfdlle att kunna fa en lugn stund med chefen, med mojlighet att ta
upp saker utover det vardagliga. Aven om det riktats negativ kritik mot
medarbetarsamtalen &r detta nagot de anstéllda vill behalla.

Om chefens och medarbetarens syften inte Overensstimmer anser vi vara en
anledning till missn6jdhet med medarbetarsamtalet. Det kan bli svart att uppfylla
varandras syften om den andra parten dr omedveten om vad de &r. Varken chefer eller
medarbetare verkade veta vilka syften Volvo har med medarbetarsamtalet och dérfor
anser vi det viktigt att de inblandade parterna klargor for varandra vilka syften de har.
For att fa medarbetarna att forsta Volvos syfte med medarbetarsamtal borde foretaget
betona vikten av att ldsa och forsta "The Volvo Way” eftersom denna speglar hela
foretagets tankesiitt.

Enligt vara erfarenheter &r det vanligt att medarbetare associerar kompetensutveckling

till medarbetarsamtalet. Kompetensutveckling ansags vara medarbetarnas syfte med
medarbetarsamtalet da det upplevdes finnas otillrdckligt med utrymme for detta i den

33




dagliga dialogen. Det &r viktigt att klargdra for medarbetarna att kompetensutveckling
ar en del av samtalet, men inte huvudidmnet for det. Det har dven framkommit att ett
av chefernas syften dr att de gidrna vill fa feedback pa sitt ledarskap fran medarbetarna
och inte bara fran sin egen chef. Vi ser att detta syfte kan vara svart, men inte omojligt
att uppna, da det kan kdnnas obekviamt for medarbetaren att ge denna aterkoppling.
Detta dr ett exempel pa ndr syftet med samtalet skiljer sig at mellan parterna da
medarbetarna vill att samtalet ska fokuseras pa dem och inte pa chefen.

Under vara intervjuer har det kommit fram en hel del asikter och tankar kring PBP:n.
Majoriteten av de vi intervjuade, hade inte haft PBP nagon ldngre tid utan hade precis
borjat arbeta med systemet. Darfor &dr det svart att utviardera hur verktyget paverkar
medarbetarens uppfattning av medarbetarsamtalet. Var spontana uppfattning dr dock
att PBP:n kan ha en positiv inverkan pa medarbetarnas uppfattning av
medarbetarsamtalet, dven om vi ser att verktyget behOver utvecklas pa nagra
omraden. Detta tror vi eftersom PBP:n framfor allt forbittrar forberedelserna och pa
sa sitt bidrar till ett mer givande medarbetarsamtal. En stor del av den negativa
uppfattningen kring PBP:n hos medarbetarna vi intervjuade beror pa att det &r ett nytt
system och det kan upplevas krangligt att anvinda eftersom medarbetarna dr ovana
vid det. Det avsnitt i PBP:n dir firdigheter och ledarkompetenser ska utvirderas
uppfattades av manga som svart och inte anpassat till individen. Vi tror att dessa
egenskaper skulle kédnnas littare att utvidrdera for medarbetaren ifall egenskaperna
anpassades mer till varje individ eller befattning.

En orsak till missnéjdhet iir bristande forberedelser. Vi anser att Volvo &r pa god
vig att forbittra detta genom inforandet av PBP:n eftersom medarbetarna drivs att
skriva ner sina mal och far pa sa sitt mer genomarbetade forberedelser. Tidigare har
manga av medarbetarna ansett sig ha for lite tid till forberedelse infor
medarbetarsamtalet men nu, pa grund av PBP:n, krdvs forberedelse for att kunna ha
ett samtal. Det nya verktyget uppfattas ibland av medarbetarna som alltfor strukturerat
och att det genom strukturen styr samtalet for mycket. PBP:n som fokuserar pa
verksamhetens mal styr da samtalet in pa verksamheten och medarbetarens relation
till foretaget snarare #n pa de sociala aspekterna. Att sammanhanget mellan
arbetsuppgifter och verksamhetens mal inte ir tillrickligt tydligt anser vi vara
en anledning till missnoje med medarbetarsamtalet.

Aven ett beaktande av de sociala aspekterna i PBP:n kommer leda till att
medarbetarna blir néjdare med medarbetarsamtalen. Da PBP:n ldmnar lite
utrymme for de sociala aspekterna, och i sig dr ganska styrande, kan detta hamma
medarbetarens Oppenhet. Om det finns nagot som ir lite svarare att ta upp eller pa
nagot annat sdtt mer personligt, kanske detta inte ndmns, for att det upplevs
malplacerat i sammanhanget. Vi tycker att Volvo Parts borde framhiva de sociala
aspekterna i PBP:n pa nagot sitt. Ett forslag dr att ha en rubrik, till exempel sociala
relationer, som ska vara Oppen och inte styrande. Medarbetaren och chefen skulle
tillsammans kunna bestimma vad de ska diskutera under denna rubrik. Att rubriken
Overhuvudtaget finns med dppnar upp for mer resonemang kring detta.

Samtalets innehall &r resultatet av forberedelserna och dirfor blir det som skrivs in i
PBP:n det som styr samtalet, &ven om fokus varierar beroende pa individernas
onskemal. PBP:n gor att samtalen far samma struktur dven om det som ndmns varierar
mellan olika personer. Fokus kan variera under samtalet, dd@ exempelvis nagra
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medarbetare betonar personlig utveckling medan andra framhaller faststillandet av
arbetsuppgifter. Vi anser att samtalets innehall inte ska styras for mycket da samtalet
genomfors med medarbetarens intresse i atanke. Dérfor dr det viktigt att medarbetarna
ska fa styra samtalets riktning. Detta betyder dock inte att cheferna ska sluta anvinda
samtalet till att pavisa medarbetaren dess roll for verksamhetens dvergripande mal.

Det ar visentligt att medarbetarsamtalen foljs upp pa nagot sitt. Flertalet av de
intervjuade medarbetarna upplevde att samtalet inte resulterade i nagot. De menade att
detta dven paverkade deras personliga engagemang i samtalet. De betonar vikten av
att bli horda och respekterade for det de sdger och foreslar till foretaget. Vi anser att
en del av missnojet med medarbetarsamtalet beror pa bristen pa uppfoljning av
det. Uppfoljning &r inte bara ett nytt samtal som efterfoljer det foregaende och beror
samma punkter. Det innebdr dven en mer konkret handling som till exempel en
fordndring av  arbetsmetoden. Vi tror att tydligare kopplingar mellan
medarbetarsamtal och resultat kommer paverka responsen pa samtalet i positiv
riktning i VGAS. Vi vill dock poidngtera att det inte bara &r resultaten som riknas utan
dven att medarbetarna far reda pa vad som hénder i fragan.

En anledning till att uppfoljningen brister, dr att det rader oklarheter kring vems
ansvar det dr att ta initiativ till den. Enligt PBP:n &r det chefens ansvar att kalla till
uppfoljning, dock ligger det i badas intresse att folja upp det som sagts. Det borde
klargoras ytterligare for medarbetarna att det @ven ligger i deras ansvar att agera om
inget sker efter samtalet. Om chefen av nagon anledning inte agerar bor medarbetaren
sjilv begira uppfoljning. Vi tror att en anledning till att medarbetare inte tar initiativ
till uppf6ljning &r att de har uppfattningen att det inte leder nagon vart, da det inte
finns ekonomiska resurser att mojliggora deras 6nskemal.

Ett problem med uppfoljningen &r omorganisationer och chefsbyten. Ett forslag som
kom upp var att forankra medarbetarsamtalen i hogre grad pa personalavdelningen for
att informationen littare skulle kunna foras vidare till den nya chefen. Vi tror dock
inte att detta dr nagon lamplig 16sning da det blir ytterligare ett led som informationen
ska gd igenom. Det vore istillet lampligt att utarbeta ett system for fordndringar av
dessa sorter.

Alla de personer vi intervjuade menade att de kunde ta upp det de ville under
medarbetarsamtalen, vilket vi ser positivt pa. Vi stéller oss dock fragan om det &r
vanligt att medarbetarna kénner sig tillrdackligt bekvima for att kunna ta upp vad som
helst. Vi tror att detta kan ha samband med kulturen som rader pa foretaget i fraga.
Om det dr hogt i tak pa foretaget bor det vara littare att uttrycka kinsliga saker under
sjdlva medarbetarsamtalen. Ytterligare en sak vi anser spelar roll i sammanhanget &r
relationen till chefen. Det behover inte vara nagot man &r missndjd med hos sin chef
utan det kan handla om personkemi. Om det finns en god kemi mellan en sjilv och
ens samtalspartner 4r man férmodligen mer benigen att tala om vad man tycker och
tanker samt hur man mar. Darfor kan det kanske ibland vara bra att ha nagon annan &n
bara chefen att viinda sig till vid medarbetarsamtal. Denna person skulle kunna vara
en mentor eller nagon personalansvarig.

En intressant aspekt &r att beakta ett globalt perspektiv ndr man studerar detta d&mne.

Volvo Parts ir ett internationellt foretag och de flesta ldnder anviénder sig i dagsliget
av PBP:n. Det vore intressant att undersoka om de tendenser vi funnit i Géteborg dven
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finns i andra ldnder. Vi kan dven tinka oss att problemet med missndjdheten med
medarbetarsamtalet inte bara finns pa Volvo Parts utan dven forekommer pa andra
foretag och i andra verksamheter. De aspekter vi har observerat tror vi dr vanliga i
vart samhille. Dirfor skulle det vara intressant att jamfora vara iakttagelser med andra
organisationer.
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BILAGA 1 Intervjuguide for medarbetare

Presentation av oss

- Personal och arbetslivsfragor, tredje aret
- C-uppsats pa Handels om medarbetarsamtal

Inledande

- Beritta om din erfarenhet av medarbetarsamtal.
- Vilka forvintningar har du pa medarbetarsamtal? Anser du att dessa uppfylls?
- Vilka tre ord associerar du med medarbetarsamtal?

Praktiska detaljer

- Hur ofta har du medarbetarsamtal?
- Hur lang tid brukar ett samtal vara?
- Pavilken plats halls medarbetarsamtalen?

Forberedelse

Innehall

- Hur langt i forvdag brukar motena inbokas?

- Hur forbereder du dig infor samtalen?

- Nair brukar du forbereda dig infor samtalet? Hur mycket tid avsétter du till detta?
- Hur forbereder sig din chef?

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

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

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

- Far du mojlighet till detta?

- Ar det nigonting i samtalet som kinns ovisentligt?

- Kaénner du att det dr nagot som saknas under samtalet?

Mal och syfte

- Vad ér ditt mal med medarbetarsamtalet?

- Uppfylls det malet?

- Kénner du till Volvos syfte med medarbetarsamtal? Om ja, tycker du att det
uppfylls?

- Varfor tror du att Volvo anvinder sig av medarbetarsamtal?

Uppfdljning

- Foljs samtalen upp pa nagot sitt?
- Hurisa fall?
- Vill du f6lja upp samtalen pa ett annat sétt?



- Vad resulterade samtalet 1?
Personal business plan (PBP)

- Kinner ni till PBP?

Anvinder ni er av den?

Hur upplever du att den har fungerat?

Skulle du vilja fordndra den? Om ja, pa vilket sitt?

Ar det ndgot mer som du vill ta upp, eller ndgot annat som du tycker 4r virt att nimna?
Personprofil

- Bakgrund?

- Utbildning?

- Hur ldnge de har jobbat pa Volvo?
- Alder?

- Position/ befattning/ arbetsuppgift?

Tack for att du tog dig tid!



BILAGA 2 Intervjuguide for chefer

Presentation av oss

- Personal och arbetslivsfragor, tredje aret
- C-uppsats pa handels om medarbetarsamtal
- Vi kommer att utga ifran ditt perspektiv pa medarbetarsamtal som chef

Inledande

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

Praktiska Detaljer

- Hur manga medarbetarsamtal har du per ar?
Hur ofta har du medarbetarsamtal?

Hur lang tid brukar ett samtal vara?

Pa vilken plats hélls medarbetarsamtalen?

Forberedelse

- Hur langt i forvdag brukar motena inbokas?

- Hur forbereder du dig infor samtalen?

- Nir brukar du forbereda dig infor samtalet? Hur mycket tid avsitter du till detta?
- Hur forbereder sig dina medarbetare?

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

Innehall

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

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

- Far du mojlighet till detta?

- Ar det nigonting som kinns ovisentligt?

- Kaénner du att det dr nagot som saknas under samtalet?
- Har du nagot sirskilt upplidgg pa dina samtal?

Mal och syfte

- Vad ér ditt mal med medarbetarsamtalet?

- Uppfylls det malet?

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

- Varfor tror du att Volvo anvinder sig av medarbetarsamtal?



Uppfoljning

- Foljs samtalen upp pa nagot sitt?

- Hurisa fall?

- Vill du f6lja upp samtalen pa ett annat sitt?
- Vad resulterade samtalet i?

Personal business plan (PBP)

- Kénner ni till PBP?

- Anvinder ni er av den?

- Hur upplever du att den har fungerat?

- Skulle du vilja foérindra den? Om ja, pa vilket sétt?

Ar det ngot mer som du vill ta upp, eller nigot annat som du tycker #r virt att nimna?
Personprofil

- Bakgrund?

- Utbildning?

- Hur ldnge de har jobbat pa Volvo?

- Alder?
- Position/ befattning/ arbetsuppgift?

Tack for att du tog dig tid!



BILAGA 3 Personal Business Plan

Personlig affarsplan

Summering

Medarbetare

Ar 2004

Status Preliminar affdrsplan under uvppbyggnad

Personliga affarsmal

1

OBS Dotia dr it tormt mdl sam autemaliskt tas bort nar planen gadkinnsfgadkinng pd nyll.

B s

MRy

Tidsram [ska vara usgndth senask)

OBS! Detta 87 et ‘tomt’ mal som autamatiskt tas bort nir planen godkdnns/godkdnns pd nytt

mﬁ'lﬂt- : e Gk b el o e i e L -wﬁ

Matmeted -

Tidsram (ska'vars uppnitt senast) e e

h.k't_ivltel_:gr (vad g kemmer aft géva fr atk uppad delta maly

Personliga utvecklingsmal

Forbered Personliga vtvecklingsmdal i tvd steg:

- Serplla ner aeh ulviirdera ding avgirande fardigheter och kimbeteenden. Sammantatta ding starka
siclor och msdjling wtveckbngsemraden.

- Gkisea sedan nigra personliga ubvecklingsmdl | ubrymimet under, Malen ska antingen hjslps dig
Firstarka ding redan starka sidor efler ubveckla dig inorn andra amriden,

DES! Datta g ett 'tomt’ mill som automatiskt tas bort ndr glanen godkannsfgodkanns &yt

Tidstam st ampreniitsenasy L ool a i

md jag kornrmer att gdra {or 2iE uppod detta I'.r'rﬁli] g 1Tk Lalii R ity %



L i i e 5 e o i A

2 ORS) Detta ar et tamt’ m3l som automatisks fas bort ndr planen gadkdnas/godkanns pd nytt,

Blankett fér utvirdering av dina avgiérande fardigheter och ' 7
kirnbeteenden fkompetenser

Senaste utvardering(dd/mm/yyyy): Medarbetarens beddrmning.... 19¢/3/2006 10:33
Chefs beddming... -
A. Avgérande professionella / takniska fardigheter i
Erforderlig nivd Medarbetarens

i SRMIE, for detta jobtr  rankning el "'“""'_”Tgl
1 Exempel: Engalska Skicklig i Behdrskar Ej Wtvarderad:
Freiis : 2 Fulbstandigr TR
2 Exermpel: Férhandlingsteknik Madstan alitid Shkicklig E] utvarderad
ekt
3 Exempel: Presentationsleknis - Shkickiig o Ekicklig Ej ubwirterad
B. Volvas ledarkompetenser - R R e e T e
Kempgtens Medarbetarens Chefs rankning

[Klicka b&ir T definition sy nivier I;Hwa 4 Hr :’en hn-gsl:a}] ra.r:rkrlfng
Adfars- och Kundfokus : i 45 & Jeke bedomt
Thers bt
Ioke Dasdfml _\j“

lcke beddmt

Bastirmma inrlktning
Hit Baeddmaing L
!m-plrr;rarld{.‘ ptarsiap

: ﬂnllﬁtlsmmmkw Icke bedomt
Mod och integrilel Icke bedomt .
L sarser pd porbattang T U fcke bedomt

Litvecklar sitt team
<5 Partmerskan
Teamaraets

Tcke padmt
Vo Ik pedBmt L
Icke bedomt
ke bedarmt g
leke Beddmt

il Matverkande
Lar sig frién erfarenhat

C. Mina styrkor & Potentiella utvecklingsomraden ¥

Slyrkor - Botentiala whveckingsamdden
Exempel: Skapar bra relationer med wira - Exempel; Behiver bli 5k||:||:||gu:m i
lewarantorer. : i - Eorhnndllngssﬂuatmn@r

More information about learning resources Is avallable on the Employee Center:

Click here to ge b the emploges cenler



BILAGA 4 Utvecklingsplan

Min utvecklingsplan

fLds first igenom hur man anvdnder dokomeniet)

Namn: - | Datum fér senaste samtalet:
Chefens namn: F;_:I:q_luqn fisr detta samtal:

Datum fiir uppfSlining: .

(El senare an & manader efter dagens samtal}

rﬁuvaranda arbete:

§k_uiit du acceptera att 3 ett uppdrag pd en annan geegrafisk plat

Lo ]
Onskade omrdden fér nista arbete: l
Tankbart nytt jebb: o .

B

| Fér att vara rede fér det nya jobbet (se ovan) maste du: i
| |
!

| R el

i § ¥ L—

i inte spacifiserat f
om ja, vad féredrar du ..

I gitt land M ZUNLaR e e _“|
tuppge Giskad platsfer) et s o e R,
Utomlands |M“ R = i J
[uppqa landrat) s o

Uppge onskat datum
| Frém ... : I
T T cheerovasa ey s eaar e Ta e drio¥ines
me ]
Sprakkunskaper
i ]
1 Sprik : Miwvd .

[ Fullt kompetent




Mestadels effektie

Bagnivh

S A

Basnlv

Basnive

—

Genomférda utvecklingsaktiviteter under de senaste 12 minaderna 1
| {

e —

- ——

Handlingsplan iista dith 1arsiag till aktiviteter, definlera anskat resultat och ge farslag bl
cidplan:

Objekt Aktivitet Onskat resultat Tidsplan

1. Intern utbildning pd Volvo | I \ ‘

—

2. Kurser | i |
{Semirarniar, kurser) !
3. Externuthildning m

EIEAPIRENPSR.

4, Projekt

| 5. Natverkande
{Intarn/extern}

6.
Handledning fmentorprogram

7. Litteratur

B, Lar om
[Handskas med [$randringar
ociteller madifierar 'diliga
wanor'y

9, Other




Aft Fylla i sin wbvecklingsplan ar ett sdft att vttrycka sitt engagemang 1 sin
fortzatta uvtveckling - och ett akhvt dellagande § planeringen av den egna
utveckliingen. Din chef ansvarar e din ubveckiing ach planen bdr gddrfor
diskuteras | deralf s§ att nl gemensamt kan komma dverens om frambida
artivileter. Detta dr mycket wikbigh effersom an ulvecklingsplian krfver

resurser | budgeten, materlfal och utrusitning, tid och support fran andra
ITITE.

Min utvecklingsplan

Guide

Satt ihap ettt forslag Innan samitalel med chefen, Ndr nl har diskuterat dina planer
ska du ta med alla fSrindringar som nf kommil dverens om. N ska bida skriva
under gdet slutligs dekumenteat,

Andamil

« Atk identifiera och komma Sverens om utvecklingsbehow som bas fiir fortsatta
samntal om ditt dkande bidrag Bl affaren nar du nu ges Lilfalle att fardjupa
din kampetens - och darmed din framtidza potential.

Principer

& Detta dokument beskriver din karri@rplan cch ditt ubvecklingsprograrm.

# [n chef cch HR-representanten ska underldtta och stidia de tverenskomna
aktiviteterma.

Input

« Information frén utvérderingen under chef/medarbetaresamtalen {personlig
afférsplanering).

= [ina ﬁnsl-iemﬁl fér karrisren.
« Tidigare langsiktiga utveckiingspianer.

Alctivitet

* Chefen ldser e-guiden till 'Personlig Affarsplanering’
Guiden innehalier tips om hur man har ett lyckat samtal,

o Skriv in vad ni kemmit fram Lill under samtalet.

» Kostnadsfriigor tas upp med FEampligt forum.

Output

o Utvecklingsaktiviteter riktade mot forbidttrad prestation och framtida
potential,

# Bas for senare uivardering av uthildningen. Du bér vara redo att besvara
filjande frhgor: Vad 1&rde jag mig? och Hur har jag anvint min kunskap sen
dess?

« Fortldpande diskussionfutvardering som leder tll livsldngt Erande.

» En utvecklingsplan med fokus pd ditt nuvarande jobb ochjeller framsteq |
karridran.




