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Vi har i denna uppsats gjort en fallstudie kring hur rutiner och tillvagagangssatt for medarbe-
tarsamtal ser ut pa ett foretag inom foretagshalsovarden, Alviva. Bakgrunden till att vi genom-
fort studien ar, forutom ett intresse hos oss att lara oss mer om omradet, att det pa foretaget
framkommit att en tredjedel av medarbetarna inte upplever att medarbetarsamtalen fungerar
optimalt.

Vi definierar medarbetarsamtal som ett systematiskt samtal mellan medarbetare och chef som
syftar till planering och ett 6msesidigt utbyte av information. Medarbetarsamtalet bor ocksa
innehalla en utvecklingsplan for medarbetaren och &r ett sétt att se hur medarbetaren presta-
tion i relation till foretagets dvergripande mal.

Syftet med var uppsats var att undersoka hur tillvagagangssattet ser ut och hur det av medar-
betarna upplevs fungera samt att se om det finns nagon koppling mellan medarbetarsamtalen
och arbetsmotivation. Vidare ville vi dven undersoka vilka betydelsefulla faktorer medarbe-
tarna ser i medarbetarsamtalen och vilka forbattringsforslag de dnskar. For att ta oss an upp-
giften har vi dels granskat dokument samt genomfort ett flertal intervjuer med medarbetare pa
foretaget. Vi har genom analysmetoden meningsinnehall sedan analyserat det resultat vi fatt
fram med hjélp av ett antal teorier. De teorier vi tittat narmare pa berér medarbetarsamtal, mal
och malstyrning samt motivation med inriktning pa arbetsmotivation.

Pa foretaget Alviva anvander man sig av datasystemet PBP, Personal Business Plan som
hjalpmedel for att genomfora medarbetarsamtalen. Systemet ar uppbyggt pa sa satt att medar-
betaren sjalv sétter upp personliga och affarsméassiga mal som sedan tillsammans med chefen
foljs upp cirka tva ganger per ar. Vi har funnit att medarbetarna ar positivt instéllda till att
man pa foretaget genomfor medarbetarsamtal men att dessa kan forbattras. Exempelvis efter-
fragar medarbetarna mer konkret feedback fran sin chef och en flexibilitet i strukturen. Mer-
parten av medarbetarna upplever att medarbetarsamtalen inte fungerar motivationshéjande
vilket inte stammer Gverens med det antagande vi satt upp. Vi har dock med hjalp av vara
teorier funnit att medarbetarna lyft fram ett antal faktorer som betydelsefulla i medarbetar-
samtalen som i sig kan verka motivationshjande.

Vi tror inte bara att medarbetarna kommer bli mer motiverade till sitt arbete utan aven att
medarbetarsamtal kan vara ett satt att fora verksamheten framéat dar medarbetarsamtalen kan
fungera som en arena for dmsesidig feedback inom arbetsgruppen.
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2. Inledning & Bakgrund

| detta avsnitt kommer vi redogéra for varfor vi valt att forska pa omradet medarbetarsamtal.
For att introducera lasaren i omradet foljer sedan en redogérelse for bakgrunden till medar-
betarsamtal vilket sedan mynnar ut i vart syfte. Féljt av detta kommer foretagsfakta om det
foretag dar vi genomfort var fallstudie for att ge lasaren en stérre forstaelse for kontexten
som vi forskare verkat i. | forskning och teori benamns fenomenet medarbetarsamtal med en
mangd begrepp, vi likstaller dessa och kommer i vart eget resultat, analys och diskussion an-
vanda ordet medarbetarsamtal.

Vi ville med féljande uppsats genomféra en studie pa omradet medarbetarsamtal. Bakgrunden
till detta ar att vi under var utbildning pa personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universitet
kommit till insikt om att medarbetarsamtal ar ett viktigt verktyg som om det anvénds rétt kan
gora mycket gott for en verksamhet. Vidare tror vi att vi som framtida personalvetare i var
yrkesroll kommer kunna dra lardom av de resonemang och slutsatser vi i var uppsats kommer
komma fram till. Att omradet an &r relativt outforskat fann vi aven som en sporre till att titta
narmre pa omradet.

Medarbetarsamtalet blev ett begrepp i Sverige pa 1960-talet. Det har pa senare ar skett en
forskjutning i syftet med medarbetarsamtal. Tidigare fokuserade man med dessa medarbetar-
samtal pa planering vilken i sin tur skulle vara bunden till verksamhetens planering. Idag
laggs i stallet tonvikten pa fragor som ror kompetens. Dock &r ett syfte idag ocksa att hantera
mal och prestationer for medarbetaren i arbetet. En anledning till denna forandring beror tro-
ligtvis pa den forandring som skett i arbetslivet de senaste 25 aren(Granberg 2003).

Ett flertal forfattare (Engquist 1994, Ljungstrom 2001, Hiam 2006) anser att det finns flera
aspekter i arbetslivet som kan verka motivationshojande. Nagra exempel pa hur arbetsmotiva-
tionen hos medarbetare kan hojas ar att pa arbetsplatsen ha en rak och 6ppen kommunikation,
mojligheten till att ge och fa feedback samt att som medarbetare kénna sig sedd. Vi tror att ett
satt att tillgodose dessa faktorer pa arbetsplatsen ar genom medarbetarsamtalet. Vi vill darfor
undersoka om det finns ett samband mellan medarbetarsamtalet och en ¢kad arbetsmotivation
hos medarbetare. Vidare har vi i var studie funnit litteratur som menar att det i medarbetar-
samtalen kan underldtta att félja vissa rutiner och strukturer.

Vi har valt att genomfora var fallstudie pa Alviva, ett foretag inriktat pa foretagshalsovard
inom AB Volvo koncernen. Det har ur den arliga medarbetarundersokningen pa Alviva fram-
kommit att ca en tredjedel av foretagets anstéllda i region vést pa fragan “Tycker du att dina
planerings-/utvecklingssamtal (PBP) &r givande?” svarat antingen “’varken ja eller nej” alter-
nativt “nej”. Vi vill med uppsatsen fa en djupare forstaelse kring varfor situationen ser ut som
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den gor och har darfor gjort en studie dar vi undersokt rutiner, genomférande och de anstall-
das upplevelser kring medarbetarsamtalen. Vi har valt att gora vissa avgransningar, att foku-
sera pa medarbetarens perspektiv i medarbetarsamtalen och valt att fokusera pa det strukture-
rade medarbetarsamtalet som bygger pa rutiner, tydlig struktur och malséattning.

2.1 Syfte

Studiens syfte var att undersoka hur medarbetarna upplever foretaget Alvivas rutiner och ge-
nomforande av strukturerade medarbetarsamtal samt att underséka om och hur medarbetar-
samtalen paverkar medarbetarnas arbetsmotivation. Vi ville d&ven undersoka vilka faktorer
medarbetarna upplever som betydelsefulla fér genomfdrande och rutiner kring medarbetar-
samtal for att se om medarbetarsamtalet kan paverka arbetsmotivationen. Slutligen ville vi se
hur rutiner och genomférande kan forbattras och bli mer meningsfulla enligt medarbetarna.

2.2 Foretagsfakta

Alviva AB ér ett dotterbolag till Volvo AB inom féretagshalsovard som bildades 1 mars, 2002
med fokus inom arbetsmiljo, rehabilitering, halsa, livsstil och utbildning. Foretaget har 125
anstallda och verksamheter pa 11 orter runt om i Sverige uppdelade pa tre regioner med hu-
vudkontoret placerat i Goteborg. Det &r region Vast som varit underlag till var fallstudie pa
Alviva. Alvivas kunder bestar av saval sma, medelstora samt stora foretag, exempelvis AB
Volvo, Ericsson och Hedin Bil.

Alvivas afférsidé ar att starka kunderna och deras konkurrenskraft genom Alvivas kompetens
om den halsosamma arbetsplatsen och pa sa satt gora denna till en naturlig del av verksamhe-
ten. Deras vision &r att se till att deras kunder ar framstaende inom arbetsmiljo och halsa som
kan Oka effektivitet och deras attraktionskraft som arbetsgivare. Malsattningen for Alviva blir
saledes att kundens investeringar i halsa och arbetsmiljo ska vara Ionsamma pa lang sikt. Fo-
retagets anstdllda har en stor bredd av yrkestillhdrighet bland annat lakare, sjukskoterskor,
beteendevetare, sjukgymnaster samt administratorer. Pa foretagets hemsida framgar att de
stravar efter att ha ett aktivt kunskapsutbyte med hégskolor och universitet, att de har ett EU
perspektiv genom efterfoljande av radande lagar och riktlinjer. Vidare framgar att de har en
samverkan med ett flertal institutioner sa som Statens folkhalsoinstitut och Arbetsmiljoverket
samt att det har ett bade nationellt och internationellt intresse (www.alviva.se).

2.3 Alvivas genomférande av medarbetarsamtal via PBP- systemet.
Foljande material ar inhamtat ur den intervju vi genomfort med en representant fran HR-
avdelningen pa Alviva (100421) samt det presentationsmaterial vi fatt ta del av. Anledningen
till detta &r att vi vill redogora for hur det fran Volvos sida dr tankt att medarbetarsamtal skall
genomforas.


http://www.alviva.se/

Alviva anvénder sig av sina &gares, AB Volvo, metoder for att genomféra sina medarbetar-
samtal. Inom AB Volvo koncernen menar man att medarbetaren &r den som ansvara for sin
personliga utveckling. For att detta ska kunna ske pa ett bra satt ar en forutsattning att en kon-
struktiv dialog som bygger pa 6msesidigt fortroende finns. En del av detta ar att genomféra
utvecklingssamtal som syftar till att skapa en PBP, personal business plan, for medarbetaren.
Det 6vergripande syftet har ar att medarbetaren far en strukturerad karriar- och utvecklings-
plan som ar meningsfull for medarbetaren och som féljer foretagets 6verordnade mal och
hjalper organisationen att uppna dessa. PBP &r ett webbaserat verktyg for genomférande av
utvecklingssamtal samt, som namnts, ett satt att strukturera upp den personliga utvecklings
och karriarplanen for de anstéllda (presentationsmaterial VVolvo 2009 samt intervju med HR-
representant 100421).

Vidare framkom under intervjun med Alvivas HR- representant (100421) att verktyget har
som syfte att underlatta den kommunikation som ar nédvandig mellan chef och anstalld menar
AB Volvo. | PBP systemet finns inbyggt en funktion dar man sékerstaller medarbetarens in-
sikt i foretagets dvergripande affarsmal (presentationsmaterial Volvo 2009).

Systemet bygger pa en arslang cykel som barjar i december/januari da foretagets mal satts
upp. Detta foljs sedan av att chefer definierar/oversétter de vergripande malen till att klargo-
ra vad som blir dennes avdelnings mal. Nasta steg i processen blir den del av forberedelsen
infor medarbetarsamtalet da medarbetaren med hjalp av chefen bryter ner avdelningens mal.
Dessa bryts da ned till den specifika medarbetaren och den omgivande arbetsgruppen. Malen
bor enligt AB Volvo vara flexibla och strukturerade. | samma stadium ska &ven en handlings-
plan utarbetas for medarbetaren for att tydliggora hur malen ska uppnas, prestationsmal ska
uppréattas som har tva inriktningar:

- Personliga affarsmal, de viktigaste malen i direkt anknytning till foretagets affarsmal.

- Personliga utvecklingsmal, mal i anknytning till beteende, kompetens och affarsmal.
Malen ska underlatta for medarbetaren att se sin del av helheten samt att utvecklas (presenta-
tionsmaterial Volvo 2009).

Nasta steg blir for medarbetaren att satta upp ovanstaende mal i webbverktyget, vartefter che-
fen tillsammans med medarbetaren justerar alternativt kompletterar dessa mal. Lopande ska
sedan medarbetaren ha mindre avstdmningar och en schemalagd avstdamning med sin chef for
att se hur denne ligger till i forhallande till malen senast i september manad under det aktuella
verksamhetsaret. Infor denna avstamning &r det viktigt att medarbetaren ar forberedd och har
tankt igenom hur denne ligger till i forhallande till sina mal. Under motet bor forvantningar
fortydligas mellan medarbetare och chef, vi behov modifieras malen och en dialog fors kring
framsteg och hinder for att na malen. Detta mote avslutas med en markering fran chefen i sy-
stemet att motet genomforts. AB Volvo uttrycker att chefen I6pande under aret ska ge feed-
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back och handledning till medarbetaren som hjalp for medarbetaren att na de uppsatta malen.
| slutet av aret sker den formella utvéarderingen av medarbetarens prestation i form av ett med-
arbetarsamtal. Under detta samtal sker en malavstdmning dar man utreder vilka av de uppsatta
malen som har uppfyllts alternativt inte gjort det och varfor situationen ser ut som den gor.
Medarbetarsamtalet behandlar &ven medarbetarens utveckling och beteende i anknytning till
de personliga utvecklingsmalen som tidigare satts upp. Slutligen sker aven en totalutvardering
av de prestationer medarbetaren haft under aret (presentationsmaterial Volvo 2009). Utifran
intervjun med Alvivas HR- representant (100421) framkom att detta moéte ofta innefattar det
steg i processen dar medarbetaren infor nastkommande verksamhetsar formulerar nya mal.

2.3.1 Om kompletterande underlag vid PBP- samtal.

Utifran intervjun med HR- representanten pa Alviva framkom att féretaget har paborjat fram-
tagande av ett underlag som kompletterar PBP- systemet vid genomfdérande av medarbetar-
samtal. Denna manual behandlar omraden som ror uppfoljning & arbetsresultat, samarbete &
ledarskap samt halsa & arbetsmiljo (intervju med HR- representant 100421). Da detta dnnu
inte tagits i bruk och vi fokuserat pa de medarbetarsamtal som genomforts under ar 2009 har
vi e] granskat detta material narmre.

3. Tidigare forskning om medarbetarsamtal

Vi kommer i f6ljande avsnitt presentera tidigare forskning om medarbetarsamtal. Den forsk-
ning vi funnit och valt att ta med ger en introduktion till vad som tidigare framkommit under
forskning pa samtal och medarbetarsamtal.

Vi har haft svarigheter att finna tidigare forskning som ror just medarbetarsamtal. Det finns
annan forskning i narliggande omraden. Denna forskning ror bland annat samtalet mellan chef
och medarbetare och dven samtal generellt i arbetslivet, men inte vart intresseomrade, medar-
betarsamtalets koppling till arbetsmotivation.

Maria Lindgrens (2001) avhandling Utvecklingssamtal mellan chefer och medarbetare under-
sokte interaktionen mellan chefer och medarbetare i medarbetarsamtal. Utifran analyser av
inspelade medarbetarsamtal har Lindgren tagit fram en modell som visar hur deltagarnas posi-
tioner och forvantningar formar medarbetarsamtalen. Lindgren fann bland annat att chefer
planerar och genomfor samtalen pa ett satt som framjar deras egna syften och att chefen i
samtalet &r en starkare part, trots att tanken med medarbetarsamtalet &r att detta skall praglas
av omsedighet. Ytterligare ett tecken pa detta ar att medarbetarsamtalet till storsta del endast
berdr medarbetaren och dennes uppgifter. Vidare framkom i Lindgrens studie att chefen ge-
nom anvandandet av checklistor kontrollerar innehallet i medarbetarsamtalet. En annan viktig
aspekt som framkom var att det endast ar chefen som forbereder sig, inte medarbetaren. Lind-
gren visar ocksa att aven syftet med medarbetarsamtalet har ocksa varit oklart for medarbeta-
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ren. Var studie bygger vidare pa Lindgrens resultat bland annat genom att studera betydelsen
av forberedelsen infor medarbetarsamtalet, samt malsattningen.

Schou (1991) har studerat arbetsmotivationen hos svenska ingenjorer samt om man kan se ett
samband mellan graden av motivation och effektivitet. Aven vi undersoker huruvida det
strukturerade medarbetarsamtalet med dess innehall kan bidra till 6kad arbetsmotivation hos
de anstallda pa Alviva. Schou (1991) belyser malens funktion och betydelser, vilket dven vi
undersokt i vara intervjuer med medarbetarna pa Alviva. Schou har funnit att medarbetare
som fatt delta i processen att formulera mal visat pa en storre vilja att sjalva uppna sina egna
mal. Shou har &ven studerat den roll som feedback eller aterkoppling har for att paverka ar-
betsmotivationen, och funnit ett positivt samband mellan dessa medarbetarsamtal och arbets-
tillfredsstéllelse. Personer som har medarbetarsamtal med sina chefer varit mer motiverade till
arbete dn de som inte hade det, och personer som haft aterkommande medarbetarsamtal upp-
levde att de pa sa satt fick storre delaktighet i malformulering och fick pa sa vis mer feedback.
Personer som har regelbundna medarbetarsamtal hade alltsa hogre motivation, tydligare mal
och fick betydligt mer feedback.

En undersokning (Sandlund, Ohlin-Scheller, Nahnfeldt, Jakobsen och Nyros, 2010) fran Karl-
stad Universitet har tittat pa medarbetarsamtalet som modell for jamstélld och hallbar tillvéxt i
ett tjansteforetag. Resultatet var att majoriteten av medarbetarna &r ndjda med medarbetar-
samtalet och ca en tredjedel anser att det har en faktisk betydelse. De brister som framkommit
ar att medarbetare saknar “mjuka” fragor kring hur man mar och trivs pa arbetsplatsen. Slut-
satsen var att medarbetarsamtal bor kompletteras med sadana fragor for att ge ett optimalt
resultat. Sandlund et al rekommenderar ocksa samtalsmallar att utga ifran i medarbetarsamta-
let for att medarbetare skall kunna forebereda sig. Studien fran Karlstad fokuserade pa vikten
av strukturerade medarbetarsamtal men framst med balans-i-livet perspektivet. | var studie ar
fokus pa hur ett strukturerat medarbetarsamtal kan beréra motivation, varfor var studie utokar
forskningen om vikten av strukturerade medarbetarsamtal.

4., Teori

Teoriavsnittet inleds med en introduktion kring omradet medarbetarsamtal. Vi belyser teorier
kring forfarandet av medarbetarsamtal samt vilka aspekter som ar viktiga att ha i beaktande i
ett medarbetarsamtal for att detta skall verka givande. Vi kommer &ven i detta avsnitt redogo-
ra for vad medarbetarsamtalet syftar till for medarbetaren samt teorier kring motivation och
malsattning.




4.1 Medarbetarsamtal

4.1.1 Definition

Det finns ett flertal definitioner pa vad medarbetarsamtal innebér. Vi har valt att anvanda oss
av Granbergs (2003) definition: “Utvecklings- och planeringssamtal ar systematiskt upplagda
samtal mellan chef och medarbetare for planering, dmsesidigt informationsutbyte och utveck-
ling av relationer” (Granberg 2003:370). Forfattaren bendmner i sin definition detta samtal
som utvecklings- och planeringssamtal och vi har som tidigare ndmnts, valt att likstélla dessa
och kommer systematiskt i uppsatsen att anvanda oss av ordet medarbetarsamtal.

Lindeléw (2008) utvecklar Granbergs syn av medarbetarsamtalet. Hon menar att medarbetar-
samtalet handlar om att ge och fa feedback, att ga igenom kommande férandringar och vilken
paverkan dessa har pa medarbetaren. Det bor innehdlla konkreta mal och en utvecklingsplan
for medarbetaren och det ar viktigt att ha en naturlig struktur. Detta for att leva upp till for-
vantningar samt att ha en kompetensutveckling som stér i enlighet med verksamhetens mal.
Granberg (2003) foresprakar aven han att medarbetarsamtalet bér genomféras enligt bestamda
rutiner och att det ofta &r formaliserat. Tanken med detta ar att sérskilja medarbetarsamtalet
fran de daliga samtal som sker i organisationen. Aven Ljungstrom (2001) menar att medarbe-
tarsamtalet och uppféljning ar en betydelsefull del i samtalet pa arbetsplatsen. Ljungstrom
menar dven att medarbetarsamtalet bor vara arligen aterkommande mellan chef och medarbe-
tare och bor utga fran verksamhetens mal. Foére medarbetarsamtalet bor bada parter ha haft tid
att forbereda sig och samtalet boér ske som ett samspel mellan chef och medarbetare med 6m-
sesidig respekt. Detta ar ett tillfalle att tillsammans utvardera vad som idag fungerar bra och
vad som kan forbattras. Medarbetarsamtalet bor alltsa darfor ocksa innehalla en dtgardsplan
for det som ska forbéttras och hur.

Ett verktyg for kompetensbaserade personalstrategi ar medarbetarsamtal da dessa &r en viktig
del av kompetensutvecklingen for medarbetarna. Vidare menar forfattare att manga medarbe-
tare inte tycker att medarbetarsamtalen fungerar optimalt vilket kan harledas fran att man som
medarbetare ofta har hdga forvantningar pd medarbetarsamtalen. Dels vill medarbetaren fa
aterkoppling, bli sedd, fa positiv och konstruktiv feedback, samt ge aterkoppling till chefen
(Lindelow 2008).

4.1.2 Syftet med medarbetarsamtal

Syftet med att genomféra och félja upp medarbetarsamtal &r for medarbetaren flera. Ljung-
strom (2001) menar att ett syfte for medarbetaren &r att denne far en chans att visa upp vem
den &r och vilka kunskaper och kvalifikationer medarbetaren har. Medarbetaren far en chans
att jamfora sina personliga mal och visioner med foretagets samt se vilka mojligheter till
framtida utveckling som finns i organisationen. Vidare syftar medarbetarsamtalet till att dis-



kutera de arbetsresultat som medarbetaren astadkommit under den senaste perioden. De &r
aven en mojlighet for medarbetaren att ge aterkoppling pa chefen och dennes roll samt att
faststélla resultat och mal som kan uppnas. Medarbetarsamtalen &r ett satt att utvardera behov
av kompetensutveckling (Granberg, 2003).

Engquist (1991) menar att ett satt att kommunicera & genom medarbetarsamtalen dar han
menar det l[&mnar utrymme for medarbetare att bli bekréftad vilket kan leda till personlig ut-
veckling.

4.1.3 Forberedelse

Innan man infér medarbetarsamtal pa arbetsplatsen &r det viktigt att det ar férankrat i organi-
sationen, bade hos ledning och hos medarbetare. Om syftet med medarbetarsamtalen inte &r
forankrat menar Engquist a (1994) att det istéllet kan medfora negativa konsekvenser och det
kan vara svart att motivera medarbetarna till dessa samtal. Det finns ett antal rutiner att ta
hansyn till innan medarbetarsamtalet dger rum menar forfattaren. Bada parter bor i god tid
ké&nna till att medarbetarsamtalet ar inplanerat for att ha en chans att forebereda sig och tédnka
igenom vad man vill tala om. Engquist menar ocksa att det &r viktigt att planera in tillrackligt
med tid for medarbetarsamtalet. Det ar av betydelse att medarbetarsamtalet praglas av 6mse-
sidighet och det kan vara bra att ha en praktisk plan att halla sig till. Viktigt ar att utrymme
ges at medarbetaren att kunna ta upp det den kan tankas vilja tala om (Engquist 1994).

4.1.4 Genomfoérande

Nagot som kan vara bra att borja med &r att prata om innehallet i medarbetarsamtalet, vad
man kommer att tala om och i vilken ordning de olika &mnena kommer att berdras. Medarbe-
taren bor har lamnas utrymme att beratta om vad denne vill tala om eftersom detta &r indivi-
duellt. Det kan vara bra att under medarbetarsamtalet ha en plan att luta sig mot. En strategi
som kan anvandas ar att man borjar med att beskriva den aktuella situationen, hur man skulle
vilja att det ser ut, hur man ska kunna uppna det och med vilka medel (Engquist 1994). Lin-
deléw (2008) menar att man bor folja en slags struktur i genomférandet av medarbetarsamtal.
Ljungstrom (2001) kompletterar detta genom att sdga att medarbetarsamtalet bor folja en viss
struktur men att en individuell utformning gors for varje medarbetare.

Under medarbetarsamtalet ar fungerande feedback en viktig del. Feedbacken kan vara av oli-
ka karaktar. Nagra exempel pa detta ar personlig feedback, stodjande feedback, konkret feed-
back samt forandringsinriktad feedback. Engquist (1994) menar att personlig utveckling kré-
ver ocksa feedback som ar hanterbar for medarbetaren. I slutet av medarbetarsamtalet bor en
gemensam sammanfattning goras av det som tagits upp under samtalet. Detta gors till stor del
for att ge medarbetaren bekraftelse pa att man faktiskt lyssnat. Aven Mikkelsen (1998) menar



att medarbetarsamtalet bor avslutas med en avstamning, att det rader en 6msesidig kontroll av
arbetssituationen och medarbetarens mal och handlingsplaner.

4.1.5 Uppfoljning

Vid néstfoljande medarbetarsamtal eller uppféljning bor man bérja med att se vad som gjorts
sedan sist och om de mal man senast satte har uppfyllts (Engquist 1994). | denna fas gér med-
arbetaren tillsammans med chefen en vérdering av medarbetarens prestation under den ganga
verksamhetsperioden. Har tittar man pa huruvida medarbetaren natt upp till de mal som fast-
stallts for denne under det forgaende medarbetarsamtalet. For att smidigast gora detta jamfors
medarbetarens prestation gentemot de mal som denne hade faststéllt och ser i vilken man de
uppnatts. Det &ar vanligt att har nagon typ av mét- eller kontrollinstrument, vilket fastslogs
samtidigt som malen (Granberg 2003).

4.2 Malsdttning

| en malstyrd organisation som Alviva ses malsattning som ett viktigt styrmedel. En stor del
av arbetet med PBP- systemet som anvands pa Alviva bestar i att satta upp mal, bade affars-
massiga och personliga utvecklingsmal. Malsattningen ar en del av forberedelseprocessen
infor sjalva medarbetarsamtalet. Da detta &r en del av strukturen i medarbetarsamtalet har vi
valt att titta narmare pa teori som belyser hur malstyrning gar till. Detta aven for att se vil-
ken roll medarbetarnas malsattning har for arbetsmotivationen.

Malstyrning innebér enligt Ekstedt och Jonsson (2005) ett arbetssatt dar stort utrymme for
medarbetarna att sjalva utforma sitt arbeta ges. Forfattarna menar att ledningen forfattar lang-
siktiga mal, sakallade Gvergripande verksamhetsmal, med koppling till visioner som sedan
bryts ned till mal med kortare tidsperspektiv av linjechefer, vanligen kallade avdelningsmal.
Vidare menar forfattarna att det kravs att ledaren eller chefen vid malstyrning har tillit till sina
medarbetare samt formaga att tydligt kunna bryta ned verksamhetens mal till arbetsgruppens
niva. | den aktuella arbetsgruppen kravs vidare en vilja att vara med i nedbrytningsprocessen
samt att delta i arbetet med skapande av gruppens och den egna individens mal. En vanlig
fallgrop som finns kring mal &r att dessa ofta stannar vid att réra ekonomi och besparingar
vilket kan upplevas som omotiverade och vara en anledning till att medarbetarna inte anser
sig vara berdrda av de mal som sats upp pa arbetsplatsen (Ekstedt & Jonsson 2005).

Granberg (2003) for resonemanget om medarbetarsamtalet som malstyrning vidare. Han me-
nar att fyra faser kan urskiljas under medarbetarsamtalet. | den forsta fasen diskuterar man
den prestation som medarbetaren astadkommit under den gangna perioden. Har gors en mat-
ning huruvida medarbetaren uppnatt de mal denne satt. I nastkommande fas fors en diskussion
kring de mal som medarbetaren inom kommande period skall uppna. Har belyser forfattaren
vikten av att de mal som faststalls bor vara méatbara da det annars ar svart att utvardera vad
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medarbetaren uppnatt. | den foljande fasen utreds vilka utvecklingsbehov medarbetaren har
for att klara av de mal som stalls upp for denne. | den fjarde och sista fasen formuleras en
atgardsplan for medarbetaren. | denna plan bor det finnas beskrivet hur medarbetaren skall
arbeta for att na sina uppstallda mal inom den kommande verksamhetsperioden (Granberg
2003). Mikkelsen (1998) betonar vikten av malsattning som hjalpmedel i medarbetarsamtalet.
Han menar att det under genomférandet av medarbetarsamtalet &r viktigt att utvardera forega-
ende ars mal och resultat av dessa. Vidare ar det viktigt att forfatta mal for medarbetaren infor
kommande period. Detta innefattar saval larande-, utvecklings- och karriarmal.

Malen har ett flertal funktioner enligt Ekstedt och Jonsson (2005). En av dessa ar att ge med-
arbetarna en vagvisare pa i vilken riktning verksamheten och dennes eget arbete &r pa vag. En
annan &r att utvardera och planera framat som en vagledning for fortsatt arbete. Ekstedt och
Jonsson tar upp en rad faktorer kring hur mal bor vara utformade, bland annat att de bor vara
tydliga, matbara, integrerade och realistiska samt innebdra en férandring for medarbetarna.
Aven Engquist (1994) belyser vikten av att man under medarbetarsamtalet klargér malen for
foretaget, organisationen, avdelningen, gruppen och individen. Forfattaren anser ocksa att
man bor titta pa hur dessa mal kan kopplas samman och darefter géra en utvecklingsplan.

4.3 Motivation

D4 en del av vart syfte ar att undersoka hur strukturerade medarbetarsamtal kan paverka
medarbetarens motivation valjer vi i féljande avsnitt att redogdra for olika motivationsteori-
er. Vi kommer introducera amnet arbetsmotivation och redovisa kopplingen till kommunika-
tion och samtal pa arbetsplatsen.

Schou (2007) menar att en viktig del i arbetslivet ar arbetsmotivation. Med arbetsmotivation
menar man tankar, kanslor och beteenden som en individ kan ha till sitt arbete och till foreta-
get. Det finns en rad faktorer som bibehaller och framjar arbetsmotivation hos medarbetare
och det bor finnas kunskap om detta inom organisationen for att kunna ha produktiva, kompe-
tenta och hdgpresterande arbetstagare.

Alvesson och Kérreman (2007) talar ocksa om begreppet arbetsmotivation och belyser olika
drivkrafter som manniskor har i och till sitt arbete. Forfattarna menar att det inom arbetslivet
kravs en kombination av nedanstaende typer av motivation for att medarbetaren ska uppna
hog arbetsmotivation. Den forsta faktorn som Alvesson och Kéarreman (2007) menar ar av
betydelse i arbetslivet & den inre motivationen. Detta &r ett individorienterat perspektiv vilket
betonar individers drivkrafter och behov. Har menar forfattarna att Maslow &r en erkand fore-
tradare med sin behovspyramid. Han menar att behov &r hierarkiskt uppbyggda i en pyramid-
form och med sjélvforverkligande som det hdgsta behovet (Maslow 1970). Ett steg Maslow
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talar om dr att manniskor soker efter uppskattning och bekréftelse som Alvesson och Karre-
man (2007) menar ar en del av arbetsmotivationen.

En annan typ av motivation som Alvesson och Karreman (2007) pavisar ar den som kallas for
instrumentell motivation. Detta innebér att individer stravar efter att undvika bestraffning och
uppna beldning. Har har omgivningen en stor paverkansroll exempelvis genom 16n och andra
beldningar. Forfattarna menar att en kand talesman héar ar Vroom och hans férvantansteori
som gar ut pa att individen har en motivationsstyrka som bestams genom det upplevda vardet
hos ett mal samt i vilken grad individen upplever att det ar sannolikt att uppna malet (Vroom
1964). Har menar Alvesson och Karreman (2007) att malet exempelvis kan vara befordran
eller hogre 16n och fungera som viktiga motivationsfaktorer.

Den tredje typen av motivation som Alvesson & Kérreman (2007) talar om ar det som kallas
for interaktiv motivation. Har ligger fokus pa den sociala dimensionen for motivation och tre
motivationsdimensioner lyfts fram. De normer som finns spelar in och ger en vagvisare om
hur arbetstagare bor genomfora sitt arbete. Vidare ses d6msesidighet som viktig for motivatio-
nen da dven den ger vagvisare kring hur personer i arbetsliver bor bete sig, far man exempel-
vis hog 16n upplever man att en motprestation, exempelvis hart arbete ar rimligt. Den tredje
faktorn man i den interaktiva motivationen tar upp géller identitetens vikt fér motivationen.

Hiam (2006) belyser vikten av en god kommunikation som en betydelsefull faktor fér motiva-
tion. Forfattaren menar att undersokningar med medarbetare visar att de ofta &r missndjda
med kommunikationen med ledningen da att denna inte ar tillrackligt 6ppen. Bristande kom-
munikation ofta en bidragande orsak till att anstéllda valjer att [amna sitt arbete. Motiverande
kommunikation &r en typ av kommunikation som syftar till att stimulera de anstélldas enga-
gemang. Denna typ av kommunikation bidrar till att géra medarbetare mer motiverade. En
forutsattning for att lyckas med en god kommunikation &r att finna tid for detta.

Hiam (2008) diskuterar om att ytterligare en vég att motivera sina anstéllda ar att fokusera pa
malet. Det innebér att man fokuserar pa malet man star infor vilket kan bidra till att skapa
sjalvmotivation hos de anstallda. Vidare menar han att det ocksa ar vardefullt att anvanda
feedback eller aterkoppling for att motivera medarbetare. Feedback syftar till att hjélpa de
anstéllda att forbattra sina prestationer. For att feedbacken skall uppna resultat kravs det att
den ar specifik, korrekt, informativ och kontrollerbar.

Aven Koning (2007) tar upp att feedback kan verka héjande for motivationen och menar att
”med konsekvent och regelbunden feedback okar bade produktiviteten och motivationen”.
Hon menar vidare att regelbunden feedback ger motiverade medarbetare vilket gor att medar-
betare och chefer utvecklas. Feedback blir enligt forfattaren en metod for att fa medarbetaren
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att arbete i enighet med vad ledningen vill och en metod for att se individen och ge denne
bekraftelse.

4.3 Antagande
Vi har en utifran ovanstdende teorier gjort ett antagande dar vi tror att medarbetarsamtalen
kan bidra till att hGja medarbetarnas arbetsmotivation.

5. Metod

Vi kommer i detta avsnitt redogora for hur vi gatt tillvaga i genomférandet av var uppsats.
Har redovisas vart vetenskapliga forhallningssatt, var metod samt var dataanalysmetod. Etis-
ka aspekter som tagits i beaktande infattas i detta avsnitt. En diskussion kring vart tillvaga-
gangssatt finns att ta del av under rubriken ”Diskussion’ langre fram i uppsatsen.

5.1 Vetenskapligt perspektiv

Som forskare har vi valt att ha en hermeneutisk ansats. Enligt Langemar (2007) &r hermeneu-
tik ar den kvalitativa inriktningens &ldsta metod och syftar till forstaelse. Vi har valt denna
ansats da vi anser att det material vi samlat in ej kan vara helt neutralt da vi som forskare gor
nagon form av tolkning. Detta for att vi har en forforstaelse som vi anser att vi inte kan bortse
ifrdn och som kan paverka det insamlade materialet (Langemar 2007).

Vi har under var insamling av empiri forsokt att ha en 6ppen och engagerad roll, vilket Runa
och Davidsson (2003) menar att det ar viktigt inom hermeneutiken. Detta innebér att var roll
blir subjektiv, vilket ocksa ar typiskt for en hermeneutisk forskare enligt forfattarna. Forska-
ren har ocksa friheten att argumentera for olika tolkningar och vilken som kan tankas vara den
basta. Thurén (2007) pekar ocksa pa att man inte far glomma bort sammanhanget. Det ar vik-
tigt vid tolkning att forsoka forsta detta, att kunna sétta in det som tolkas i dess ratta kontext.

5.2 Fallstudie

Var undersokning liknar det som Langemar (2007) beskriver som fallstudie vilket enligt for-
fattaren ar en renodlat Hermeneutisk metod dar man tittar pa ett enskilt fall. Fallstudier inne-
bar vanligtvis att man undersoker enskilda individer och att mycket information samla in om
ett avgransat amnet eller fenomen (Merriam 1994), i vart fall medarbetarsamtalet. Vidare be-
skriver forfattaren tva kannetecken for dessa fallstudier. Dels brukar de innehalla en avgrans-
ning av vad som ingar i fallet eller studien och vad som inte gor det samt en beskrivning av
det aktuella fallet. I vart fall har vi haft en tydlig avgransning da vi undersoker medarbetar-
samtalet utifran medarbetarens perspektiv och tittar pa dennes upplevelser av samtalet och hur
det kan verka motivationshojande. Vi har ocksa fatt en beskrivning till studien, att det inom
organisationen varit ca en tredjedel av de anstéllda som varit missnéjda med sina medarbetar-
samtal. Detta har bidragit till en avgransning inom omradet och vad vi ska undersoka, medar-
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betarens syn och upplevelse av det strategiska medarbetarsamtalet samt vilka forbéattringsat-
garder som onskas ur deras perspektiv. Syftet med en fallstudie ar att forsta nagot mer an att
forklara det (Evjengard 2009).

5.3 Kvalitativ metod

Vi har anvéant oss av en kvalitativ metod i var studie. Enligt Langemar (2007) &r den kvalitati-
va metoden ofta empiristyrd vilket innebar att man samlar in data pa ett mer eller mindre for-
utsattningslost satt. Oppenhet i forskningsprocessen ar ocksa typiskt for den kvalitativa meto-
den, med fordel soker man sig har fram och kan &ndra sin planering och inriktning allt efter-
som arbetet fortloper. Vi har valt den kvalitativa metoden da vi vill ha en djupare forstaelse
for omradet medarbetarsamtal och titta pa hur medarbetarna upplever att dessa fungerar. Vi
har valt att vaxelvis anvanda oss av induktiv och deduktiv datainsamlingsmetod, nagot som
enligt Langemar (2008) kallas for abduktiv metod. Detta har tagit sig i uttryck genom att vi i
borjan av var studie sokte teorietisk information deduktivt och under arbetets gang komplette-
rat, induktivt, med ytterligare teorier i enlighet med vart syfte.

5.4 Litteratursékning

Innan vi paborjade insamlingen av empiriskt material valde vi att séka efter relevant litteratur
inom omradet medarbetarsamtal. Har hade vi tillgang till litteratur som anvants tidigare under
programmets gang, vilken vi borjade leta i. Vi gick sedan vidare med att soka ny litteratur i
bibliotekets sékmotor Gunda, dér vi fann ytterligare information om medarbetarsamtal. Pro-
cessen fortsatte med att vi satte oss in i litteraturen och fick vartefter fram olika framgangsfak-
torer som ar viktiga for ett lyckat medarbetarsamtal, tack vare dessa fann vi fler centrala be-
grepp for att pa sa satt hitta mer litteratur. Vi gick da vidare med att soka litteratur som rérde
dessa omraden. Vi letade dven efter studier som gjorts pa omradet innan for att se vad denna
sager och ocksa for att fa ytterligare tips pa relevant litteratur. Manga av de bocker vi last in
0ss pa och anvant oss av ar utformade som handbdcker eller metodbdcker for hur man genom-
for ett lyckat medarbetarsamtal. Vi anser att det anda &r av relevans att ha med dessa da de
berér manga av de aspekter som aterfinns i systemet for medarbetarsamtal pa Alviva samt i
den litteratur som redogor for medarbetarsamtal. Vi har &ven sokt vetenskapliga artiklars i ett
flertal databaser. Det har varit svart att finna artiklar som beror just sjalva medarbetarsamtalet
sa dar har vi fatt soka pa ett flertal olika begrepp och aven andra omraden som beror ett med-
arbetarsamtal. Vi har anvént oss av ett flertal s6kord; medarbetarsamtal, feedback, motivation,
appraisal talk, communication at work mm. Det dr vanligt att sokningen av litteratur inom
problemomradet pagar anda tills dess att undersokningen &r avslutat (Runa & Davidsson
2003), vilket aven varit sa i vart fall. Néar det galler kallkritik anser Ejvengard (2009) att till-
forlitlighet bland annat uppnas genom att ett sa kallat oberoendekrav uppnas, detta har vi lik-
som han rekommenderar uppfyllt genom att vi i stérsta mojliga man anvéanda oss av primar-
kéllor.
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5.5 Datainsamlingsmetod

Silverman (2001) menar att det finns fyra olika typer av datamaterial som kan analyseras med
en kvalitativ ansats; observationer, intervjuer, texter & dokument samt ljud- och bildinspel-
ningar. Vi har intervjuat ett antal medarbetare pa foretaget for att fa en forstaelse for den sub-
jektiva upplevelsen av medarbetarsamtalen. Detta for att se hur medarbetarsamtalen fungerar
samt for att fa deras bild av vad som kan forbattras i och kring dessa samtal och for att se hur
de upplever att medarbetarsamtalen paverkar arbetsmotivationen. Vi borjade med att granska
systemet for medarbetarsamtalen for att pa sa satt kunna utforma en intervjuguide infor inter-
vjuerna med medarbetarna. Detta gjorde vi for att vi skulle kunna stélla relevanta fragor som
ror just det systemet som anvands pa Alviva, da det kan se olika ut pa olika foretag.

5.5.1 Urval

Enligt Johanessen & Tufte (2002) gors det vanligt vis vid kvalitativ forskning, ett strategiskt
urval vilket innebar att forskaren valjer vem som ska delta i studien. En metod som férfattarna
talar om &r snébollsmetoden vilket betyder att informanter rekryteras genom att man tar reda
pa vilka personer som har kunskap inom temat som undersoks och kontaktar sedan dessa. Vi
har i vart fall anvant oss av denna metod, da vi genom var kontaktperson pa Alviva fatt kon-
taktuppgifter till medarbetarna pa foretaget, vilka alla genomfort medarbetarsamtal. Vi har
sedan skickat ut mail dar vi informerat om vilka vi ar och vad vart syfte med undersékningen
ar. Vi har i vart mail efterfragat fem stycken medarbetare som ar intresserade att redogéra for
sina asikter kring medarbetarsamtal och pa sa vis fatt tag i intervjupersoner som har viljan att
delta i var undersokning. Antalet intervjuer utékades under processens gang och slutade med
sammanlagt atta personer. Utdver dessa intervjuer med medarbetarna har vi ocksa genomfort
en intervju med en HR- representant fran Volvo som &r insatt i systemet for genomférandet.

5.5.2 Den kvalitativa forskningsintervjun

Vi har valt att anvanda oss av kvalitativa intervjuer for att kunna besvara vart syfte. Detta for
att fa en djupare forstaelse for medarbetarnas upplevelse av medarbetarsamtalet samt hur des-
sa kan paverka motivationen. Den har typen av intervjuer kdnnetecknas av raka och enkla
fragor (Trost 2004). Det finns ett flertal olika former av kvalitativa intervjuer dar vi har valt
att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer. Langemar (2008) menar att semi- eller halv-
strukturerade intervjuer ar vanliga inom kvalitativ metod och innebar att man dels har en fra-
geguide, som inte maste foljas slaviskt, samt att man under sjdlva intervjun har majlighet att
stalla foljdfragor. | semistrukturerade intervjuer finns inte heller krav pa att fragorna maste
stallas i samma foljd utan att man kan stalla dem utifran hur intervjun utvecklas. Vi har under
genomfdérandet av vara atta intervjuer med medarbetarna valt att anvanda oss av semistruktu-
rerade intervjuer da vi stallt samma fragor till alla respondenter men varit flexibla i den me-
ningen att vi kan réra oss mellan fragorna under intervjun. Detta ocksa for att beroende pa den
intervjuades svar kunna ga vidare med foljdfragor och ej begransas av att fragorna maste stal-
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las i samma ordning till alla. Vi har dock varit noga med att se till att alla fragor i intervjugui-
den &r besvarade innan vi lamnar respondenten. Vi har valt att inte redovisa namn, alder, kon
och etnisk bakgrund pa vara respondenter da vi anser att det inte ar av betydelse for studiens
resultat.

5.5.3 Utformande av intervjuguide

Innan vi bérjade med var intervjuguide (se bilaga 2) hade vi last in oss pa omradet vi valt att
undersoka i var studie samt det system Alviva anvander, PBP. For att vi skulle kunna utforma
en relevant intervjuguide utgick vi under genomforandet av denna fran vart syfte. Vi forsokte
att ha enkla fragor och undvika flera fragor i samma. Trost (2004) tar upp att det kan vara bra
att efter den forsta intervjun ga igenom intervjuguiden och eventuellt korrigera denna. Efter
var forsta intervju gick vi igenom intervjuguiden och gjorde nagra andringar, dar vi bland
annat delade upp en fraga i nadgra mindre och mer greppbara fragor. Trost menar vidare att de
forsta fragorna kan vara avgorande for hur resten av intervjun kommer att fortga. Darfor valde
vi att borja fraga om respondentens bakgrund for att skapa kontakt och en mer avslappnad
stamning. Vad géller reliabilitet och validitet anser att Patel och Davidsson (1994) att man i
en kvalitativ undersékning uppnar validitet genom att nagon utomstaende far granska inter-
vjuguiden innan den anvands, i vart fall var handledare. Reliabilitet kan uppnas genom an-
vandande av strukturerade och standardiserade intervjuer menar forfattarna. Ytterligare ett satt
att 6ka reliabiliteten ar att spela in intervjuerna sa att man vid senare tillfalle kan ga tillbaka
och granska materialet.

5.5.4 Genomforande av intervjuer

Nagot man enligt Trost (2004) bor ta i beaktande innan intervjun paborjas ar vilken plats in-
tervjun bor hallas pa. Det skall ske privat och utan utomstaende ahorare. Vi valde att utfora
intervjuerna pa respondentens arbetsplats dar vi att satt i ett enskilt konferensrum. DA vi ar tva
personer som genomfort denna studie har vi valt att bada narvara vid intervjuerna. Trost
(2004) anser att det for intervjupersonen kan bli obalans i maktférhallandet om det &r flera
intervjuare med under genomférandet. For att undvika att respondenten skulle k&nna sig i
underldge har vi darfor valt att endast en person intervjuar och en person for anteckningar.
Det har vi ocksa gjort for att fa en objektiv bild av materialet som framkommer, da vi ar tva
personer som lyssnar och kan uppfatta det som sags pa olika sétt. Vi har ocksa genom detta
minimerat risken att missa relevant information da det vid endast en person narvarande ar
svart att bade lyssna aktivt och samtidigt skriva ner det som sags. Vad géller inspelning av
intervjuerna sa menar Ejvengard (2009) att en fordel med denna &r att man latt kan ga tillbaka
till intervjun och lyssna pa det som sagts. Da vi efter genomforandet av intervjuerna transkri-
berat vart material har vi, vid tillatelse av respondenten, valt att anvanda oss av bandspelare.

16



5.6 Etiska aspekter

Vid genomforandet av var undersokning och vara intervjuer finns en rad etiska aspekter vi
tagit hansyn till. Trost (2004) belyser vikten av tystnadsplikt och att det &r viktigt som inter-
vjuare att informera respondenten om att det man talar om kommer hanteras konfidentiellt. Vi
har innan vi pabérjat intervjuerna klargjort for respondenten dennes anonymitet i var under-
sokning och var rapport samt att vi har frgat huruvida inspelning av samtalet ar okej eller
inte. Vi har har varit noga med att papeka att inspelningen endast ar till for oss forskare sa att
vi inte skall missuppfatta eller feltolka det som framkommer under intervjun. Vi har ocksa
infor intervjun talat om for respondenten att denne har rétt att nar som helst avbryta intervjun,
vilket Trost (2004) anser vara en viktig etisk aspekt att ta hansyn till. Vi valde ocksa att po-
angtera ovanstaende aspekter kring anonymitet i det mail vi skickade ut for att fa kontakt med
respondenter till var undersokning (Se bilaga 1).

5.7 Kvalitativ dataanalysmetod- analys av meningsinnehadll

Analysen av den insamlade datan maste enligt Johannessen och Tufte (2002) vara bade empi-
riskt grundad och teoretiskt upplyst. Vi har i var uppsats valt att analysera vara insamlade data
genom att gora en analys av meningsinnehallet. | en sadan analys lagger man fokus pa inne-
hallet i den insamlade datan, vad som star i dokument samt vad som ségs vid intervjuerna. Ett
forsta steg efter att ha samlat in datan ar har att kategorisera upp innehallet med hjalp av kod-
ord, dessa kategorier star for de huvudsakliga teman som aterfinns i dokumenten och intervju-
erna och ger en dverblick 6ver det insamlade materialet.

Vi har foljt de steg som enligt Johannessen och Tufte (2002) redog6r gors i denna analysme-
tod. | forsta steget har vi samlat in data, via intervjuer, som vi transkriberat och pa sa satt
gjorts till texter. Vi har sedan kodat texterna induktivt, da temana har framkommit ur det in-
samlade materialet. 1 ndstkommande steg har vi grupperat in koderna i olika teman for att
sedan skapa underkategorier dar vi kunnat se likheter och skillnader mellan de olika uttalan-
den som gjorts. For att sedan underlatta for lasaren har vi styrkt dessa kategorier genom att
redovisa meningar, citat fran de personer vi intervjuat. Detta ar enligt Burnard (1991) ett bra
satt att tyliggora for lasaren. Vi har sedan utifran de teman och kategorier vi fatt fram identifi-
erat monster och processer som vi anser vara representativa for de uttalanden som gjorts. Det
sista steget i analysen av meningsinnehallet bestar i att analysera de monster och processer vi
fatt fram med hjélp av de teorier vi funnit. Detta steg aterfinns i analysen.

6. Resultat

| vart resultat kommer vi redogora for vad vi ur vara intervjuer samt utifran den dokumenta-
tion vi tagit del av fatt fram som svar pa det vi velat undersoka i vart syfte. Vi kommer att pre-
sentera resultatet utifran de olika delar i syftet vi ville undersoka. Alla omraden kommer re-
dogdras med hjalp av var dataanalysmetod, meningsinnehall, som bygger pa resultatredovis-
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ning med hjalp av en matrisstruktur. Vi kommer efter varje matris i I6pande text redovisa de
viktigaste resultaten inom varje omrade

6.1 Medarbetarnas upplevelse av tillviigagdngssdttet och motivation

Efter att vi enligt var dataanalysmetod, meningsinnehall, transkriberat det insamlade inter-
vjumaterialet har vi ur intervjuerna samt i den dokumentation vi tagit del av funnit ett antal
kodord, i matrisen kallat underkategori, som utvecklats till storre kategorier under olika teman

harledda ur vart syfte. Kolumnen som benimns med “mening” belyser virdefulla citat som
framkommit i intervjuerna. Forsta delen vi undersokt och héar nedan presenterar ger svar pa
hur medarbetarna upplever att tillvdgagangssattet fungerar och om de anser att medarbetar-

samtalen bidrar till htgre arbetsmotivation.

Tema Kategori Underkategori | Mening
Medarbetarnas
uppfattning om | Struktur & Datasystem pbp | Svart nar systemet ar gjort for ett tekniskt foretag som Volvo som har en
tillvagagangssattet. | Form helt annan verksamhet, det blir svart att tillampa det fullt ut.

Jag upplever det som lite vl tekniskt, hela systemet ar krangligt.

Saknar de mjuka delarna som obligatoriska delar i systemet.

Luddigt kring betygssattningen i pbp- systemet och man inte har med de
mjuka delarna blir det valdigt konstigt for mig.

Jag skulle vilja ha en strukturerad guidning i systemet.

Struktur

Det dr inget fel att ha en struktur men det ar viktigt att det blir mer som

att f6lja ett system dar annat ocksa kan komma pa tal

Jag gillar att det finns en struktur.

Disciplinen under samtalet racker inte till, vi maste halla oss hardare till

strukturen eftersom vi ibland pratar om annat.

Skulle 6nska tydlighet kring vad syftet med systemet och medarbetar-
samtalet fran foretagets hall ar.

Det fodras ju mycket av mig som medarbetare i férberedelsefasen, dven

av chefen.

Tid

En timme ar tillrackligt

Samtal bokas in i tid, med tillrdckligt bra framforhallning.

Uppfoljning

Uppfoljningen ar for kort

Upplever att det gar for 1ang tid mellan de olika uppféljningarna.

Aterkoppling

Oppenhet

Det blir en 6ppen diskussion och en 6ppenhet mellan mig och min chef.

Omsesidighet

Tillfélle att bade ge och fa feedback till och fran chefen.

Feedback

Far inte tillrackligt med feedback

Att ge feedback tillbaka till chefen tror jag beror pa vilken relation man

har med chefen.

Kommunikation

Kommunikationen funkar bra och det finns en tilldtelse att prata om

saker utanfor pbp.

Jag ar nojd att det finns en kommunikation med chefen och att det inte

bara blir under sjalva uppféljningen
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jag har latt att ta upp det jag vill och kan tycka till om innehallet, hogt i

tak och sa.

Att man har standig kommunikation utanfor samtalet ar viktigt.

Malformulering

Mal Fungerar bra att sjalv formulera mal
Har svart att se kopplingen mellan mina egna mal och Alvivas 6vergri-
pande mal.
Bra att dokumentera mina mal sa jag kan bli mer medveten om vad jag
vill.
Malanvandning | Borde ha dessa mer aktuella i dagliga arbetet.
Lo Samtalen ger en mojlighet att se om man har samma malbild som fore-
Malbild taget har.
Motivationshdjande | Arbets- . Det beror pa innehallet, visst ar det ett satt att bli bekraftad, en speciell
medarbetarsamtal | motivation Vetinte tid for mig att prata som i sig kan vara motiverande.
Inte hittills Den har jag anda
Nej Nej, samtalen p&verkar varken av eller till.

Paverkar inte, dr redan motiverad idag och behéver kanske inte mer.

Ja

Att jag blir tvinga att sitta ner och tanka pa min roll och vad jag bidrar
med ar motiverande. Det blir en viktig stund for feedback och ett tillfalle

att utvecklas ihop.

En positiv del i det hela, det finns inget som &r sa viktigt som att i arbets-

livet som att fa och fa lamna feedback och att veta att man finns for ett

sammanhang.

Angaende medarbetarnas uppfattning om tillvagagangssattet framkom det under intervjuerna
att merparten av medarbetarna har en positiv installning till att genomféra medarbetarsamtal.
Likval framkom spridda asikter kring hur genomférandet och formen fér medarbetarsamtalet
upplevs. | tabellen ovan redogors for en rad kategorier som medarbetarna hade asikter om.
Var forsta kategori ar struktur och form. Vid intervjuerna togs datasystemet upp och det fak-
tum att det skapats for dess ursprungliga dgare Volvo som anledning till att PBP enligt med-
arbetarna inte ar fullt anpassad till deras (Alvivas) verksamhet. Medarbetarna upplever att det
ar svart att fullt ut fora dver systemet till deras verksamhet da de anser sig vara mer inriktad
pa manskliga kontakter. Vad galler underkategorin struktur rader det delade meningar kring
om hur hart man bor halla sig till denna. De tillfragade menar att det &r bra med en tydlig
struktur men att det bor finnas utrymme for att kringga denna. Alla medarbetare anser att tids-
ramarna i och kring medarbetarsamtalet &r tillrackliga. Dels bokas samtalen in i god tid, det
finns tid att forbereda sig samt att tidsatgangen under sjalva medarbetarsamtalet ar tillfreds-
stillande. Uppfoljning som &r en del av formen for hur medarbetarsamtalet gar till vaga upp-
levs som otillracklig. Dels har det i intervjuerna framkommit att de kortare avstdmningarna
mellan medarbetarsamtalen ar for fa samt att den formella avstamning som genomfors en
gang per ar ar for kort.
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| var nasta kategori aterkoppling har det i intervjuerna framkommit att 6ppenhet mellan chef
och medarbetare ar viktigt och nagot som &r vanligt forekommande i medarbetarsamtalen.
Medarbetarna upplever ocksa en 6msesidighet nar det galler att ge och fa feedback fran sin
chef. Vad géller feedbacken i sig anses den som en viktig del i medarbetarsamtalet. Medarbe-
tare har papekat att den feedback som mottas har en del brister. Bland annat har det lyfts fram
att den inte ar tillrackligt konstruktiv och konkret samt att medarbetarna upplever en avsaknad
av forbattringssidor fran chef till dem. Mojligheten att kunna ge feedback tillbaka till sin chef
ses av alla som mycket god. Samtliga respondenter menar att de har en god kommunikation
med sin chef vilket ger en mojlighet att ge och fa aterkoppling bade i och utanfér medarbetar-
samtalen.

Var sista kategori i matrisen ovan behandlar omradet mal dar det rader delade meningar. De
tillfragade ser nyttan med att sjalv satta mal och arbeta utefter dem men att de anser att det
finns svarigheter med att formulera dem. Anledningen till detta &r bland annat att medarbetar-
na upplever att det ar svart att se kopplingen mellan sina egna mal och féretagets mal i stort.
Vidare menar det att det ligger en svarighet i att satta upp mal som haller sig inom tidsramen
for ett ar, vilket leder till att det blir svart for medarbetaren att folja upp malet. | de fall med-
arbetare inte upplever att det finns en svarighet i att satta malen ser de sin del av helheten i
verksamheten pa Alviva.

Kring arbetsmotivationen och om medarbetarna upplever att medarbetarsamtalen &r motiva-
tionshdjande har vi ur de intervjuer som vi genomfort fatt skilda svar. Merparten av de tillfra-
gade anser inte att medarbetarsamtalen paverkar arbetsmotivationen. Ett par av dessa anser att
de redan har en hog arbetsmotivation och att det &r andra faktorer &n arbetsmotivation som
kommer fram tackvare medarbetarsamtalen (se dvriga stycken ur resultatdelen).

En av de tillfragade medarbetarna kéande sig vid intervjutillfallet osaker pa huruvida motiva-
tionen paverkas eller inte vid medarbetarsamtalen. Denne lyfte fram att arbetsmotivationen
paverkas pa ett satt i och med att man i medarbetarsamtalet blir bekraftad, att det finns en tid
for denne att tala ostért med chefen vilket kan ses som motivationshdjande samt att denne har
en hog arbetsmotivation men att denne anda ar osaker kring om medarbetarsamtalen &r moti-
vationshdjande.

Ett fatal av respondenterna menar att medarbetarsamtalen paverkar motivationen i en positiv
riktning. | de fall respondenter menar att samtalen &r viktiga for dennes motivation lyfts det
fram att dessa ger en stund ensam med chefen. Har upplevs att man som medarbetare kan
fundera kring hur man vill utvecklas och vad man bidrar med tillforetaget i stort vilket upp-
levs som motivationshdjande. Denne respondent menar vidare att medarbetarsamtalen &r en
vardefull mojlighet for medarbetaren och chefen att utvecklas tillsammans. Bland de som an-
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ser att medarbetarsamtalen verkar motivationshéjande lyfts dven faktorer som att det i samta-
let lamnas mojlighet att saval ge som att fa feedback fram samt att det blir tydligare hur man
som medarbetare &r en del av helheten och darmed far en kéansla for om man har samma mal-
bild som foretaget har.

Ur den intervju vi genomfort med en representant fran Volvos HR -funktion redogjorde denne
for att medarbetarsamtalen kan verka motivationshéjande eftersom anstéllda denne talat med
anser att narheten och relationen till chefen tack vare samtalen blir battre samt att samtalen
ger utrymme till att bli sedd och ger méjlighet till feedback och aterkoppling. Aven att kom-
municera, vilket HR - representanten menar &r en stor del i medarbetarsamtalen, tycker denne
ar motivationshojande.

6.2 Betydelsefulla faktorer

Vart nasta omrade ror vilka faktorer medarbetarna ser som betydelsefulla i medarbetarsamta-
let, en sammanstéllning av deras svar ser du i tabellen nedan.

Tema Kategori Underkategori | Mening

Betydelsefulla
Kommunikation | Pratstund . ) .
faktorer Att man far sitta ner och boll idéer och 6nskemal med chefen.

Vi kan sitta ner i lugn och ro och prata vilket jag gillar

Omsesidig Att vi bada tva som medarbetare och chef kan uttala oss om

feedback varandra och verksamheten.

Samtalen innebdr mojlighet att for mig och chefen framfora

feedback i lugna forhallanden.

jag tycker det &r viktigt att chefen visar intresse for samtalen,

Bekraftelse Bli sedd . ) .
da upplevs de och jag som medarbetare som mer viktiga.
Man vill kdnna att foretaget bryr sig och att foretaget bryr sig.
. ) Det ar betydelsefullt att det finns en koppling mellan personli-
Mal Koppling . . .
ga mal och foretagets mal.
. Personlig Det kallas ju ocksa utvecklingssamtal och det &r val det som éar
Utveckling ) ) ) o
utveckling tanken, att det ska bidra till utveckling for medarbetaren.
Gemensam Chef och medarbetare utvecklas ihop sa att en helhet finns
utveckling mellan medarbetare och foretagets mal.

Ur intervjuerna framkom att medarbetarna ser ett antal betydelsefulla faktorer i medarbetar-
samtalet. De tillfragade namnde att sitta ner en stund i lugn och ro med chefen som mycket
betydelsefullt samt att samtalen ger ett tillfalle for 6msesidig feedback. Vidare framkom att
medarbetarsamtalen ger en mojlighet att som medarbetare bli sedd och bekraftad samt att det
ar vardefullt att chefen i samtalen visar intresse for samtalen och medarbetaren. Aven att fa
upplevelsen av att foretaget bryr sig ar nagot som medarbetarna patalade under intervjuerna.
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Ytterligare nagot som framkom var att det for medarbetarna var svart att se en tydlig koppling

mellan sina egna mal och Alvivas mal i stort. Darfér ansag medarbetarna att en betydelsefull
faktor for medarbetarsamtalen &r att se en tydligare koppling mellan dessa. Utveckling, bade
personlig och gemensam, var nagot som merparten av medarbetarna lyfte fram som viktiga
faktorer for ett lyckat medarbetarsamtal.

6.3 Medarbetarnas forbdttringsforslag

Vart sista omrade ror vilka forslag pa forbattringsatgarder medarbetarna har. For att tydliggo-
ra for lasaren har vi valt att anvanda samma kategorisering som i var forsta matris, pa sa satt
kan lasaren tydligt folja vad medarbetarna i dagslaget anser jamfort med vilka forbattringsat-
garder de skulle 6nska kring medarbetarsamtalen.

Tema

Kategori

Underkategori

Mening

Medarbetarnas
forbattringsfor-

slag.

Struktur &

Form

Datasystem

pbp

Lagga in mer personliga fragor, borde ligga for alla efter-

som jag anser att det &r en naturlig del.

Jag skulle vilja ha hjalp att lotsas in i systemet och kan-
ske fa stod i att fylla i det.

det finns inte vad jag mins sa mycket fragor om de per-
sonliga, det tycker jag borde finnas med eftersom det

paverkar arbetet och vice versa.

Jag kdnner en avsaknad av mjuka fragor och dnskar lite

mer allméanna fragor ocksa sa man far en helhetsbild.

Rutiner

Jag skulle 6nska en battre forberedelse fran chef och
medarbetare, att man tydligare gar in och tittar pa fore-

gaende ars pbp och féljer upp dessa mal.

Uppfoljning

Langre formell uppféljning 6nskas

Skulle vilja att det fanns en atgardsplan, med datum nar

saker ska vara fardiga och nar mal ska vara uppnadda.

Skulle vilja att man mer noga foljde upp varfor det blev

sahar och sahar.

Skulle vilja ha fler avstimningar, man ska inte heller
glémma av de sma korta avstamningarna i stunden och

hur vardefulla de ar.

Aterkopp-
ling

Fa feedback

Skulle vilja fa mer konkret feedback fran chefen

Skulle vilja att chefen satte sig in lite mer i hur jag job-

bar.

Saknar uppféljning om mig personligen.

Ge feedback

Borde finnas standardiserat som en obligatorisk fraga

for alla inom Volvo.
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Jag tycker man behover feedback och vill ocksa ge det
tillbaka till min chef.

Jag vill nar jag gar fran samtalet kdnna mig peppad och
Bekraftelse
lyft och det gor jag inte.

Att man ska jobba lite mer efter en struktur, att det ar
. ) dessa mal vi jobbar efter pa Alviva. Da hade man mer
Mmal Tydlighet ] ) . B L .
jobbat ihop som grupp sa man kdnner att vi strévar at

samma hall.

Lite tydligare att se hur min vdag mot féretagets ser ut.

Vidga perspektivet till gruppen och till den har enheten

Malsattning vid malsattningen

Skulle 6nska att man satte upp fler delmal sa att arbetet

med malen blev mer levande.

Det kdnns som vi ar tre separata delar (medarbetare,
Malnedbryt- Alviva, Volvo) och det beror mycket pa hur man kom-

ning municerar ut malen.

De egna malen kan vara svara att Oversatta sa man
behover hjalp att konkretisera dem sa de inte blir sa
abstrakta.

Skulle vilja att man lade mer fokus pa utveckling och

utbildning.

Under intervjuerna framkom manga idéer kring forbattringsatgarder fran medarbetarna. | var
forsta kategori som handlar om struktur och form 6nskar medarbetarna hjalp med att forsta
och fylla i datasystemet genom att fa en tydlig introduktion i systemet. Respondenterna upp-
lever att det finns en avsaknad av "mjuka” fragor, varfor man onskar att sddana fragor stan-
dardiseras i systemet och pa sa vis tas upp under medarbetarsamtalet. Som tidigare framgatt
anser medarbetarna att tiden &r tillracklig for att kunna forbereda sig men 6nskar att bade
medarbetaren sjalv och chefen ar béattre forberedd infor medarbetarsamtalen for att fa ut sa
mycket som mojligt ur dessa. Vad géller uppféljningen av medarbetarsamtalet 6nskar flera av
de tillfragade att den langre uppfoljningen bor innehélla mer konkreta atgarder for medarbeta-
ren. Ut6ver den uppféljningen onskas fler kortare avstamningar for att pa sa satt halla malen
vid liv.

Nasta del i forbattringsforslag handlar om aterkoppling. Hér énskar de intervjuade att chefen
var mer konkret i sin feedback genom att infér medarbetarsamtalet sétta sig in i medarbeta-
rens arbete och pa sa satt kunna ge mer personlig och relevant feedback. Det framkommer ur
intervjuerna dven att medarbetarna vill fa feedback och dven ge tillbaka till sin chef. Ett for-
battringsforslag kring detta ar att det borde finnas en standardiserad fraga om detta i systemet.
Sista delen i forbattringsforslagen ror omradet mal. Har menar medarbetarna att det finns for-
battringar att géra, varav en av dessa 6nskningar &r en tydligare koppling mellan Alvivas mal
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och den enskilde medarbetarens, samt Volvos évergripande mal. Denna koppling menar med-
arbetarna skulle bidra till en storre forstaelse kring hela gruppens arbete och gruppens bidrag
till hela verksamheten. Ett annat forslag som framkommit ar att ha delmal att jobba efter i
storre utstrackning &n vad som &r fallet i dagslaget. Slutligen 6nskar medarbetarna hjélp med
att konkretisera de 6vergripande malen for att lattare kunna forsta dem till sina egna mal.

7. Analys

Vi kommer i detta avsnitt analysera det resultat vi fatt fram med hjalp av de teorier som redo-
visats i teoriavsnittet. FOr att underlatta for lasaren kommer vi anvinda 0ss av samma upp-
lagg som i resultatdelen, att redogora for varje omrade for sig. Analysen ar det slutgiltiga
steget i var dataanalysmetod meningsinnehall da temana varderas och jamfors med etablera-
de teorier inom omradet for medarbetarsamtal. Vissa delar i analysen kommer att berdra
liknande omraden varfor ett flertal teorier och begrepp kommer vara aterkommande. Vi anser
att omradena har olika fokus vilket ar anledningen till detta val.

7.1 Medarbetarnas upplevelse av tillvigagdngssdttet och motivation
| denna del kommer vi att i analysera medarbetarnas uppfattning av tillvagagangssattet for
medarbetarsamtal pa Alviva.

Vad géller medarbetarnas uppfattning kring strukturen och formen av medarbetarsamtalet
uppfattar medarbetarna att det ar positivt att ha en struktur i och kring samtalet. Flertalet av de
teorier (Granberg 2003 och Lindeléw 2008) vi kommit i kontakt med under arbetet betonar
vikten av att ha en struktur. Medarbetarna menar att en nackdel med den struktur som finns &r
att den ar for statiskt och styrd. Vi kopplar detta till Ljungstréms (2001) teori om att struktur
ar bra men att denna bor vara individuellt anpassad vid medarbetarsamtal. En del av struktu-
ren i systemet pa Alviva ar att sjalv satta sina mal i datasystemet PBP, vilket medarbetarna
anser att det finns svarigheter kring. En svarighet som framkommit ar att medarbetarna upple-
ver att det finns en avsaknad av mjuka vérden inbyggda i systemet. Vi ser en koppling till
Engquist (1994) som lyfter fram att medarbetarna bor ha majlighet att tycka till om innehallet
i medarbetarsamtalet och kunna paverka vad som under samtalet skall behandlas. Flertalet
forfattare (Engquist 1994 och Ljungstrom 2001) menar att det &r viktigt att det avsétts tillrack-
ligt med tid for medarbetarsamtalet, bade till forberedelse och till sjalva samtalet. Har upple-
ver medarbetarna pa Alviva att tidsatgangen éar tillracklig for bade forberedelse och genomfo-
rande. Engquist (1995) och Granberg (2003) menar vidare att uppféljningen ar en viktig del i
medarbetarsamtalet for att se vad medarbetaren astadkommit sedan féregaende medarbetar-
samtal. Det har i resultatet framkommit att medarbetarna anser att denna uppféljning ar for
kort samt att man onskar tatare avstamningar.
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Nasta del i matrisen ror sig kring kategorin aterkoppling. Har menar medarbetarna att det
finns en 6ppenhet och émsesidighet mellan denne och sin chef. Har ser vi en koppling till vad
Engquist (1994) sager dar han menar att medarbetarsamtalet bor préglas av en dmsesidighet
mellan chef och medarbetare. Medarbetarna menar ocksa att dmsesidigheten préaglas av att
medarbetare och chef bade kan ge och fa feedback under medarbetarsamtalet, vilket Lindelow
(2008) betonar som en viktig del. I resultatet framkommer att den feedback som medarbetaren
far av chefen ar otillracklig da denna inte ar tillrackligt konkret och konstruktiv. Engquist
(1994) och Ljungstrom (2001) menar att det ar av stor vikt att feedbacken &r just detta. Med-
arbetarna pa Alviva &r positivt installda till hur kommunikationen ser ut i och kring medarbe-
tarsamtalet. Flera av dem menar att de har en stdndig kommunikation &ven utanfér medarbe-
tarsamtalet vilket upplevs som positivt.

Nasta kategori i den forsta matrisen ror mal. Nar det galler att sjalva formulera sina mal har
det i resultatet framkommit skilda asikter kring detta. Det rader samstammighet kring nyttan
av att formulera och satta sina egna mal dock upplever majoriteten av de tillfragade att det
finns en svarighet i att formulera dessa. Ytterligare nagot som medarbetarna upplever &r att
det ar svart att se kopplingen mellan sina egna mal och foretagets mal i stort. Detta kopplar vi
till vad Mikkelsen (1998) och Ekstedt & Jonsson (2005) sager, déar de menar att det ar viktigt
att chefen bryter ner foretagets mal till den enskilda arbetsgruppen. Vidare menar Ekstedt &
Jonsson att det ar viktigt att medarbetarna far vara delaktiga i denna nedbrytningsprocess for
att kanna att malen beror den enskilde medarbetaren. Ytterligare en viktig aspekt ar att malen
ska fungera som en vagvisare for kommande arbetsuppgifter. Medarbetarna upplever att ma-
len inte fungerar som vagvisare eftersom malen inte kanns levande i det dagliga arbetet.

Sista kategorin i forsta matrisen behandlar arbetsmotivation. Har visar resultatet pa fyra olika
uppfattningar kring om medarbetarsamtalen &r motivationshdjande. De flesta anser att medar-
betarsamtalen inte paverkar medarbetarnas arbetsmotivation. Det framhalls utdver detta att de
tillfragade upplever att de kanner sig mer motiverade till att arbeta genom medarbetarsamta-
len da de upplever att de i samtalet blir bekraftade och att det blir ett tillfalle att sitta ner med
chefen. Ytterligare faktorer som dessa medarbetare anser paverkar arbetsmotivationen i posi-
tiv riktning ar mojligheten att ge och fa feedback samt att det via medarbetarsamtalen blir
tydligare att medarbetaren &r en del av helheten och far en kénsla av att stradva mot samma
malbild som foretaget. Alvesson och Kérreman (2007) menar att man i arbetslivet behover
tillgodose tre delar av motivationen for att uppna arbetsmotivation. Dessa ar inre motivations-
faktorer, vilket kan kopplas till att det i resultatet framkommit att ett par medarbetare upplever
att de blir sedda och bekréaftade i medarbetarsamtalen. Vidare ar nasta del enligt férfattarna
den instrumentella delen dar kontext och omgivning paverkar, detta kopplar vi till att de med-
arbetare som upplever en hogre arbetsmotivation tackvare medarbetarsamtalen ser sig sjalv
som en del av helheten. Forfattarna lyfter fram en erkénd talesman inom den instrumentella
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delen, Vroom (1964), som menar att motivationens styrka beror pa vardet i malet man har
samt hur troligt det &r att man kan na malet. Det har i resultatet framkommit att de som upple-
ver medarbetarsamtalen som motiverande anser detta pa grund av att samtalen erbjuder en
mojlighet att se om man stravar mot samma mal som foretaget, att man har samma malbild.
Medarbetarna menar att det under medarbetarsamtalet ges tillfalle att bade ge och fa feedback,
vilket de anser ar motivationshojande. Aven Hiam (2008) och Koning (2007) lyfter fram att
feedback ar en motivationshtéjande faktor i medarbetarsamtalet. Vidare betonar Koning att
feedback ar ett satt att fa bekraftelse, vilket den medarbetare som kénde sig osdker pa om
samtalet paverkade dennes motivation papekade.

7.2 Betydelsefulla faktorer

Nésta del vi nedan kommer att analysera handlar om vilka betydelsefulla faktorer medarbe-
tarna upplever att ett medarbetarsamtal ger. Som i sin tur kan oka forutsattningen for arbets-
motivation.

Den forsta kategorin ror omradet kring kommunikation och har lyfter medarbetarna fram vik-
ten av att fa en pratstund med chefen. Vi ser har en koppling till det Ljungstrom (2001) beto-
nar som viktigt i ett medarbetarsamtal, att det sker ett samspel mellan chef och medarbetare.
Omsesidig feedback uppfattas ocksa av medarbetarna som en betydelsefull faktor. Aven Eng-
quist (1994) framhaller betydelsen av 6msesidighet i medarbetarsamtalet och flera forfattare
(Engquist 1994, Lindelow 2005 & Ljungstrom 2001) talar om att medarbetarsamtalet bor vara
ett tillfalle for feedback. En kategori som framkommit som betydelsefull &r enligt responden-
terna att fa bekraftelse. Att fa bekraftelse menar Koning (2007) &r ndgot som verka motive-
rande.

Det har i resultatet framkommit att medarbetarna anser att en betydelsefull faktor i medarbe-
tarsamtalen &r att se en tydlig koppling mellan sina egna mal och foretagets mal i stort, vilket
inte upplevs finns idag. Detta kopplar vi till att Ekstedt och Jonsson (2005) menar att det &r av
vikt att chefen bryter ner foretagets dvergripande mal till medarbetarna. Engquist (1994) me-
nar vidare att det ar av vikt att klargora malen pa alla nivaer inom organisationen for att se hur
malen kopplas samman och senare kan utmynna i en utvecklingsplan. Kring utveckling menar
medarbetarna pa Alviva att medarbetarsamtalen &r ett viktigt forum for den personliga utveck-
lingen. Detta relaterar vi till Lindeléw (2008) som betonar att medarbetarsamtalen &r en viktig
del av kompetensutvecklingen pa ett foretag dar de fungerar som ett sétt att handskas med de
forbattringar och krav som omvaérlden stéller.

7.3 Medarbetarnas forbdttringsforslag
Var sista del av analysen, medarbetarnas forbattringsforslag pa tillvagagangssattet och ge-
nomfdrandet av medarbetarsamtalen, redovisas med anknytning till vad teorier belyser kring
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dessa forslag. Vi har i denna del liksom i resultatredovisningen av densamma valt att redovisa
resultat och analys i samma ordning, dar samma kategorier anvands.

Det har framkommit att medarbetarna ser en brist i form och struktur vad galler datasystemets
avsaknad av mjuka fragor och att systemet upplevs som for styrt och statiskt. Detta kopplar vi
till att, som vi tidigare ndmnt, Ljungstrom (2001) lyfter fram att det &r viktigt att vara flexibel
med vad som ska tas upp i medarbetarsamtalet. N&sta del ror rutiner dar medarbetarna 6nskar
en battre forberedelse, vilket vi ser en koppling till merparten av vara teorier, som berér form
och struktur, dar forfattarna poangterar vikten av att forbereda sig infor medarbetarsamtalet. |
nésta underkategori kring uppféljning har medarbetarna ett antal forbattringsforslag dar en
langre formell uppfoljning 6nskas och aven fler kortare avstamningar. Ytterligare onskar
medarbetarna en konkret dtgardsplan och att en mer noggrann uppféljning gors av medarbeta-
rens prestationer. Vi ser ett samband till ett flertal av vara teorier som tar upp uppfoljning dar
Engquist (1994) och Granberg (2003) menar att uppféljning &r en viktig del av medarbetar-
samtalet och att man bor gora en utvardering av medarbetarens prestation under det gangna
aret. De anser att man bor gora en bedémning kring om medarbetarna natt upp till de uppsatta
malen. Angaende medarbetarnas dnskan om att skapa en atgardsplan styrks detta resonemang
aven av Ljungstrom (2001) som poéngterar vikten av detta.

Nasta kategori i resultatet ror medarbetarnas forbattringsforslag vad galler aterkoppling. Det
forsta forslaget géller den feedback som fas av chefen dar man onskar att denna vore mer
konkret och medarbetarna uppfattar att detta skulle kunna ske genom att chefen i storre ut-
strackning har satt sig in i hur de arbetar. Detta kopplar vi till Hiam (2008) som lyfter fram att
feedbacken bor vara av ett visst slag, daribland specifik. Aven Lindeléw (2008) och Ljung-
strom (2001) betonar betydelsen av konkret feedback. Angaende den feedback medarbetarna
ger tillbaka till sin chef upplevs det av respondenterna att en mojlighet bor finnas att ge feed-
back tillbaka till sin chef vilket uppkom dven bor bli mer standardiserat. Detta ser vi i relation
till att Granberg (2003) och Lindeléw (3003) menar att ett syfte med medarbetarsamtalet &r att
for medarbetaren kunna ge feedback tillbaka till sin chef.

Vad géller kategorin mal énskar medarbetarna en storre tydlighet i malen for att de hur med-
arbetarens vadg mot foretaget ser ut. Som namnts tidigare ar det enligt Ekstedt och Jénsson
(2005) samt Engquist (1994) viktigt att malen &r tydliga for medarbetaren sa att denne kan se
en koppling till foretaget varfor vi har ser ett samband med det vi fatt fram i resultatet. De
forstnamnda forfattarna menar dven att malen bor vara nedbrutna for att medarbetarna lattare
ska kunna ta till sig dem som vi i resultatet kan se att dven medarbetarna ser som ett forslag pa
forbattring nar det galler malséttning i medarbetarsamtalen.
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7.5 Sammanfattning

Ur resultat och analys har det framkommit att tillvagagangssattet enligt medarbetarna inte
fungerar optimalt. Alviva har ett tydligt syfte med medarbetarsamtalet, det finns en uttalad
struktur kring hur dessa bor genomfdras och vad de ska leda till. Det har framkommit att
medarbetarna énskar en storre tydlighet kring saval sa val syfte som struktur varav vissa me-
nar att den struktur som finns upplevs som for styrd och statisk. Medarbetarna upplever att det
finns svarigheter kring malsattning dar en stor del ligger i att det for dem ar svart att se en
koppling mellan foretagets mal och sina egna. Kring motivation har det framkommit att mer-
parten av respondenterna inte ser ndgon koppling mellan medarbetarsamtalen och en hégre
arbetsmotivation. De som upplever att ett samband finns mellan medarbetarsamtalen och ar-
betsmotivation menar att medarbetarsamtalen ger utlopp fér en mangd betydelsefulla faktorer
som verkar motivationshtjande. Att dessa medarbetare kanner sig sedda och bekraftade i sam-
talen patalas har som vardefullt.

| analysen ovan har redogjorts for vilka kopplingar vi drar mellan resultatet vi fatt fram och
radande teorier inom samma omraden. Manga av de teorier vi tittat pa har haft anknytning till
de faktorer medarbetarna ser som betydelsefulla samt de forslag pa forbattringar medarbetarna
lamnat. Aven i de omraden dar medarbetarna ser brister gallande hur medarbetarsamtalen
genomfors ser vi tydliga kopplingar till den litteratur vi granskat. | nasta stycke kommer vi
diskutera andra infallsvinklar och vilka slutsatser vi kan dra kring de fragor vi stallt i vart syf-
te och var genomforda fallstudie.

8. Diskussion och slutsats

Vi kommer i detta avsnitt diskutera tva delar, dels det resultat vi fatt fram och den analys vi
gjort och dels hur var metod fungerat. Avsnittet inkluderar daven de slutsatser vi dragit och
vilken betydelse de lardomar vi dragit fran detta arbete har for var framtida yrkesroll som
personalvetare.

8.1 Resultatdiskussion

| vart antagande som formulerades tidigare i uppsatsen trodde vi att det skulle finnas en tydli-
gare direkt koppling mellan medarbetarsamtalen och en 6kad arbetsmotivation hos medarbe-
tarna. Resultatet visade dock att denna koppling inte var sa stark som vi trodde. Nagot vi dar-
emot kan se ar att finns en indirekt koppling eftersom de teorier som behandlar motivation
pekar pa en rad faktorer som medarbetarna ser som viktiga och meningsfulla i medarbetar-
samtalet. Ett exempel pa en sadan ar vikten av att kunna ge och fa feedback. Vi ser darfor en
koppling mellan att medarbetarsamtalen lyfter motivationshojande faktorer som indirekt alltsa
kan verka motivationshdjande for medarbetarna. 1 och med att ett flertal av medarbetarna idag
inte upplever att dessa faktorer tillgodoses fullt ut i medarbetarsamtalet tror vi att om detta
atgardas sa kan det pa sikt bidra till en 6kad arbetsmotivation samt att medarbetarna skulle
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kunna se en koppling mellan medarbetarsamtalen och motivation. Exempel pa omraden som
av medarbetarna idag inte upplevs som tillgodosedda &r att det finns oklarheter kring kopp-
lingen mellan medarbetarnas mal och foretagets i stort samt att medarbetarna upplever att den
feedback som ges inte &r tillrackligt konkret. Vi tror ocksa att en orsak till att flertalet av med-
arbetarna inte ser nagon koppling till motivation kan vara att foretagets 6vergripande mal inte
ar tillrackligt nedbrutna samt att foretaget inte introducerat syftet med medarbetarsamtalet pa
ett av medarbetarna onskvért satt. Detta menar exempelvis Engquist (1994) &r en viktig del
for att medarbetarna ska kanna sig motiverade till att genomféra medarbetarsamtalen.

Nagot annat vi finner intressant i resultatet ar att medarbetare pa Alviva anser att en nackdel
med datasystemet, PBP, dr att detta ursprungligen ar skapat for ett tekniskt féretag som Vol-
vo. Detta ser vi ytterligare som ett tecken pa hur viktigt det ar att chefen lyckas med nedbryt-
ningen av de dvergripande malen da vi tror att det kan vara en anledning till att medarbetarna
har svart att se PBP:s upplagg som passande for deras verksamhet. Ytterligare asikter som
framkommit géllande strukturen for medarbetarsamtalen &r att denna upplevs vara for styrd
och statisk av flera medarbetare samt att den upplevda avsaknaden av mjuka fragor. Med stod
av vara teorier som menar att det ar av vikt att vara flexibel i strukturen sa tror vi att det vore
positivt for Alviva att lagga mer fokus de individuellt anpassade fragor som medarbetarna vill
ta upp. Vi tror ocksa, liksom medarbetare papekat, att en noggrann introduktion av datasyste-
met skulle vara positivt sa att medarbetarna inte ska hindras av strukturen utan forsta dess

syfte.

Nar det galler huruvida vart resultat stammer 6verens med de teorier som finns inom omradet
ser vi att mycket ar aterkommande i medarbetarnas uppfattningar om vad ett medarbetarsam-
tal bor innehdlla och vilka betydelsefulla faktorer som bor finnas med. Exempel pa viktiga
faktorer som teorierna belyser ar att detta ar ett satt att fa bekraftelse, att bli sedd av chefen
och att skapa en émsedig relation mellan medarbetare och chef. Aven betydelsen av att f& och
ge konkret feedback ar en betydelsefull faktor som ett flertal teorier belyser. Samtliga av des-
sa faktorer har uppkommit i samtal med respondenterna.

Som framkommit i bakgrunden sa upplever en tredjedel av Alvivas anstéllda att medarbetar-
samtalen inte till fullo &r givande. | diskussionen har vi funnit ett antal betydelsefulla faktorer
med hjélp av tidigare teorier och empiriresultat som &r betydelsefulla fér genomférandet av
medarbetarsamtal. Vi tror att Alviva genom att ta till sig dessa kan minska andelen missnéjda
medarbetare. Vi tror dven att om Alviva tar till sig forbattringsforslagen och atgardar dem kan
det gora att medarbetarna ser medarbetarsamtalen som mer givande. Vara, tillika medarbetar-
nas, forbattringsforslag kan Alviva med fordel atgarda i det tillaggsmaterial till PBP- systemet
som redovisats i inledningen.
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Vi tror att det inom omradet for medarbetarsamtal finns mycket som dnnu inte utforskats och
som vore intressant att gora vidare forskning pa. Da vart resultat om huruvida medarbetarsam-
talen ger en 6kad arbetsmotivation visar att sa inte ar fallet, anser vi att det vore intressant att
forska vidare kring just detta. Det skulle vara spannande att titta pa en organisation dar med-
arbetarna upplever att tillvagagangssattet for medarbetarsamtalen fungerar optimalt och ser
om det i sin tur ger en 6kad arbetsmotivation och hur denna i sa fall ter sig. Det tror vi skulle
kunna ge mojlighet att fa fram ett antal framgangsfaktorer som skulle kunna 6verforas pa Al-
vivas verksamhet.

8.2 Metoddiskussion

Vi upplever att det fungerat bra att genomfora denna studie. | detta avsnitt kommer vi lyfta
fram ett antal faktorer som metodologiskt haft betydelse for var undersokning. Vi trodde vid
studiens bdrjan att det skulle finnas ett tydligare direkt samband mellan medarbetarsamtalen
och upplevd arbetsmotivation. Som ovan namnts har detta antagande visat sig felaktigt, da de
vi intervjuat inte upplever denna koppling. Vi kan inte uttala oss om resultatet blivit detsam-
ma om Vi intervjuat andra medarbetare. Vi upplever att vi under intervjuernas gang fatt en
oppenhjartlig och arlig bild, dar medarbetarna lyft fram saval positiva som negativa sidor av
medarbetarsamtalen. Detta kan bero pa att vi genomfért intervjuerna pa medarbetarnas ar-
betsplats dar vi tror att en trygghet for dem finns.

Nagot som kan ha paverkat reliabiliteten i var studie dr att vi turats om att intervjua, da vi som
olika individer inte staller fragor pa exakt samma satt och pa sa vis kan ha olika inverkan pa
de vi intervjuat. Vi anser dock att vi genom att vi i var semistrukturerade intervju anvant oss
av samma frageformular till alla respondenter har héjt studiens reliabilitet. Nagot annat som
hojt reliabiliteten och minskat risken for missuppfattningar ar genom att vi bade antecknat och
bandat intervjuerna och aven efter genomforande av intervjuerna direkt transkriberat dessa da
vi fortfarande har dem aktuella i minnet. Vi har under intervjuerna forsokt halla oss objektiva
och inte paverka de intervjuade i nagon riktning da de svarat pa vara fragor. Utifran ovansta-
ende faktorer tror vi att var studie ar tillforlitlig, vi tror att om vi eller ndgon annan genomfort
studien igen pa Alviva hade man fatt fram liknande resultat. Som namnt ovan i metodstycket
kan validiteten i en kvalitativ studie h6jas genom att vi latit var handledare granska intervju-
guiden innan den togs i bruk.

| var studie har vi undersokt hur medarbetarsamtalen kan vara motivationshéjande ur medar-
betarens perspektiv. Vi skulle tycka det var intressant om nagon genomforde en liknande stu-
die fast med fokus pa chefen och dess ledarskap. Ett potentiellt syfte skulle da kunna vara att
undersoka vad medarbetarsamtalen ger chefen och om chefens arbetsmotivation hdjs genom
att genomfdra medarbetarsamtal. Ett steg vidare hade varit att undersdka vad medarbetarsam-
talen kan bidra med till en hel verksamhet. Om det finns ett samband mellan medarbetarsam-
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tal och arbetsmotivation hade man kunnat undersoka vilka effekter medarbetarsamtalet kan
bidra med till organisationen. Vi skulle se dessa studier som komplement till var genomforda
studie. Da vi har studerat strukturerade medarbetarsamtal och dess paverkan pa arbetsmotiva-
tion, hade det varit intressant att undersoka kopplingen mellan ostrukturerade medarbetarsam-
tal och arbetsmotivation.

Vi anser denna studie och de resultat som framkommit ar relevanta for oss som personalvetare
i var framtida yrkesroll. Vi ser det som viktigt att vi i arbetet som personalvetare stodjer che-
fen i introducering av medarbetarsamtalen. Vid denna introduktion tror vi det &r viktigt att
dels tydliggdra syftet med medarbetarsamtalet och dels att det bor finnas en flexibilitet i struk-
turen kring medarbetarsamtalen for att 6ka medarbetarnas motivation till att samspela i samta-
len. Om vi som personalvetare har kunskaper i betydelsefulla faktorer for genomforandet av
medarbetarsamtal kan vi pa vara framtida arbetsplatser bidra med vardefull kunskap inom
detta omrade. Denna lardom kan aven spridas sa att vi genom medarbetarsamtal kan oka vara
medarbetares arbetsmotivation och pa sa satt fa mer effektiva arbetsplatser med valmaende
medarbetare.
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10. Bilagor
10.1 Bilaga 1: Mail till respondenter

Hej!

Vi heter Malin Nilsson och Natalie Schoultz och ar tva studenter som laser vart sista och tred-
je ar till Personalvetare vid Goteborgs Universitet. Under varen kommer vi skriva vart exa-
mensarbete inom omradet medarbetarsamtal i samarbete med Alviva. Vi planerar att titta
narmare pa genomfoérandet och rutinerna kring de PBP- samtal (medarbetarsamtal) och vill
darfor komma i kontakt med 5 personer som kan tanka sig att stalla upp pa en intervju kring
samtalen.

Vart syfte ar: att undersoka ett foretags (Alvivas) rutiner och genomférande av medarbetar-
samtal.

Utifran detta ar vara fragestallningar:
e Hur ser metoden ut for genomférandet av medarbetarsamtal?
e Paverkas motivationen av medarbetarsamtalen och i sadana fall hur?
e Hur kan rutiner och genomférande forbéattras och bli mer meningsfulla fér medarbeta-
re?
e Vilka faktorer &r betydelsefulla for genomférande och rutiner kring medarbetarsamtal?

Bakgrunden till att vi kommer genomfora denna studie &r att det i den arliga medarbetarun-
dersokningen (VGAS) framkommit att ca en tredjedel av Alviva region vast// anstéllda i regi-
on vist pa fragan “Tycker du att dina planerings-/utvecklingssamtal (PBP) dr givande?” svarat
antingen “varken ja eller nej” alternativt "nej”. Vi vill darfér komma i kontakt med 5 perso-
ner som vill medverka i en intervju med oss for att fa en djupare forstaelse kring hur det
kommer sig att situationen ser ut som den gor.

Praktisk information:

Intervjuerna kommer att dga rum under veckorna 16 och 17 i Alvivas lokaler och kommer ta
max en timme att genomféra. Du som intervjuperson kommer att vara anonym och du har ratt
att avbryta om/ndr du vill utan att uppge orsak. Insamlat material kommer att behandlas helt
konfidentiellt och det ar endast vi som forskare som kommer ha tillgang till det.

Aterkom med svar om du &r intresserad av att medverka i undersokningen och om nér det
passar dig att ses under vecka 16 och 17, senast fredagen den 16/4 till var mail: medarbetar-
samtalpbp@gmail.com .

Med Vénliga Hélsningar

Malin Nilsson & Natalie Schoultz
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10.2 Bilaga 2: Intervjuguide

Innan vi pabdrjar intervjun introducerar vi oss och var uppsats, vi later respondenten ta del av
syfte och fragestallningar. Detta for att det ska bli tydligt inom vilket omrade intervjun kom-
mer hallas.

Respondentens bakgrund: Tid inom foretaget, befattning, antal genomférda medarbetarsamtal
(PBP), vi ber respondenten berétta lite om sig sjalv for att etablera en relation och avslappnad
stdmning.

1. Vad ér ditt generella intryck av Alvivas medarbetarsamtal (utveck-
lings/planeringssamtal)?

2. Hur ser foreberedelserna for medarbetarsamtalen ut?
Hur utannonseras samtalen, i god tid?

Vem &r initiativtagare till medarbetarsamtalet?
Vilken ar platsen for genomforandet av samtalet?
Hur ser tidsramen for samtalet ut?

Hur tycker du att det fungerar att sjalv satta sina mal?
Ovrigt?

3. Hur upplever du att forberedelserna fungerar? Eventuell uppfoljning av svaret.

4. Hur ser genomforandet av medarbetarsamtalet ut?

Gar man innan samtalet igenom nagon form av dagordning?

Finns det mojlighet for dig att ha synpunkter pa innehallet?

Struktur for hur samtalet ser ut/checklista?

Hur ser kopplingen mellan samtalet och din personliga utveckling ut?

Hur ser mojligheten att ge feedback ut?

Hur upplever du att kommunikationen mellan dig och din chef fungerar?
Upplever du att medarbetarsamtalen & meningsfulla for dig och i sa fall pa vilket
sétt?/ Vad skulle kunna andras?

5. Hur upplever du att genomférandet av samtalet fungerar?

6.  Hur ser uppféljningen av medarbetarsamtalet ut?

7. Vad vill du att ett medarbetarsamtal ska leda till?

8.  Vad anser du att ett medarbetarsamtal leder till i nuldget?

9. Hur tycker du att medarbetarsamtalet paverkar din arbetsmotivation?

10. Vad &r bra/mindre bra med planeringen, genomférandet och uppféljningen av medarbe-
tarsamtalet?

11. Ser du nagra forbattringsmajligheter och i sa fall vilka?
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