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Sammanfattning 
 
 

Denna studie syftar till att undersöka personalledande chefers upplevelse och 
uppfattning av det årliga medarbetarsamtalet. Genom att utforska chefers egna 
känslor inför denna sociala praktik är syftet att bidra med nyans till området om chefers 
iscensättning av dessa samtal. Studien har genomförts med en kvalitativ, induktiv och 
hermeneutisk ansats. 
 
Resultatet visar att chefer lägger ansträngning på att iscensätta samtalet, i huvudsak 
så att det framstår som demokratiskt. Under ytan styr dock cheferna samtalet genom 
olika mekanismer. Samtidigt styrs de själva av strukturer. För att själva känna en 
meningsfullhet kring samtalen väljer de antingen att skapa en egen norm eller genom 
rollintegration där de sammanväver sin praktik med organisationens normer och 
strukturer. 
 
Vare sig cheferna är medvetna om sin maktposition på samtalet eller inte, använder 
de sig av nedtoning av makt för att legitimera den. 
 
Nyckelord: medarbetarsamtal, chefsroll, social praktik, makt, symbolisk 
interaktionism, dramaturgiskt perspektiv. 
 
  



 
 

  



 
 

Förord 
 
 

Vi vill rikta ett stort tack till alla de som har deltagit i vår intervjustudie, utan vilka denna 
uppsats hade varit omöjlig att genomföra. Vi vill tacka för att ni på ett ytterst generöst 
sätt gett av era tankar och erfarenheter till oss. Genom er fick vi en undersökning med 
rikedom av material samt en personlig utveckling och förståelse för oss. 
Stort tack går även till vår handledare Daniel Persson Thunqvist för kunnighet och 
välbehövliga perspektiv som du delade med dig av. 
Ett stort tack till alla lärare som väglett oss genom dessa tre år under kurserna Ledning 
och strategiskt personalarbete 1, 2, 3. 
Tack även till nära och kära, vänner och bekanta för tålamodet som krävdes när 
studierna tog tid från oss. 
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1. INLEDNING 

Medarbetarsamtalet är en institutionaliserad praktik på den svenska 

arbetsmarknaden och fungerar som ett verktyg för att styra och utveckla 

organisationens humankapital, som i tjänstesektorn kan utgöra upp till 75 procent 

av kostnaderna (Frick & Norberg, 2012). För chefer har det blivit en del av en 

alltmer komplex och kravfylld vardag (Falkenström, 2013), där de i praktiken 

förväntas skapa meningsfullhet och resultat i en social interaktion som ofta är 

starkt formaliserad, präglad av krav från ledning, fackliga aktörer och 

medarbetare. Det som står på spel är inte bara verksamhetens resultat, utan även 

den psykosociala arbetsmiljön.  

Trots att medarbetarsamtalet framställs som en utvecklingsmöjlighet visar 

forskning att det kan präglas av känslor av otillräcklighet, maktasymmetrier och 

strategiskt agerande (Lindelöw, 2016). 

1.1 Bakgrund 

På den svenska arbetsmarknaden är medarbetarsamtal en etablerad praktik, ofta 

kopplad till processer som lönesamtal där prestation bedöms och lön sätts. 

Samtalet kan förstås som en social situation med fokus på verksamhet, mål, 

kompetens- och individuell utveckling, och har blivit en självklar del av 

chefsskapets system. 

Studiens idé växte fram utifrån en forskares egna erfarenheter av chefsrollen, där 

samtalen ibland upplevs som ett framförande utifrån givna mallar. Samtidigt 

syftar dessa strukturer till att skapa systematik i arbetet med att utveckla både 

verksamhet och individ (Lindelöw, 2016). Krav på utformning, rapportering och 

återkoppling kan dock bidra till att samtalen upplevs som onaturliga och mer som 

en plikt än en meningsfull dialog. 

Liknande kritik återfinns i tidigare resonemang. Mary-Clare Race liknar årliga 

medarbetarsamtalet vid att försöka utveckla ett äktenskap genom att enbart fira 

bröllopsdagen (Management Issues, 2015) och Kollega (2025) lyfter behovet av 

att ersätta dem med löpande dialoger. 

Forskning visar också att medarbetarsamtal kan fungera som en arena för att 

befästa normer kring “den gode medarbetaren”, som inte öppnar för dialog 

(Jakobsen m.fl., 2010). Den här studien undersöker medarbetarsamtal ur chefers 

perspektiv, med fokus på upplevelser. Trots den tid och det engagemang som 

läggs på samtalen är det inte självklart att de upplevs som meningsfulla eller 

effektiva. Tidigare studier visar att många chefer ser dem som en arbetsuppgift 

som måste genomföras (Frick & Norberg, 2012). 
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1.2 Problemformulering 

Chefsrollen har under de senaste decennierna utvecklats från en handledande 

funktion till en komplex position med ansvar för budget, personal och juridik 

(Cregård & Corin, 2019). I takt med att kraven på humankapitalets avkastning 

ökat, har medarbetarsamtalet blivit chefens främsta instrument för att förvalta 

medarbetarnas kompetens och sociala färdigheter. Samtidigt är chefers 

sociologiska resonemang kring sin roll i medarbetarsamtal ett relativt outforskat 

område. Denna studie undersöker informanters uppfattningar och upplevelser av 

medarbetarsamtalet som social situation, i relation till dess givna struktur med 

mallar och instruktioner. Frågor väcks om samtalet kan upplevas som en form av 

“föreställning”, där mekaniska inslag och pliktkänsla riskerar att minska 

meningsfullheten i en praktik som syftar till utveckling och måluppfyllelse. 

Problematiken kan förstås som ett glapp mellan formell struktur och mänsklig 

interaktion. Samtalet ska vara levande och utvecklande, men är samtidigt kopplat 

till lönesättning, vilket kan försvåra öppenhet och ärlighet (Lindelöw, 2016). 

Kraven på att kombinera effektivt resursutnyttjande med emotionellt krävande 

arbete kan bidra till försämrat välmående hos chefer (Falkenström, 2013). En 

sådan kombination riskerar att aktualiseras i medarbetarsamtalet.  

Det är också viktigt att beakta maktdimensionen. Makt påverkar relationer och 

möjligheten till jämlik dialog, där ojämlika villkor kan utgöra en särskild 

utmaning (Asmuß, 2006, refererad i Jakobsen m.fl., 2010). I denna studie ligger 

fokus på chefers förståelse och iscensättning av makt.  

1.3 Syfte och frågeställning 

Syftet med denna studie är att undersöka hur chefer uppfattar och upplever 

medarbetarsamtalet. Studien syftar vidare till att belysa hur organisatoriska 

strukturer som följer samtalet påverkar chefers upplevelse av autenticitet och 

meningsfullhet i samtalssituationen. Studien har en explorativ ansats. De 

frågeställningar studien utforskar är: 

● Hur konstruerar och upplever chefer medarbetarsamtalet? 

● Hur beskriver chefer att makt tar sig uttryck i interaktionen under 

medarbetarsamtalet? 

1.4 Avgränsning 

Studien är avgränsad till chefers uppfattningar och upplevelser av formella 

medarbetarsamtal. Medarbetares perspektiv, HR-funktionens och organisationens 
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övergripande styrning, ingår inte i undersökningen. Vidare fokuserar studien på 

samtalet som en social och interaktionell situation, inte dess effekter på prestation, 

resultat, karriärutveckling eller organisatorisk effektivitet.  

Undersökningen omfattar enbart strukturerade medarbetarsamtal enligt 

organisatoriska riktlinjer och inkluderar inte andra typer av samtal mellan chef 

och medarbetare, såsom lönesamtal, konfliktsamtal eller informella 

uppföljningar. Avgränsningen motiveras av studiens teoretiska utgångspunkt i 

symbolisk interaktionism och dramaturgisk teori, där fokus ligger på individers 

tolkningar och framträdanden i sociala situationer. 

1.5 Disposition och arbetsfördelning 

Studiens båda författare har genomgående varit delaktiga i alla delar av arbetet. I 

inledningen av datainsamlingen har en tredje person närvarat vid intervjuer och 

bidragit till reflektion och diskussion kring det insamlade materialet. Författarna 

har haft kontinuerlig kontakt och genomfört regelbundna analysmöten där 

förförståelse och perspektiv har diskuterats för att berika arbetet. För hantering av 

data har Google Workspace och Linköpings universitets OneDrive med 

tvåvägsautentisering använts för att säkerställa en trygg hantering av inspelningar 

och transkriberingar. 

Uppsatsen är disponerad enligt följande fem kapitel: 

● Kapitel 1 inleder uppsatsen med en bakgrund till problemområdet, följt av 

studiens syfte, frågeställningar och avgränsningar. 

● Kapitel 2 utgör det teoretiska ramverket där tidigare forskning presenteras 

tillsammans med de teorier som utgör studiens analysverktyg. 

● Kapitel 3 redogör för studiens vetenskapsteoretiska utgångspunkter i form 

av ontologi och epistemologi. Här beskrivs även det praktiska 

genomförandet, urvalsprocessen samt forskningsetiska överväganden. 

● Kapitel 4 presenterar studiens resultat och analys. Här integreras 

informanternas utsagor med den teoretiska grunden för att skapa en 

sammanhängande tolkning av materialet. 

● Kapitel 5 diskuterar studiens resultat i relation till tidigare forskning och 

syfte. Här presenteras även slutsatser samt förslag till vidare forskning. 

● Bilagor i form av missivbrev och intervjuguide finns i slutet av uppsatsen. 
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2. TEORETISK REFERENSRAM 

2.1 Tidigare forskning 

Fokus för den tidigare forskningen är delvis spretig. Vid sidan om den finns en 

omfattande professionsinriktad litteratur med fokus på chefens genomförande av 

samtalet. Bland ofta citerade verk finns Frick och Norberg (2012), Ljungström 

(2011), Wall Berséus (1999), Engquist (1994) och Lindelöw (2016). 

Jakobsen m.fl. (2010) har i sin vetenskapliga artikel undersökt 

medarbetarsamtalet ur ett organisatoriskt perspektiv men även utifrån 

medarbetarens individuella perspektiv. De problematiserar medarbetarsamtalets 

möjligheter och hinder, särskilt när det gäller att lyfta och hantera upplevd stress 

hos medarbetare. Bland annat har studien kommit fram till att ett ojämlikt 

maktförhållande blir en försvårande faktor i samtalen. Detta trots att terminologin 

kring medarbetarsamtal har en ömsesidig karaktär. I stället används 

medarbetarsamtalet som verktyg för att planera prestation och utveckling, men 

också som en plats där normer kring vad det innebär att vara en ”god medarbetare” 

(”öppen”) formas och befästs. Här skapas bilden av vad en ”chef” och vad en 

”medarbetare” förväntas vara. 

Neu Morén (2013) visar i sin studie hur prestationsbedömning bör förstås som en 

förhandlad social praktik och inte som en individuell och rationell chefshandling. 

Där används Giddens struktureringsteori för analys. Genom intervjuer med första 

linjens chefer framkommer att bedömnings- och samtalsarbete formas i 

interaktion mellan aktörerna och präglas av osäkerhet, normer om rättvisa samt 

behov av legitimitet. Chefer begränsar ofta medvetet sitt handlingsutrymme 

genom att söka samsyn, följa strukturer och involvera andra. Detta inte för att öka 

kontrollen utan för att uppleva trygghet och göra ”rätt” i en kontext präglad av 

asymmetriska maktförhållanden. I hennes studie finns ett starkt fokus på 

bedömningar av medarbetare och bedömningens koppling till lön. 

Medarbetarsamtalet ses även som ett uttryck för chefens makt. 

Bringsén och Lindström (2022) undersöker medarbetarsamtalet utifrån ett 

prestationsstyrningsperspektiv (engelska performance management) och 

hälsoperspektiv i sin studie. Studien ser en utmaning i att kombinera 

prestationsfokus med hälsa och hållbarhet. Resultatet visar bland annat att det 

finns en tydlig top-down-struktur i samtalet. Vidare upplever chefer mallen 

svåranpassad till olika roller och de önskar större flexibilitet. Förtroendefulla 

relationer mellan chef och medarbetare främjade samtal om välmående och 

utveckling. Både engagemang och passivitet upptäcktes i medarbetares attityd. 
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Välmåendeperspektivet var ofta mer slump än ett systematiskt inslag. Ett 

relationellt förhållningssätt hos chefen, och öppenhet från medarbetaren, ökade 

sannolikheten för att välmående skulle diskuteras (Bringsén & Lindström, 2022). 

2.1.1 Internationell forskning 

I internationell forskning är medarbetarperspektivet ofta ett centralt fokus. 

Farndales och Kellihers (2013) studie kom fram till att känslan av rättvisa under 

samtalet ledde till ökad organisatoriskt engagemang. Boachie-Mensah och Seidu 

(2012) har undersökt medarbetares uppfattning av medarbetarsamtal och bland 

annat kommit fram till att medarbetare uppfattar samtalen som subjektiva. 

Respondenterna upplevde inte att de blev inkluderade i processen, att halo-

effekten påverkade bedömningarna och att de inte fick tillräckligt mycket 

information om processen. Detta till trots tyckte de att samtalen var viktiga. 

En iransk studie av sjuksköterskors medarbetarsamtal har kommit fram till brister 

i processen i transparens, återkoppling och upplevd rättvisa. Det minskar 

systemets legitimitet och effekt på motivation och prestation. Chefer är i högre 

utsträckning positiva än medarbetarna till samtalen (Moradi, m.fl., 2017).  

Asmuß (2008) har analyserat hur konstruktiv/negativ feedback ges av chefer i sin 

studie. Negativ feedback behandlas som socialt problematisk. Studien visar bland 

annat att när kritik ges mer direkt tenderar fokus att hamna på lösningar. Brown 

m.fl. (2019) skriver i sin studie att kollegialt stöd minskar cynism. Samtidigt 

bedöms cyniska chefer som mindre effektiva.  

Utifrån ett interaktionistiskt fokus undersöker Bradley och Campbell (2016) 

interaktionen i komplexa och svåra samtal i arbetslivet. De tillämpar begreppet 

ansiktsarbete (face-work) utifrån Goffmans dramaturgiska perspektiv, för att 

synliggöra hur chefer använder stöttande kommunikation strategiskt. Genom att 

värna såväl det egna som medarbetarens professionella ansikte lyckas chefer 

balansera relationella hänsynstaganden med strikt uppgiftsorienterade mål i 

samtalsdynamiken. Vidare tillämpar Tutaya och Guevara (2024) dramaturgiska 

metaforer om scenen och bakom kulisserna för att belysa chefers strategiska 

självframställning. Även om deras studie fokuserar på chefers digitala närvaro 

på sociala plattformar, blottlägger den en underliggande social mekanism. I 

studien framgår hur chefen eftersträvar att upprätthålla en professionell fasad, 

och hur ett dolt förberedelsearbete ligger till grund för detta framträdande. 

Budworth och Latham (2025) har tagit fram en metod för att genomföra 

medarbetarsamtal kallad The Feedforward Interview. Medarbetaren reflekterar 

själv över topprestationer och hur dessa kan återupprepas. Chefens roll blir att 
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lyssna och ställa frågor på ett tydligare sätt. Metoden bidrar till att tillit förstärks 

mellan parterna, psykologisk trygghet uppstår och relationer stärks. 

2.2 Definition av centrala begrepp 

2.2.1 Medarbetarsamtal 

Medarbetarsamtalet kan vara ett verktyg för att utveckla medarbetare, 

organisationer och vara ett ledningsverktyg för chefer (Frick & Norberg, 2012). 

Medarbetarsamtalet skiljer sig från andra samtal genom att vara planerat, förberett 

och med fokus på verksamhetsstyrning. Arbetslivets demokratisering har 

inneburit nya sätt att leda och följa upp arbetet. Fokus har förflyttats till målstyrt 

arbete, vilket kräver att medarbetare själva tar initiativ mot dessa mål (Lindgren, 

2000).  

Enligt Lindelöws (2016) definition har medarbetarsamtal flera syften. Det är ett 

tillfälle för feedback, förbättra kommunikationen, skattning och bedömning av 

prestation. Granberg (2011) beskriver att samtalet kan även syfta till att utveckla 

relationen och skapa öppnare kommunikation. Ljungström (2011) ser att 

medarbetarsamtalet kan föra chefer och medarbetare närmare varandra. Engquist 

(1994) lyfter vikten av platsen för att neutralisera ojämn maktbalans i samtalet.  

Enligt Arbetsmiljölagen (AML) ska arbetsgivaren bedriva ett systematiskt 

arbetsmiljöarbete och ge arbetstagare möjlighet till inflytande, 

medarbetarsamtalet kan utgöra ett forum för att uppnå det. 

”Arbetstagaren skall ges möjlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt 

i förändrings- och utvecklingsarbete som rör hans eget arbete.”. Lag (2003:365). 

Ur ett organisationsperspektiv presenteras samtalet vanligen som en möjlighet för 

medarbetare men kan även innebära risker. Det finns mycket känslor inblandade 

i medarbetarsamtal för båda parter. Chefer kan känna sig osäkra och upplever att 

det är svårt att få till en bra dialog som tar utvecklingen framåt (Lindelöw, 2016). 

En faktor som gör medarbetarsamtalet känsligt är kopplingen till lönesamtalet, då 

bedömningar, åsikter och synpunkter kan påverka medarbetarens framtida lön. 

Många upplever att beroendeställningen i samtalet försvårar ärlighet. Ett annat 

problem är att diskussioner om förändring kan uppfattas som kritik mot individen 

(Lindelöw, 2016). Granberg (2011) lyfter risken för ett asymmetriskt 

rollövertagande, där chefen, genom sin formella makt och överlägsenhet i 

samtalet, inte intar den underlägsnes roll. En annan kritik som finns är att de kan 

uppfattas som ett medel för att manipulera medarbetare till att följa 
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organisationens linje. Samtalet kan också användas som en arena för 

maktförstärkning (Granberg, 2011). 

I den här studien använder vi Anders Engquists (1994) definition av 

utvecklingssamtal som grund för vad ett medarbetarsamtal är:   

En förberedd regelbundet återkommande diskussion mellan chef och 

medarbetare syftande till att utveckla individ och verksamhet som präglas av 

ömsesidighet (Engquist, s194-195, 1994) 

Det finns många benämningar på den typ av samtal som avses, vi väljer att 

använda termen medarbetarsamtal på grund av dess bredare definition. 

2.2.2 Chefskap och ledarskap 

Bass (1985) beskriver chefskapet som en hierarkisk position, medan ledarskap 

betraktas som ett individuellt karaktärsdrag. Denna bild kompletteras av en 

numera vedertagen definition att "Ledarskap är den process som innebär att 

påverka andra till att förstå och vara överens om vilka uppgifter som bör utföras 

och hur utförandet bör ske. Ledarskap är också den process som syftar till att 

underlätta individuellt och gemensamt arbete mot delade mål" (Yukl, 2012, s. 11). 

Dessa två funktioner är skilda åt men ofta sammanflätade. Chefskapet fokuserar 

på organisering, administration och kontroll för att säkerställa resultat, medan 

ledarskap riktar sig mot det relationella och att skapa mening samt samhörighet 

(Sveningsson & Alvesson, 2021). 

I studien betraktas chefen som en reflekterande aktör som förväntas balansera 

dessa roller. Som Alvesson och Spicer (2018) belyser, kräver ett skickligt 

chefskap förmågan att förstå frågor ur flera perspektiv och verka som en "tolk" 

mellan olika grupper och logiker i organisationen. Perspektivet är centralt för 

medarbetarsamtalet, där chefen ofta befinner sig i ett spänningsfält mellan att 

hantera organisationens krav (chefskap) och att tillgodose individens behov av 

stöd och utveckling (ledarskap). 

Wheelan m.fl. (2022) poängterar att denna spänning kräver högre grad av styrning 

i vissa faser, medan rollen i andra skeden bör vara mer stödjande för att främja 

medarbetarnas självbestämmande. I en svensk kontext är det relationella 

ledarskapet särskilt framträdande, där empati och emotionell intelligens ses som 

avgörande för att stärka engagemang och motverka stress (Lundqvist & Wallo, 

2022; Jacobsen, 2019). 

Chefskapets innebörd i medarbetarsamtalet skapas och omförhandlas i det 

mellanmänskliga samspelet. För att förstå detta måste analysen rikta in sig på de 
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sociala processer där mening och roller konstrueras. Detta perspektiv leder oss in 

i studiens teoretiska huvudansats, den symboliska interaktionismen. 

2.3 Symbolisk interaktionism 

I denna studie används symbolisk interaktionism som paraplybegrepp, där flera 

teorier och begrepp utgör teoribasen. Symbolisk interaktionism vilar på 

premisserna om att människor handlar utifrån den mening saker har för dem, att 

mening skapas utifrån den sociala interaktion människor har med varandra och att 

mening hanteras i en tolkningsprocess. Människor reagerar inte direkt på stimuli 

utan genom en tolkning. Medarbetarsamtalet kan förstås som en social situation 

där roller och mening skapas och omförhandlas i interaktion mellan chef och 

medarbetare (Blumer, 1969).  

Symbolisk interaktionism fungerar i denna studie både som ett teoretiskt och 

metodologiskt ramverk. Teoretiskt möjliggör perspektivet en förståelse för 

medarbetarsamtalet som en meningsskapande social situation där deltagarnas 

handlingar formas genom tolkningar. Metodologiskt innebär det att studien riktar 

fokus mot hur deltagarna själva definierar situationen. Medarbetarsamtalet tolkas 

inte som en given organisatorisk struktur. 

2.3.1 Dramaturgisk teori 

Erving Goffman definierar interaktion som ett ömsesidigt inflytande på varandras 

handlingar. Teorin har en förmåga att ta fram och synliggöra ett beteende i 

återkommande situationer i vardagen som går att generalisera och att 

interaktionsordningen är sårbar (Lögdlund & Bergkvist, 2014; Goffman, 2020).  

2.3.1.1 Framträdande 

Framträdande handlar om hur en individ presenterar sig själv i ett möte med andra. 

Den andra parten blir definierad som publik. Ur vårt perspektiv undersöks chefens 

framträdande dynamiskt med medarbetaren som publik i analytisk mening, men 

som samtidigt medproducerar interaktionen genom sitt deltagande. Goffman 

(2020, s. 65) definierar framträdande enligt följande: 

Den samlade aktiviteten hos en viss deltagare vid ett givet tillfälle som tjänar 

till att på ett eller annat sätt påverka någon av de andra deltagarna  

I vårt framträdande följer vi ett manus för att göra rollen trovärdig. Om aktören i 

stället misslyckas med att framträda på ett trovärdigt sätt uppstår rollförlust och 

aktören tappar ansiktet. När vi inte tror på vårt eget framträdande och saknar 

intresse för publikens gensvar blir vi cyniska aktörer (Goffman, 2014). 
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2.3.1.2 Fasad 

Fasaden består av de uttrycksmedel som en person använder för att etablera och 

upprätthålla interaktion med andra (Goffman, 2014). Den innefattar både 

inramning och personliga delar, där uppträdande avser de handlingar genom vilka 

situationen påverkas. Manér signalerar vilken roll aktören förväntar sig att ha, 

exempelvis ett dominant manér för att signalera styrande roll. 

Vissa sociala fasader är så institutionaliserade att de skapar stereotypa 

förväntningar på rollinnehavaren och fungerar som kollektiva representationer 

(Goffman, 2014). Chefsrollen i medarbetarsamtalet kan förstås som en sådan 

kollektiv representation. 

En aspekt av fasad är det som Goffman (2014) benämner idealisering, vilket 

innebär att visa upp en idealiserad bild av sig själv i sitt framträdande. Aktörer 

kan medvetet tona ned statusmarkörer i sitt framträdande, vilket Goffman kallar 

negativ idealisering. I vår studie kan detta exempelvis ta sig uttryck i ett 

anspråkslöst framträdande eller i att chefens tonar ner sin maktposition. 

2.3.1.3 Ansiktsarbete (face-work) 

Masken innefattar den specifika, synliga fasad som aktören medvetet eller 

omedvetet visar utåt i interaktionen för att hantera andras intryck, medan ansikte 

(face) avser individens emotionella självbild beroende av socialt erkända 

egenskaper. Enligt Goffman (1982) förväntar sig individen att denna bild 

bekräftas av andra i kommunikationen. I varje social situation, exempelvis 

medarbetarsamtal, finns därför ett åtagande att upprätthålla sitt ansikte. 

Ansiktsarbete (face-work) görs också reparativt gentemot andra (Goffman, 1982). 

I medarbetarsamtalet är detta särskilt relevant, då chefen genom strategier 

underlättar för medarbetaren att bevara sin självbild och därigenom minska risken 

för försvarsbeteenden. 

När interaktionen stärker ansiktet upplevs tillfredsställelse och kompetens, 

motsatsen kan leda till känslor av otillräcklighet eller skam. För att hantera dessa 

processer använder aktörer ansiktsarbete, vilket omfattar strategier för att rädda 

det egna ansiktet eller skydda motpartens (Goffman, 1982). 

2.3.1.4 Intrycksstyrning och definition av situation 

När en aktör kan styra de intryck den skickar ut till sin publik kan ett uppträdande 

bli övertygande och aktören uppfattas på ett önskvärt sätt. Goffman (2014) menar 

att en aktör har intresse av att kontrollera andras beteende i intrycksstyrningen. 
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Därför behöver aktören även påverka definitionen av situationen, vilket bygger 

på William Thomas (Goffman, 2020) tanke att människors handlingar utgår från 

deras tolkning av situationen. När en individ framträder påverkar hennes eller 

hans agerande den definition av situationen som växer fram i interaktionen. Det 

pågår ofta en förhandling mellan aktör och publik om situationens definition, där 

parterna strävar efter att upprätthålla en gemensam förståelse av situationen 

(Goffman, 2014). 

Goffman (2014) menade att när personer intrycksstyr utövar de moralisk press på 

andra att behandla dem såsom det är väntat utifrån den rollen. En annan aspekt av 

definition av situation är att vi aktivt arbetar med att skydda våra 

definitionsförslag genom försvarsåtgärder, exempelvis ursäkter. 

2.3.1.5 Främre och bakre region 

Goffman (2014) kallade platsen där framträdandet äger rum för främre region. 

Mänskligt beteende i främre regionen handlar inte enbart om intrycksstyrning 

utan att leva upp till normer om beteenden. Aktören är bevakad i främre regionen 

och väljer sitt beteende mer aktivt. I främre regionen framhävs det som ger positivt 

intryck medan det som kan skada intrycket undertrycks. I bakre regionen kommer 

sådana saker upp till ytan. Den agerande kan lägga fasaden åt sidan, slappna av, 

inte framträda och kliva ur sin roll. Det är viktigt att hålla publik och observatörer 

borta från den bakre regionen. I den bakre regionen tränar människor på sitt 

framträdande i den främre regionen. Medarbetarsamtalet är i sin konstruktion en 

främre region men planeras i den bakre regionen genom olika aktiviteter. 

2.3.1.6 Rolldistans 

Goffman (2014) var av meningen att individens bild av sig själv, roll och mening 

skapas i sociala möten. Rolldistans handlar om att se sig själv och rollen utifrån. 

Under ett medarbetarsamtal kan en chef ta avstånd från mallen och relatera den 

på ett sätt som visar att hen inte tycker dess fullföljande är fullt ändamålsenlig. 

Ett annat sätt att som chef ha rolldistans är att signalera större engagemang än hen 

egentligen känner.  

Att avstå att spela roller kan också vara en form av rolldistans eftersom vi i alla 

sociala interaktioner framträder. Rolldistans kan även användas som en strategi 

när en person inte är redo att ta en roll. Ursäkter, humor och förklaringar är också 

rolldistans (Goffman, 2013). 
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2.3.2 Medvetandet, jaget och samhället 

2.3.2.1 “I” och “me” 

Enligt Mead (1976) består människans jag av två delar, ”I” och ”me”, som 

samspelar i den sociala erfarenheten. ”I” står för den spontana och handlande 

sidan av individen. ”Me” utgör däremot det socialiserade jaget och består av de 

normer och förväntningar som individen har internaliserat från omgivningen. 

Tillsammans formar ”I” och ”me” jaget, vilket skapas och omformas i sociala 

situationer. 

I ett medarbetarsamtal är situationen ofta starkt präglad av ett ”me”. Samtalet är 

institutionellt inramat av organisatoriska normer och förväntningar vilket i studien 

kallas ett organisatoriskt ”me”. I studien används begreppet ‘organisatoriskt me’ 

för att beskriva de normer, regler och förväntningar från organisationen som 

internaliseras av chefen och styr hur denne agerar i medarbetarsamtalet. Samtidigt 

finns ett handlingsutrymme där chefen kan agera mer utifrån ett ”I”. Med 

utgångspunkt i samspelet mellan ”I” och ”me” kan chefens agerande förstås som 

en pågående omedveten inre dialog mellan rollens krav och individens egna 

impulser. Det är i detta reflexiva utrymme som rolldistans kan uppstå. I denna 

studie förstås rolldistans som en handling där chefen tillfälligt skapar avstånd till 

sin formella roll, vilket kan möjliggöra ett mer autentiskt agerande och minska 

upplevelsen av rollkonflikter.   

2.3.2.2 Reflektion utifrån andras perspektiv 

Mead (1976) menar att vi i interaktion med andra, innan vi handlar, försöker 

föreställa oss hur andra kommer att uppfatta och reagera på våra handlingar 

genom att ta den andras roll och perspektiv (rolltagande). Handlandet anpassas till 

situationen och den person vi möter, vilket kan överföras till medarbetarsamtalet. 

Under samtalet verkar två normsystem parallellt: normer för social interaktion 

mellan människor och normer för hur ett medarbetarsamtal förväntas genomföras. 

Rolltagandets syfte är att möjliggöra ett meningsfullt handlande i relation till 

andra. 

2.3.2.3 Generaliserande andre 

Enligt Boman (2022) utgör den generaliserande andre ett kollektivt delat 

referenssystem av normer, roller och värderingar. Mead (1976) menar att genom 

den generaliserande andre formas ett sammanhållet jag. Den generaliserande 

andres attityd representerar samhällets inställning och uppstår i det sociala, där 

individen gradvis internaliserar den sociala gruppens organiserade attityder. 
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Utifrån ett organisatoriskt perspektiv kan den generaliserande andre förstås som 

organisationssocialisation i form av både företagskultur och förväntningar på den 

anställde. I denna studie avser det de krav och förväntningar som ställs på chefen 

att motivera och utveckla medarbetare genom medarbetarsamtal. På svensk 

arbetsmarknad finns dessutom en generaliserande andre som framhäver vikten av 

medarbetarsamtal som organisationspraktik.  

2.4 Social makt - Frenchs och Ravens maktbaser 

I rollen som chef finns det en inbyggd maktaspekt. French och Raven (1959) ser 

på makt ur ett påverkansperspektiv, vilket de benämner som social makt. Social 

makt är tätt förbundet med ledarskapets sociala praktik och definieras som 

potentialen för chefens förmåga och möjligheter att förändra medarbetarens 

övertygelser, attityder eller beteenden genom de resurser som står till förfogande. 

Resurserna sorteras in i sex maktbaser för ett mer övergripligt perspektiv. 

Belöningsmakts (reward-power) styrka beror på den mottagande aktörens tro på 

den givande agentens förmåga att ge belöningen. För medarbetarsamtalets kontext 

kan det handla om löneökningar eller prestigefyllda uppdrag. 

Tvångsmakt (coercive-power) uppstår när någon har förmågan att dela ut 

bestraffning, om den som påverkas inte anpassar sig. Det kan vara oattraktiva 

uppdrag som delas ut. 

Legitimitetsmakt (legitimate-power) uppstår när internalisering av 

maktutövningen accepteras, baserat på ens personliga normer och värderingar. 

Legitimitetsmakt kan vara kopplat till position/hierarki men också andra 

variabler. 

Referensmakt (referent-power) bygger på att exempelvis medarbetaren ser upp 

till chefen, antingen genom känslan av likhet eller viljan att efterlikna chefen. 

Exempel på referensmakt på ett medarbetarsamtal kan vara när konstruktiv kritik 

tas emot eftersom medarbetaren känner tilltro och ser upp till sin chef.  

Expertmakt (expert-power) bygger på uppfattningen att en aktör besitter relevant 

kunskap inom ett visst område, exempelvis juridik eller IT. För att expertmakt ska 

uppstå krävs både tilltro till expertisens autenticitet och till att den används på ett 

sanningsenligt sätt.  

Informationsmakt innebär att instruera mottagaren i hur arbetet ska utföras och 

övertygande förklara varför detta tillvägagångssätt är mest lämpligt. En central 

skillnad mellan expertmakt och informationsmakt är att expertmakt kan utövas 

utan att mottagaren fullt ut förstår, medan informationsmakt förutsätter förståelse 

för att accepteras (Raven, 2008). 
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Maktbaser används som ett analytiskt ramverk i studien för att få förståelse för 

chefens medvetenhet om sin egen maktposition under medarbetarsamtalet. Teorin 

är vald som komplement för att den passar dramaturgisk teori. Raven (2008) 

menar att intrycksstyrning och framträdande används som maktstrategier. I 

medarbetarsamtalet kan flera av dessa maktbaser aktiveras samtidigt och ofta på 

subtila sätt (French & Raven, 1959). 

2.5 Sammanfattande teoretisk ansats 

Studiens teoretiska ramverk tar sin utgångspunkt i symbolisk interaktionism. Det 

huvudsakliga analytiska ramverket i studien utgörs av det dramaturgiska 

perspektivet. Genom de glasögonen ser vi medarbetarsamtalet som en social scen, 

där chefen kan tvingas navigera mellan att spela en roll och att vara autentisk, 

samtidigt som chefen ska förändra och utveckla. För att förstå de inre processerna 

i de spänningar som kan uppstå mellan organisatoriska krav och personliga 

värderingar används Meads begrepp “I” och "me".  

Chefens inre process påverkar hur den sociala interaktionen sedan utspelas genom 

det dramaturgiska perspektivet. För att analysera hur chefen rent praktiskt håller 

masken och hanterar framförandet i den främre regionen (medarbetarsamtalet), 

används begrepp som intrycksstyrning och rolldistans. Social makt används som 

ett kompletterande analytiskt verktyg för att belysa hur maktaspekten hanteras. 

Genom att sammanföra dessa perspektiv kan vi via tolkning av chefernas 

beskrivningar nå en djupare förståelse för hur de balanserar mellan att följa ett 

manus och upprätthålla en fasad, eller att framträda som en autentisk ledare. 

3. METOD 

I följande kapitel redogörs för studiens metod och de metodologiska 

överväganden som gjorts i forskningsprocessen. Kapitlet tydliggör vetenskapliga 

ställningstaganden och praktiska val som ligger till grund för analysen. 

3.1 Vetenskapliga grunder 

Vetenskap bygger på olika ställningstaganden och kan förenklat förstås som en 

spännvidd mellan kvalitativa och kvantitativa synsätt, som ibland överlappar och 

ibland är tydligt åtskilda. Dessa vetenskapsteoretiska val påverkar hur kunskap 

produceras, förstås och tolkas. De återfinns genom hela vetenskapsteorin i 

relationen mellan naturalistiska och samhällsvetenskapliga traditioner (Repstad, 

2007).  
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3.1.1-Ontologi 

Ontologi handlar om vad som är verkligt och vilken verklighet som existerar. I 

samhällsvetenskapen avser ontologi det sociala livets grundläggande struktur 

(David & Sutton, 2016). Socialkonstruktionism är ett samlingsnamn för 

idealistiska positioner där verkligheten förstås som något som skapas och 

återskapas genom mänskligt medvetande, handlingar och social interaktion 

(Andreasson & Johansson, 2020; David & Sutton, 2016). Att verkligheten 

betraktas som socialt konstruerad gör det centralt att undersöka hur dessa 

konstruktioner skapas och upprätthålls i interaktion (Alvesson & Sköldberg, 

2017). Enligt Galbin (2014) innebär detta att vi inom socialkonstruktionismen inte 

kan tala om en objektiv eller universell sanning, utan om de berättelser och 

betydelser som människor skapar tillsammans. Det är en socialkonstruktionistisk 

ontologi som ligger till grund för studien. Vår tolkning i denna studie innebär att 

medarbetarsamtalet ses som något som konstrueras i interaktionen mellan chef 

och medarbetare, inte ett neutralt eller objektivt fenomen, vilket innebär att fokus 

riktas mot hur samtalet formas i interaktionen mellan aktörerna utifrån roller och 

maktförhållanden. 

3.1.2-Epistemologi 

Epistemologi behandlar vad kunskap är och hur den nås (Kvale & Brinkmann, 

2014). Studien tar avstånd från en positivistisk syn på objektiv kunskap till förmån 

för en interpretivistisk epistemologi baserad på Max Webers tolkande sociologi 

(David & Sutton, 2016). Kunskap betraktas här som subjektiv utifrån individens 

kontext, ett resultat av sociala samspel, före en objektiv sanning (Galbin, 2014). 

Kunskap ses som en produkt av mötet mellan informanternas utsagor och 

forskarnas teoretiska blick. Detta ligger väl i linje med Galbin (2014) som menar 

att det inte finns en sann objektivitet inom humanvetenskap, utan alla metoder för 

att nå ny kunskap kräver subjektiva bedömningar mellan subjekt. Forskarnas 

subjektivitet blir därmed det primära verktyget för kunskapsproduktion. Genom 

att integrera dubbel hermeneutik (Giddens, 1993) i vår tolkning blir analysen av 

”andra ordningen” (Gottzén, 2014). Kunskapen kring medarbetarsamtalet som 

socialt sammanhang uppstår därför i spänningen mellan chefernas levda 

erfarenhet och forskarnas teoretiska rekonstruktion. För att möjliggöra detta krävs 

ett metodologiskt angreppssätt som tillåter tolkning av både delar och helhet, 

vilket i denna studie utgörs av hermeneutiken. 

3.1.3-Hermeneutik  

Som vetenskaplig ansats innebär hermeneutiken att förståelse uppstår genom 

tolkning av människors meningsskapande och inte genom objektiv mätning. Den 

handlar om att sätta sig in i individens perspektiv och försöka blottlägga den 
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mening utifrån vilken de förstår sin värld, för att sedan tolka dessa utsagor 

(Andreasson & Johansson, 2020). Genom att fokusera på hur mening skapas i 

chefernas berättelser, används hermeneutiken i denna studie för att nå den 

fördjupade förståelse av informanternas upplevelser som eftersöks. 

3.1.4-Förförståelse 

Grundtanken i hermeneutiken är att vi aldrig kan närma oss ett fenomen 

förutsättningslöst, vi bär alltid med oss en förförståelse baserad på tidigare 

erfarenheter (Gilje & Grimen 2007). Denna förförståelse gör faktamaterialet 

teoriimpregnerat (Thurén, 2021) och utgör en integrerad del av studiens andra 

ordningens analys (Gottzén, 2014). Genom ett växelspel mellan förförståelse och 

empiri utvecklas förståelsen reflexivt. Inspiration har här hämtats från Alvesson 

och Sköldbergs (2017) tankar om reflexiv hermeneutik, vilket innebär att vi som 

forskare kritiskt prövat våra antaganden mot empirin för att göra informanternas 

livsvärld rättvisa. Genom aktiv tolkning, introspektion och empati som analytiska 

verktyg har vi strävat efter en fördjupad förståelse, där tolkningen ständigt växlar 

mellan del och helhet (Andreasson & Johansson, 2020; Alvesson & Sköldberg, 

2017). För oss har det som exempel inneburit att vi efter varje intervju diskuterat 

våra observationer.  

3.1.5-Tolkning 

Den hermeneutiska processen är baserad på tolkningar och utgår alltid ifrån att 

texten som används är sann. I studier baserade på intervjuer innebär det att 

berättelsen från intervjupersonen är dennes sanning. Genom konkreta 

observationer läser vi in generella sammanhang. Innebörden i ett enskilt uttryck 

har en större betydelse än dess direkta och osammanhängande innebörd (Gilje, 

2020; Repstad, 2007). 

Kärnan i den hermeneutiska processen utgörs av tolkningen och löper som en röd 

tråd genom hela studien. Djupare förståelse söks genom att växla mellan 

förförståelse och förståelse där meningen söks i fenomen bortom det enskilda 

uttryckets omedelbara innehåll. I denna studie sker tolkningen och analysen 

successivt, där intervjutranskriptioner lästs flera gånger och där preliminära 

tolkningar kontinuerligt omprövades i relation till helheten. För att säkerställa att 

tolkningen förblir förankrad i empirin utgår vi ifrån att de transkriberade 

intervjuerna utgör en korrekt beskrivning av informantens livsvärld (Gilje, 2020).  

3.1.6-Dubbel-hermeneutik 

I denna studie tillämpas begreppet dubbel hermeneutik (Giddens, 1993) för att 

möjliggöra en analys av andra ordningen. Det innebär att studiens analysnivå rör 

sig bortom informanternas direkta utsagor och upplevelser (Gottzén, 2014). 
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Forskarna tolkar cheferna som i sin tur redan är tolkande aktörer i sin egen 

livsvärld. Det som praktiskt sker är att chefernas egna uppfattningar av 

medarbetarsamtalet tolkas av forskarna. Genom ett teoretiskt ramverk är 

forskarnas uppgift att synliggöra mönster och strukturer, såsom maktdimensioner, 

som informanterna själva inte nödvändigtvis identifierar i sin vardagliga praktik. 

Analysen ska därför ses som en vetenskaplig rekonstruktion av fenomenet som 

helhet, inte än en direkt spegling av enskilda personers subjektiva självbild. 

3.1.7-Hermeneutisk-cirkel  

Centrum i hermeneutiska analysen är den hermeneutiska cirkeln. Delarna och 

helheten är tätt sammankopplade och kan inte förstås utan varandra (Andreasson 

& Johansson, 2020; Alvesson & Sköldberg, 2017). Den hermeneutiska cirkeln 

kan också beskrivas som en pendling mellan sin ursprungliga förförståelse och ny 

förståelse (Thurén, 2021; Alvesson & Sköldberg, 2017). Idealbilden av den 

hermeneutiska processen förklaras ofta som en spiral, för att påvisa hur forskaren 

vid varje varv når en mer fördjupad kunskap (Repstad, 2007). 

I studien innebär detta att vi växlar mellan informanternas specifika uttalanden 

och den övergripande förståelsen av deras upplevelser. Genom att kontinuerligt 

ompröva och återvända till materialet samt forskarnas individuella tolkning, 

fördjupas analysen successivt där teori läggs på i ett sista lager. 

3.1.8-Livsvärld 

Begreppet livsvärld avser den uppfattade verklighet som individen lever i och 

utgör en central utgångspunkt för att förstå mänskligt handlande och 

meningsskapande (Andreasson & Johansson, 2020). Inom hermeneutiken 

betraktas livsvärlden som individens subjektiva upplevelse av världen; en 

verklighet som är meningsfull för personen oavsett om den överensstämmer med 

en objektiv realitet eller inte (Thurén, 2021). 

I denna studie tolkas chefernas livsvärld utifrån den kontext deras vardag utgör. 

Särskilt fokus ligger på spänningen mellan å ena sidan organisatoriska krav och 

strukturer, och å andra sidan att leda och utveckla medarbetare. Genom att utgå 

från chefernas livsvärld ges möjlighet att synliggöra de meningsbärande 

erfarenheter och upplevelser som formar deras sociala praktik i 

medarbetarsamtalet. 

3.2 Metodologi 

Samhällsvetenskaplig forskning använder sig av antingen kvalitativ eller 

kvantitativ metod (Vetenskapsrådet, 2017). Eftersom studien tar ett 

aktörsperspektiv utifrån den subjektiva upplevelsen av meningen med 
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medarbetarsamtal, i stället för den organisatoriska aspekten av mening och nytta, 

lämpar sig kvalitativa metoder bättre.  

Studiens metodologiska utgångspunkt vilar på en socialkonstruktionistisk 

ontologi och en interpretivistisk epistemologi, vilket innebär att verkligheten 

förstås som beroende av aktörerna. Medarbetarsamtalet betraktas därför som 

något som skapas i interaktionen mellan deltagarna och formas av sin specifika 

kontext. Genom att söka förståelse för deras upplevelser och känslor kan ny 

kunskap genereras, då samtalet inte är ett neutralt fenomen utan formas i det 

interaktionella samspelet. 

Inom forskning finns två grundläggande sätt att relatera teori och empiri: 

induktion och deduktion, vilka representerar olika former av slutsatsdragning 

(Thurén, 2019). Deduktiv forskning har en rationalistisk utgångspunkt som utgår 

från att kunskap nås genom logiska antaganden eller genom teorier som sedan 

prövas genom en hypotetisk-deduktiv metod. Induktion har vanligtvis en empirisk 

ansats om att vi når kunskap genom att observera omvärlden. Genom att utforska 

så når vi slutsatser och förvärvar ny kunskap (Andreasson & Johansson, 2020). 

Induktiv forskning är explorativt och vill förklara det som sker (David & Sutton, 

2016). 

Kunskap i studien förstås epistemologiskt inte som objektivt mätbar, utan 

utvecklas genom tolkning av informanternas berättelser. Därför är en induktiv 

forskningsansats med teoretisk fördjupning lämplig, där analysen tar sin 

utgångspunkt i empirin och teori används i ett senare analytiskt steg. Detta följer 

vad Kvale och Brinkmann (2014) beskriver som upptäcktens väg, där mönster 

identifieras och teoribildning sker utifrån observationer. 

3.3 Kvalitativ metod 

Denna studie tillämpar en kvalitativ forskningsansats för att tolka chefers 

upplevelser och det sociala spel som formar medarbetarsamtalet. För att vidga 

tolkningsramen enligt den hermeneutiska processen och nå en djupare förståelse 

av mening och sammanhang i informantens livsvärld (Gilje, 2020), eftersträvar 

vi “täta beskrivningar” (thick descriptions). Medan “tunna beskrivningar” (thin 

descriptions) fokuserar på det synliga beteendet, syftar “täta beskrivningar” till 

att tolka den sociala meningen och kontexten bakom handlandet (Geertz, 2017). 

Till skillnad från en kvantitativ metod utgör numeriska data inte analysens 

kärna, utan tyngdpunkten ligger på att utforska komplexa fenomen (Repstad, 

2007; David & Sutton, 2020). 

Ansatsen var i huvudsak induktiv med abduktiva inslag. Arbetet inleddes med 

ett öppet utforskande av empirin, men i analysskedet användes sociologisk teori 
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som en tolkningsram. Detta för att nå en djupare förståelse för de mönster som 

framkommit. För att fånga komplexiteten i chefers situation användes 

semistrukturerade intervjuer, vilket gav både struktur och flexibilitet. Genom 

tematiserade frågor och följdfrågor har varians eftersträvats i materialet, vilket 

givit nyanser. Detta har genererat en empiri som tematiserats induktivt och 

därefter analyserats genom transkribering, kodning och teoretisk tolkning. 

Forskarna har aktivt tolkat informanternas egna tolkningar av sin verklighet 

genom att använda dubbel hermeneutik (Giddens, 1993). Med ett reflexivt 

förhållningssätt växlade vi mellan förförståelse och ny förståelse, samt mellan 

delar och helhet (Alvesson & Sköldberg, 2017). Forskarnas förförståelse, egna 

upplevelser och teoretiska ramverk användes här som resurser, inte som bias.  

Genom analytisk empati har vi strävat efter att se fenomenet ur informanternas 

livsvärld (Alvesson & Sköldberg, 2017), för att därefter lyfta analysen till en 

andra ordningens förklaring (Gottzén, 2014). Detta faller väl in under den 

interpretivistiska epistemologin (Andreasson & Johansson, 2020).  

Statistisk generaliserbarhet söktes inte, då resultaten är bundna till den aktuella 

kontexten. Att tolkningen baseras på forskarnas perspektiv ses inom denna 

tradition inte som en begränsning, utan som en grundförutsättning för 

kunskapsproduktion, vilket hanterats genom medvetenhet och transparens (Kvale 

& Brinkmann, 2014).   

3.4 Praktiskt tillvägagångssätt 

3.4.1-Informations--och-litteratursökning 

Litteraturen som ligger till grund för denna uppsats eftersöktes genom sökningar 

i DiVA, Scopus, ScienceDirect och Linköpings universitetsbiblioteks databaser. 

Sökningarna genomfördes med både svenska och engelska sökord. 

Sökord som har använts är exempelvis: medarbetarsamtal/development appraisal, 

utvecklingssamtal/performance appraisal, feedback, Erving Goffman, 

dramaturgisk teori/dramaturgical theory, social interaktion/social interaction, 

social handling/social action, jaget och medvetandet/self and mind, 

intrycksstyrning/impression management, roller/roles, rolldistans/role distance, 

fasader/front stage and back stage, maktbaser/power bases, George Herbert Mead, 

Bertram Raven och John French. 

Utifrån studiens utforskande ansats identifierades ytterligare relevanta områden 

under arbetets gång, vilket ledde till kompletterande sökningar med närliggande 

begrepp och teorier. Då det visade sig finnas begränsat med vetenskapligt 

granskade studier som specifikt behandlar medarbetarsamtal ur det teoretiska 
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perspektiv som denna studie intar, har även tidigare C- och D-uppsatser inom 

området studerats för orientering i fältet.  

3.4.2-Urval 

Informanterna i studien bestod av 14 personalledande chefer på olika 

organisatoriska nivåer och inom olika sektorer. Samtliga har genomfört samtal 

som kan kategoriseras som medarbetarsamtal. Informanter valdes från olika 

organisatoriska kontexter som skiljer sig åt, men som samtidigt ryms inom ramen 

för studiens avgränsningar. Detta skapar en viss variation för att få bredd i 

materialet, även om urvalet inte syftar till statistisk representativitet (Repstad, 

2007). 

I denna studie användes ett icke-sannolikhetsurval, då syftet inte var att undersöka 

en stor population eller uppnå statistisk generaliserbarhet. Lämplighets- och 

bekvämlighetsurval användes baserat på en selektiv metod där intervjuer 

genomfördes med personer som forskarna hade kännedom om via sina nätverk 

(Bryman, 2018).  

Det föreligger en risk för bias vid personlig koppling mellan forskare och vissa 

informanter (Repstad, 2007), vilket medvetet har hanterats med öppenhet i 

forskningsprocessen. Deltagandet byggde på informerat samtycke och frivillighet 

samt genom fokus på informanternas professionella roll. För att ytterligare 

reducera risken för bias genomfördes intervjuerna primärt av den forskare som 

saknade personlig relation till informanten. 

3.4.3-Insamling-av-data 

Semistrukturerade intervjuer valdes som metod för att samla in data. Detta gav 

utrymme åt informanterna att på ett fritt sätt uttrycka och återge sina egna tankar, 

åsikter, tolkningar och uppfattningar kring medarbetarsamtalet, till skillnad från 

strukturerade intervjuer. 

Utgångspunkten var valda delar från symbolisk interaktionism och maktbasteori 

som en orienterande ram, vilket gav en teoretisk förförståelse vid skapandet av 

centrala teman i den semistrukturerade intervjuguiden (se bilaga 1). Dessa teman 

omvandlades till breda, öppna frågor för att belysa forskningsfenomenets olika 

dimensioner utan att låsa informanternas svar i förutbestämda kategorier. Därför 

valdes inte helt ostrukturerade intervjuer, utan en flexibel ram som möjliggjorde 

att utforska fenomenet utifrån informanternas kontextuella upplevelser. 

Intervjuguiden bestod initialt av 20 huvudfrågor och utvecklades till 21. Vid 

kortfattade svar användes även 17 reservfrågor för att få mer utförliga svar. Vissa 
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följdfrågor som uppkom under intervjuerna har återanvänts då de gav intressanta 

svar, men har inte införlivats i den formella intervjuguiden. 

För att få en uppfattning om intervjuguidens träffsäkerhet genomfördes två 

kortare pilotintervjuer som därefter analyserades. Genom dessa testades 

samtalsteknik, frågornas utformning, tekniska utrustningen och förfarandet kring 

hantering av data. Intervjuguiden anpassades efter det som framkom, exempelvis 

genom förtydligande av vissa frågor. Pilotintervjuerna var inte en del av studien. 

Under och i direkt anslutning till de skarpa intervjuerna fördes reflektioner kring 

likheter och skillnader i relation till tidigare intervjuer. Fältanteckningar gjordes 

kring plats, yttre påverkan och andra observationer. 

Intervjuerna genomfördes efter informanternas önskemål om tid och plats och har 

till största delen ägt rum i mötesrum på respektive informants arbetsplats eller i 

bokade rum på universitetet. Kravet från oss var att intervjun skulle kunna 

genomföras enskilt och ostört. En forskarvald intervjumiljö kan påverka 

informantens utsagor genom ett upplevt underläge, vilket kan påverka utsagorna 

(Repstad, 2007). Detta har varit av särskild betydelse då det varit ett aktivt val att 

vara två forskare vid varje intervju. Ingen av intervjuerna påverkades dock av yttre 

störningar i någon större utsträckning. 

Två forskare deltog vid varje intervju, en som var ledande och en som 

observerade, antecknade samt ställde följdfrågor. Det numerära övertaget kunde 

skapa asymmetri i samtalsdynamiken. Bedömningen var att urvalsgruppen har 

vana att tala inför flera och att detta arbetssätt möjliggjorde en mer nyanserad 

dokumentation och gemensam reflektion (Kvale & Brinkmann, 2014). 

Intervjuerna spelades in med två telefoner för att säkerställa att ingen fil blev 

korrupt eller raderades av misstag. Filerna laddades därefter upp till Linköpings 

universitets OneDrive med tvåvägsautentisering och raderades sedan från 

telefonerna.  

Med medvetenhet om kritik mot inspelningsutrustning som potentiellt hämmande 

för informanterna, gjorde vi bedömningen att fördelarna med att fånga nyanser 

och möjliggöra noggrann transkribering övervägde riskerna. Intervjuerna 

transkriberades i nära anslutning till genomförandet, för att observationer inte 

skulle gå förlorade. Efter varje intervju genomfördes kortare möten där intryck 

och behov av förtydliganden diskuterades till kommande intervjuer. 

I de flesta intervjuer erhölls utförliga svar på både huvud- och följdfrågor. Efter 

ett par intervjuer användes ibland frågor i linje med konfrontatorisk intervjustil 

(Kvale & Brinkmann, 2014) för att i fördjupning komma närmare kärnan. Det 

visade sig vara framgångsrikt då flera informanter dessutom kom till insikt om sig 
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själva. Intervjuerna varade mellan 41-90 minuter med en medellängd på 63,5 

minuter och resulterade i cirka 462 sidor transkriberat material. 

Båda forskarna genomförde en audiell genomlyssning av samtliga intervjuer, 

oavsett deltagande i intervjutillfället, för att fånga nyanser som är svåra att urskilja 

i text. En tredje person deltog på vissa intervjuer men har inte deltagit i andra delar 

av uppsatsarbetet. Den forskare som transkriberat har lyssnat upprepade gånger 

för att säkerställa att intervjun återgivits korrekt. Materialet analyserades därefter 

i enlighet med den hermeneutiska cirkeln utifrån en explorativ ansats (Kvale & 

Brinkmann, 2014). 

3.4.4-Analys-och-bearbetning-av-data 

I kvalitativ forskning är kodning en vanlig analysmetod, där nyckelord i empirin 

identifieras och kategoriseras (Forsberg & Wengström, 2016). Kritiker mot 

metoden menar att kodning och kategorisering riskerar att lyfta ut delar av 

materialet ur sitt sammanhang, vilket kan avleda forskaren från 

intervjumaterialets helhet och leda till att alternativa betydelser går förlorade 

(Kvale & Brinkmann, 2014). Repstad (2007) belyser den etiska aspekten av att 

”klippa” isär människors utsagor, men argumenterar samtidigt för att en 

temabaserad analys är att föredra framför en personbaserad när syftet är att 

utforska upplevelser och uppfattningar i stället individen som sådan. En tematisk 

analys gör att data lättare kan kopplas till frågeställningarna och på så vis värnas 

även informanternas anonymitet i högre grad. Dessa två angreppssätt 

kombinerades genom en tematisk framställning som kompletterades med 

presentationer av de för studien mest centrala informanterna (Repstad, 2007). 

I denna studie skaffades en övergripande bild av materialet genom löpande 

transkribering, utan att initialt söka nyckelord. Intervjuguiden utvärderades 

mellan intervjuerna för att uppnå bästa möjliga data. Analysen påbörjades när 

samtliga 14 intervjuer var genomförda. Kritiken mot analysmetoden hanterades 

genom att hålla systematiska analysmöten. Först analyserades materialet enskilt, 

för att därefter sammanstråla i gemensamma diskussioner. Detta minskade risken 

för subjektiva feltolkningar. Utskrifterna var inte det enda verktyget; då vi inte 

gjorde en ren diskurs- eller språkstudie vägdes även situationen och dialogen in. 

Fokus låg primärt på meningen, vilket innebar att analysen påbörjades redan 

under intervjuerna när det som observerades fångades. 

Meningskoncentrering i enlighet med Kvale & Brinkmann (2014) användes för 

att göra materialet mer hanterbart. Genom att textmassan reducerades till 

meningsbärande enheter identifierades de mönster som utgör studiens teman, 

vilket i sin tur stärker analysens validitet. Detta val motiveras även av behovet att 
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skapa en överblickbar struktur utan att förlora den inneboende meningen i 

informanternas livsvärld (Malterud, 2001).  

Genom att extrahera det centrala ur utsagor skapades en koncentrerad form där 

kärnan ändock bevarades. Utifrån den kunde vi genom en växelverkan mellan 

empiri och teori bemöta forskningsfrågorna. För att motverka metodkritiken av 

meningskoncentrering präglades analysfasen av ett hermeneutiskt förhållningssätt 

där tolkningen kontinuerligt växlade mellan delar och helhet. Vi valde att 

operationalisera den hermeneutiska cirkeln genom fem definierade steg som 

inspirerats av Forsbergs och Wengströms (2016) tillvägagångssätt. 

Steg-1:-Helhetsförståelse 

I cirkelns första varv gjordes försök att fånga den grundläggande känslan i varje 

chefs livsvärld: vad de ser, tänker och känner. De breda dragen i empirin söktes. 

Steget avslutades med gemensam diskussion om individuella uppfattningar av 

materialet. De likheter och olikheter som identifierades användes för att fördjupa 

förståelsen av samtalet som fenomen. 

Steg-2:-Identifiera-delarna 

Under processens andra varv söktes mer detaljerat efter vad informanterna säger 

och hur det uttrycks (genom tidsstämplar, betoningar och pauser). Återkommande 

problemställningar och hur cheferna beskriver likartade situationer eftersöktes. 

Här var det viktigt att identifiera avvikande eller unika svar. I analysen 

uppmärksammades såväl språkliga detaljer som stakningar och pauser, men även 

kroppsspråk och dylikt från intervjutillfället vägdes in för att fånga interaktionens 

helhet. Slutligen skapades koder och meningskoncentreringar som låg nära 

informanternas eget språk. Detta gjordes först individuellt och sedan gemensamt, 

i syfte att utveckla forskarnas förförståelse inför nästa steg. 

Steg-3:-Preliminära-teman-och-relatera-till-forskningsfrågorna 

I det tredje varvet grupperades koder till preliminära teman utifrån identifierade 

mönster, såsom Medarbetarcentrerat samtal, Att styra samtalet och Den lyssnande 

chefen. Dessa användes som grund när forskningsfrågorna kopplades på för att 

skapa tematiseringar. Detta resulterade i sex huvudteman: Samtalet som 

medarbetarens arena, Mallen och strukturen som trygghets- och tvångströja, 

Samtalets inramning och dess betydelse, Hantera både egna och andras känslor 

och beteenden, Vilja vara demokratisk men samtidigt vara styrande samt Makt 

som verktyg. 

Steg-4:-Sammanställning-i-en-analysmatris 

Forskarna gick återigen igenom alla intervjuer och samlade fynd och tolkningar i 
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en gemensam analysmatris kategoriserad utifrån: ursprungligt citat, kod 

(meningskoncentrering), tidsstämpel, koppling till forskningsfråga samt tema. 

Detta skapade en visuell överblick som möjliggjorde jämförelser mellan 

informanterna (horisontell analys) och fördjupning i specifika teman (vertikal 

analys). Data som inte passade under dessa tematiseringar har med försiktighet 

valts bort. Dock utan att exkludera avvikande röster, eftersom de stärker studiens 

validitet. Sammanställningen resulterade i en databas med 344 koder. Därefter 

fortskred arbetet primärt med analysmatrisen, men återgick till transkriptioner och 

inspelningar när en fördjupad kontext krävdes. 

Steg-5:-Systematisering-och-tematisk-sammanställning 

I det slutgiltiga steget skapades en sammanhängande helhet från analysmatrisens 

delar via en kritisk granskning av temana mot det teoretiska ramverket.  Den 

hermeneutiska växelverkan mellan forskarna var det utmärkande för fasen. 

Inledningsvis författade en av forskarna den tolkande analysen, vilken den andre 

granskade och gav synpunkter på. Utifrån detta utformade den andre forskaren 

studiens dramaturgiska berättelser och fördjupade ytterligare. Slutligen 

diskuterades materialet gemensamt för att enas om den djupare innebörden och 

att färdigställa slutprodukten. När blicken lyftes från enskilda koder kunde 

underliggande fenomen identifieras, exempelvis chefers professionella masker. 

Denna forskartriangulering utgjorde sista kvalitetskontrollen av den tolkande 

fördjupningen. 

3.5 Forskningsetik 

Det vetenskapliga och mänskliga intresset bör ligga till grund för 

samhällsvetenskaplig forskning (Kvale & Brinkmann, 2014). En central 

förutsättning i denna kvalitativa studie kring chefers uppfattningar av 

medarbetarsamtal är vikten av god forskningssed. Genom kunskap om etiska 

principer och regler kan forskningen bedrivas ansvarsfullt genom att tillämpa 

dessa i praktiken (Vetenskapsrådet, 2024). Utgångspunkten i denna studie är 

dessa etablerade forskningsetiska ramar. Studien har utgått ifrån ALLEA-

kodexens fyra grundprinciper, som framkommer i Vetenskapsrådet (2024), och 

definierar god forskningssed i europeisk forskningspraxis: tillförlitlighet, ärlighet, 

respekt och ansvar. Vi har arbetat med tillförlitlighet genom transparens och 

kvalitet i studiens design, metodval, insamling och analys. Öppen och saklig 

redovisning av forskningsprocess, inklusive vår egen förförståelse bidrar till 

ärlighet. Respekt har visats genom omsorg om deltagarnas integritet, autonomi, 

värdighet och rätt att själva styra sin medverkan. Ansvar för forskningsprocessens 

etiska aspekter, från planering till analys och rapportering. 



 

 24 
 

Det går inte att helt undvika maktrelationen som uppstår i kvalitativ forskning, 

där forskaren både har kontroll över datamaterialet och ges tolkningsföreträde 

(Kvale & Brinkmann, 2014). I denna studie, som tillämpar en dubbel 

hermeneutik, medför detta ett särskilt etiskt ansvar. Det innebär en skyldighet att 

vara självkritiskt medveten om hur vår teoretiska förförståelse formar tolkningen 

av empirin. Det etiska ansvaret har i datainsamlingen hanterats genom att använda 

öppna frågor, vilket lät informanterna fritt forma sina egna berättelser utan 

forskarnas styrning under intervjutillfället. Hela processen har krävt självdistans 

och ett reflexivt förhållningssätt. 

Studien följer de etablerade forskningsetiska huvudkraven från Vetenskapsrådet 

(2002) som konkretiserar individskyddet. 

Informationskravet: Deltagarna fick tydlig information om studiens syfte, 

metoder, frivillighet, eventuella risker och hur deras data används. 

Samtyckeskravet: Informerat samtycke hämtades innan intervjuerna påbörjas, och 

deltagarna fick fritt avbryta sin medverkan utan konsekvenser. 

Konfidentialitetskravet: All data behandlades med största möjliga 

konfidentialitet; personuppgifter lagrades säkert och anonymiserades vid 

transkribering och rapportering. 

Nyttjandekravet: Det insamlade materialet användes endast för 

forskningsändamål inom ramen för denna studie. 

Intervjuerna spelades in och lagrades lokalt i forskarnas mobila enheter med 

lösenordsskydd. Intervjun var endast tillgänglig för ansvarig forskare fram till 

avslutande av uppsatsen, för att sedan raderas permanent. Under tiden sparades 

inspelningarna på LiUs OneDrive vilket innebar tvåstegsverifiering för att komma 

åt materialet. 

Genom att kombinera dessa krav och riktlinjer genomfördes studien med ett 

genomgående etiskt medvetet förhållningssätt. Etisk reflektion var en del av hela 

forskningsprocessen. Forskningsfrågan bedöms inte vara av känslig karaktär, men 

samtalen kan leda till inre reflektion hos deltagaren. Detta hanterades respektfullt, 

med möjlighet att inte svara eller närsomhelst avbryta intervjun.  

3.6 Sammanfattning av metodkapitel 

I ovanstående kapitel redogörs för de vetenskapliga metoder och principer som 

ligger till grund för denna studie, samt motiv för de val som har gjorts. Det 

framgår hur forskningsfenomenet har avgränsats och definierats utifrån en 

socialkonstruktionistisk ontologi och en interpretivistisk epistemologi. 
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Den empiri som använts i studien är insamlad genom kvalitativa 

semistrukturerade intervjuer som sedan har analyserats med den hermeneutiska 

vetenskapsprincipen. Varje steg i den hermeneutiska processen går att följa från 

del till helhet, där teorin kopplas på i det slutgiltiga steget för att fördjupa 

förståelsen för informanternas livsvärld. Studien har präglats av en induktiv 

arbetsgång i sökandet efter empiri, där mönster och teman har fått växa fram ur 

materialet. Dessa delar har sedan återknutits till en teoretisk helhet i slutet av 

analysen i enlighet med den hermeneutiska cirkeln. 

Vidare har de datainsamlingsmetoder och det praktiska framtagandet av empiri 

förklarats. Kapitlet avslutas med en redogörelse för det praktiska 

tillvägagångssättet och de forskningsetiska principer som vägleder studien. 

4. RESULTAT OCH ANALYS 

I följande kapitel presenterar vi studiens resultat sammanvävt med en löpande 

analys av den insamlade empirin. Resultatet ska läsas som en helhet och utgör en 

dubbel hermeneutisk tolkning, vilket gjorts genom ett växelspel mellan första och 

andra ordningens analys. Andra ordningens analys behöver inte nödvändigtvis 

motsvara informanternas egna, individuella upplevelser av sina livsvärldar. 

Tolkningen utgår från det som har framkommit i empirin.  Informanterna 

benämns som IP, vilket står för Intervjuperson. Detta följs av ett nummer för att 

säkerställa anonymitet och underlätta läsarens uppföljning av specifika röster. 

4.1 Presentation av informanter 

I tabell 1 presenteras en sammanställning av studiens 14 informanter. För att 

skydda informanternas anonymitet och integritet har vissa uppgifter 

kategoriserats enligt följande principer: 

Erfarenhet som chef: Informanternas yrkeserfarenhet som chef har delats in i tre 

intervall: Kort (1–5 år), Medel (6–10 år) och Lång (10+ år).  

Ledarnivå: Här skiljs det på första linjens chefer (som leder medarbetare direkt i 

den operativa verksamheten) och andra linjens chefer (som leder andra chefer).  

Typ av personalansvar: Kolumnen beskriver den personalgrupp som informanten 

leder. Grupper med flera yrkeskategorier betecknas som heterogena. I vissa fall 

sträcker sig informantens roll över flera nivåer, inklusive deltagande i 

organisationens högsta ledningsgrupp. Dessa klassificeras som strategisk 

ledningsnivå. 
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Tabell 1: Presentation av informanter 

4.2 Samtalet som medarbetarens arena 

Ett återkommande tema i materialet är chefernas beskrivningar av 

medarbetarsamtalet som ett medarbetarcentrerat samtal. Nära samtliga (13 av 14) 

informanter betonar detta på olika sätt. Informanterna uttrycker aktivt val att hålla 

tillbaka sig själva. Det finns olika uttryck för att samtalet är en värdefull tid mellan 

parterna. Det uttalas även explicit att det är medarbetarens samtal främst. IP6 

särskiljer medarbetarsamtalet mot hens beteende i andra sammanhang, ”Jag är ju 

väldigt framåt person så jag brukar försöka tänka på att ta ett steg tillbaka och ge 

mer plats åt personen”. Även andra ser ett behov av att under medarbetarsamtalet 

agera annorlunda jämfört med andra samtal och tillfällen. IP10 uttrycker det som 

”kanske i medarbetarsamtalet så backar jag mer liksom [..] om man kanske jämför 

med andra…”. 

I chefernas regi iscensätter de aktivt en roll där medarbetaren ges företräde. Ett 

framträdande där chefen, inför medarbetaren som publik och medaktör, strävar 

efter att definiera situationen (Goffman, 2014) som medarbetarens arena. 

Samtidigt kräver denna definition att medarbetaren agerar som en medaktör som 

Vem Sektor Erfarenhet Nivå Personalansvar 
IP1 Offentlig Lång Första linjen Medarbetare & teamledare 

IP2 Privat Medel Första linjen Specialister & handläggare 

IP3 Offentlig Lång  Andra linjen, 

strategisk 

ledningsnivå 

Heterogen 

IP4 Offentlig Lång  Första linjen, 

strategisk 

ledningsnivå 

Specialister & tekniker 

IP5 Offentlig Lång Strategisk 

ledningsnivå 

Heterogen 

IP6 Offentlig Medel Andra linjen Gruppchefer 

IP7 Offentlig Lång Första linjen Handläggare & samordnare 

IP8 Privat Lång Första linjen Specialister & tekniker 

IP9 Offentlig Lång Första linjen Specialister 

IP10 Privat Lång  Första linjen Handläggare 

IP11 Offentlig Medel  Första linjen & 

andra linjen 

Heterogen 

IP12 Offentlig Kort Första linjen Handläggare, specialister 

och teamledare 

IP13 Offentlig Kort Första & andra 

linjen 

Heterogen 

IP14 Offentlig Lång Första linjen Specialister 
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accepterar och kliver in i den tilldelade huvudrollen. Ett samspel upplevs 

nödvändig där chefen backar och medarbetaren tar plats för att iscensätta samtalet 

som medarbetarens. Chefen sätter ramar för hur medarbetaren förväntas agera, 

något som kan förstås som en indirekt form av styrning. 

Trots att samtalet beskrivs som medarbetarens arena, verkar cheferna i praktiken 

använda en regi som rymmer olika former av styrning och påverkan för att leda 

samtalet i en önskad riktning. Det gör att det medarbetarcentrerade samtalet delvis 

utgör en social konstruktion, där maktutövningen inte försvinner utan antar mer 

subtila former. 

Denna sociala konstruktion förstärks genom att samtalet ges prioritet framför 

andra uppgifter. Det framgår att det krävs betydande skäl för att en chef ska boka 

om eller nedprioritera ett medarbetarsamtal. Som IP5 uttrycker det: “viktigt 

signalvärde att jag prioriterar deras medarbetarsamtal”. Här framstår chefen som 

medveten om sin intrycksstyrning, handlingen som beskrivs under intervjun med 

att inte boka om samtalet syftar till att förhindra att medarbetarna uppfattar att 

samtalet är oviktigt för deras chef. En följdeffekt av detta är att chefen framstår 

som rätt sorts chef som prioriterar sina medarbetare. 

Under majoriteten av intervjuerna finns dock tydliga utsagor om hur de inte 

medger förändringar i det egna eller organisationens konstruktion av 

medarbetarsamtalet, utan tillåter som mest tillägg till befintligt material. 

Framträdandet må indikera en ovilja att styra, men styrning av innehållet kan 

tolkas som att samtalet i realiteten inte är medarbetarens. 

Ett annat sätt på vilket medarbetarsamtalet konstrueras som medarbetarens arena 

framträder i informanternas betoning av att fokus inte ska ligga på chefen. Flera 

tonar aktivt ner sig själva för att ge utrymme åt medarbetaren. 

Det är deras mål och de måste känna för målet och förstå målet, det är inte 

mitt mål, jag står ju inte i fokus (IP5) 

Jag tar den roll som är mest gynnsam för att medarbetaren ska få ett bra 

samtal, det är inte jag som ska glänsa eller ta utrymme (IP7) 

Chefen iscensätter ett framträdande med sig själv i en roll som återhållsam och 

lyhörd. Genom att undvika att “ta plats” bidrar chefen till att upprätthålla 

definitionen av situationen som medarbetarens arena. Detta framträdande innebär 

inte ett frånvarande agerande, utan ett kontrollerat och situationsanpassat 

handlande. 
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Samtidigt framgår det att denna tillbakadragna position rymmer en inneboende 

spänning. Under intervjuerna beskriver cheferna hur de aktivt deltar i samtalet 

genom att styra dess form och innehåll. IP4 beskriver sin roll på så sätt: “Rollen 

att lyssna, inflika, ställa frågorna men inte ta över”. 

Genom att välja vilka frågor som ställs och flika in kan det förstås som att chefen 

påverkar samtalet ändå, vilket kan göra att gränsen mellan att stödja och att styra 

samtalet riskerar att passeras. IP4 framstår som medveten om risken då hen 

poängterar vikten av att inte ta över. Utifrån ett symboliskt interaktionistiskt 

perspektiv balanserar chefen mellan återhållsamhet och styrning av samtalet. 

Detta pekar på en spänning mellan idealet om det medarbetarcentrerade samtalet 

och det faktiska handlandet, där chefen bidrar till att forma både samtalets riktning 

och dess utfall. 

Hos flera informanter framställs medarbetarsamtalet som en särskilt värdefull och 

avgränsad tid för medarbetaren. IP1 beskriver samtalet som något som ägnas åt 

medarbetaren: ”men jag tycker också att det är viktig tid som jag ger 

medarbetaren//det här är din stund, ta vara på den”. Genom att formulera 

medarbetarsamtalet som tid som ges till medarbetaren framstår det som 

generositet som aktivt ges och bör uppskattas. I och med att tiden konstrueras som 

något chefen “ger”, positioneras den också som en resurs som chefen disponerar 

över. Även IP8 betonar samtalet som en möjlighet som skiljer sig från det dagliga 

arbetet: 

Det är en stund för medarbetaren och mig att få enskilt… ganska lång stund, 

det är ju inte så ofta man får sitta och ägna sig åt bara en person så länge […] 

tiden räcker ju inte till men det är trevligt ur den aspekten (IP8) 

Där IP8 ser en trevlig enskild stund tillsammans, syns med hjälp av Frenchs och 

Ravens (1959) begreppsvärld en process där chefens tid konstrueras som en 

begränsad och värdefull resurs. Genom att framställa medarbetarsamtalet som en 

särskild gåva som “ges” till medarbetaren framstår det som ett privilegium i stället 

för en självklar rättighet. Chefens egen person iscensätts som generös där hen 

använder belöningsmakten med tiden som sin främsta rekvisita för att iscensätta 

föreställningen. Chefens generositet förväntas besvaras med engagemang. 

Paradoxalt nog kan maktrelationen förstärkas just genom att chefen kontrollerar 

tillgången till denna resurs. Genom att uppmana medarbetaren att “ta vara” på 

stunden, befäster chefen sin roll som den som sätter förutsättningarna för scenen, 

samtidigt som agerandet svarar mot det organisatoriska “me” och de sociala 

förväntningarna på den omtänksamma ledaren. Att definiera medarbetarsamtalet 

som medarbetarens arena är förenligt med den svenska bilden av 

medarbetarsamtalet, vilket i högre utsträckning är präglad av ömsesidighet 
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(Jakobsen m.fl., 2010). Det harmoniserar med bilden av samtalet som en 

möjlighet för medarbetaren (Lindelöw, 2016). 

4.3 Mallen och strukturen som trygghets- och tvångströja 

De mallar och strukturer som ämnar styra medarbetarsamtalet fungerar som både 

scenografi och begränsande manus. För vissa informanter utgör mallen ett 

välbehövligt stöd, en “trygghetströja”, medan den för andra framstår som en 

“tvångströja” som skapar meningslöshet, “det är lite det där boxandet som tar lite 

energi, på något sätt att det är mallat” (IP3). 

IP3 beskriver den strikta följsamheten till manus i den främre regionen som ett 

energikrävande emotionellt arbete. Under Goffmans (2020) lupp kan detta förstås 

som att rollen inte upplevs integrerad i jaget, där IP3 inte ser sig som en uppriktig 

aktör. IP5 talar om en liknande känsla: “för om jag skulle tvingas följa till punkt 

och pricka det som står i våran mall, då skulle jag tycka det var jättetråkigt, då 

hinner man inte med djupa samtal”. 

Strävan efter djup gör att mallen upplevs som en tvångströja när den följs strikt. 

IP5 avvisar inte mallen i sig, utan normen att följa den till punkt och pricka. Detta 

kan förstås som en partiell rolldistans riktad mot manuset snarare än rollen, i syfte 

att bevara meningsfullhet och autenticitet. Detta ligger i linje med tidigare 

forskning som beskriver medarbetarsamtal som svåra att göra dialogiska och 

levande (Lindelöw, 2016). 

Samtidigt uttrycker IP3 en ambivalens där strukturen skapar ordning och 

upprätthåller en kollektiv fasad: “hade vi inte haft den här mallen hade det kanske 

blivit mera hejsan tjosan, så det är ju ett visst stöd, bra för helheten om vi gör på 

liknande sätt”. 

Skiftet mellan ”tvång- och trygghetströja” hos IP3 gör sig än mer påmint senare 

under intervjun: “Det finns ju de som tycker det är viktigare än jag, jag är inte den 

som egentligen tycker om regler och lagar, tycker jag någonting är dumt så skiter 

jag i det”. 

Detta belyser hur “I” agerar kraftfullt mot det organisatoriska “me” där IP3 har en 

autonom självbild. Genom rolldistans markerar informanten avstånd till rollen på 

ett sätt som framstår som medvetet för att upprätthålla självbilden. 

En del informanter följde tidigare mallar ordentligt och metodiskt. IP13 tydliggör 

detta skifte trots kort erfarenhet i chefsrollen: 
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Men jag följde instruktionen mer tydligt den första gången. Jag vet andra 

chefer som sätter ett par timmar inför varje samtal och jag gör inte det, men 

gjorde det förr, det blir tillräckligt bra som jag gör nu och det känns mer 

meningsfullt nu jämfört med förr (IP13) 

Detta speglar en förskjutning från ett styrande organisatoriskt ”me” till ett större 

handlingsutrymme för jagets ”I” (Mead, 1976). För IP13 handlar detta även om 

en omvärdering av uppgiftens prioritet: ”det här är ett… det här är ett samtal. Det 

är oerhört viktigt. Det är det enda formella på året, men det är också en av tre 

miljoner grejer jag har.”. 

IP13 placerar samtalet som en del av en administrativ helhet och tonar ner dess 

ceremoniella vikt till förmån för en funktionell tillräcklighet. Utifrån Goffman 

(2020) skyddar hen sin egen meningsfullhet i arbetsuppgiften med rolldistans. 

Vidare sänker IP13 medvetet kraven på förberedelser i den bakre regionen. Detta 

belyser hur det har skett en förhandling mellan ett organisatoriskt ”me” och det 

interpersonella ”I”, där strategin att prioritera det egna välmåendet före den 

organisatoriska förväntan vinner mark. Denna rolldistans visar sig utvecklas över 

tid och växer fram i samband med ökad erfarenhet och professionell hållbarhet. 

Ur ett maktperspektiv innebär IP13:s skifte att den internaliserade expert- och 

referensmakten (French & Raven, 1959) vinner mark på bekostnad av 

organisationens legitima makt. Vidare förstås det som att när tilltron till den egna 

förmågan ökar, får det handlande “I” mandat att förhandla bort de administrativa 

restriktioner som bärs av “me”. Genom att våga göra “tillräckligt bra” ger jaget 

sig själv tolkningsföreträde framför den formella instruktionen, vilket kan forma 

en professionell hållbarhet där chefen ges möjligheten att navigera autentiskt utan 

att drunkna i det organisatoriska manuset. 

4.3.1 Revoltören: Från manualträsk till egen regi 

IP7 gör noteringar om mallen som tvångströja på organisatorisk nivå. 

Det finns en större oro för att göra fel än att inte göra rätt, lättare att följa en 

checklista så ’jag’ har ryggen fri, vi har inte fokus på mål utan att aktiviteter 

ska genomföras (IP7) 

Uttalandet ifrågasätter organisationen som framträdande aktör. Genom att följa 

regler och mallar har organisationen gjort rätt typ av intrycksstyrning men 

samtidigt tappat de viktigare större perspektiven som att fokusera på vilka mål 

som organisationen har. Det blir viktigare att rada upp aktiviteter i hopp om att få 

organisationen att framstå som felfri. 
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Ofta var det ju HR-specialister som gjorde det här och då till slut så insåg jag 

att HR-specialisten, den har ju aldrig varit chef själv. Den följer också en 

manual som den har fått som den inte vågar släppa. Vi sitter i manualträsket 

allihop (IP7) 

IP7 beskriver ett ritualiserat och manusbundet framträdande som följs på flera 

organisatoriska nivåer (Goffman, 2020). Organisationen kan här förstås som 

producent och IP7 som huvudregissör som genom manualer och riktlinjer 

fastställer scenens ramar. När IP7 blir medveten om den normativa praktiken 

börjar hen distansera sig från den. Hen beskriver hur en fasad framtagen av 

personer utan egen erfarenhet försämrar samtalens kvalitet, det så kallade 

”manualträsket”. Här prioriteras en felfri institutionaliserad fasad framför 

interaktionens kvalitet, och formuleringen ”vi” antyder ett kollektivt men 

ofrivilligt framträdande och följsamhet där normer reproduceras utan att 

ifrågasättas. 

Mallen representerar en organisatorisk “me” och en kollektiv representation av 

rollerna som håller cheferna och HR tillfångatagna tillsammans. 

Handlingsutrymmet byggs och begränsas av den generaliserande andre. IP7 har 

valt att själv frigöra sig från det. 

I början av mitt chefskap var det väldigt mycket att jobba utifrån en manual, 

då blir man styrd av dem, det blev inte så konstruktivt//det kändes som att jag 

höll i en föreställning//det var en uppgift och det kändes inte 

meningsfullt//hade kunnat skippa samtalen under de tidiga åren //men att gå 

över till det här att prata om vad som faktiskt betyder någonting för 

människor, det tycker jag är jättekul (IP7) 

Hen har gjort liknande resa som IP13 i att gå ifrån “manualträsket” för att skapa 

sig en meningsfullhet genom ett självkonstruerat framträdande (Goffman, 2014). 

IP7 har däremot inte hållit sig till att placera sig på en lagom nivå av ansträngning 

utan i stället utvecklat en egen modell och höjt sin meningsfullhet.  

Jag brukar ha tre huvudsakliga fokus, det ena är arbetsmiljöfråga. Det är 

väldigt brett, hur folk upplever sin arbetsplats//sen så flyter det ofta rätt 

naturligt över i ”vart vill du här näst med ditt liv?” och då brukar jag ha rätt 

bred approach…vad ser du framför dig om tio år eller om fem år och på vilket 

sätt platsar arbetsplatsen in i din framtidsvision//just det där prata med 

människor om hur de vill forma sin framtid gillar jag. Jag tror väldigt mycket 

på det här ”agency”-konceptet (IP7) 

IP7 definierar situationen enligt det hen är övertygad om och har aktivt 

omförhandlat rollen. Men hen säger också att hen gillar moment i sin modell, 

vilket indikerar att den upplevda personliga meningsfullheten för chefen spelar en 
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avgörande roll för hur situationen konstrueras. IP7 har även tolkat situationen, 

strukturen och har genom ett handlande ”I” omformat processen. 

Ur ett maktperspektiv revolterar IP7 som regissör, mot organisationen som i 

egenskap av producent stått för den ursprungliga regin. Trots att producenten 

förfogar över de formella resurserna och beslutsmakten, tror hen på sin egen 

förmåga före organisationens strikta regi för möjligheten att nå verksamhetsmålen 

och skapa meningsfullhet för sig själv. 

Jag blev nog modigare på så sätt att jag sket i vad andra tyckte att jag skulle 

göra, för jag har ju ett mål för min verksamhet och då vill jag göra sånt som 

tjänar…servar verksamheten så att den utvecklas. Då måste jag göra så som 

jag gör nu. (IP7)  

IP7 har därefter stått på sig för att rollen som regissör även ska innefatta ett mandat 

som manusförfattare, vilket ger hen frihet att besluta hur scenen ska utspelas. 

Ja, men vid några tillfällen var det nog så, som man fick motivera och sådär 

[...] ibland accepteras det. Inte alltid. Då kunde man få så här ”ja, du är ingen 

bra chef” [förställd ifrågasättande röst]. (IP7) 

Genom att revoltera mot producentens (organisationens) regi, lutar sig IP7 mot 

sin expertmakt för att återerövra mandatet som legitim manusförfattare och förbli 

föreställningens stjärnregissör, trots producentens invändningar. 

4.3.2 Systemet som skydd och kompass 

Bland svaren finns också de som har gjort en omvänd resa i jämförelse med IP7 

och IP13. För IP11 har det som tidigare upplevdes som en meningslös fasad med 

tiden integrerats i den professionella identiteten: ”i början tänkte jag bara 'usch 

vad ska jag med det här till?' och sedan med tiden så lär man sig att det här är ett 

sånt jättefint instrument egentligen”. 

Detta kan förstås som att rollen och jaget har sammanflätats genom en 

socialisering från det organisatoriska systemet som inte längre ses som ett tvång, 

utan som ett verktyg för chefen. IP14 resonerar på ett liknande sätt där innehållet 

och strukturen i samtalet motsvarar verksamhetens behov.   

Ett mål i alla fall är att leda var och en så att man gör rätt saker utifrån 

myndighetens behov eller verksamhetens behov//Vart kommer du in och 

matchar upp mot hela den här röda tråden? (IP14) 
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Här följer chefen till fullo producentens (organisationens) syn på historien och det 

kan tolkas som att hen vill använda regin som ett legitimerande skydd. Även IP4 

fäster sin trovärdighet till ledningssystemet för att inte framstå som en frilansare:  

Organisationens ledningssystem har jättestor betydelse för mig i min roll som 

ledare, det blir inte trovärdigt utan…jag kanske hittar på//sammanhanget har 

betydelse för min roll (IP4) 

I en process av hypotetiska frågor av konfrontatorisk karaktär utvecklas svaret 

däremot till “är det sanningens minut som är nu? Jag kanske inte skulle följa dem 

helt och hållet”. 

Den organisatoriska “me” förstås här mer som en vägvisande kompass än en boja, 

vilket leder oss till den grupp informanter som har strukturen som sitt 

grundfundament för ledarskapet på medarbetarsamtalet.  

4.3.3 Strukturen som grundfundament i legitimitetsborgen  

För en grupp informanter (IP1, IP2, IP6, IP8, IP10) fungerar mallen som en 

nödvändig scenografi som skapar ordning och trovärdighet. Att följa manuset blir 

här synonymt med att vara en legitim chef, där avsteg riskerar att tolkas som 

bristande professionalitet. IP6 beskriver det som “Är man en seriös chef, så 

förbereder man sig i alla fall, det finns en bestämd struktur att följa”. Förstått 

utifrån Meads (1976) teori har här det organisatoriska “me” internaliserat 

rollförväntningarna på olika nivåer. 

Med utgångspunkt i en följsamhet till mallen och Goffmans (2020) 

intrycksstyrning upprätthålls bilden av den kompetenta chefen, vilket kan liknas 

vid en legitimitetsborg. En symbolisk konstruktion där chefen tar skydd bakom 

murar av styrdokument, formalia och mallar. Denna borg förstår vi som en 

defensiv symbol som skyddar mot personligt misslyckande och bäddar för 

trygghet. Att “krypa in” i borgen framstår som ett sätt att hantera kraven som följer 

med rollen och låta strukturen bära ansvaret för samtalets legitimitet.  

4.4 Samtalets inramning och dess betydelse 

Ett återkommande tema i studien är hur chefen agerar scenograf i inramningen av 

medarbetarsamtalet för att skapa en specifik definition av situationen (Goffman, 

2014). För flera informanter innebär detta en balansgång mellan att signalera 

seriositet och att dölja den asymmetriska maktbalansen. IP3 tillskriver en mer 

formell framtoning betydelse för att markera professionalitet i samklang med 

kraven från den organisatoriska generaliserande andre: “det ska vara lite skillnad, 
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det blir ju ändå lite formellt, inramningen gör det ju lite styltigare, jag bör vara 

lite mer formell, det visar på en viss seriositet”. 

Samtidigt blottlägger hen en rollkonflikt och distanserar sig från kravet på att välja 

neutrala lokaler: 

Plötsligt så var det för medarbetarsamtalet…så ska vi boka en lokal som 

känns neutral, och liksom jönsigt //spel för gallerierna// jag vill inte göra en 

stor grej av det (IP3) 

Chefen distanserar sig från att vara scenograf och ifrågasätter iscensättningens 

autenticitet. Detta belyser hur det autonoma “I” står i konflikt med det 

internaliserade organisatoriska “me”, vilket leder till handlingen där IP3 iklär sig 

motvilligt kostymen i den främre regionen, men skrynklar snabbt ihop den när 

ridån går ner. IP3 är inte ensam om att inte lägga den typen av vikt vid platsen 

(IP4, IP11) men är den som reagerar starkast på den förväntan. Attityden går emot 

exempelvis Engquists (1994) syn att platsen behöver vara neutral för att jämna ut 

maktobalansen. Däremot försöker flera andra chefer aktivt balansera 

maktskillnader genom rummets rekvisita: 

Mitt kontor är ändå mitt kontor. De kommer in till [betoning] mig, stänger 

dörren och sätter sig på en liten näpen besöksstol medan jag sitter i en 

superskön skrivbordsstol och gungar fram och tillbaka. Det är väl bättre att vi 

sitter så här [gestikulerar till att vi sitter på likadana stolar i rummet] (IP9) 

Gärna fåtölj och lite mer avslappnad miljö//jag är ju inte jätteformell person, 

det känns bättre om det är bekvämt, att jag inte kallar in på förhör//inte 

mittemot varandra bakom skrivbord, det blir en förhandlingskänsla//jag 

tänker att jag får en närmare dialog/rak dialog (IP12) 

IP9 och IP12 undviker medvetet sina kontorsrum och de hierarkiska symbolerna, 

exempelvis ”besöksstolar”, till förmån för fåtöljer och en mer avslappnad neutral 

miljö. Det kan ses som att genom att rigga scenen vill chefen som scenograf skapa 

en känsla av jämlikar i mötet. Vidare kan det förstås som en form av face-givning 

där chefen försöker skydda medarbetarens ansikte (Goffman, 1982). Ambitionen 

är att skapa en känsla av trygghet som kan främja öppen dialog.  

IP11 och IP14 visar en hög medvetenhet om maktasymmetrin. För IP11 handlar 

det om att medvetet försöka avdramatisera samtalets formella struktur, medan 

IP14 menar att ett möte där maktobalansen är för synlig inte är ett ”bra möte”. 

Detta stärker bilden av chefen som en scenograf som försöker trolla bort hierarkin 

för att möjliggöra dialog. 
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Jag är ganska medveten om att den här maktbalansen finns, försöker tona ner 

den, det är så himla tydligt att det är en chef som håller samtal med en 

medarbetare, så då försöker jag att ta ner det till två människor som pratar 

med varandra (IP11) 

Jag förstår att jag har en form av maktposition så men jag försöker skapa ett 

bra möte (IP14) 

Denna scenografiska gestaltning uppfattas syfta till att trolla bort maktobalansen 

med mål att ersätta den med en känsla av jämlikhet. IP11 går så långt att hen 

använder sitt kontor på ett sätt som kan förstås en strategisk fasad med målet att 

få medarbetaren att slappna av, “jag har ganska stökigt så där också, så tror också 

att folk slappnar av lite”. 

Utifrån Frenchs och Ravens (1959) teori om social makt försöker chefen att tona 

ned den legitima makten och skapa en öppnare dialog, även om maktrelationen 

kvarstår som en tyst premiss i bakgrunden.  

4.4.1 Maskspelet: Mellan professionell distans och autentiskt ansikte 

Syftet med att rigga scenen och anpassa sitt framträdande är i grunden att skapa 

en känsla av trygghet och kontroll. Flera informanter (IP1, IP3, IP4, IP6, IP8) 

lyfter att de känner sig mest trygga när det finns en tydlig samsyn i samtalet, vilket 

i ett dramaturgiskt perspektiv kan liknas vid att båda aktörerna följer samma 

manus. IP3 beskriver det som “mest trygg när det funkar, man är överens, finns 

ju ingen konflikt i det” medan IP4 svarar “Det är ju när vi när vi har samsyn kring 

saker och ting skulle jag säga”. 

Ur Goffmans (2014) perspektiv kan detta ses som att situationen är definierad 

enligt bådas förväntningar. Båda parter har ansikte, vilket kan minska den 

interaktionella osäkerheten och risken för att någon av aktörerna tappar ansiktet 

(Goffman, 1982). IP8 exemplifierar vad som händer när samsyn i interaktionen 

saknas, “jag tror jag känner mig trygg ända fram tills jag ställs inför en situation 

som jag inte hade räknat med, om jag blir liksom överraskad”. 

Utifrån Goffmans teori (2014) tolkas som att det saknas ett manus och 

rollförväntningar blir plötsligt otydliga, vilket gör att känslan av trygghet 

försvinner. När den gemensamma definitionen av situationen försvinner, ökar 

risken att tappa ansiktet och att fasaden ska spricka. Risken finns att ett tomrum 

uppstår där chefen tvingas improvisera på scenen för att hålla pjäsen i gång. Det 

trygga manuset att stötta sig emot finns inte där, chefen som regissör behöver 

klara av att navigera trots att strålkastaren slocknar. Vikten av trygghet lyfts i Neu 
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Moréns studie (2013) som visar att chefer ibland medvetet begränsar sin styrning 

eftersom trygghet och legitimitet upplevs som viktigare. 

Vid sidan av den fysiska inramningen kräver medarbetarsamtalet en specifik 

emotionell iscensättning som chefen behöver ta hänsyn till i sin regi. IP1 beskriver 

vad hen behöver göra för medarbetare: “medarbetare behöver bli sedd, bli hörd, 

bli bekräftad på jobbet på olika sätt”. 

Utifrån IP1 livsvärld är medarbetarsamtalet en viktig arena för att bekräfta 

medarbetaren och att hen ska få känna sig sedd. Genom andra ordningens analys 

framträder en strategi att hantera samtalet. Medarbetarsamtalet är en scen där 

pjäsen “du är viktig” spelas upp. Med sitt framträdande vill chefen förmedla att 

medarbetaren är betydelsefull för organisationen. Bekräftelse eftersöks i 

interaktionen där Goffman (1982) kan förklara det med att ge medarbetaren 

"ansikte". Chefen utför det emotionella arbete som krävs med syfte att 

upprätthålla den sociala ordningen i organisationen. Detta ses som ibland 

medvetet, men också inkorporerat i rollen som regissör samt den förväntan som 

ställs från organisationen som producent och medarbetaren som medaktör. För att 

pjäsen “du är viktig” ska bli trovärdig krävs att medarbetaren accepterar sin roll i 

pjäsen för att inte chefen ska tappa masken.  

Flera informanter beskriver hur de medvetet anpassar sitt framträdande till en 

mjukare och mer inlyssnande form som anses höra till genren, exempelvis IP7: 

“jag är egentligen inte så här jättemjuk i min personlighet men folk uppskattar när 

en chef är lite mjuk och inlyssnande”. 

Här synliggörs en tydlig intrycksstyrning, vilket förstås som att det egna jaget 

(”I”) disciplineras av det organisatoriska ”me” och den generaliserande andre för 

att leva upp till normen om den ”goda chefen”. IP7 balanserar intrycksstyrningen 

genom att vilja uppfattas som “lite utmanande” men på en “rimlig nivå”. Detta 

speglar hur självbilden konstrueras av den goda chefen som både driver 

utveckling och värnar om balans: “jag skulle vilja att man uppfattade mig lite 

utmanande, att jag ändå trycker på för att de ska utvecklas men på en rimlig 

nivå//för det är så vi växer”. 

Den trygga fasaden är viktig för IP7 som använder ett tålmodigt och långsiktigt 

agerande där hen väntar flera år med att ställa mer utmanande frågor: “jag måste 

få dem trygga i samtalen med mig som samtalspart och kanske ger mig på en lite 

mer neutral fråga//efter några år börjar jag gräva lite mer”. 
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IP13 talar om en liknande anpassning som IP7, men drivs inte lika mycket av de 

djupa frågorna: “jag är ju inte riktigt lika pushig på det samtalet, 

medarbetarsamtalet är ju mjukare till sin form”. 

Situationen ses här redan definierad som ett omsorgsfullt samtal som 

internaliserats i det organisatoriska "me". Att skapa denna känsla är dock 

ansträngande och kan leda till inre spänningar. IP3 beskriver svårigheten i att 

balansera ärlighet med den trevliga fasaden:    

Jag ogillar ju skarpt när jag känner att jag är tvungen att hålla igen 

kritik//medarbetarsamtal är en trevlig stund att sitta och snacka, inte så 

mycket ’äntligen har vi medarbetarsamtal, nu jäklar ska vi ta det här!’ (IP3) 

Genom att hålla masken och inte ge uttryck för sitt autentiska “I” utför IP3 aktivt 

ansiktsarbete för att förhindra att medarbetaren tappar ansiktet och att samtalets 

trygga inramning spricker. Det kan här förstås som att den rituella ordningen 

framstår som överordnad i samtalet. Medan IP1 använder den sociala 

konstruktionen som ett verktyg för att arbeta på relationen, vill IP3 frångå 

konstruktionen helt för att nå äkthet. 

Vissa informanter beskriver situationer som kan framstå som en typ av bakre 

region, där de tillåter sig att kliva ur den formella rollen eller omvandlar den 

främre regionen i vissa särskilda sammanhang med enstaka individer. IP12 

blottlägger ett tydligt behov av rolldistans i medarbetarsamtalet med sina 

teamledare, en grupp med vilka hen känner sig ”trygg och hemma”: 

Sitter jag med mina teamledare kan det bli tramsigt//vi har ju rätt hård 

jargong, jag behöver ju också få ha något sammanhang där jag känner mig 

trygg och hemma och det är en sån jätteviktig grupp för mig//jag har valt att 

det är okej (IP12) 

Teamledargruppen kan därmed förstås fungera som en bakre region, där utrymme 

ges för ett mer informellt agerande. Utifrån Meads (1976) perspektiv får IP12:s 

spontana jag (”I”) tolkningsföreträde och distanserar sig från den stela chefsrollen. 

Rollen bär via den generaliserande andre på en förväntan om ett visst uppförande. 

Här förstås det som att hen kan skapa en trygg arena, en sminkloge och plocka av 

sig den professionella masken för återhämtning. IP11 däremot ser rollen på 

medarbetarsamtalet och som en tydlig främre region:  

Det här med att vara i roll//man kan ju inte sitta där och liksom flabba bort en 

allvarlig situation//man har ju en chefsroll och den behöver man liksom vara 

i//den är man kanske mer i i ett medarbetarsamtal (IP11) 
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Informanter som IP14, med lång erfarenhet, beskriver hur skiftet mellan aktiv 

rolltagning och till att inte längre uppleva sig spela en roll har växt fram över tid: 

Jag spelar ingen roll i de här samtalen…när jag började som chef, när jag hade 

mina första samtal, då fick jag liksom verkligen anstränga mig och jag tyckte 

att det var jättejobbigt och svårt att förstå hur jag skulle vara i samtalen för att 

vara en bra chef (IP14) 

Utifrån ett livsvärldsperspektiv beskriver IP14 en resa mot autenticitet, men 

genom en analys av andra ordningen framträder en internalisering av rollen. Den 

medvetna maskeringen och kostymen som tidigare tyngde axlarna är nu lätt som 

en fjäder och har blivit en naturlig del av den professionella identiteten. Det 

organisatoriska ”me” har tagit kontroll över det spontana ”I” och behovet av aktiv 

disciplinering upphört. Genom att vara så djupt försjunken i sin yrkesroll har 

aktören, i Goffmans mening, duperat sitt eget uppträdande (Gottzén & Lögdlund, 

2014), där hen har blivit ett med sin mask. Det blir en dramatisk paradox, att den 

mest trovärdiga intrycksstyrningen är den där chefen själv har glömt bort sin egen 

regi och upplever det socialt konstruerade manuset som sitt sanna jag. Detta ligger 

även i linje med Goffmans (2013) teori om att alla sociala interaktioner är 

framträdanden och även den som inte spelar en roll gör det. 

4.5 Hantera både egna och andras känslor och beteenden 

För att upprätthålla samtalets rituella ordning behöver cheferna hantera både sina 

egna och andras emotioner, vilket analyseras i detta avsnitt. 

4.5.1 Intrycksstyrning och behovet av att vara omtyckt 

Denna del fokuserar på chefens självbild och rädslan för att misslyckas med sitt 

framträdande. Majoriteten av informanterna beskriver samtalet som en arena där 

hantering av känslor och upplevelser tar plats. De uppger ett behov i samtalet av 

att uppfattas på ett positivt sätt:  

Ja alltså, man vill ju vara omtyckt, man vill ju, man vill ju inte upplevas som 

att den här den här chefen tycker inte om mig, den här chefen är störd den här 

ja, men alltså man vill ju inte upplevas så. Och hur länge än har jobbat som 

chef och hur proffsig jag än kan vara så är jag ändå människa [lätt skratt] och 

jag har känslor. Och ja, det är klart att jag vill vara [eftertryck] omtyckt (IP8) 

IP8 förhåller sig reflexivt till sitt eget framträdande där hen aktivt försöker 

påverka hur hen uppfattas i den sociala situationen. Chefen reglerar sitt 

framträdande i syfte att undvika negativa tolkningar. Det finns en spänning mellan 

rollen och ett mänskligt behov av att vara omtyckt. Förstått ur Goffmans 

dramaturgi försöker hen visa upp en idealiserad bild av sig själv, vilken sker 

genom intrycksstyrning och ett korrekt framträdande (Goffman, 2020). Vid de 
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tillfällen fasaden har spruckit under samtalet försöker IP8 snabbt åtgärda denna 

negativa bild: 

Jag låter inte en sån här situation gå en hel dag och över en natt, det löses 

direkt//framstår som en galenpanna som inte är schysst, inte bra ledare//den 

här personen kommer att liksom sprida det här i gruppen och avreagera sig 

på sina kollegor (IP8) 

Genom reparationsarbete försöker chefen återställa den definition av situationen 

som tidigare etablerats (Goffman, 2014) gentemot medarbetaren. Handlandet 

förstås som ett sätt att rädda sitt eget ansikte (Goffman, 1982). Samtidigt 

synliggörs närvaron av en kulturell generaliserad norm om hur en “bra chef” bör 

vara, vilket framträder genom Meads (1976) generaliserande andre. IP11 

uttrycker också att det är viktig hur hen framstår, “det kanske är viktigt för mig, 

nu när jag tänker på det att man känner att jag lyssnar, det är kanske en 

trovärdighetsfråga för mig själv också”. För IP11 handlar trovärdigheten om att 

internalisera idealet om den ”inlyssnande chefen” som en del av den egna 

självbilden och den norm som chefen upplever likt en organisatoriskt 

generaliserande andre.  

4.5.2 Emotionell disciplin och den bakre regionen 

Att upprätthålla masken innebär ofta att chefen tvingas dölja olika typer av 

känslor och beteenden för att inte rasera samtalets trygga inramning. Flera chefer 

talar om det inre arbetet med att dölja känslor och var chefen tar vägen för att 

återhämta sig: 

Om någon säger något jätteknäppt, så rullar jag inte med ögonen//det är lite 

som när folk går till läkaren, folk kommer ihåg det i åratal (IP11) 

Försöker ju hålla det på insidan, det kan koka i mig, jag ogillar mig själv, mitt 

eget beteende, det leder inte någonstans att släppa ut den frustrationen, vissa 

strider leder åt fel håll (IP3) 

Genom att maskera frustration eller förvåning upprätthålls definitionen av 

situationen. Chefen behåller masken intakt och förhindrar att fasaden rämnar, 

vilket möjliggör att föreställningen kan fortskrida i enlighet med det 

organisatoriska ”me” som förespråkar professionell behärskning. IP11 reflekterar 

däremot över den referensmakt rollen innebär och dess långvariga påverkan på 

medarbetaren, medan IP3 synliggör den emotionella kostnaden i form av en inre 

frustration som följer med in på scenen men stannar bakom masken. 

En annan form av känsloreglering handlar om att i en bakre region hantera det 

som inte får framträda i den främre regionen. 

Jag har fått höra att jag är så lugn, ger ett så lugnt intryck men så är det inte 

alltid, men jag har ju ventiler också (IP4) 
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Men jag är ju lite otålig person, så det kan nog vad som ibland kan behöva 

döljas (IP6) 

Chefer använder kollegor och familjer (13 av 14) för att kunna slappna av i bakre 

regionen innan järnrustningen måste iklädas för att klara av rolldisciplin på den 

offentliga scenen. För att kompensera för den känslomässiga kostnaden i främre 

regionen arbetar chefen med att stärka ansiktets visir i den bakre regionen.  IP1 

beskriver ett sätt som fler informanter gör detta på med att säga “jag vill nog gärna 

ha en kollega och få kräkas lite med”. 

4.5.3 Professionell distans och rollkonflikt 

Maktanvändning behandlas ibland via emotionell självbehärskning och i 

svårigheter när privatliv och yrkesroll möts. Cheferna använder emotionell distans 

som ett verktyg för att behålla styrning av samtalet. IP7 och IP11 betonar att 

vikten av att hålla känslomässig distans i samtalen för att behålla kontrollen:  

Jag kan inte gå in med massa starka emotioner själv för då spårar det iväg. 

Sen, så kan man ju ibland varit så här, den här personen kommer jag behöva 

ta en del tunga saker med…så man är ju spänd inför dem, men det är ju inte, 

det är ju inte majoriteten (IP7) 

Vidare utvecklar IP7 senare en strategi för att hantera samtalet i en form av 

självbetraktelse: 

Jag har en viss distans i samtalen för jag, och det är inte för att jag inte vill 

vara i rummet, utan det är mer för att jag måste betrakta mig själv lite…jag 

måste betrakta samtalet utifrån samtidigt som jag har det (IP7) 

IP7 sätter själv ord på det som Mead (1976) menar med relationen mellan "I" 

och "me" och den självdistans som utvecklats som en strategi för att behålla 

kontrollen över samtalet och dess emotioner. IP11 vidgar denna vy: “man får ju 

vara empatisk till en viss gräns också, man kan ju inte sitta och gråta 

tillsammans och säga 'vad eländigt du har det'”. 

Genom självreglering av känslouttryck skyddar cheferna både framträdandet och 

den gemensamma definitionen av situationen. Chefen behåller tolkningsföreträdet 

och legitim auktoritet, vilket kan framstå som en maktutövning. Genom att skydda 

medarbetarens ansikte (Goffman, 1982) via den professionella fasaden 

upprätthålls samtalets funktion. Medarbetaren försätts inte i ett rampljus och 

skyddas från att hamna i en alltför utlämnande offerroll. Samtidigt finns en risk 

att distansen på sikt påverkar relationen, vilket gör att chefen inte kan bygga upp 

förtroende och tappar resursen referensmakt. 

En särskild utmaning uppstår vid rollkonflikter, exempelvis när IP12 leder vänner. 

Här suddas gränserna mellan regionerna ut, och chefen behöver be om stöd för att 
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få vara professionell i samtalet vilket synliggör hur krävande rolltagningen är i 

gränslandet mellan privat och professionell identitet. Här blir rolltagningen 

asymmetrisk enligt Granberg (2011) som påtalar att rolltagande kan bli svårare 

för den överlägsna i interaktionen, en risk IP12 försöker motverka genom stöd. 

Det jag kan tycka är svårt ibland i rollen är det här man vet att det finns de 

som känner mig väl//ni måste stötta mig i att vara officiell också//jag har haft 

vänner som farit illa och då har jag en roll där, måste ställa krav som chef 

(IP12) 

IP12 talar också om den rollkonflikt som kan uppstå när vänner söker emotionellt 

stöd från den bakre regionen, chefens privata roll. Där tar det professionella “me” 

kontroll över privata “I” för att ställa krav på vännen som vädjar om hjälp, vilket 

är emotionellt kostsamt både för chef och medarbetare. Det får även konsekvenser 

när de respektive aktörerna tar av sig scenkostymen och träffas i logen. 

IP9 använder sig ibland av en strategi med rolldistans i anslutning till samtalen:  

Ja, jag märker tydligt på mig själv när samtalet är slut så kan jag kliva ur lite 

ur den officiella rollen, och skratta ihop med medarbetaren mot något dåligt 

skämt på vägen tillbaka till kontoret, absolut [eftertryck], och ibland kan det 

här vara helt omedvetet eller bara naturligt (IP9) 

Chefen tar medarbetaren i handen och springer av scenen för att slippa de formella 

blickarna där kostymen snabbt kastas av för att få bort formaliteten som har 

uppstått i situationen. Rollskiftet framstår som att förväntningarna på chefsrollen 

är väl internaliserade i det organisatoriska “me”, men den rollen ligger långt ifrån 

IP9:s “I” som är tryggare utan maktens tröja.    

4.5.4 Erfarenhetens betydelse för rollkännedom och autenticitet 

I det sista skedet av analysen av känsloreglering framträder erfarenhet som en 

avgörande faktor för hur väl chefen behärskar sitt framträdande. Oerfarna chefer 

beskriver en karriärstart präglad av prestationsångest och bristande kontroll: 

Jag var ju dönervös inför varenda medarbetarsamtal, jag var betydligt yngre 

och mina medarbetare var betydligt äldre//nervös över hur feedback skulle tas 

emot (IP8) 

Det kändes som att jag skulle kunna allting, att det var en prestation från min 

sida. Nu har jag ett helt annat förhållningssätt, jag går ju till samtalen och 

lyssnar och liksom hjälper till att förpacka på ett annat sätt så att jag behöver 

inte vara så förberedd (IP14) 

Denna initiala osäkerhet kring rollförväntan uppfattas som ett glapp mellan det 

spontana ”I” och det ännu inte fullt utvecklade professionella ”me”. När 

rollförväntningarna inte är internaliserade riskerar varje samtal att bli en krävande 

prestation. Ett bristande framträdande avslöjar masken, med hög emotionell 
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kostnad som följd. IP5 beskriver hur en misslyckad intrycksstyrning kan leda till 

en krock om medarbetaren inte ”köper” framträdandet: “Liksom när jag kommer 

in och säger vad roligt det här ska bli idag ska vi ha medarbetarsamtal, så kan det 

bli en liten krock.”. 

Ur ett livsvärldsperspektiv beskriver IP5 samtalet som något roligt och 

utvecklande, men i en andra ordningens analys framträder en intrycksstyrning. 

Försöket till intrycksstyrning är här en form av maktutövning med målet att 

erhålla tolkningsföreträde. Medaktören låter sig inte påverkas utan ser igenom 

masken och fasaden spricker. I det ögonblicket dekonstrueras chefens auktoritet. 

Medarbetaren “klär av” chefen dennes makt, vilket förändrar samtalsdynamiken 

och tar bort chefens tillgång till legitimitetsmakt och referensmakt. Medarbetaren 

övertar regin och börjar själv styra föreställningens riktning. 

De mer erfarna cheferna beskriver en mer strategisk skepsis och känsla av 

energidränage som ersatt nervositeten. IP9 hanterar den interaktionella 

osäkerheten genom att acceptera att medarbetaren inte alltid är ärlig i sin 

feedback: 

Alltså, jag sa ju förut att jag gärna ville ha konstruktiv feedback och mina 

medarbetare och en del vågar ju absolut ge feedback, men jag har den 

inställningen att man som chef alltid måste vara lite misstänksam mot 

feedback på så sätt att den kanske inte är helt ärlig. Det finns, det ligger i sin 

natur att man kanske inte alltid är 100 % ärlig i sin feedback mot sin chef, 

vilket i och för sig är tråkigt, men jag kan acceptera det (IP9) 

Inställningen fungerar som en skyddsmekanism. Regissören skyddar sitt ansikte 

från att bli personligt sårbart (Goffman, 1982) och låter sig inte förföras av 

smörjande ord från skådespelaren med syfte att ställa sig i bättre dager. Som 

cynisk observatör (Goffman, 2014) litar inte chefen på pjäsens budskap. Genom 

en vaksam organisatorisk “me” skyddas IP9:s “I” från den nakna sanningen. IP3 

vittnar samtidigt om den stora emotionella kostnaden i samtalet:  

Jag tycker ju inte riktigt om situationen, det är lite energidränage, så det är 

skönt när jag dragit igenom//skulle jag bara gå till mig själv så hade jag gärna 

sluppit dem (IP3) 

IP3 beskriver medarbetarsamtalet som instrumentellt och uttrycker stark känsla 

av lättnad när samtalen är avslutade. Ambivalensen här är tydlig, samtalet ses som 

instrumentellt viktigt för organisationen “me”, men upplevs som en betungande 

teater för individen “I”. 

Slutligen uppger IP14 med lång erfarenhet en tydlig motsägelse som ändå ger 

helheten en tydlig bild: “jag tycker ju om de här samtalen så att det ger mig energi, 

samtidigt så kan jag bli lite trött”. 
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Även om IP14 betonar en personlig känsla av ambivalens, kan detta förstås som 

en spänning i hur samtalen upplevs. Att samtalet samtidigt upplevs som 

energigivande och tröttande kan indikera att det ställer krav på chefen i 

interaktionen, exempelvis i att upprätthålla en professionell roll och orientera sig 

mot samtalets förväntade struktur. I en sociologisk rekonstruktion kan detta tolkas 

som en spänning mellan de olika jagen i förhållande till framträdandet under 

medarbetarsamtalet, vilket i sig är energikrävande. Under samtalet finns det en 

spänning mellan förpliktelser hos det organisatoriska “me” och det som “I” ser 

som intressant.  

4.6 Vilja vara demokratisk men samtidigt vara styrande 

Ett genomgående mönster är hur chefer ser sig som demokratiska och 

tillitsbaserade parallellt med att utöva sofistikerad styrning. Den demokratiske 

chefen framstår som en idealiserad arketyp som informanterna använder i sin 

intrycksstyrning.  

4.6.1 Det villkorade handlingsutrymmet 

Fokus här för chefen är att forma ramen för den “demokratiska” friheten. IP2 

förklarar: ”jag tycker att en av de roligaste delarna som chef är när jag ser 

personen utvecklas enligt vad de har satt enligt företagskulturen”. 

IP2 positionerar sig som demokratisk och utvecklingsorienterad, där 

intrycksstyrning används för att framstå som en idealiserad norm av det moderna 

ledarskapet (Goffman, 2014). Medarbetarens egna önskemål och prioriteringar 

hamnar i skuggan av organisatoriska normer och värderingar som sätter villkoren.   

I maktteorins fotspår kan IP4s beskrivning av situationen förstås som ett uttryck 

för att chefen tar avstamp i informationsmakt, med rätten att styra medarbetaren 

via sin legitimitetsmakt. Styrdokumenten fungerar som ett filter för medarbetaren 

genom chefens tolkningsföreträde av organisationens strukturkapital. Chefen 

eftersträvar utifrån ett maktperspektiv att uppnå referensmakt via sitt 

demokratiska förhållningssätt, “det är medarbetarens tillfälle, sen visst styr jag 

genom att peka på verksamhetsplanen”. 

IP3 uppger att när den demokratiska fasaden spricker och samsyn uteblir, 

aktiveras inslag av tvångsmakt, “så i någon mån är det väl jag som bestämmer att 

min bedömning, min feedback gäller, om inte personen i fråga liksom har väldigt 

övertygande argument”. 
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IP3 blottar den nakna sanningen kring chefsrollens legitima tolknings- och 

beslutsföreträde. När talets gåva faller tar styrningen subtila former. Chefen 

eftersträvar samsyn och lämnar en möjlighet till reträtt för sig själv om 

medarbetaren har ett perspektiv som chefen har missat, men faller väl in under de 

ramar chefen behöver förhålla sig till. Det demokratiska inslaget existerar i 

samtalet som en ”ande”, likt en generaliserande andre (Mead, 1976). Följer inte 

medarbetaren den satta regin lämnar dock demokratiska ”anden” snabbt scenen. 

4.6.2 Regissörens återtagande av kontrollen och paternalism 

Scenen kring samtalet är satt utifrån att medarbetaren följer strukturen i den form 

av manus chefen satt. När medarbetaren inte lever upp till förväntningarna tar 

chefen över manuset. Flera chefer (bland andra IP2, IP4, IP5, IP12) beskriver en 

återkommande spänning mellan en uttalad ambition att låta medarbetaren styra 

samtalet och samtidigt bristande tilltro till medarbetarens förmåga. 

De förväntar sig att jag ska leda samtalet, de tar inte lead på frågor på samma 

sätt som en ledare gör, sen ska de känna delaktighet och inkludering men det 

är jättesvårt att…//jag skulle vilja att medarbetaren leder samtalet lite mer, 

men de utsätts ju inte för den här typen av samtal på samma sätt som jag hela 

tiden (IP8) 

IP8 är mån om att framstå som en inkluderande och lyhörd chef, som värdesätter 

delaktighet och medarbetarinflytande. Detta kan förstås som att chefen å ena sidan 

aktivt arbetar för att vara i linje med det ansikte chefen vill tillskriva sig. Å andra 

sidan skyddas medarbetarens ansikte genom att denne inte tillskrivs ansvar för ett 

styrande uppdrag som hen samtidigt bedöms sakna förutsättningar och vana att 

bära. På så vis bevaras även den hierarkiska strukturen i form av kontroll av 

situationen. IP11 beskriver ett aktivt användande av ansiktsarbete där en form av 

institutionaliserad hjälplöshet framträder, i flera informanters utsagor (bland 

annat IP8, IP9 och IP12), vilket delvis kan förstås som resultatet av chefens regi 

av samtalet. Det föreligger dock en dualitet i detta där cheferna är måna om att 

framstå som möjliggörare för medarbetarnas utveckling. Genom att betrakta 

IP11:s utsaga som en vetenskaplig rekonstruktion och inte enbart en beskrivning, 

synliggörs att bakom ridån visar det sig att stödet ofta är villkorat och tätt 

sammanbundet med kontroll.  

Förra året så hade du också tänkt åka på konferens, men du fick inte till det, 

ska vi liksom titta lite? Vill du ha hjälp med det här nu så du faktiskt kommer 

iväg? (IP11) 

I stället för att erbjuda direkt stöd eller förutsättningslöst följa upp orsakerna till 

den uteblivna konferensen, formuleras stödet som ett erbjudande som samtidigt 
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pekar mot ett önskat utfall. Genom formuleringen “så du faktiskt kommer iväg” 

antyds att medarbetaren inte lyckats på egen hand, vilket kan tolkas som ett 

implicit ifrågasättande av självständighet. Hjälpen kan därmed fungera som ett 

styrmedel förklätt i en demokratisk kostym, där chefen genom sitt erbjudande 

påverkar riktningen i samtalet. Resultatet blir en form av detaljregi där 

handlingsutrymmet delvis formas under täckmantel av hjälpsamhet. 

IP9 belyser denna problematik med en viss medvetenhet och kan problematisera 

konsekvenserna av förhållningssättet:  

Jag går in i samtalet med stor vilja att stötta och hjälpa och då tar man ju 

faktiskt bort lite av det vuxna i det där jag precis sa, jag sätter mig kanske i 

en lite högre… (IP9) 

Tillförs ett teoretiskt skikt av social makt blottas en spänning. Genom att erbjuda 

hjälp på ett sätt som reducerar medarbetarens ansvar och autonomi kan en subtil 

förminskning av medarbetaren ske, där chefen intar en mer överordnad och 

vägledande roll, vilket också kan framstå som paternalistiskt där chefen betraktar 

sig som bättre vetande. Chefen kan befästa sin hierarkiska position genom den 

iscensättningen och stärker därigenom sin legitima makt om medarbetaren 

accepterar den mer passiva roll som chefen tilldelar denne. Den generaliserande 

andre som sätter ramen kring rollfördelningen i samtalet bidrar till att stärka dessa 

roller undermedvetet, vilket står i direkt spänning till önskan att framstå som den 

demokratiska chefen.  

4.6.3 Att ”så frön”: Den dolda styrningen 

En återkommande strategi för att styra utan att verka auktoritär är metaforen om 

att ”så frön”. Genom att plantera tankar och idéer i medarbetaren utövar chefen 

en form av pedagogisk makt som syftar till att påverka medarbetarens eget 

beslutsfattande. IP9 och IP13 beskriver detta som samtalets kärna: 

Vad jag menar var att jag tycker att det samtalet tillför som jag kan bidra med, 

det är nog att så fröt… det är det samtalet är till för (IP9) 

Det låter lite sneaky//jag planterar saker eller frön till tankar som jag vet att 

jag kan jobba vidare på, utifrån om det blir så//och sen mitt eget, hur ska jag 

få ihop pusslet (IP13) 

Utsagorna speglar en strategi att successivt påverka medarbetarens självbild. 

Chefen kan i detta förstås arbeta med ett långsiktigt karaktärsbygge av 

föreställningens huvudperson. Via denna strategi kan chefen med frösådden 

internalisera sina mål. Det framstår som ambition att få medarbetarens 

professionella “me” att ta överhand över “I” och till sist bli styrande. Ur ett 
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maktbasperspektiv handlar detta om en omformning från legitimitetsmakt till en 

mer subtil påverkan, där legitimitetsmakten under processen transformeras till 

referensmakt samtidigt som medarbetaren förvandlas till en uppriktig aktör. 

Upplevelsen av styrning raderas ut om medarbetaren tror att idén är dennes egen. 

Handlandet syftar till att det uppstår en känsla av autenticitet och ömsesidighet 

för medarbetaren.  

IP14 använder sin erfarenhet som resurs och beskriver hur hen har lärt sig att styra 

samtalet utan att framstå som ordergivande eller att diktera villkoren: 

Jag försöker nog parera det och lyssna in ändå och sen sitter jag och vet att 

nu ja, jag behöver få in de här ändå och det får jag, jag får in dem ändå//jag 

behöver ju också få fram mitt och vad det är vi ska någonstans (IP14) 

Att “parera” på detta vis kan förstås som en sofistikerad form av regi där chefen 

utnyttjar sin expertmakt för att styra mot ett förutbestämt mål, samtidigt som den 

demokratiska fasaden av att "lyssna in" bevaras. Styrningen sker inte trots det 

demokratiska framträdandet, utan genom det. Via metoden "så ett frö" kan chefen 

få medarbetaren att agera i enlighet med ett dolt manus, vilket gör 

maktanvändningen både mer acceptabel och mer effektiv i linje med den 

generaliserande andres förväntningar på ett modernt ledarskap. 

4.7 Makt som verktyg 

I intervjuerna framstår makt som ett laddat begrepp präglat av spänningar. 

Informanterna pendlar mellan transparens kring sin maktposition och ett aktivt 

motstånd mot att förknippas med makten. 

4.7.1 Motstånd, rolldistans och maktens avpersonifiering 

Vissa chefer (IP5, IP8, IP10) uppvisar en diskrepans mellan sin faktiska 

maktutövning och sin självbild. IP5, som har lång erfarenhet och befinner sig 

högre upp i hierarkin, representerar det tydligaste motståndet mot begreppet: 

Jag skulle aldrig använda det kopplat till mitt ledarskap, att jag har makt över 

andra människor. Det tycker jag låter som…konstigt//det är inte jag som har 

makt utan jag har fått en (1) funktion//det påverkar om (2) mitt, mitt 

resultatansvar, om inte vi lyckas att leverera vårt uppdrag (IP5)  

Här framträder en spänning; å ena sidan beskriver IP5 ett starkt motstånd mot 

begreppet makt, men å andra sidan pekar analysen mot ett tydligt maktförhållande 

som IP5 inte vill kännas vid och tyder på att hen aktivt söker skydd emot. Genom 

att förlägga makten i organisationens struktur, i stället för i sin person, utövar IP5 

rolldistans. Här blir legitimitetsborgen (se 4.3.3) vår förklaringsmodell för en 
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central strategi för chefen; genom att dra sig tillbaka bakom murar av ”funktioner” 

och ”uppdrag” kan IP5 utöva legitim makt utan att personligen behöva stå till 

svars för den. En organisatorisk skugga skapas som skyddar chefens självbild. Det 

uppstår en rollkonflikt där chefens “I” inte vill kännas vid maktutövningen, i 

stället presenteras makten som något nödvändigt ont utifrån det organisatoriska 

“me” innan IP5 symboliskt träder in i borgen. Denna avpersonifiering fungerar 

som en negativ idealisering där maktens asymmetri tonas ner för att chefen ska 

framstå som jämlike. Vid en fördjupning framträder samtidigt att chefens egna 

resultatansvar är centralt. Detta tyder på att iscensättningen av ett demokratiskt 

samtal inte primärt bottnar i ett medarbetarfokus, utan i en strävan att hantera och 

legitimera det egna resultatansvaret. Det bekräftas av att hen i praktiken även 

hävdar sitt tolkningsföreträde vid oenighet genom att säga “det är ju min uppgift 

och den kan inte medarbetaren säga att det där stämmer inte”, vilket tydliggör var 

styrningen faktiskt ligger.  

Som kontrast finns chefer som IP1 och IP3, som ser borgen mer som en plattform 

för nödvändigt ansvar. När dialogen inte räcker till för att upprätthålla ordningen 

aktiveras makten som ett verktyg: 

Men i någon mening är det väl min åsikt som gäller, jag leder och styr, 

fördelar arbetet, jag som har makt, det är mitt ansvar (IP3) 

Jag behöver tänka att då är jag chefen och jag bestämmer (IP1) 

När vi sätter informantens tolkning av situationen i relation till maktteori 

framträder en annan dimension. Makt fungerar som en reservkraft som aktiveras 

för att stabilisera den hierarkiska ordningen när den demokratiska fasaden inte 

längre är tillräcklig. Genom att ställa sig tryggt uppe på borgmuren och dela ut 

riktning väljer dessa informanter att bekräfta sin position i hierarkin i stället för 

att använda strategier för att undkomma sitt formella ansvar. 

4.7.2 Transparens, tvång och relationellt reparationsarbete 

I motsats till avpersonifiering finns en acceptans för makt som ett praktiskt 

styrmedel. IP9 använder öppet tvångsmakt genom att koppla beteendeförändring 

till ekonomiska konsekvenser i det följande lönesamtalet: 

Vi är inte överens om det här, fast jag vill att du, eller du ska//jag tycker du 

kan förbättra det här och du tycker inte det och då kan vi stanna vid det, men 

den dagen vi har lönesamtal så betyder det att du inte får lika hög höjning som 

de andra (IP9)  
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Bestraffningen kan omvandlas till belöningsmakt (löneökning) om medarbetaren 

spelar med i regissörens nya karaktärsbeskrivning. IP9 använder chefsrollen som 

en rustning för att skydda sig mot den emotionella kostnaden: 

Nu är jag människan x, nu kan väl få vara det när jag pratar med dig och inte 

behöver liksom vara en chef som precis ställt ett jobbigt krav på sin 

medarbetare (IP9)  

Genom att efter samtalet använda rolldistans och skämta i korridoren utför IP9 

ansiktsarbete för att reparera relationen och återställa sin personliga autenticitet: 

Jag märker tydligt på mig själv när samtalet är slut så kan jag kliva ut lite ur 

den officiella rollen, och skratta ihop med medarbetaren mot något dåligt 

skämt på väg tillbaka till kontoret [eftertryck] och ibland kan det vara en 

strategi för att lätta upp stämningen lite (IP9)  

IP11 använder en liknande medvetenhet men med en humanistisk inramning: 

Nej men herregud stackars människor//jag förstår inte hur ni står ut (IP11) 

Har jag medarbetare som säger ‘du är den minst chefiga chef jag har haft i 

hela mitt liv’ (IP11) 

Genom dessa uttalanden och beteenden utövar hen en form av negativ idealisering 

och distanserar sig från den traditionella auktoritära chefsrollen. Genom självironi 

och empati gör IP11 makten mindre hotfull, vilket bekräftas av medarbetaren. Hen 

är samtidigt väl medveten om situationen:  

Jag bestämmer vad de ska göra allihopa, den makten måste man vara försiktig 

med, jag vet ju att hierarkin ser ut så här, jag bestämmer över dig, då måste 

man ju hantera det på ett värdigt sätt liksom (IP11) 

Med ansiktsarbete kan IP11 utöva legitim makt och tvångsmakt utan att förlora 

sin autenticitet. Genom att bemöta den mänskliga sidan av medarbetaren kan IP11 

omvandla dessa maktbaser till referensmakt där medarbetaren tar till sig 

förändringar av egen fri vilja. För att nå fram till medarbetaren är hen strategisk i 

hur makten används för styrning: “jag tror man stänger gärna ner om någon börjar 

klaga på en direkt eller mycket, då ramlar rullgardinen ner och så försvinner man 

mentalt”. 

Det gör styrningen mer effektiv eftersom medarbetaren inte känner ett behov av 

att värja sig mot en auktoritär fasad. Genom ett lyckat samspel kan båda parternas 

ansikte bevaras.  



 

 49 
 

4.7.3 Expertmakt och marknadens motvikt 

För chefer med specialistbakgrund, såsom IP12 med få år i chefsrollen, fungerar 

informationsmakt/expertmakt som den främsta legitimeringen av ledarskapet. 

Genom att äga den tekniska insikten definierar IP12 situationen och rationaliserar 

styrningen som en taktisk nödvändighet som omgivningen förväntas acceptera:  

Många vet att jag kan och vet vad jag pratar om, [..] det är en viktig parameter 

för mig i mitt arbete//folk har generellt stort förtroende för mig i de frågorna 

(IP12) 

Då styr och ställer jag ju men det är för att jag vet i det sammanhanget hur vi 

taktiskt måste jobba för att komma framåt och den insikten har inte 

teamledaren (IP12) 

IP12:s yrkesexpertis utgör här ett professionaliserat ”me”, där förväntningen att 

besitta relevant insikt och utöva styrning ses som en självklar del av rollen. 

Samtidigt legitimeras denna position genom den generaliserande andres 

erkännande av expertkunskap som en normativ grund för inflytande. 

Expertmakten fungerar som ett effektivt styrverktyg, då både aktören och 

omgivningen delar förståelsen av vem som bör leda och varför. 

Samtidigt belyser IP9 att maktbalansen inte är statisk. I bristyrken skapas en 

motvikt genom medarbetarnas expertmakt, "vi riskerar att tappa personal [...] man 

är rädd för att förlora personal, för det är ju deras arbetsmarknad just nu”. 

I denna situation tvingas chefen anpassa sin maktutövning, då användandet av 

tvångsmakt riskerar att bli direkt destruktivt. Intrycksstyrning och humor blir här 

inte bara ett sätt att vara trevlig, utan en taktisk långsiktighet för att hantera en 

omvänd maktasymmetri. Makten som verktyg kräver således en hög grad av 

situationsanpassning och ansiktsarbete, där chefen måste förhandla mellan rollens 

krav på styrning och medarbetarens position som “föreställningens stjärna”. 

4.7.4 Omdefiniering: makt som belöning 

Slutligen belyser IP7 och IP8 ett narrativ där makt, som ofta ses som något 

tvingande, omvandlas till något möjliggörande. De beskriver hur de använder sin 

position för att utöva belöningsmakt: 

Vi tenderar ju att se det [makt] ur ett negativt perspektiv, men den makten kan 

jag ju också lyfta folk och den använder jag ju oftare till det (IP7)  

Jag kan ju använda min makt till att gynna//då kan jag använda min makt på 

det sättet att lyfta den personen (IP8)  
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Informanterna identifierar ett kraftigt, riskfritt verktyg i att använda sin 

hierarkiska position till att skapa belöningsmakt. Genom att tillskriva ansikte på 

detta vis kan cheferna regissera medarbetarnas självbild och bidra till att skriva 

om definitionen av sin roll och sitt manuskript. Inledningsvis uppvisade IP8 en 

ovilja att erkänna makt, utan vill se det som ett mandat genom att resonera som 

“jag har mandat och jag väljer att inte se på det som att jag har makt, att jag ska 

bestämma saker och ting//makt klingar ganska dåligt”. 

Uttalandet blottar hur IP8 skapar distans till den formella maktpositionen. Genom 

att omformulera makt till ”mandat” tar IP8 rolldistans till den institutionaliserade 

chefsrollen. Under intervjun sker dock en förskjutning där IP8 i högre grad 

medger maktens existens när den används för att gynna medarbetare. Makten 

vänds då till en idealisering som blir synonym med stöd och utveckling i stället 

för kontroll: “jag ser mig själv som en person som vill lyfta andra människor med 

min makt, inte trycka ner". 

IP7 fördjupar detta genom att värdera makt utifrån dess funktionella effekter mer 

än dess legitimitet. Att ”platta till folk” erkänns som en möjlighet, men väljs bort 

då det bedöms ineffektivt för att nå långsiktiga mål: 

Man har ju rätt goda möjlighet att platta till folk. Sen leder ju inte det till… 

det leder ju oftast inte till beteende eller en… liksom en förändring som man 

vill se, och medarbetaren känner sig inte stärkt så att jag försöker ju möjligaste 

mån undvika att gå in och bestämma sen (IP7) 

Här framträder makt som något tillgängligt men som medvetet väljs bort till 

förmån för mer gynnsamma former av påverkan. Att avstå från formella beslut 

ses här inte som frånvaro av makt, utan som ett strategiskt val. Genom att använda 

hierarkisk position för att ”lyfta” medarbetare minskar spänningen mellan chefens 

”I” och organisatoriska ”me”. Att använda maktpositionen för att bekräfta, i stället 

för att straffa medarbetaren minskar chefens dissonans. 

4.8 Sammanfattning av resultat och analys 

Resultatet tyder på att medarbetarsamtalet för cheferna fungerar som en komplex 

social scen där de ständigt navigerar mellan motstridiga krav och förväntningar. 

Genomgående framträder en spänning mellan det formella, organisatoriska 

uppdraget och viljan att skapa en autentisk och mellanmänsklig kontakt. 

Informanterna beskriver hur de använder samtalets struktur och mallar som en 

”trygghetströja” för att säkerställa legitimitet, men att samma strukturer ofta 

upplevs som en ”tvångströja” som begränsar det spontana utrymmet för dialog. 
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Denna balansgång hanteras genom en inre dialog mellan det professionella 

förväntade jaget “me” och det personliga, spontana jaget “I”. Resultatet tyder på 

att cheferna använder rolldistans som en central strategi för att bevara sin egen 

meningsfullhet och hantera de emotionella krav som rollen ställer. Samtalet 

framstår även som emotionellt krävande för chefer. 

Maktaspekten är ständigt närvarande men ofta subtil. Cheferna växlar mellan att 

utöva legitimitetsmakt genom sin formella position och att försöka tona ner sin 

makt genom referensmakt för att nå fram till medarbetaren. De försöker framställa 

situationen som social och avslappnad, men den är formaliserad och styrd. I 

praktiken visar analysen att chefen i hög grad regisserar samtalet genom att styra 

ramar och innehåll, ofta via subtila former av påverkan. Medarbetarinflytandet är 

genomgående villkorat av chefens tolkningsföreträde.  

Sammantaget tyder det på att medarbetarsamtalet kan förstås som en iscensatt 

social situation där en professionell aktör genom intrycksstyrning försöker skapa 

bilden av en demokratisk miljö. Makt reproduceras genom subtila, legitima och 

relationsskapande former av styrning. Det demokratiska idealet fungerar inte 

nödvändigtvis som motsats till makt, utan kan i praktiken också bli ett av dess 

mest effektiva uttryck. 

5. DISKUSSION 

I detta kapitel följer en diskussion som är strukturerad utifrån samma tematiska 

indelning som resultat- och analyskapitlet, men med fokus på att problematisera 

de centrala mönster som framträtt och deras samlade betydelse. Diskussionen är 

förankrad i ett symboliskt interaktionistiskt perspektiv där medarbetarsamtalet 

förstås som en social situation som skapas, upprätthålls och omförhandlas i 

interaktion. Sedan följer kritisk reflektion/metoddiskussion som vänder och vrider 

på de olika valen för att säkerställa studiens kvalitet samt validitet, reliabilitet och 

generaliserbarhet. Kapitlet avslutas med framtida forskning och praktiska 

implikationer. 

5.1 Resultatdiskussion 

5.1.1 Medarbetarens samtal 

Att medarbetarsamtalet i så hög grad beskrivs som medarbetarens arena pekar på 

förekomsten av en normativ föreställning om hur samtalet bör förstås. Det 

resultaten visar framstår dock inte som medarbetarcentrering utan som 

organisationscentrering, i linje med vad Lindelöw (2016) samt Frick och Norberg 
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beskriver (2012). Denna förutsättning för samtalen kan innebära att medarbetare 

går miste om möjligheter till autonomi. Samtidigt kan betoningen av 

medarbetarsamtalet som “medarbetarens arena” förstås som ett normativt ideal 

och inte en medveten fasad. Chefer kan sträva efter att realisera detta ideal, mot 

att aktivt försöka upprätthålla en motsägelse. 

Styrningen tenderar att bli dold under en proklamerad avsikt att stödja 

medarbetarna, oavsett chefens nivå av medvetenhet om huruvida hen styr eller 

inte. Här finns ett intressant perspektiv att beakta, cheferna kan också visa upp en 

fasad av ”rätt sorts chef” under intervjun gentemot oss som intervjuare/forskare.  

Chefer arbetar aktivt för att upprätthålla normen om medarbetarcentrerade samtal 

både genom beteende och språkbruk. Vilket är intressant utifrån studien av 

Jakobsen m.fl. (2010) som visar att under medarbetarsamtal formas normer om 

vad det innebär att vara ”den gode medarbetaren”. Konsekvensen kan bli att 

normer inte utmanas, vilket skulle begränsa medarbetarsamtalets konceptuella 

utveckling. Här missas chansen att göra samtalet till medarbetarens i grunden, om 

det är syftet. Att konsekvent använda en retorik om att samtalet är medarbetarens 

riskerar även att påverka chefens trovärdighet. Det blir svårare att lita på en aktör 

vars uttryck inte motsvarar handlingarna, vilket kan bidra till en upplevelse av 

dissonans. I värsta fall kan det leda till minskad tillit och ökad cynism.  

Krav som ställs på chefer, särskilt i medarbetarsamtalet, är motstridiga. 

Organisationer framställer medarbetarsamtalet som medarbetarcentrerat 

samtidigt som chefer förväntas genomföra dessa enligt organisationens 

styrsystem. Det är regleringsbrev, verksamhetsplan, affärsplan, avdelningens mål 

som måste införlivas. Medarbetarsamtalet riskerar att bli en resurskrävande ritual 

och inte ett medel för att utveckla individer och verksamhet. Resultaten pekar på 

en spänning mellan medarbetarsamtalets avsedda funktion och upplevda nytta. 

5.1.2 Strukturens trygghet och tvång 

De strukturer och mallar som syftar till att stödja medarbetarsamtalet framträder i 

studien som en dubbelbottnad praktik, där samma system som skapar ordning och 

trygghet också riskerar att leda till upplevelser av tvång, energidränage och 

meningslöshet för chefer. Detta går delvis emot Neu Moréns (2013) forskning 

som framhåller hur chefer kan uppleva trygghet genom att begränsa sitt eget 

handlingsutrymme. Resultaten i denna studie pekar på att samma process också 

riskerar att förstärka upplevelser av rollslitage och meningsförskjutning. Den 

visar även att hög följsamhet kan bidra till att samtalet reduceras till att kännas 

som en föreställning. Detta fördjupar Bringséns och Lindströms (2022) forskning 
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där chefer önskar större flexibilitet. Denna studie indikerar delvis att chefer kan 

öka sin känsla av meningsfullhet genom att minska sin följsamhet och skapa egen 

mening. Resultatet harmoniserar med Frick och Norberg (2012), som lyft att 

chefer uppfattar samtalet som en uppgift som måste genomföras. Medarbetare kan 

få en utmaning i att delta och förväntas bidra till ett samtal, om de inte kan uppleva 

genuin motivation hos sin chef. 

För vissa chefer fungerar mallarna som en trygghet, där strukturen ger ett skydd 

mot att göra fel och bidrar till upplevd legitimitet i samtalet. Samtidigt kan denna 

trygghet begränsa samtalets utvecklande och innovativa potential. Det är dock 

möjligt att de strukturer som upplevs som begränsande också fyller en viktig 

funktion i att säkerställa likvärdighet och rättvisa i samtalen. I denna mening kan 

standardisering förstås som ett skydd mot godtycke, inte bara rädsla för fel eller 

känsla av begränsning av äkthet.  

Strukturen skapar ordning och en gemensam organisatorisk fasad samtidigt som 

cheferna i studien behöver omförhandla situationen för att kunna upprätthålla en 

känsla av autenticitet och i slutändan professionell hållbarhet. Detta kan tyda på 

att meningsfullheten i samtalet individualiseras, där ansvaret för att skapa värde 

förskjuts från organisationen till den enskilda chefen. Konsekvensen blir att de 

chefer som själva inte kan lösa meningsfullhetsdilemmat missgynnas. 

I viss mån finns även moraliska imperativ att följa mallarna. Detta ger mallen en 

disciplinerande funktion. Samtalen konstrueras mot en organisatorisk praktik i 

stället för en social sådan. Organisationskulturen kan reproduceras genom 

medarbetarsamtalen, på bekostnad av djupa och meningsfulla samtal när fokus 

förflyttas från medarbetarens perspektiv till organisatoriska normer och mål. 

5.1.3 Konstruktion av scenen 

Medarbetarsamtalet konstrueras och sätts upp som en scen som chefer i hög grad 

vill ska kännas trygg och informell. Något som bland annat uppstår via samsyn 

enligt deras bild. Det kan innebära att i konstruktionen finns en tanke om att 

samtalet inte bör hamna i konflikt. Vilket går emot Asmußs (2008) studie som 

säger att negativ kritik kan göra samtalen mer lösningsorienterade i stället för 

socialt försiktiga. Men om målet är att upprätthålla en social känsla av trygghet i 

stället för att hitta lösningar som innebär utveckling skulle negativ kritik kunna 

bli en störning. På grund av detta finns risken att medarbetarsamtal kan uppfattas 

som ett spel för gallerierna utan konkret förbättring hos individ eller organisation. 

Cheferna anpassar sig i samtalen utifrån den intrycksstyrning som de hoppas ge 

och överföra för att framstå som ”den gode chefen”. Ledarskapet kan därmed bli 
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ett kontinuerligt framträdande, upprätthållande av en fasad. Det kan innebära att 

samtalet tappar meningsfullhet även för medarbetaren eftersom fokus hamnar på 

att uppfatta chefen som kompetent och trovärdig.  

Genom att ta sig tid för samtalet får chefen möjlighet att legitimera sitt 

framträdande. Intrycksstyrningen handlar om att skapa en idealiserad bild av sitt 

ledarskap. Samtalet blir en arena för relationsarbete där känslor och uttryck 

regleras för att få konstruera tryggheten i stunden. Konstruktionen av samtalet 

som en scen kan även förstås som ett uttryck för professionalisering mer än enbart 

iscensättning. Via ett aktivt arbete med iscensättning och framträdande kan chefer 

skapa förutsättningar för fokus, struktur och psykologisk trygghet i en annars 

komplex och känsloladdad situation. 

Resultatet pekar på att chefer använder inramning och beteende för att tona ner 

maktobalansen, vilket gör makten svårare att ifrågasätta. Det kan i sin tur bidra 

till en upplevelse av föreställning mer än ömsesidighet. I förlängningen kan detta 

öppna för den typ av manipulation som Granberg (2011) varnar för. Iscensätter 

chefen medarbetarsamtalet alltför precist finns också risken att medarbetarens 

perspektiv inte fångas. Detta beror på att medarbetaren i hög grad anpassar sitt 

beteende till det givna manuset utifrån den rollförväntan som finns på denne.  

5.1.4 Reglering och hantering av emotioner 

Medarbetarsamtalet framträder som ett emotionellt krävande arbete där chefer 

kontinuerligt reglerar både sina egna och andras känslor för att upprätthålla 

samtalets form och styrbarhet. Känsloreglering blir en självklar del av ledarskapet 

och rollen. Att framstå på rätt sätt blir en förutsättning i rollen. Det kan i sin tur 

bli problematiskt eftersom arbetsmomentet kan komma att präglas av en 

pliktdimension i stället för upplevd meningsfullhet när det behöver kontrolleras.  

Känsloreglering som intrycksstyrning kan även fungera som ett maktmedel såsom 

Raven (2008) lyft. Genom att inte visa starka känslor och vara ”den större 

personen” kan chefen behålla tolkningsföreträdet och situationens styrbarhet 

behålls. Samtidigt kan medarbetare känna denna emotionella vägg som en 

bristande bekräftelse av deras känslor, vilket på sikt kan påverka möjligheten att 

bygga relation till chefen. Medarbetaren kan också få svårt att visa egna känslor 

när dennes chef inte gör det under samtalet. 

För att hantera den krävande situation som medarbetarsamtalet kan innebära 

används den bakre regionen kompensatoriskt av cheferna mot den främre 

regionen, bland annat genom att de ventilerar med kollegor. Det finns risk att det 

leder till en belastning som hanteras individuellt men saknar egentliga strukturer. 
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Brown m.fl. (2019) har lyft att kollegialt stöd minskar cynism hos chefer i 

samband med medarbetarsamtal, vilket innebär att tillgång till dessa ventiler blir 

viktigare ur ett större organisationsperspektiv. 

Känsloreglering framstår som en central del av rollen under medarbetarsamtalet, 

där kontroll av känslor är nödvändig för genomförande. Den innebär även en 

emotionell belastning för individen. Rolldistans används av cheferna för att 

hantera strukturer och känslor. De som är så pass integrerade i rollen att de inte 

aktiverar rolldistans kan i stället vara i roll konstant, vilket i slutändan tordes vara 

mer arbetsamt. Rollhanteringen är så pass krävande att vissa chefer kan tänka sig 

att avstå medarbetarsamtalet för att undkomma dess instängande struktur.  

I medarbetarsamtalets struktur finns en inbyggd rollkonflikt då chefer ska 

balansera både organisationens och medarbetarens behov. I denna balansakt står 

två saker på spel, det ena att vara omtyckt i situationen och det andra att belönas 

av organisationen. Dessa går inte alltid att kombinera. 

Risken finns att medarbetarsamtalets betungande emotionella arbete på sikt kan 

påverka chefers välbefinnande. Informanter lyfter själva energidränage som en 

problematik kring medarbetarsamtalen. Falkenström (2013) visar att relationellt 

och etiskt krävande chefsarbete kan påverka den psykosociala arbetsmiljön. 

Därför kan informanternas omformningar av samtalet förstås som försök att öka 

meningsfullhet, och det kan i sin tur påverka arbetsmiljö och välbefinnande. 

5.1.5 Den demokratiske ledaren 

Ett av de mest synliga mönstren i studien är paradoxen att cheferna har ambition 

att framstå som demokratiska ledare, samtidigt som de styr aktivt. Det 

demokratiska ledarskapet framträder inte enbart som en motsats till styrning utan 

också som en legitim och potentiellt verkningsfull form av styrning, där ledaren 

kan få tillgång till en subtil makt som kan vara svår att värja sig mot. Att göra 

motstånd mot något som till synes inte existerar är komplicerat.  

Lundqvist och Wallo (2022) har beskrivit hur empati, lyssnande och emotionell 

intelligens ses som avgörande delar av ledarskapet i en svensk kontext. Det är 

denna bild som blivit normen informanterna orienterar sig mot som ”god chef”. 

Samtidigt pågår många styrningsmekanismer i samtalen.  

Att framstå som demokratisk kan ge chefen möjlighet att hålla föreställningen 

intakt. Maktbalansen kan bestå och samtalet sker mer på chefens premisser. 

Samtalet förblir socialt behaglig i ton till skillnad mot en ickedemokratisk 

ledarstil. Samtidigt går det att tolka det som att denna ledarskapsstil i praktiken 
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visat sig mer effektivt och gynnsamt än auktoritära alternativ. Denna form av 

ledarskap behöver dock inte vara medvetet strategisk, utan kan bottna i en genuin 

ambition att skapa ömsesidighet. Neu Moréns (2013) studie visar att demokratiskt 

framträdande kan förstås som ett uttryck för chefers strävan efter legitimitet och 

rättvisa, inte som ett medvetet strategiskt maktspel. Inte heller i denna studie 

framkommer dessa paradoxer som uttryck för ett medvetet maktspel. 

Medarbetare beskrivs delvis som inaktiva, oerfarna eller oförmögna att driva 

samtalen. Medarbetarinflytande framställs som önskvärt men är villkorat, där 

chefen behåller tolkningsföreträde genom att reglera avsteg. Delaktighet 

förutsätter att medarbetaren kan formulera sig i termer som erkänns som 

acceptabla av chefen. Demokrati kan därmed bli en kompetensfråga i stället för 

en rättighetsfråga. Risken med det är även att medarbetarna kan få en känsla av 

pseudodelaktighet och tappa motivation förutom förlorad autonomi.  

Denna studie nyanserar forskningen genom att synliggöra hur det demokratiska 

ledarskapet inte enbart fungerar som ett ideal, utan också som en praktisk 

mekanism för att utöva styrning på ett sätt som upplevs som legitimt och 

relationsskapande. På lång sikt finns risken att detta minskar känslan av äkthet på 

medarbetarsamtalet.  

5.1.6 Inbyggd makt i roll och struktur 

Makt i medarbetarsamtalet framträder som något som iscensätts och 

omförhandlas. Det harmoniserar med Jakobsen m.fl. (2010), som beskriver makt 

som en försvårande mekanism i samtalen. Denna studie pekar på att det ojämna 

maktförhållandet inte bara existerar utan också kan döljas genom nedtoning av 

chefspositionen. Detta kan tolkas både som intrycksstyrning men också som ett 

medvetet relationellt arbete.  

Innehav av makt strider mot normen om den demokratiske chefen, vilket bidrar 

till en återkommande tendens att osynliggöra makt exempelvis genom att förlägga 

den till organisationen snarare än till den egna rollen. Det avpersonifierar 

maktutövningen och minskar dess moraliska belastning för chefen. I linje med 

Granbergs (2011) syn kan samtalet förstärka redan existerande maktobalanser, 

vilket försvårar rolltagande och begränsar möjligheterna till verklig 

medarbetarcentrering. Risken finns för den tydliga top-down-strukturen i 

samtalen som Bringsén och Lindström (2022) visat. 

Rollen fungerar som en central maktbas för chefer, men maktkostymen upplevs 

som betungande. Av rädsla för att maktanvändningen ska riskera att skada 
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relationen ägnar sig cheferna åt kompensatoriska beteenden, där makt tonas ned i 

stället för att nedtoningen är en aktiv handling för att skaffa makt. 

Alla maktformer är inte lika moraliskt belastade, vissa upplevs som utvecklande 

i stället för kontrollerande. Arbete med att upprätthålla en positiv relation bidrar 

till att lättare kunna använda en referensmakt, för att förbli omtyckta men behålla 

styrning. Samtidigt kan medarbetares bristande förberedelse vara del i ett rollspel 

där makten ges bort till chefen enligt Goffmans (2014) teori om definition av 

situationen. Makten reproduceras i ett samspel mellan chef och medarbetare, 

rollförväntningar befästs. 

5.2 Slutsatser 

Resultaten i denna studie utmanar bilden av medarbetarsamtalet som ett i grunden 

demokratiskt och medarbetarstyrt forum. Analysen pekar på att ”medarbetarens 

arena” fungerar som en normativ bild snarare än en faktisk förskjutning av makt. 

I praktiken framträder medarbetarsamtalet som en reglerad och iscensatt situation 

där chefen, genom subtil styrning och rollarbete, i stor utsträckning behåller 

tolkningsföreträdet över samtalet. Denna studie bidrar till tidigare forskning 

genom att peka på att det demokratiska idealet inte framstår enbart som motsats 

till styrning, utan som ett verkningsfullt sätt att utöva styrning där makt tenderar 

att osynliggöras i stället för att avskaffas. Tidigare studier har primärt behandlat 

medarbetarsamtalet som ett verktyg eller en process, medan denna studie bidrar 

med en analys av samtalet ur ett socialt perspektiv och dess iscensättning. 

Hur konstruerar och upplever chefer medarbetarsamtalet? 

Cheferna i studien beskriver medarbetarsamtalet som medarbetarens samtal, 

vilket fungerar som en normerande idé om hur samtalet bör vara. I praktiken finns 

dock indikationer på att samtalet inte primärt konstrueras som medarbetarstyrt, 

utan som en situation där chefen regisserar innehåll och riktning genom att agera 

tillbakahållet. Medarbetarsamtalet konstrueras som en särskild scen där chefer 

lägger stor vikt vid inramningen för att skapa en känsla av trygghet, seriositet och 

legitimitet. De vill framstå som trovärdiga och bli omtyckta. Samtalet uppstår inte 

spontant, utan måste iscensättas. Strukturer används till hjälp för detta. 

Chefer upplever samtalet som performativt och krävande. De beskriver känslan 

av att befinna sig i en föreställning och i en roll. Strukturer och mallar både 

skyddar det professionella framträdandet och leder till energidränage, upplevelser 

av bristande autenticitet och minskad meningsfullhet. Medarbetarsamtalet 

framträder som en social situation som formas i spänningen mellan: 
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• Organisationens krav på styrning och dokumentation 

• Normativa bilder av medarbetarfokus och demokratiskt ledarskap  

• Chefens behov av autenticitet, kontroll och professionell hållbarhet 

Samtalet blir inte bara ett organisatoriskt verktyg utan ett återkommande socialt 

framträdande där roller, relationer och mening kontinuerligt skapas och 

omförhandlas i interaktionen. 

 

Hur beskriver chefer att makt tar sig uttryck i interaktionen under 

medarbetarsamtalet? 

Makten erkänns ibland som närvarande men kan associeras med något negativt 

och oförenligt med idealet om den demokratiske chefen. Makt tar sig uttryck 

genom flera samverkande mekanismer. 

• Tolkningsföreträde och riktning: Chefen avgör vilka frågor som är 

relevanta, vilka avsteg som är möjliga och när diskussionen behöver föras 

vidare eller avslutas. Medarbetarinflytande är genomgående villkorat av 

chefens godkännande. 

• Organisatoriska strukturer: Mallar, styrsystem och verksamhetsplaner 

fungerar som legitima maktresurser som möjliggör styrning utan att chefen 

behöver framträda som auktoritär. Makt kan därigenom avpersonifieras och 

förläggas till ”organisationen”. 

• Emotionell reglering: Genom att kontrollera sina egna känslouttryck och 

reglera stämningen i samtalet behåller chefen situationens definition och 

förhindrar eskalering eller öppen konflikt. Detta bidrar till att upprätthålla 

chefens kontroll över interaktionen. 

• Demokratiskt framträdande: Genom att lyssna, backa och formulera 

styrning som stöd eller hjälp kan chefen styra samtalet på ett sätt som 

upplevs som frivilligt och relationellt i stället för tvingande. Ett viktigt syfte 

med framträdandet är att framstå som rätt sorts chef för att vara uppskattad 

och omtyckt. 

När makt utövas genom omsorg, lyhördhet och professionalitet blir den svår att 

identifiera som makt, och svår att motsätta sig. Sammantaget pekar studien på att 

makt i medarbetarsamtalet inte försvinner genom demokratiska ideal, utan 

omformas. Medarbetarsamtalet blir en arena där makten kontinuerligt 

reproduceras genom socialt accepterade former av styrning. Intrycksstyrning, 

framträdande och fasad bidrar alla till att bibehålla den maktbalans som redan är 
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konstruerad i medarbetarsamtalets formella struktur. Chefer anpassar sig i 

samtalen, men anpassningarna tycks i högre grad syfta till att realisera en önskad 

samtalsmodell än att främja medarbetarcentrering. I framträdande och 

rollförväntan verkar medarbetare också bidra till att upprätthålla formatet. 

5.3 Kritisk reflektion och metoddiskussion 

5.3.1 Validitet och reliabilitet 

Validitet innebär att data speglar verkligheten och att vi mäter det vi avser. Inom 

kvalitativ forskning används ofta begrepp som tillförlitlighet och trovärdighet 

(Kvale & Brinkmann, 2014; Repstad, 2007). Studiens validitet uppfattas ha stärkts 

genom djupgående och nyanserade beskrivningar av fenomenet. De 

semistrukturerade intervjuerna resulterade i ett rikt och omfattande transkriberat 

material samt gav informanterna utrymme att utveckla sina resonemang. Deras 

öppenhet och förmåga att dela med sig har bidragit till att stärka validiteten. 

Genom användning av följdfrågor och i vissa fall en mer konfrontatorisk 

intervjustil fördjupades svaren, vilket bidrog till att gå bortom det mer 

tillrättalagda. Även informanterna själva kunde reflektera över detta. Därmed 

minskade de socialt önskvärda svaren. På så vis bedöms studiens trovärdighet ha 

stärkts. Ändock finns risken att normativ självframställning påverkat materialet, 

vilket skulle kunna försvaga validiteten. En annan aspekt är att studiens validitet 

är kopplad till chefers upplevelser och inte faktisk praktik, vilket innebär en viktig 

distinktion om hur validiteten bör förstås i denna kvalitativa studie. 

En metod för att stärka validiteten är att analysen systematiskt har kopplats till 

empirin via en analysmatris där citat, kodning och teman relaterats till 

forskningsfrågorna. I analysarbetet har även avvikande och unika utsagor 

identifierats och inkluderats, vilket upplevs ha bidragit till att nyansera och 

problematisera resultatet. I arbetet har cheferna inte fått bedöma tolkningarna, 

vilket kan innebära att tolkningarna i högre grad speglar forskarnas analys än 

informanternas egna avsikter. Detta var ett val utifrån vår hermeneutiska ansats. 

Urvalet där informanter valdes ur egna nätverk kan ha påverkat validiteten 

negativt då deltagarna inte har valts ut slumpmässigt, däremot med variation. 

Begreppsvaliditet (Kvale & Brinkmann, 2014) eftersträvades genom att studiens 

teoretiska begrepp, såsom roll och makt, operationaliserades i intervjuguiden och 

användes i analysen. Begreppsvaliditeten stärks genom att de valda begreppen 

speglas mot samtida organisationsforskning i forskningsöversikten. Studier av 

Bradley och Campbell (2016) samt Tutaya och Guevara (2024) är exempel på hur 

Goffmans begrepp används för att analysera självframställning och 

samtalsdynamik, vilket rimligen underbygger deras bärkraft även i nutid. Trots 
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olika kontexter bygger studierna på liknande sociala mekanismer, vilket gör att 

dessa interaktionistiska ramverk bidrar till att fånga de avsedda mikrosociala 

fenomenen i studien. 

Reliabilitet avser studiens konsekvens och transparens i genomförandet, snarare 

än möjligheten att exakt reproducera resultaten (David & Sutton, 2020). Det har 

även varit sättet på vilket denna studie hanterat reliabilitet. I linje med Andreasson 

och Johansson (2020) kan studiens reliabilitet och validitet ökas genom 

transparens och noggrannhet. Det innebar dokumentation av samtliga analyssteg 

och gemensamma diskussioner, i enlighet med ALLEA‑kodexens principer. 

Materialet analyserades individuellt och gemensamt för att stärka trovärdigheten 

genom forskartriangulering (Forsberg & Wengström, 2016). En mindre 

pilotintervju genomfördes före datainsamlingen för att stärka studiens pålitlighet. 

Studiens reliabilitet har främjats genom en noggrann beskrivning av det praktiska 

tillvägagångssättet. Genom användning av en analysmatris säkerställdes en 

systematisk koppling mellan empiri, kodning och teman. 

5.3.2 Reflexivitet 

Eftersom studien behandlar uppfattningar och upplevelser är kunskapen som 

produceras oundvikligen subjektiv och situerad. I linje med Repstad (2007) 

innebär det att forskarens förförståelse inte enbart påverkar datainsamlingen, utan 

även vad som överhuvudtaget framträder som relevant empiri. För att hantera 

denna tolkningspåverkan genomfördes intervjuerna av två forskare, följt av 

gemensamma reflektionssessioner. Detta fungerade som ett analytiskt korrektiv 

(Repstad, 2007), där tolkningar prövades och utmanades i stället för att bekräftas.  

För att minska risken för fördomars påverkan användes semistrukturerade 

intervjutekniken. Samtidigt har förförståelse och tolkningar styrt följdfrågor i viss 

grad. Informanterna har haft möjlighet att opponera sig och utmana forskarna, 

vilket kan stärka validiteten. I stället för att eftersträva en neutral position har 

ambitionen varit att röra sig mot det Kvale och Brinkmann (2014) benämner som 

perspektivistisk subjektivitet, där flera tolkningar tillåts samexistera och prövas 

mot varandra. Forskarnas förförståelse utgjorde både en resurs och en risk: den 

möjliggjorde tolkning och meningsskapande, men krävde samtidigt kontinuerlig 

reflexiv bearbetning för att inte begränsa analysens tolkningsutrymme. Studiens 

kvalitet blev därför beroende av forskarnas reflexiva förmåga, inte av 

standardiserade eller mätbara indikatorer. 
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5.3.3 Den hermeneutiska metoden 

Studien genomfördes med en initial förförståelse av både ledarskap och 

medarbetarsamtal, vilket kan ha påverkat såväl studiens upplägg som 

frågekonstruktion. Det kan innebära en potentiell begränsning, där vår tidigare 

kunskap och erfarenhet färgar studien. Samtidigt är detta en grundläggande 

förutsättning inom hermeneutisk forskning. 

Arbetet präglades av ett kontinuerligt växelspel mellan förförståelse, tolkning och 

ny förståelse, i linje med den hermeneutiska cirkeln. I studien används även den 

dubbla hermeneutiken, där forskarnas tolkningar bygger på informanternas egna 

tolkningar av sina erfarenheter. Giddens (1993) menar att detta är ett möte mellan 

två subjektiva uppfattningar (forskare och informant), där fenomen närmas och 

förstås utifrån respektive parts livsvärld och kontext. Då forskarnas kontext och 

teoretiska förankring skiljer sig från informanternas vardagliga praktik uppstår ett 

tolkningsutrymme som är betydligt vidare än för den subjektiva informanten, 

vilket kan vara både en tillgång och en utmaning.  

Det medför en ökad tolkningsnivå, där risken finns att analysen speglar forskarnas 

förståelser mer än informanternas meningsskapande. Samtidigt ger processen 

möjlighet till en fördjupad analys av hur medarbetarsamtalet förstås som en social 

situation. Medvetenheten om denna tolkningsproblematik har varit central i 

analysarbetet och hanterats genom reflektion. 

5.3.4 Den induktiva arbetsprocessen 

Även om analysen genomförts primärt induktivt finns en risk att etablerade 

sociologiska teorier ges ett tolkningsföreträde i analysen. Det kan innebära att 

alternativa tolkningar nedprioriteras till förmån för de teoretiska ramverk som 

valts. Samtidigt är materialet omfattande och hade alla teorier och tolkningar som 

är applicerbara använts i analysen hade det hamnat utanför avgränsningarna. 

5.3.5 Val av teoribaser 

För att förstå medarbetarsamtal som upplevelse används Goffmans dramaturgiska 

perspektiv som huvudteori, med Mead som kompletterande ansats. Studien berör 

även chefers medvetenhet om sin maktutövning, där Frenchs och Ravens teori om 

social makt används för att identifiera maktformer utan att utgöra huvudteori. 

Studien har medvetet avstått från mer omfattande maktteorier, då dessa riskerar 

att förskjuta fokus från interaktion till struktur. Med Goffman som utgångspunkt 

förstås makt i stället som beroende av framträdanden, genom användning av 
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intrycksstyrning. Strukturellt maktperspektiv hade riskerat att avlägsna analysen 

från dess kärna, iscensättningen av interaktion. Andra teoribildningar, exempelvis 

inom ledarskap och organisation, hade kunnat betona effektivitet, rättvisa eller 

organisatorisk utveckling men valdes bort av avgränsningsskäl. 

5.3.6 Urval 

Urvalet bygger på forskarnas egna nätverk, vilket kan påverka vilka röster som 

inkluderas. Det innebär också att relationen mellan informant och forskare kan 

påverka resultatet negativt, exempelvis genom att utgöra ett hinder för dem att 

tala öppet. En annan forskareffekt kan vara att de inte lyfter allting eftersom en 

del innehåll blir outtalade antaganden eller bedöms som underförstådd av 

informanter. I vår process upplevdes det omvända, informanterna hade lättare att 

inta rolldistans till följd av personlig kännedom, vilket kan vara en fördel när det 

finns en existerande relation (Repstad, 2007). En bieffekt av detta var också att de 

tillfrågade hade större benägenhet att delta. Den personliga kopplingen minskade 

även risken för polering av svar. Det är en generell risk vid intervju av chefer, då 

de har ett organisatoriskt arbetsgivaransvar att ta hänsyn till.  

Urvalet kan ha gynnat chefer som är bekväma med att reflektera kring sitt 

ledarskap, vilket kan innebära att exempelvis mer instrumentella eller uttalat 

auktoritära perspektiv är underrepresenterade. De konfrontatoriska inslagen i 

intervjumetoden användes som ett instrument för att motverka detta, då en del 

chefer i de öppna frågorna hade svårt att problematisera sin egen bild initialt. 

5.3.7 Intervjumetoden 

Studien bygger uteslutande på chefers egna berättelser om medarbetarsamtal, inte 

på den faktiska interaktionen. Risken finns att materialet präglas av normativ 

självframställning, särskilt med tanke på att chefsrollen är starkt moraliserad. Det 

försökte vi motverka genom inslag av den konfrontatoriska intervjumetoden.  

Studien gör inga anspråk på att visa hur medarbetarsamtal faktiskt genomförs i 

interaktion, utan analyserar hur chefer själva förstår och legitimerar sitt agerande. 

Detta innebär att resultatet bör tolkas som en analys av chefers meningsskapande 

kring praktiken, inte praktiken i sig.  

En risk är att flertalet av intervjuerna blev retrospektiva då endast ett fåtal chefer 

befann sig i medarbetarsamtalsperiod, vilket ökar risken för felkällor (Repstad, 

2007). Genom att ibland praktisera en mer konfrontatorisk intervjustil i enlighet 

med Kvale & Brinkmann (2014) möjliggjordes en fördjupning där inledningsvis 

tillrättalagda svar övergick i mer nyanserade och fördjupade berättelser. Denna 
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ansats innebar visserligen en risk att intervjupersoner höll tillbaka, men då 

målgruppen utgjordes av en elitgrupp bidrog den mer direkta stilen i stället till 

ökad spontanitet och reflektion.  

Valet att inte använda observation eller samtalsanalys innebär att studien saknar 

empirisk insyn i den mikrosociala dynamiken i samtalet. Samtidigt var syftet att 

undersöka chefers subjektiva uppfattningar, vilket gör intervjuformen 

ändamålsenlig. Förutom rik empiri bidrog den fördjupande intervjuformen även 

till en ökad självinsikt hos informanterna själva. Det ledde till lyckade intervjuer. 

Den fördjupande ansatsen i intervjuerna gav ett rikt innehåll av data.  

5.3.8 Asymmetri i intervjusituationen 

Att två forskare deltog vid samtliga intervjuer kan ha påverkat intervjusituationen 

genom att förstärka känslan av granskning hos informanterna. Det kan ha inverkat 

på hur informanterna talade om makt, kontroll och egen styrning, samt ökat 

benägenheten till en idealiserad självframställning. Asymmetrin bedömdes ändå 

fungera och vilade på att chefer utgör en elitgrupp i organisatorisk mening. De 

brukar ha ett strukturellt övertag, vilket gör att de inte är lika utsatta i situationen. 

5.3.9 Generaliserbarhet 

Studiens resultat kan inte generaliseras utanför den undersökta populationen och 

inga sådana anspråk görs. I stället eftersträvas analytisk generalisering, där 

resultaten kan förstås som teoretiskt överförbara till liknande sammanhang (Kvale 

& Brinkmann, 2014). De 14 intervjuerna gav ett fördjupat empiriskt underlag som 

möjliggör nyanserade tolkningar av medarbetarsamtalet som social situation. En 

kvantitativ ansats hade kunnat öka generaliserbarheten, men på bekostnad av den 

fördjupning som uppnåtts genom följdfrågor. 

Studiens kvalitet är i hög grad beroende av forskarnas reflexiva förhållningssätt 

och tolkningarnas rimlighet. Detta innebär att resultaten inte kan betraktas som 

oberoende av forskarnas analytiska positioner. 

5.3.10  Ensidigt aktörsperspektiv 

Avgränsningen till chefers perspektiv innebär att studien inte kan uttala sig om 

hur medarbetare upplever medarbetarsamtalet eller hur chefers intentioner tas 

emot i praktiken. Detta begränsar analysens relationella räckvidd. Valet gjordes 

för att just chefers upplevelse är ett mindre utforskat område. 
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5.4 Framtida forskning 

En forskningsmetod som ligger nära till hands är samtalsanalys, som valdes bort 

både av praktiska och etiska skäl. Det finns flera komplexa steg att ta sig igenom 

för att kunna genomföra samtalsanalyser av ett medarbetarsamtal. Samtalsanalys 

hade varit ett bra sätt att komma närmare fenomenet och kan vara givande 

uppföljningsstudie, om svårigheterna kring genomförandet bedöms gå att lösa. En 

intresseväckande aspekt att komplettera studien med är “den andres perspektiv", 

en liknande studie men kring medarbetares uppfattningar. Även en jämförbar 

studie i internationell miljö vore intressant då normer om ledarskap skiljer sig åt i 

olika länder och regioner. 

Framtida forskning skulle även kunna vara en studie av makten som 

huvudkomponent och på en strukturell nivå. Studie av dokument och mallar som 

dokumentanalys kan också resultera i intressanta fynd. Att komparativt studera 

medarbetarsamtal kontra avstämningssamtal är spår med potential att producera 

en givande studie. Även forskning om organisationens styrning via 

medarbetarsamtal på makro- eller mesonivå skulle kunna ge spännande resultat 

och större kontext till denna studie. 
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Bilaga 1 

Intervjuguide 

1. Hur många år har du varit personalledande chef och därmed hållit i medarbetarsamtal? 

2. Vad tycker du om utvecklingssamtal/medarbetarsamtal i allmänhet? 

3. Kan du berätta om hur utvecklingssamtalsprocessen brukar gå till hos er/för dig, från 

början till slut?  

4. Vad är ditt mål med samtalet? 

5. Hur förbereder du dig inför samtalet? 

6. När du började som chef, hur lärde du dig hur du skulle hålla i samtalet? 

7. Var brukar samtalet äga rum? 

8. Vad är din roll i samtalet? Hur förväntas du agera i situationen? 

9. Hur tror du att medarbetaren uppfattar dig i samtalet?  

10. Hur vill du att medarbetaren uppfattar dig i samtalet? 

11. Har du någon gång känt att du måste dölja vissa sidor av dig själv? 

12. Hur brukar det kännas efter samtalet?  

13. Anförtror du dig åt någon annan om samtalen? 

14. Hur påverkas ditt sätt att leda samtalet av organisationens normer och riktlinjer? 

15. Hur tänker du kring dig själv som chef när du går in i ett medarbetarsamtal? 

16. Om du blir upprörd i samtalet, vad gör du? (känner dig orättvist behandlad, missförstådd, 

reagerar utåt) 

17. Vad tror du gör att medarbetaren lyssnar på dig i ett sådant samtal? 

18. Finns det tillfällen då du upplever att medarbetaren påverkar riktningen i samtalet? Hur 

då? 

19. Om ni är oense i samtalet, hur bestäms vem som får ”rätt”? 

20. Vad händer om medarbetaren väljer att frångå mallfrågorna? Går det? 

21. Hur känns det efter att alla medarbetarsamtal är klara? 

 

 

 

 



Reservfrågor 
22. Vad tycker du samtalen leder till? Leder samtalen till något som inte går att uppnå på 

något annat sätt? 

23. Finns det skillnad mellan hur du är i samtalet och annars på jobbet? 

24. Behöver du bete dig på ett särskilt sätt under samtalet? 

25. Kan du beskriva en situation där du kände att du ”agerade” på ett särskilt sätt? 

26. Hur bör man bete sig i samtalet? Vad får man inte göra? 

27. Kan du beskriva ett tillfälle då samtalet fick dig att omvärdera dig själv i chefsrollen? 

28. Hur balanserar du mellan att vara dig själv och att leva upp till vad du upplever förväntas 

av dig som chef under samtalet? 

29. Händer det att du ”ser dig själv genom medarbetarens ögon”? 

30. Upplever du att dina medarbetares förväntningar påverkar hur du agerar i samtalet? 

31. I vilka delar av samtalet känner du att du har störst påverkan? 

32. Vad tycker du är din främsta styrka i samtalen (erfarenhet, position, personlighet)? 

33. Har du möjlighet att ge belöningar eller konsekvenser? 

34. Kan du beskriva betydelsen av din relation till medarbetaren för att samtalet ska 

fungera? 

35. Har du någon gång känt att din auktoritet ifrågasatts? 

36. Kan du beskriva en situation där du använde din makt för att lösa en svårighet i 

samtalet? 

37. När känner du dig tryggast i din roll, och vad tror du skapar den tryggheten? 

 

 



Bilaga 2 

Hej! 

Vi är tre studenter vid Linköpings universitet som läser kursen Ledning och strategiskt 

personalarbete 3. Under vårterminen 2026 kommer vi att skriva vår C-uppsats. 

I denna studie vill vi undersöka chefers uppfattning och upplevelse av 

medarbetarsamtal/utvecklingssamtal. Syftet är att undersöka den sociala situation som det 

samtalet är och få djupare förståelse för chefers uppfattning kring det. 

Vi skulle uppskatta väldigt mycket om du har möjlighet att delta i undersökningen genom att 

vara med på en intervju. Intervjun genomförs av två av oss. Den förväntas ta mellan 1-2 

timmar. Det är självklart frivilligt att delta och du kan avbryta ditt deltagande närsomhelst. 

Intervjun kommer att spelas in med röstinspelning. Detta gör vi för att kunna transkribera 

materialet. Ljudfilerna kommer att finnas på våra telefoner med lås. De kommer därefter 

sparas på universitets lagringsyta som har tvåfaktorssignering. Svaren kommer att behandlas 

konfidentiellt och vi kommer inte att anteckna namn på dig som deltagare i intervjun. All data 

kommer enbart att användas i forskningssyfte och inte delas med tredje part. När resultatet 

delas i rapporten kommer det finnas avpersonifierade citat som inte går att koppla till en 

specifik intervjuperson. 

Eftersom studien är en C-uppsats kommer den att bli publicerad. Du som deltar kommer att få 

tillgång till slutresultatet när vi har skrivit klart den. 

Om du har frågor, tveka inte att höra av dig till oss. Stort tack för din hjälp! 

Mvh 

Richard (richa817@student.liu.se eller 0705844605) och Setareh (setyo534@student.liu.se 

eller 0702321980)* 

 

*När missivet gick ut var vi tre personer i studien, denna persons namn är borttaget till uppsatsen. 


