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Sammanfattning

Denna studie syftar till att undersdka personalledande chefers upplevelse och
uppfattning av det arliga medarbetarsamtalet. Genom att utforska chefers egna
kdnslor infér denna sociala praktik ar syftet att bidra med nyans till omradet om chefers
iscensattning av dessa samtal. Studien har genomférts med en kvalitativ, induktiv och
hermeneutisk ansats.

Resultatet visar att chefer lagger anstrangning pa att iscensatta samtalet, i huvudsak
sa att det framstar som demokratiskt. Under ytan styr dock cheferna samtalet genom
olika mekanismer. Samtidigt styrs de sjalva av strukturer. For att sjdlva kanna en
meningsfullhet kring samtalen valjer de antingen att skapa en egen norm eller genom
rollintegration dar de sammanvaver sin praktik med organisationens normer och
strukturer.

Vare sig cheferna ar medvetna om sin maktposition pa samtalet eller inte, anvander
de sig av nedtoning av makt for att legitimera den.

Nyckelord: medarbetarsamtal, chefsroll, social praktik, makt, symbolisk
interaktionism, dramaturgiskt perspektiv.
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1. INLEDNING

Medarbetarsamtalet 4r en institutionaliserad praktik pé& den svenska
arbetsmarknaden och fungerar som ett verktyg for att styra och utveckla
organisationens humankapital, som 1 tjdnstesektorn kan utgéra upp till 75 procent
av kostnaderna (Frick & Norberg, 2012). For chefer har det blivit en del av en
alltmer komplex och kravfylld vardag (Falkenstrom, 2013), dér de i praktiken
forvintas skapa meningsfullhet och resultat 1 en social interaktion som ofta ar
starkt formaliserad, prdglad av krav fran ledning, fackliga aktdrer och
medarbetare. Det som star pd spel ar inte bara verksamhetens resultat, utan dven
den psykosociala arbetsmiljon.

Trots att medarbetarsamtalet framstills som en utvecklingsmojlighet visar
forskning att det kan priglas av kénslor av otillracklighet, maktasymmetrier och
strategiskt agerande (Lindelow, 2016).

1.1 Bakgrund

P& den svenska arbetsmarknaden dr medarbetarsamtal en etablerad praktik, ofta
kopplad till processer som lonesamtal dér prestation bedoms och 16n sitts.
Samtalet kan fOrstds som en social situation med fokus pa verksamhet, mal,
kompetens- och individuell utveckling, och har blivit en sjdlvklar del av
chefsskapets system.

Studiens 1d¢ vixte fram utifran en forskares egna erfarenheter av chefsrollen, dér
samtalen ibland upplevs som ett framforande utifrdn givna mallar. Samtidigt
syftar dessa strukturer till att skapa systematik 1 arbetet med att utveckla bade
verksamhet och individ (Lindelow, 2016). Krav pa utformning, rapportering och
aterkoppling kan dock bidra till att samtalen upplevs som onaturliga och mer som
en plikt 4n en meningsfull dialog.

Liknande kritik aterfinns 1 tidigare resonemang. Mary-Clare Race liknar arliga
medarbetarsamtalet vid att forsdka utveckla ett dktenskap genom att enbart fira
brollopsdagen (Management Issues, 2015) och Kollega (2025) lyfter behovet av
att ersdtta dem med 16pande dialoger.

Forskning visar ocksa att medarbetarsamtal kan fungera som en arena for att
befdasta normer kring “den gode medarbetaren”, som inte Oppnar for dialog
(Jakobsen m.fl., 2010). Den hér studien undersoker medarbetarsamtal ur chefers
perspektiv, med fokus péd upplevelser. Trots den tid och det engagemang som
laggs pd samtalen dr det inte sjalvklart att de upplevs som meningsfulla eller
effektiva. Tidigare studier visar att manga chefer ser dem som en arbetsuppgift
som maste genomforas (Frick & Norberg, 2012).

1



1.2 Problemformulering

Chefsrollen har under de senaste decennierna utvecklats frdn en handledande
funktion till en komplex position med ansvar for budget, personal och juridik
(Cregédrd & Corin, 2019). I takt med att kraven pd humankapitalets avkastning
Okat, har medarbetarsamtalet blivit chefens framsta instrument for att forvalta
medarbetarnas kompetens och sociala fardigheter. Samtidigt &ar chefers
sociologiska resonemang kring sin roll i medarbetarsamtal ett relativt outforskat
omrdde. Denna studie undersoker informanters uppfattningar och upplevelser av
medarbetarsamtalet som social situation, 1 relation till dess givna struktur med
mallar och instruktioner. Fragor vicks om samtalet kan upplevas som en form av
“forestdllning”, dar mekaniska inslag och pliktkdnsla riskerar att minska
meningsfullheten 1 en praktik som syftar till utveckling och maluppfyllelse.

Problematiken kan forstds som ett glapp mellan formell struktur och minsklig
interaktion. Samtalet ska vara levande och utvecklande, men dr samtidigt kopplat
till 16neséttning, vilket kan forsvara oppenhet och érlighet (Lindelow, 2016).
Kraven pa att kombinera effektivt resursutnyttjande med emotionellt kravande
arbete kan bidra till forsdamrat vilmaende hos chefer (Falkenstrom, 2013). En
sddan kombination riskerar att aktualiseras 1 medarbetarsamtalet.

Det ar ocksd viktigt att beakta maktdimensionen. Makt paverkar relationer och
mojligheten till jamlik dialog, ddr ojimlika villkor kan utgdra en sérskild
utmaning (Asmul3, 2006, refererad 1 Jakobsen m.fl., 2010). I denna studie ligger
fokus pé chefers forstdelse och iscenséttning av makt.

1.3 Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie ar att unders6ka hur chefer uppfattar och upplever
medarbetarsamtalet. Studien syftar vidare till att belysa hur organisatoriska
strukturer som foljer samtalet paverkar chefers upplevelse av autenticitet och
meningsfullhet 1 samtalssituationen. Studien har en explorativ ansats. De
frigestéllningar studien utforskar ar:

e Hur konstruerar och upplever chefer medarbetarsamtalet?
e Hur beskriver chefer att makt tar sig uttryck i1 interaktionen under
medarbetarsamtalet?

1.4 Avgriansning

Studien dr avgrinsad till chefers uppfattningar och upplevelser av formella
medarbetarsamtal. Medarbetares perspektiv, HR-funktionens och organisationens
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overgripande styrning, ingdr inte 1 undersokningen. Vidare fokuserar studien pé
samtalet som en social och interaktionell situation, inte dess effekter pa prestation,
resultat, karridrutveckling eller organisatorisk effektivitet.

Undersokningen omfattar enbart strukturerade medarbetarsamtal enligt
organisatoriska riktlinjer och inkluderar inte andra typer av samtal mellan chef
och medarbetare, sasom Ionesamtal, konfliktsamtal eller informella
uppfoljningar. Avgransningen motiveras av studiens teoretiska utgdngspunkt 1
symbolisk interaktionism och dramaturgisk teori, dir fokus ligger pa individers
tolkningar och framtrddanden 1 sociala situationer.

1.5 Disposition och arbetsfordelning

Studiens bada forfattare har genomgaende varit delaktiga i alla delar av arbetet. I
inledningen av datainsamlingen har en tredje person ndrvarat vid intervjuer och
bidragit till reflektion och diskussion kring det insamlade materialet. Forfattarna
har haft kontinuerlig kontakt och genomfort regelbundna analysmoéten dar
forforstaelse och perspektiv har diskuterats for att berika arbetet. For hantering av
data har Google Workspace och Linkdpings universitets OneDrive med
tvaviagsautentisering anvénts for att sdkerstilla en trygg hantering av inspelningar
och transkriberingar.

Uppsatsen ar disponerad enligt foljande fem kapitel:

e Kapitel 1 inleder uppsatsen med en bakgrund till problemomrédet, {61t av
studiens syfte, frdgestéllningar och avgransningar.

e Kapitel 2 utgor det teoretiska ramverket dér tidigare forskning presenteras
tillsammans med de teorier som utgor studiens analysverktyg.

e Kapitel 3 redogdr for studiens vetenskapsteoretiska utgdngspunkter 1 form
av ontologi och epistemologi. Hir beskrivs dven det praktiska
genomforandet, urvalsprocessen samt forskningsetiska dverviganden.

e Kapitel 4 presenterar studiens resultat och analys. Hir integreras
informanternas utsagor med den teoretiska grunden for att skapa en
sammanhangande tolkning av materialet.

e Kapitel 5 diskuterar studiens resultat 1 relation till tidigare forskning och
syfte. Hér presenteras dven slutsatser samt forslag till vidare forskning.

e Bilagor i form av missivbrev och intervjuguide finns i slutet av uppsatsen.



2. TEORETISK REFERENSRAM
2.1 Tidigare forskning

Fokus for den tidigare forskningen ar delvis spretig. Vid sidan om den finns en
omfattande professionsinriktad litteratur med fokus pé chefens genomférande av
samtalet. Bland ofta citerade verk finns Frick och Norberg (2012), Ljungstrom
(2011), Wall Berséus (1999), Engquist (1994) och Lindelow (2016).

Jakobsen m.fl. (2010) har 1 sin vetenskapliga artikel undersokt
medarbetarsamtalet ur ett organisatoriskt perspektiv. men dven utifran
medarbetarens individuella perspektiv. De problematiserar medarbetarsamtalets
mojligheter och hinder, sérskilt nér det géller att lyfta och hantera upplevd stress
hos medarbetare. Bland annat har studien kommit fram till att ett ojamlikt
maktforhéllande blir en forsvérande faktor i samtalen. Detta trots att terminologin
kring medarbetarsamtal har en Omsesidig karaktdr. 1 stillet anvénds
medarbetarsamtalet som verktyg for att planera prestation och utveckling, men
ocksd som en plats diar normer kring vad det innebér att vara en ’god medarbetare”
(’oppen”) formas och befdsts. Har skapas bilden av vad en “chef” och vad en
“medarbetare” forvéntas vara.

Neu Morén (2013) visar 1 sin studie hur prestationsbeddmning bor forstds som en
forhandlad social praktik och inte som en individuell och rationell chefshandling.
Dér anvinds Giddens struktureringsteori for analys. Genom intervjuer med forsta
linjens chefer framkommer att beddomnings- och samtalsarbete formas i
interaktion mellan aktdrerna och préglas av osékerhet, normer om réttvisa samt
behov av legitimitet. Chefer begridnsar ofta medvetet sitt handlingsutrymme
genom att soka samsyn, folja strukturer och involvera andra. Detta inte for att 6ka
kontrollen utan for att uppleva trygghet och gora “rétt” i en kontext priaglad av
asymmetriska maktforhallanden. I hennes studie finns ett starkt fokus péa
bedomningar av medarbetare och bedomningens koppling till 16n.
Medarbetarsamtalet ses d&ven som ett uttryck for chefens makt.

Bringsén och Lindstrdom (2022) undersoker medarbetarsamtalet utifrdn ett
prestationsstyrningsperspektiv  (engelska performance management) och
hilsoperspektiv 1 sin studie. Studien ser en utmaning 1 att kombinera
prestationsfokus med hilsa och hallbarhet. Resultatet visar bland annat att det
finns en tydlig top-down-struktur i samtalet. Vidare upplever chefer mallen
svaranpassad till olika roller och de onskar storre flexibilitet. Fortroendefulla
relationer mellan chef och medarbetare frimjade samtal om védlméende och
utveckling. Bdde engagemang och passivitet upptacktes 1 medarbetares attityd.



Vilmaendeperspektivet var ofta mer slump &n ett systematiskt inslag. Ett
relationellt forhallningssiatt hos chefen, och oppenhet frdn medarbetaren, dkade
sannolikheten for att vilmaende skulle diskuteras (Bringsén & Lindstrom, 2022).

2.1.1 Internationell forskning

I internationell forskning 4r medarbetarperspektivet ofta ett centralt fokus.
Farndales och Kellihers (2013) studie kom fram till att kdnslan av rittvisa under
samtalet ledde till 6kad organisatoriskt engagemang. Boachie-Mensah och Seidu
(2012) har undersokt 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 paverkade beddomningarna och att de inte fick tillrdckligt mycket
information om processen. Detta till trots tyckte de att samtalen var viktiga.

En iransk studie av sjukskoterskors medarbetarsamtal har kommit fram till brister
1 processen 1 transparens, aterkoppling och upplevd réttvisa. Det minskar
systemets legitimitet och effekt pd motivation och prestation. Chefer ér 1 hogre
utstrackning positiva &n medarbetarna till samtalen (Moradi, m.fl., 2017).

AsmuB (2008) har analyserat hur konstruktiv/negativ feedback ges av chefer i sin
studie. Negativ feedback behandlas som socialt problematisk. Studien visar bland
annat att nir kritik ges mer direkt tenderar fokus att hamna pé 16sningar. Brown
m.fl. (2019) skriver 1 sin studie att kollegialt stod minskar cynism. Samtidigt
beddms cyniska chefer som mindre effektiva.

Utifran ett interaktionistiskt fokus undersoker Bradley och Campbell (2016)
interaktionen 1 komplexa och svira samtal 1 arbetslivet. De tillimpar begreppet
ansiktsarbete (face-work) utifrdn Goffmans dramaturgiska perspektiv, for att
synliggora hur chefer anvédnder stottande kommunikation strategiskt. Genom att
virna sévil det egna som medarbetarens professionella ansikte lyckas chefer
balansera relationella hansynstaganden med strikt uppgiftsorienterade mal 1
samtalsdynamiken. Vidare tillimpar Tutaya och Guevara (2024) dramaturgiska
metaforer om scenen och bakom kulisserna for att belysa chefers strategiska
sjalvframstillning. Aven om deras studie fokuserar pa chefers digitala nirvaro
pa sociala plattformar, blottlagger den en underliggande social mekanism. I
studien framgar hur chefen efterstravar att uppratthélla en professionell fasad,
och hur ett dolt forberedelsearbete ligger till grund for detta framtradande.

Budworth och Latham (2025) har tagit fram en metod for att genomftra
medarbetarsamtal kallad The Feedforward Interview. Medarbetaren reflekterar
sjalv over topprestationer och hur dessa kan aterupprepas. Chefens roll blir att
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lyssna och stilla fragor pa ett tydligare sitt. Metoden bidrar till att tillit forstirks
mellan parterna, psykologisk trygghet uppstar och relationer stérks.

2.2 Definition av centrala begrepp

2.2.1 Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtalet kan vara ett verktyg for att utveckla medarbetare,
organisationer och vara ett ledningsverktyg for chefer (Frick & Norberg, 2012).
Medarbetarsamtalet skiljer sig frdn andra samtal genom att vara planerat, forberett
och med fokus pa verksamhetsstyrning. Arbetslivets demokratisering har
inneburit nya sétt att leda och folja upp arbetet. Fokus har forflyttats till mélstyrt
arbete, vilket kriaver att medarbetare sjédlva tar initiativ mot dessa mél (Lindgren,
2000).

Enligt Lindelows (2016) definition har medarbetarsamtal flera syften. Det ir ett
tillfalle for feedback, forbittra kommunikationen, skattning och bedomning av
prestation. Granberg (2011) beskriver att samtalet kan dven syfta till att utveckla
relationen och skapa Oppnare kommunikation. Ljungstrom (2011) ser att
medarbetarsamtalet kan fora chefer och medarbetare ndrmare varandra. Engquist
(1994) lyfter vikten av platsen for att neutralisera ojamn maktbalans 1 samtalet.

Enligt Arbetsmiljolagen (AML) ska arbetsgivaren bedriva ett systematiskt
arbetsmiljoarbete  och ge  arbetstagare  mojlighet till  inflytande,
medarbetarsamtalet kan utgora ett forum for att uppna det.

” Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt
1 forandrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget arbete.”. Lag (2003:365).

Ur ett organisationsperspektiv presenteras samtalet vanligen som en mojlighet for
medarbetare men kan dven innebéra risker. Det finns mycket kénslor inblandade
1 medarbetarsamtal for bada parter. Chefer kan kidnna sig osékra och upplever att
det dr svért att fa till en bra dialog som tar utvecklingen framat (Lindelow, 2016).

En faktor som gor medarbetarsamtalet kédnsligt dr kopplingen till 16nesamtalet, da
beddmningar, asikter och synpunkter kan paverka medarbetarens framtida 16n.
Manga upplever att beroendestillningen i samtalet forsvarar édrlighet. Ett annat
problem ér att diskussioner om fordndring kan uppfattas som kritik mot individen
(Lindelow, 2016). Granberg (2011) Ilyfter risken for ett asymmetriskt
rollovertagande, dédr chefen, genom sin formella makt och Overligsenhet 1
samtalet, inte intar den underldgsnes roll. En annan kritik som finns &r att de kan
uppfattas som ett medel for att manipulera medarbetare till att folja



organisationens linje. Samtalet kan ocksd anvidndas som en arena for
maktforstarkning (Granberg, 2011).

[ den hir studien anvidnder vi Anders Engquists (1994) definition av
utvecklingssamtal som grund for vad ett medarbetarsamtal ar:

En forberedd regelbundet aterkommande diskussion mellan chef och
medarbetare syftande till att utveckla individ och verksamhet som praglas av
omsesidighet (Engquist, s194-195, 1994)

Det finns manga bendmningar pa den typ av samtal som avses, vi véljer att
anvinda termen medarbetarsamtal pa 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 karaktirsdrag. Denna bild kompletteras av en
numera vedertagen definition att "Ledarskap dr den process som innebéar att
paverka andra till att forstd och vara 6verens om vilka uppgifter som bor utforas
och hur utférandet bor ske. Ledarskap dr ocksd den process som syftar till att
underldtta individuellt och gemensamt arbete mot delade mal" (Yukl, 2012, s. 11).
Dessa tva funktioner &r skilda a4t men ofta sammanfldtade. Chefskapet fokuserar
pa organisering, administration och kontroll for att sdkerstélla resultat, medan
ledarskap riktar sig mot det relationella och att skapa mening samt samhorighet
(Sveningsson & Alvesson, 2021).

I studien betraktas chefen som en reflekterande aktor som forvéntas balansera
dessa roller. Som Alvesson och Spicer (2018) belyser, kriaver ett skickligt
chefskap formégan att forstd fragor ur flera perspektiv och verka som en "tolk"
mellan olika grupper och logiker i1 organisationen. Perspektivet dr centralt for
medarbetarsamtalet, ddr chefen ofta befinner sig 1 ett spanningsfilt mellan att
hantera organisationens krav (chefskap) och att tillgodose individens behov av
stod och utveckling (ledarskap).

Wheelan m.fl. (2022) podngterar att denna spidnning kraver hogre grad av styrning
1 vissa faser, medan rollen i1 andra skeden bor vara mer stodjande for att framja
medarbetarnas sjdlvbestimmande. I en svensk kontext dr det relationella
ledarskapet sirskilt framtrddande, ddr empati och emotionell intelligens ses som
avgorande for att stirka engagemang och motverka stress (Lundqvist & Wallo,
2022; Jacobsen, 2019).

Chefskapets innebdrd 1 medarbetarsamtalet skapas och omforhandlas 1 det
mellanménskliga samspelet. For att forstd detta maste analysen rikta in sig pa de
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sociala processer dir mening och roller konstrueras. Detta perspektiv leder oss in
1 studiens teoretiska huvudansats, den symboliska interaktionismen.

2.3 Symbolisk interaktionism

I denna studie anvidnds symbolisk interaktionism som paraplybegrepp, dér flera
teorier och begrepp utgdér teoribasen. Symbolisk interaktionism vilar pa
premisserna om att manniskor handlar utifrdn den mening saker har for dem, att
mening skapas utifrdn den sociala interaktion manniskor har med varandra och att
mening hanteras 1 en tolkningsprocess. Ménniskor reagerar inte direkt pa stimuli
utan genom en tolkning. Medarbetarsamtalet kan forstds som en social situation
dér roller och mening skapas och omforhandlas i1 interaktion mellan chef och
medarbetare (Blumer, 1969).

Symbolisk interaktionism fungerar i denna studie bdde som ett teoretiskt och
metodologiskt ramverk. Teoretiskt mojliggdr perspektivet en forstaelse for
medarbetarsamtalet som en meningsskapande social situation déar deltagarnas
handlingar formas genom tolkningar. Metodologiskt innebér det att studien riktar
fokus mot hur deltagarna sjdlva definierar situationen. Medarbetarsamtalet tolkas
inte som en given organisatorisk struktur.

2.3.1 Dramaturgisk teori

Erving Goffman definierar interaktion som ett dmsesidigt inflytande pd varandras
handlingar. Teorin har en formiga att ta fram och synliggora ett beteende 1
aterkommande situationer 1 vardagen som gar att generalisera och att
interaktionsordningen dr sarbar (Logdlund & Bergkvist, 2014; Goffman, 2020).

2.3.1.1 Framtrddande

Framtradande handlar om hur en individ presenterar sig sjdlv 1 ett mote med andra.
Den andra parten blir definierad som publik. Ur vart perspektiv undersoks chefens
framtradande dynamiskt med medarbetaren som publik i analytisk mening, men
som samtidigt medproducerar interaktionen genom sitt deltagande. Goffman
(2020, s. 65) definierar framtrddande enligt f6ljande:

Den samlade aktiviteten hos en viss deltagare vid ett givet tillfdlle som tjdnar
till att pa ett eller annat sétt paverka nagon av de andra deltagarna

I vart framtradande foljer vi ett manus for att gora rollen trovéardig. Om aktoren 1
stdllet misslyckas med att framtréda pa ett trovérdigt sitt uppstar rollforlust och
aktoren tappar ansiktet. Nar vi inte tror pa vart eget framtriddande och saknar
intresse for publikens gensvar blir vi cyniska aktorer (Goffman, 2014).



2.3.1.2 Fasad

Fasaden bestdr av de uttrycksmedel som en person anvéander for att etablera och
uppratthalla interaktion med andra (Goffman, 2014). Den innefattar béade
inramning och personliga delar, dir upptriddande avser de handlingar genom vilka
situationen paverkas. Manér signalerar vilken roll aktéren forvéntar sig att ha,
exempelvis ett dominant manér for att signalera styrande roll.

Vissa sociala fasader dr si institutionaliserade att de skapar stereotypa
forvantningar pd rollinnehavaren och fungerar som kollektiva representationer
(Goffman, 2014). Chefsrollen i medarbetarsamtalet kan forstds som en sadan
kollektiv representation.

En aspekt av fasad dr det som Goffman (2014) bendmner idealisering, vilket
innebar att visa upp en idealiserad bild av sig sjdlv 1 sitt framtradande. Aktorer
kan medvetet tona ned statusmarkorer 1 sitt framtriddande, vilket Goffman kallar
negativ idealisering. [ var studie kan detta exempelvis ta sig uttryck i1 ett
ansprakslost framtrddande eller 1 att chefens tonar ner sin maktposition.

2.3.1.3 Ansiktsarbete (face-work)

Masken innefattar den specifika, synliga fasad som aktoren medvetet eller
omedvetet visar utt i interaktionen for att hantera andras intryck, medan ansikte
(face) avser individens emotionella sjdlvbild beroende av socialt erkidnda
egenskaper. Enligt Goffman (1982) forvintar sig individen att denna bild
bekriftas av andra i kommunikationen. I varje social situation, exempelvis
medarbetarsamtal, finns darfor ett dtagande att uppritthalla sitt ansikte.
Ansiktsarbete (face-work) gors ocksé reparativt gentemot andra (Goffman, 1982).
I medarbetarsamtalet dr detta sérskilt relevant, d4 chefen genom strategier
underlattar for medarbetaren att bevara sin sjdlvbild och ddrigenom minska risken
for forsvarsbeteenden.

Nar interaktionen stirker ansiktet upplevs tillfredsstéllelse och kompetens,
motsatsen kan leda till kidnslor av otillrdcklighet eller skam. For att hantera dessa
processer anvander aktorer ansiktsarbete, vilket omfattar strategier for att radda
det egna ansiktet eller skydda motpartens (Goffman, 1982).

2.3.1.4 Intrycksstyrning och definition av situation

Nir en aktor kan styra de intryck den skickar ut till sin publik kan ett upptrddande
bli 6vertygande och aktdren uppfattas pa ett onskvart sitt. Goffman (2014) menar
att en aktor har intresse av att kontrollera andras beteende 1 intrycksstyrningen.



Darfor behover aktdren dven paverka definitionen av situationen, vilket bygger
pa William Thomas (Goffman, 2020) tanke att manniskors handlingar utgar frén
deras tolkning av situationen. Nir en individ framtrdder paverkar hennes eller
hans agerande den definition av situationen som véxer fram 1 interaktionen. Det
pagar ofta en forhandling mellan aktor och publik om situationens definition, dér
parterna strivar efter att uppritthélla en gemensam fOrstielse av situationen
(Goffman, 2014).

Goffman (2014) menade att nér personer intrycksstyr utovar de moralisk press pa
andra att behandla dem sasom det dr vintat utifran den rollen. En annan aspekt av
definition av situation &r att vi aktivt arbetar med att skydda véra
definitionsforslag genom forsvarsatgiarder, exempelvis ursikter.

2.3.1.5 Frdmre och bakre region

Goffman (2014) kallade platsen dir framtriadandet dger rum for frimre region.
Minskligt beteende 1 framre regionen handlar inte enbart om intrycksstyrning
utan att leva upp till normer om beteenden. Aktoren dr bevakad 1 framre regionen
och viljer sitt beteende mer aktivt. I frimre regionen framhdvs det som ger positivt
intryck medan det som kan skada intrycket undertrycks. I bakre regionen kommer
sddana saker upp till ytan. Den agerande kan ldgga fasaden at sidan, slappna av,
inte framtrdda och kliva ur sin roll. Det dr viktigt att halla publik och observatorer
borta frdn den bakre regionen. I den bakre regionen trdnar manniskor pa sitt
framtrddande 1 den frimre regionen. Medarbetarsamtalet &r 1 sin konstruktion en
framre region men planeras 1 den bakre regionen genom olika aktiviteter.

2.3.1.6 Rolldistans

Goffman (2014) var av meningen att individens bild av sig sjélv, roll och mening
skapas 1 sociala moten. Rolldistans handlar om att se sig sjilv och rollen utifran.
Under ett medarbetarsamtal kan en chef ta avstind fran mallen och relatera den
pa ett sédtt som visar att hen inte tycker dess fullfoljande ar fullt &ndamaélsenlig.
Ett annat sitt att som chef ha rolldistans &r att signalera storre engagemang @n hen
egentligen kénner.

Att avstd att spela roller kan ocksa vara en form av rolldistans eftersom vi 1 alla
sociala interaktioner framtrdader. Rolldistans kan dven anvidndas som en strategi
ndr en person inte dr redo att ta en roll. Ursdkter, humor och forklaringar dr ocksa
rolldistans (Goffman, 2013).
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2.3.2 Medvetandet, jaget och samhillet

2.3.2.1 “I”" och “me”

Enligt Mead (1976) bestar ménniskans jag av tva delar, ”’I”” och ”me”, som
samspelar 1 den sociala erfarenheten. ”I”” star for den spontana och handlande
sidan av individen. "Me” utgor ddremot det socialiserade jaget och bestar av de
normer och forvintningar som individen har internaliserat frdn omgivningen.
Tillsammans formar ”’I” och ”me” jaget, vilket skapas och omformas i sociala
situationer.

I ett medarbetarsamtal dr situationen ofta starkt praglad av ett ”me”. Samtalet ar
institutionellt inramat av organisatoriska normer och forvantningar vilket i studien
kallas ett organisatoriskt ”me”. I studien anvidnds begreppet ‘organisatoriskt me’
for att beskriva de normer, regler och forvantningar fran organisationen som
internaliseras av chefen och styr hur denne agerar i medarbetarsamtalet. Samtidigt
finns ett handlingsutrymme dir chefen kan agera mer utifrén ett ”I”. Med
utgangspunkt 1 samspelet mellan ”I”” och ”me” kan chefens agerande forstas som
en pagaende omedveten inre dialog mellan rollens krav och individens egna
impulser. Det &r 1 detta reflexiva utrymme som rolldistans kan uppsté. I denna
studie forstés rolldistans som en handling dir chefen tillfdlligt skapar avsténd till
sin formella roll, vilket kan mgjliggora ett mer autentiskt agerande och minska
upplevelsen av rollkonflikter.

2.3.2.2 Reflektion utifran andras perspektiv

Mead (1976) menar att vi 1 interaktion med andra, innan vi handlar, forsoker
forestdlla oss hur andra kommer att uppfatta och reagera pi véra handlingar
genom att ta den andras roll och perspektiv (rolltagande). Handlandet anpassas till
situationen och den person vi méter, vilket kan overforas till medarbetarsamtalet.
Under samtalet verkar tvd normsystem parallellt: normer for social interaktion
mellan ménniskor och normer for hur ett medarbetarsamtal forvéntas genomforas.
Rolltagandets syfte ar att mojliggora ett meningsfullt handlande 1 relation till
andra.

2.3.2.3 Generaliserande andre

Enligt Boman (2022) utgdor den generaliserande andre ett kollektivt delat
referenssystem av normer, roller och vérderingar. Mead (1976) menar att genom
den generaliserande andre formas ett sammanhallet jag. Den generaliserande
andres attityd representerar samhéllets instéllning och uppstar i1 det sociala, dir
individen gradvis internaliserar den sociala gruppens organiserade attityder.
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Utifran ett organisatoriskt perspektiv kan den generaliserande andre forstds som
organisationssocialisation 1 form av bdde foretagskultur och forvintningar pd den
anstillde. I denna studie avser det de krav och forvantningar som stélls pa chefen
att motivera och utveckla medarbetare genom medarbetarsamtal. Pa svensk
arbetsmarknad finns dessutom en generaliserande andre som framhéver 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
pa makt ur ett paverkansperspektiv, vilket de bendmner som social makt. Social
makt dr tdtt forbundet med ledarskapets sociala praktik och definieras som
potentialen for chefens formaga och mojligheter att fordndra medarbetarens
overtygelser, attityder eller beteenden genom de resurser som stér till forfogande.
Resurserna sorteras in i sex maktbaser for ett mer overgripligt perspektiv.

Beloningsmakts (reward power) styrka beror pa den mottagande aktdrens tro pa
den givande agentens formaga att ge beloningen. For medarbetarsamtalets kontext
kan det handla om 16nedkningar eller prestigefyllda uppdrag.

Tvangsmakt (coercive power) uppstdr nidr ndgon har formagan att dela ut
bestraffning, om den som paverkas inte anpassar sig. Det kan vara oattraktiva
uppdrag som delas ut.

Legitimitetsmakt  (legitimate power) uppstir ndr internalisering av
maktutovningen accepteras, baserat pd ens personliga normer och virderingar.
Legitimitetsmakt kan vara kopplat till position/hierarki men ocksd andra
variabler.

Referensmakt (referent power) bygger pd att exempelvis medarbetaren ser upp
till chefen, antingen genom kéanslan av likhet eller viljan att efterlikna chefen.
Exempel pé referensmakt pa ett medarbetarsamtal kan vara nér konstruktiv kritik
tas emot eftersom medarbetaren kidnner tilltro och ser upp till sin chef.

Expertmakt (expert power) bygger pa uppfattningen att en aktor besitter relevant
kunskap inom ett visst omrade, exempelvis juridik eller IT. For att expertmakt ska
uppsta krivs béde tilltro till expertisens autenticitet och till att den anvinds pé ett
sanningsenligt sétt.

Informationsmakt innebér att instruera mottagaren i1 hur arbetet ska utféras och
overtygande forklara varfor detta tillvigagangssétt dr mest lampligt. En central
skillnad mellan expertmakt och informationsmakt ar att expertmakt kan utdvas
utan att mottagaren fullt ut forstdr, medan informationsmakt forutsitter forstielse
for att accepteras (Raven, 2008).
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Maktbaser anviands som ett analytiskt ramverk i studien for att fa forstéelse for
chefens medvetenhet om sin egen maktposition under medarbetarsamtalet. Teorin
ar vald som komplement for att den passar dramaturgisk teori. Raven (2008)
menar att intrycksstyrning och framtridande anvinds som maktstrategier. I
medarbetarsamtalet kan flera av dessa maktbaser aktiveras samtidigt och ofta pa
subtila sitt (French & Raven, 1959).

2.5 Sammanfattande teoretisk ansats

Studiens teoretiska ramverk tar sin utgdngspunkt i symbolisk interaktionism. Det
huvudsakliga analytiska ramverket i1 studien utgérs av det dramaturgiska
perspektivet. Genom de glaségonen ser vi medarbetarsamtalet som en social scen,
dar chefen kan tvingas navigera mellan att spela en roll och att vara autentisk,
samtidigt som chefen ska fordndra och utveckla. For att forstd de inre processerna
1 de spianningar som kan uppstd mellan organisatoriska krav och personliga
varderingar anvinds Meads begrepp “I” och "me".

Chefens inre process paverkar hur den sociala interaktionen sedan utspelas genom
det dramaturgiska perspektivet. For att analysera hur chefen rent praktiskt haller
masken och hanterar framforandet i den framre regionen (medarbetarsamtalet),
anvinds begrepp som intrycksstyrning och rolldistans. Social makt anvands som
ett kompletterande analytiskt verktyg for att belysa hur maktaspekten hanteras.
Genom att sammanfora dessa perspektiv kan vi via tolkning av chefernas
beskrivningar na en djupare forstielse for hur de balanserar mellan att folja ett
manus och upprétthalla en fasad, eller att framtrdda som en autentisk ledare.

3. METOD

I foljande kapitel redogors for studiens metod och de metodologiska
overviganden som gjorts 1 forskningsprocessen. Kapitlet tydliggor vetenskapliga
stillningstaganden och praktiska val som ligger till grund {for analysen.

3.1 Vetenskapliga grunder

Vetenskap bygger pd olika stillningstaganden och kan forenklat forstds som en
spannvidd mellan kvalitativa och kvantitativa synsétt, som ibland dverlappar och
ibland ar tydligt dtskilda. Dessa vetenskapsteoretiska val paverkar hur kunskap
produceras, forstds och tolkas. De aterfinns genom hela vetenskapsteorin i
relationen mellan naturalistiska och samhaillsvetenskapliga traditioner (Repstad,
2007).
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3.1.1 Ontologi

Ontologi handlar om vad som ar verkligt och vilken verklighet som existerar. |
samhillsvetenskapen avser ontologi det sociala livets grundliggande struktur
(David & Sutton, 2016). Socialkonstruktionism &r ett samlingsnamn f{or
idealistiska positioner dir verkligheten forstds som nédgot som skapas och
aterskapas genom manskligt medvetande, handlingar och social interaktion
(Andreasson & Johansson, 2020; David & Sutton, 2016). Att verkligheten
betraktas som socialt konstruerad gor det centralt att undersoka hur dessa
konstruktioner skapas och uppritthélls 1 interaktion (Alvesson & Skoldberg,
2017). Enligt Galbin (2014) innebér detta att vi inom socialkonstruktionismen inte
kan tala om en objektiv eller universell sanning, utan om de beréttelser och
betydelser som ménniskor skapar tillsammans. Det dr en socialkonstruktionistisk
ontologi som ligger till grund for studien. Var tolkning i denna studie innebér att
medarbetarsamtalet ses som nagot som konstrueras 1 interaktionen mellan chef
och medarbetare, inte ett neutralt eller objektivt fenomen, vilket innebér att fokus
riktas mot hur samtalet formas i interaktionen mellan aktorerna utifrén roller och
maktforhéallanden.

3.1.2 Epistemologi

Epistemologi behandlar vad kunskap dr och hur den nds (Kvale & Brinkmann,
2014). Studien tar avstand fran en positivistisk syn pa objektiv kunskap till férméan
for en interpretivistisk epistemologi baserad pd Max Webers tolkande sociologi
(David & Sutton, 2016). Kunskap betraktas hdr som subjektiv utifran individens
kontext, ett resultat av sociala samspel, fore en objektiv sanning (Galbin, 2014).
Kunskap ses som en produkt av métet mellan informanternas utsagor och
forskarnas teoretiska blick. Detta ligger vil 1 linje med Galbin (2014) som menar
att det inte finns en sann objektivitet inom humanvetenskap, utan alla metoder for
att nd ny kunskap kriver subjektiva bedomningar mellan subjekt. Forskarnas
subjektivitet blir dirmed det primédra verktyget for kunskapsproduktion. Genom
att integrera dubbel hermeneutik (Giddens, 1993) i vér tolkning blir analysen av
”andra ordningen” (Gottzén, 2014). Kunskapen kring medarbetarsamtalet som
socialt sammanhang uppstdr déarfor 1 spanningen mellan chefernas levda
erfarenhet och forskarnas teoretiska rekonstruktion. For att mojliggora detta kravs
ett metodologiskt angreppssitt som tillater tolkning av bade delar och helhet,
vilket 1 denna studie utgdrs av hermeneutiken.

3.1.3 Hermeneutik

Som vetenskaplig ansats innebdr hermeneutiken att forstaelse uppstar genom
tolkning av méinniskors meningsskapande och inte genom objektiv mitning. Den
handlar om att sitta sig in i individens perspektiv och forsoka blottligga den
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mening utifrdn vilken de forstdr sin virld, for att sedan tolka dessa utsagor
(Andreasson & Johansson, 2020). Genom att fokusera pd hur mening skapas i
chefernas berittelser, anvinds hermeneutiken 1 denna studie for att na den
fordjupade forstielse av informanternas upplevelser som eftersoks.

3.1.4 Forforstielse

Grundtanken i1 hermeneutiken ar att vi aldrig kan ndrma oss ett fenomen
forutsattningslost, vi bar alltid med oss en forforstielse baserad pé tidigare
erfarenheter (Gilje & Grimen 2007). Denna forforstaelse gor faktamaterialet
teoriimpregnerat (Thurén, 2021) och utgdr en integrerad del av studiens andra
ordningens analys (Gottzén, 2014). Genom ett vixelspel mellan forforstaelse och
empiri utvecklas forstdelsen reflexivt. Inspiration har hdr hamtats frdn Alvesson
och Skoldbergs (2017) tankar om reflexiv hermeneutik, vilket innebér att vi som
forskare kritiskt provat vara antaganden mot empirin for att géra informanternas
livsvarld réttvisa. Genom aktiv tolkning, introspektion och empati som analytiska
verktyg har vi striavat efter en fordjupad forstdelse, dar tolkningen stindigt vaxlar
mellan del och helhet (Andreasson & Johansson, 2020; Alvesson & Skoldberg,
2017). For oss har det som exempel inneburit att vi efter varje intervju diskuterat
vara observationer.

3.1.5 Tolkning

Den hermeneutiska processen dr baserad pa tolkningar och utgér alltid ifrn att
texten som anvdnds dr sann. I studier baserade pa intervjuer innebdr det att
berittelsen frdn intervjupersonen dr dennes sanning. Genom konkreta
observationer liser vi in generella sammanhang. Inneborden 1 ett enskilt uttryck

har en storre betydelse dn dess direkta och osammanhédngande innebord (Gilje,
2020; Repstad, 2007).

Kérnan i den hermeneutiska processen utgors av tolkningen och loper som en réd
trdd genom hela studien. Djupare forstaelse soks genom att vixla mellan
forforstaelse och forstaelse dar meningen soks i1 fenomen bortom det enskilda
uttryckets omedelbara innehéll. I denna studie sker tolkningen och analysen
successivt, dir intervjutranskriptioner lasts flera ganger och déir preliminéra
tolkningar kontinuerligt omprovades 1 relation till helheten. For att sdkerstilla att
tolkningen forblir forankrad 1 empirin utgdr vi ifrdn att de transkriberade
intervjuerna utgor en korrekt beskrivning av informantens livsvirld (Gilje, 2020).

3.1.6 Dubbel hermeneutik

I denna studie tillimpas begreppet dubbel hermeneutik (Giddens, 1993) for att
mojliggora en analys av andra ordningen. Det innebér att studiens analysniva ror
sig bortom informanternas direkta utsagor och upplevelser (Gottzén, 2014).

15



Forskarna tolkar cheferna som i sin tur redan &r tolkande aktorer i sin egen
livsvéarld. Det som praktiskt sker &ar att chefernas egna uppfattningar av
medarbetarsamtalet tolkas av forskarna. Genom ett teoretiskt ramverk &ar
forskarnas uppgift att synliggora monster och strukturer, sésom maktdimensioner,
som informanterna sjilva inte nddvindigtvis identifierar 1 sin vardagliga praktik.
Analysen ska darfor ses som en vetenskaplig rekonstruktion av fenomenet som
helhet, inte 4n en direkt spegling av enskilda personers subjektiva sjilvbild.

3.1.7 Hermeneutisk cirkel

Centrum 1 hermeneutiska analysen dr den hermeneutiska cirkeln. Delarna och
helheten dr tatt sammankopplade och kan inte forstas utan varandra (Andreasson
& Johansson, 2020; Alvesson & Skoldberg, 2017). Den hermeneutiska cirkeln
kan ocksé beskrivas som en pendling mellan sin ursprungliga forforstaelse och ny
forstdelse (Thurén, 2021; Alvesson & Skoldberg, 2017). Idealbilden av den
hermeneutiska processen forklaras ofta som en spiral, for att pavisa hur forskaren
vid varje varv ndr en mer fordjupad kunskap (Repstad, 2007).

I studien innebdr detta att vi vixlar mellan informanternas specifika uttalanden
och den Overgripande forstielsen av deras upplevelser. Genom att kontinuerligt
omprova och atervianda till materialet samt forskarnas individuella tolkning,
fordjupas analysen successivt dér teori laggs pa i ett sista lager.

3.1.8 Livsvirld

Begreppet livsvirld avser den uppfattade verklighet som individen lever i och
utgér en central utgadngspunkt for att forstd minskligt handlande och
meningsskapande (Andreasson & Johansson, 2020). Inom hermeneutiken
betraktas livsviarlden som individens subjektiva upplevelse av virlden; en
verklighet som dr meningsfull f6r personen oavsett om den dverensstimmer med
en objektiv realitet eller inte (Thurén, 2021).

I denna studie tolkas chefernas livsvérld utifran den kontext deras vardag utgor.
Sarskilt fokus ligger pd spdnningen mellan & ena sidan organisatoriska krav och
strukturer, och & andra sidan att leda och utveckla medarbetare. Genom att utgé
frdn chefernas livsvirld ges mojlighet att synliggéra de meningsbéarande
erfarenheter och upplevelser som formar deras sociala praktik 1
medarbetarsamtalet.

3.2 Metodologi

Sambhéllsvetenskaplig forskning anvidnder sig av antingen kvalitativ eller
kvantitativ metod (Vetenskapsradet, 2017). Eftersom studien tar ett
aktorsperspektiv utifrdn den subjektiva upplevelsen av meningen med
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medarbetarsamtal, i stillet for den organisatoriska aspekten av mening och nytta,
lampar sig kvalitativa metoder bittre.

Studiens metodologiska utgangspunkt vilar pd en socialkonstruktionistisk
ontologi och en interpretivistisk epistemologi, vilket innebdr att verkligheten
forstds som beroende av aktOorerna. Medarbetarsamtalet betraktas darfér som
nagot som skapas i interaktionen mellan deltagarna och formas av sin specifika
kontext. Genom att sOka fOrstaelse for deras upplevelser och kénslor kan ny
kunskap genereras, da samtalet inte ir ett neutralt fenomen utan formas i det
interaktionella samspelet.

Inom forskning finns tva grundliggande sétt att relatera teori och empiri:
induktion och deduktion, vilka representerar olika former av slutsatsdragning
(Thurén, 2019). Deduktiv forskning har en rationalistisk utgdngspunkt som utgér
frdn att kunskap nds genom logiska antaganden eller genom teorier som sedan
provas genom en hypotetisk-deduktiv metod. Induktion har vanligtvis en empirisk
ansats om att vi nar kunskap genom att observera omvirlden. Genom att utforska
s& nar vi slutsatser och forvirvar ny kunskap (Andreasson & Johansson, 2020).
Induktiv forskning ér explorativt och vill forklara det som sker (David & Sutton,
2016).

Kunskap 1 studien forstas epistemologiskt inte som objektivt métbar, utan
utvecklas genom tolkning av informanternas beréttelser. Darfor ar en induktiv
forskningsansats med teoretisk fordjupning lamplig, dir analysen tar sin
utgangspunkt 1 empirin och teori anvinds 1 ett senare analytiskt steg. Detta foljer
vad Kvale och Brinkmann (2014) beskriver som upptiacktens vig, dar monster
identifieras och teoribildning sker utifran observationer.

3.3 Kwvalitativ metod

Denna studie tillimpar en kvalitativ forskningsansats for att tolka chefers
upplevelser och det sociala spel som formar medarbetarsamtalet. For att vidga
tolkningsramen enligt den hermeneutiska processen och né en djupare forstaelse
av mening och sammanhang i informantens livsvirld (Gilje, 2020), efterstravar
vi “tita beskrivningar” (thick descriptions). Medan “tunna beskrivningar” (thin
descriptions) fokuserar pa det synliga beteendet, syftar “tita beskrivningar” till
att tolka den sociala meningen och kontexten bakom handlandet (Geertz, 2017).
Till skillnad fran en kvantitativ metod utgér numeriska data inte analysens
kérna, utan tyngdpunkten ligger pd att utforska komplexa fenomen (Repstad,
2007; David & Sutton, 2020).

Ansatsen var 1 huvudsak induktiv med abduktiva inslag. Arbetet inleddes med
ett Oppet utforskande av empirin, men i analysskedet anvéndes sociologisk teori

17



som en tolkningsram. Detta for att nd en djupare forstaelse for de monster som
framkommit. For att finga komplexiteten 1 chefers situation anvéandes
semistrukturerade intervjuer, vilket gav bade struktur och flexibilitet. Genom
tematiserade fragor och foljdfrdgor har varians efterstrivats i materialet, vilket
givit nyanser. Detta har genererat en empiri som tematiserats induktivt och
dérefter analyserats genom transkribering, kodning och teoretisk tolkning.

Forskarna har aktivt tolkat informanternas egna tolkningar av sin verklighet
genom att anvinda dubbel hermeneutik (Giddens, 1993). Med ett reflexivt
forhallningssitt vixlade vi mellan forforstaelse och ny forstaelse, samt mellan
delar och helhet (Alvesson & Skoldberg, 2017). Forskarnas forforstaelse, egna
upplevelser och teoretiska ramverk anvindes héar som resurser, inte som bias.

Genom analytisk empati har vi strévat efter att se fenomenet ur informanternas
livsvérld (Alvesson & Skoldberg, 2017), for att direfter lyfta analysen till en
andra ordningens forklaring (Gottzén, 2014). Detta faller vl in under den
interpretivistiska epistemologin (Andreasson & Johansson, 2020).

Statistisk generaliserbarhet soktes inte, da resultaten &r bundna till den aktuella
kontexten. Att tolkningen baseras pd forskarnas perspektiv ses inom denna
tradition inte som en begriansning, utan som en grundforutsittning for
kunskapsproduktion, vilket hanterats genom medvetenhet och transparens (Kvale
& Brinkmann, 2014).

3.4 Praktiskt tillvagagdngssatt

3.4.1 Informations- och litteratursokning

Litteraturen som ligger till grund for denna uppsats eftersoktes genom sokningar
1 DiVA, Scopus, ScienceDirect och Linkdpings universitetsbiblioteks databaser.
Sokningarna genomfordes med bdde svenska och engelska sokord.

Sokord som har anvénts dr 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.

Utifran studiens utforskande ansats identifierades ytterligare relevanta omrdden
under arbetets géng, vilket ledde till kompletterande sokningar med nérliggande
begrepp och teorier. D4 det visade sig finnas begridnsat med vetenskapligt
granskade studier som specifikt behandlar medarbetarsamtal ur det teoretiska
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perspektiv som denna studie intar, har dven tidigare C- och D-uppsatser inom
omrddet studerats for orientering 1 féltet.

3.4.2 Urval

Informanterna 1 studien bestod av 14 personalledande chefer pa olika
organisatoriska nivéer och inom olika sektorer. Samtliga har genomf6rt samtal
som kan kategoriseras som medarbetarsamtal. Informanter valdes fran olika
organisatoriska kontexter som skiljer sig at, men som samtidigt ryms inom ramen
for studiens avgriansningar. Detta skapar en viss variation for att fa bredd i
materialet, &ven om urvalet inte syftar till statistisk representativitet (Repstad,
2007).

[ denna studie anvéndes ett icke-sannolikhetsurval, dé syftet inte var att undersoka
en stor population eller uppnd statistisk generaliserbarhet. Lamplighets- och
bekvimlighetsurval anvidndes baserat pd en selektiv metod dir intervjuer
genomfordes med personer som forskarna hade kdnnedom om via sina natverk
(Bryman, 2018).

Det foreligger en risk for bias vid personlig koppling mellan forskare och vissa
informanter (Repstad, 2007), vilket medvetet har hanterats med Oppenhet 1
forskningsprocessen. Deltagandet byggde pa informerat samtycke och frivillighet
samt genom fokus pd informanternas professionella roll. For att ytterligare
reducera risken for bias genomfordes intervjuerna primért av den forskare som
saknade personlig relation till informanten.

3.4.3 Insamling av data
Semistrukturerade intervjuer valdes som metod for att samla in data. Detta gav
utrymme dt informanterna att pa ett fritt sitt uttrycka och aterge sina egna tankar,
asikter, tolkningar och uppfattningar kring medarbetarsamtalet, till skillnad fran
strukturerade intervjuer.

Utgéngspunkten var valda delar frdn symbolisk interaktionism och maktbasteori
som en orienterande ram, vilket gav en teoretisk forforstéelse vid skapandet av
centrala teman 1 den semistrukturerade intervjuguiden (se bilaga 1). Dessa teman
omvandlades till breda, 6ppna fragor for att belysa forskningsfenomenets olika
dimensioner utan att lasa informanternas svar 1 forutbestdmda kategorier. Déarfor
valdes inte helt ostrukturerade intervjuer, utan en flexibel ram som mdojliggjorde
att utforska fenomenet utifran informanternas kontextuella upplevelser.

Intervjuguiden bestod initialt av 20 huvudfragor och utvecklades till 21. Vid
kortfattade svar anvéndes dven 17 reservfragor for att fa mer utforliga svar. Vissa
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foljdfrdgor som uppkom under intervjuerna har ateranvints dé de gav intressanta
svar, men har inte inforlivats i den formella intervjuguiden.

For att fA en uppfattning om intervjuguidens traffsikerhet genomfordes tva
kortare pilotintervjuer som dérefter analyserades. Genom dessa testades
samtalsteknik, frdgornas utformning, tekniska utrustningen och férfarandet kring
hantering av data. Intervjuguiden anpassades efter det som framkom, exempelvis
genom fortydligande av vissa frdgor. Pilotintervjuerna var inte en del av studien.
Under och i direkt anslutning till de skarpa intervjuerna fordes reflektioner kring
likheter och skillnader 1 relation till tidigare intervjuer. Filtanteckningar gjordes
kring plats, yttre paverkan och andra observationer.

Intervjuerna genomfordes efter informanternas 6nskemal om tid och plats och har
till storsta delen dgt rum 1 motesrum pé respektive informants arbetsplats eller 1
bokade rum pa universitetet. Kravet frdn oss var att intervjun skulle kunna
genomforas enskilt och ostort. En forskarvald intervjumiljo kan péaverka
informantens utsagor genom ett upplevt underldge, vilket kan pdverka utsagorna
(Repstad, 2007). Detta har varit av sirskild betydelse d& det varit ett aktivt val att
vara tvd forskare vid varje intervju. Ingen av intervjuerna paverkades dock av yttre
storningar 1 ndgon storre utstrickning.

Tva forskare deltog vid varje intervju, en som var ledande och en som
observerade, antecknade samt stéllde foljdfrdgor. Det numeréra dvertaget kunde
skapa asymmetri 1 samtalsdynamiken. Beddmningen var att urvalsgruppen har
vana att tala infor flera och att detta arbetssdtt mojliggjorde en mer nyanserad
dokumentation och gemensam reflektion (Kvale & Brinkmann, 2014).

Intervjuerna spelades in med tva telefoner for att sikerstélla att ingen fil blev
korrupt eller raderades av misstag. Filerna laddades dérefter upp till Link&pings
universitets OneDrive med tvdvagsautentisering och raderades sedan frén
telefonerna.

Med medvetenhet om kritik mot inspelningsutrustning som potentiellt himmande
for informanterna, gjorde vi bedomningen att fordelarna med att finga nyanser
och mojliggéra noggrann transkribering Overvigde riskerna. Intervjuerna
transkriberades 1 nédra anslutning till genomforandet, for att observationer inte
skulle g& forlorade. Efter varje intervju genomfordes kortare méten dér intryck
och behov av fortydliganden diskuterades till kommande intervjuer.

I de flesta intervjuer erholls utforliga svar pa bade huvud- och foljdfragor. Efter
ett par intervjuer anvéindes ibland fragor i1 linje med konfrontatorisk intervjustil
(Kvale & Brinkmann, 2014) for att 1 fordjupning komma nédrmare kdrnan. Det
visade sig vara framgéngsrikt da flera informanter dessutom kom till insikt om sig
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sjdlva. Intervjuerna varade mellan 41-90 minuter med en medellingd pa 63,5
minuter och resulterade 1 cirka 462 sidor transkriberat material.

Bédda forskarna genomftrde en audiell genomlyssning av samtliga intervjuer,
oavsett deltagande 1 intervjutillfillet, for att finga nyanser som ar svara att urskilja
1text. En tredje person deltog pé vissa intervjuer men har inte deltagit i andra delar
av uppsatsarbetet. Den forskare som transkriberat har lyssnat upprepade génger
for att sdkerstélla att intervjun atergivits korrekt. Materialet analyserades déarefter
1 enlighet med den hermeneutiska cirkeln utifrdn en explorativ ansats (Kvale &
Brinkmann, 2014).

3.4.4 Analys och bearbetning av data

I kvalitativ forskning dr kodning en vanlig analysmetod, dédr nyckelord 1 empirin
identifieras och kategoriseras (Forsberg & Wengstrom, 2016). Kritiker mot
metoden menar att kodning och kategorisering riskerar att lyfta ut delar av
materialet ur sitt sammanhang, vilket kan avleda forskaren fran
intervjumaterialets helhet och leda till att alternativa betydelser gar forlorade
(Kvale & Brinkmann, 2014). Repstad (2007) belyser den etiska aspekten av att
“klippa” isdr maéanniskors utsagor, men argumenterar samtidigt for att en
temabaserad analys dr att foredra framfor en personbaserad nidr syftet ar att
utforska upplevelser och uppfattningar 1 stillet individen som sadan. En tematisk
analys gor att data ldttare kan kopplas till frdgestdllningarna och pa sa vis vérnas
aven informanternas anonymitet 1 hogre grad. Dessa tvd angreppssatt
kombinerades genom en tematisk framstillning som kompletterades med
presentationer av de for studien mest centrala informanterna (Repstad, 2007).

I denna studie skaffades en Gvergripande bild av materialet genom lopande
transkribering, utan att initialt sdka nyckelord. Intervjuguiden utvirderades
mellan intervjuerna for att uppna basta mgjliga data. Analysen pabdrjades nir
samtliga 14 intervjuer var genomforda. Kritiken mot analysmetoden hanterades
genom att halla systematiska analysmoéten. Forst analyserades materialet enskilt,
for att darefter sammanstrdla i gemensamma diskussioner. Detta minskade risken
for subjektiva feltolkningar. Utskrifterna var inte det enda verktyget; da vi inte
gjorde en ren diskurs- eller sprakstudie vigdes dven situationen och dialogen in.
Fokus 1ag primért pd meningen, vilket innebar att analysen pdborjades redan
under intervjuerna nér det som observerades fangades.

Meningskoncentrering 1 enlighet med Kvale & Brinkmann (2014) anvéndes for
att gora materialet mer hanterbart. Genom att textmassan reducerades till
meningsbdrande enheter identifierades de monster som utgdr studiens teman,
vilket 1 sin tur stdrker analysens validitet. Detta val motiveras dven av behovet att
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skapa en Overblickbar struktur utan att forlora den inneboende meningen i
informanternas livsvarld (Malterud, 2001).

Genom att extrahera det centrala ur utsagor skapades en koncentrerad form dir
kdrnan dndock bevarades. Utifran den kunde vi genom en véxelverkan mellan
empiri och teori bemota forskningsfrigorna. For att motverka metodkritiken av
meningskoncentrering priglades analysfasen av ett hermeneutiskt forhéllningssatt
dar tolkningen kontinuerligt vixlade mellan delar och helhet. Vi valde att
operationalisera den hermeneutiska cirkeln genom fem definierade steg som
inspirerats av Forsbergs och Wengstroms (2016) tillvigagangsstt.

Steg 1: Helhetsforstaelse

I cirkelns forsta varv gjordes forsok att fanga den grundlidggande kéinslan 1 varje
chefs livsvirld: vad de ser, tinker och kdnner. De breda dragen 1 empirin soktes.
Steget avslutades med gemensam diskussion om individuella uppfattningar av
materialet. De likheter och olikheter som identifierades anviandes for att fordjupa
forstelsen av samtalet som fenomen.

Steg 2: Identifiera delarna

Under processens andra varv soktes mer detaljerat efter vad informanterna sager
och hur det uttrycks (genom tidsstimplar, betoningar och pauser). Aterkommande
problemstéllningar och hur cheferna beskriver likartade situationer eftersoktes.
Har var det viktigt att identifiera avvikande eller unika svar. 1 analysen
uppméirksammades savél sprakliga detaljer som stakningar och pauser, men dven
kroppssprak och dylikt fran intervjutillfillet vigdes in for att finga interaktionens
helhet. Slutligen skapades koder och meningskoncentreringar som l4g nira
informanternas eget sprék. Detta gjordes forst individuellt och sedan gemensamt,
1 syfte att utveckla forskarnas forforstielse infor nésta steg.

Steg 3: Preliminéra teman och relatera till forskningsfragorna

I det tredje varvet grupperades koder till prelimindra teman utifrén identifierade
monster, sisom Medarbetarcentrerat samtal, Att styra samtalet och Den lyssnande
chefen. Dessa anvéndes som grund nér forskningsfragorna kopplades pa for att
skapa tematiseringar. Detta resulterade 1 sex huvudteman: Samtalet som
medarbetarens arena, Mallen och strukturen som trygghets- och tvdangstréja,
Samtalets inramning och dess betydelse, Hantera bade egna och andras kinslor
och beteenden, Vilja vara demokratisk men samtidigt vara styrande samt Makt
som verktyg.

Steg 4: Sammanstéllning 1 en analysmatris
Forskarna gick éterigen igenom alla intervjuer och samlade fynd och tolkningar i
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en gemensam analysmatris kategoriserad utifrdn: ursprungligt citat, kod
(meningskoncentrering), tidsstimpel, koppling till forskningsfrdga samt tema.
Detta skapade en visuell Overblick som mdgjliggjorde jaimforelser mellan
informanterna (horisontell analys) och fordjupning 1 specifika teman (vertikal
analys). Data som inte passade under dessa tematiseringar har med forsiktighet
valts bort. Dock utan att exkludera avvikande roster, eftersom de stiarker studiens
validitet. Sammanstéillningen resulterade 1 en databas med 344 koder. Dérefter
fortskred arbetet primért med analysmatrisen, men dtergick till transkriptioner och
inspelningar nér en fordjupad kontext kravdes.

Steg 5: Systematisering och tematisk sammanstillning

I det slutgiltiga steget skapades en sammanhédngande helhet fran analysmatrisens
delar via en kritisk granskning av temana mot det teoretiska ramverket. Den
hermeneutiska vixelverkan mellan forskarna var det utmirkande for fasen.
Inledningsvis forfattade en av forskarna den tolkande analysen, vilken den andre
granskade och gav synpunkter pd. Utifrdn detta utformade den andre forskaren
studiens dramaturgiska berédttelser och fordjupade ytterligare. Slutligen
diskuterades materialet gemensamt for att enas om den djupare inneborden och
att fardigstilla slutprodukten. Nér blicken lyftes fran enskilda koder kunde
underliggande fenomen identifieras, exempelvis chefers professionella masker.
Denna forskartriangulering utgjorde sista kvalitetskontrollen av den tolkande
fordjupningen.

3.5 Forskningsetik

Det vetenskapliga och mainskliga intresset bor ligga till grund for
samhéllsvetenskaplig forskning (Kvale & Brinkmann, 2014). En central
forutsattning 1 denna kvalitativa studie kring chefers uppfattningar av
medarbetarsamtal dr vikten av god forskningssed. Genom kunskap om etiska
principer och regler kan forskningen bedrivas ansvarsfullt genom att tillimpa
dessa 1 praktiken (Vetenskapsradet, 2024). Utgdngspunkten i denna studie ar
dessa etablerade forskningsetiska ramar. Studien har utgitt ifrdin ALLEA-
kodexens fyra grundprinciper, som framkommer i Vetenskapsradet (2024), och
definierar god forskningssed i europeisk forskningspraxis: tillforlitlighet, drlighet,
respekt och ansvar. Vi har arbetat med tillforlitlighet genom transparens och
kvalitet i studiens design, metodval, insamling och analys. Oppen och saklig
redovisning av forskningsprocess, inklusive var egen forforstdelse bidrar till
arlighet. Respekt har visats genom omsorg om deltagarnas integritet, autonomi,
vardighet och ritt att sjdlva styra sin medverkan. Ansvar for forskningsprocessens
etiska aspekter, fran planering till analys och rapportering.
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Det gér inte att helt undvika maktrelationen som uppstér 1 kvalitativ forskning,
dar forskaren bdde har kontroll 6ver datamaterialet och ges tolkningsforetride
(Kvale & Brinkmann, 2014). I denna studie, som tillimpar en dubbel
hermeneutik, medfor detta ett sirskilt etiskt ansvar. Det innebédr en skyldighet att
vara sjalvkritiskt medveten om hur var teoretiska forforstaelse formar tolkningen
av empirin. Det etiska ansvaret har 1 datainsamlingen hanterats genom att anvanda
oppna fragor, vilket lit informanterna fritt forma sina egna berittelser utan
forskarnas styrning under intervjutillfallet. Hela processen har krivt sjilvdistans
och ett reflexivt forhallningssitt.

Studien foljer de etablerade forskningsetiska huvudkraven frdn Vetenskapsradet
(2002) som konkretiserar individskyddet.

Informationskravet: Deltagarna fick tydlig information om studiens syfte,
metoder, frivillighet, eventuella risker och hur deras data anvénds.

Samtyckeskravet: Informerat samtycke himtades innan intervjuerna paborjas, och
deltagarna fick fritt avbryta sin medverkan utan konsekvenser.

Konfidentialitetskravet: ~All data behandlades med storsta mojliga
konfidentialitet; personuppgifter lagrades sdkert och anonymiserades vid
transkribering och rapportering.

Nyttjandekravet: Det insamlade materialet anvidndes endast  for
forskningsdndamal inom ramen f6r denna studie.

Intervjuerna spelades in och lagrades lokalt i forskarnas mobila enheter med
l6senordsskydd. Intervjun var endast tillgdnglig for ansvarig forskare fram till
avslutande av uppsatsen, for att sedan raderas permanent. Under tiden sparades
inspelningarna pa LiUs OneDrive vilket innebar tvistegsverifiering for att komma
at materialet.

Genom att kombinera dessa krav och riktlinjer genomfordes studien med ett
genomgdaende etiskt medvetet forhdllningssatt. Etisk reflektion var en del av hela
forskningsprocessen. Forskningsfragan bedoms inte vara av kinslig karaktér, men
samtalen kan leda till inre reflektion hos deltagaren. Detta hanterades respektfullt,
med mojlighet att inte svara eller ndrsomhelst avbryta intervjun.

3.6 Sammanfattning av metodkapitel

I ovanstdende kapitel redogérs for de vetenskapliga metoder och principer som
ligger till grund for denna studie, samt motiv for de val som har gjorts. Det
framgar hur forskningsfenomenet har avgridnsats och definierats utifrdn en
socialkonstruktionistisk ontologi och en interpretivistisk epistemologi.

24



Den empiri som anvdnts 1 studien dr insamlad genom kvalitativa
semistrukturerade intervjuer som sedan har analyserats med den hermeneutiska
vetenskapsprincipen. Varje steg i den hermeneutiska processen gar att folja fran
del till helhet, dir teorin kopplas pa i1 det slutgiltiga steget for att fordjupa
forstdelsen for informanternas livsvirld. Studien har priglats av en induktiv
arbetsging i s6kandet efter empiri, dir monster och teman har fatt vixa fram ur
materialet. Dessa delar har sedan aterknutits till en teoretisk helhet 1 slutet av
analysen 1 enlighet med den hermeneutiska cirkeln.

Vidare har de datainsamlingsmetoder och det praktiska framtagandet av empiri
forklarats. Kapitlet avslutas med en redogorelse for det praktiska
tillvagagangssittet och de forskningsetiska principer som vagleder studien.

4. RESULTAT OCH ANALYS

I foljande kapitel presenterar vi studiens resultat sammanvavt med en lopande
analys av den insamlade empirin. Resultatet ska ldsas som en helhet och utgor en
dubbel hermeneutisk tolkning, vilket gjorts genom ett vixelspel mellan forsta och
andra ordningens analys. Andra ordningens analys behover inte nddvéandigtvis
motsvara informanternas egna, individuella upplevelser av sina livsvérldar.
Tolkningen utgir frdn det som har framkommit 1 empirin. Informanterna
bendmns som IP, vilket star for Intervjuperson. Detta {f6ljs av ett nummer for att
sdkerstdlla anonymitet och underlitta lasarens uppfoljning av specifika roster.

4.1 Presentation av informanter

I tabell 1 presenteras en sammanstillning av studiens 14 informanter. For att
skydda informanternas anonymitet och integritet har vissa uppgifter
kategoriserats enligt foljande principer:

Erfarenhet som chef: Informanternas yrkeserfarenhet som chef har delats in 1 tre
intervall: Kort (1-5 ar), Medel (610 ar) och Ldang (10+ ar).

Ledarniva: Hér skiljs det pé forsta 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. 1 vissa fall
stricker sig informantens roll Over flera nivéer, inklusive deltagande i
organisationens hogsta ledningsgrupp. Dessa klassificeras som strategisk
ledningsniva.
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Tabell 1: Presentation av informanter

Vem Sektor Erfarenhet  Niva Personalansvar
IP1 Offentlig Lang Forsta linjen Medarbetare & teamledare
1P2 Privat Medel Forsta linjen Specialister & handldggare
IP3 Offentlig Lang Andra linjen, Heterogen
strategisk
ledningsniva
1P4 Offentlig Lang Forsta linjen, Specialister & tekniker
strategisk
ledningsniva
IP5 Offentlig Lang Strategisk Heterogen
ledningsniva
IP6 Offentlig Medel Andra linjen Gruppchefer
1P7 Offentlig Lang Forsta linjen Handléggare & samordnare
IP8 Privat Lang Forsta linjen Specialister & tekniker
IP9 Offentlig Lang Forsta linjen Specialister
IP10 Privat Lang Forsta linjen Handlaggare
IP11 Offentlig Medel Forsta linjen &  Heterogen
andra linjen
P12 Offentlig Kort Forsta linjen Handlaggare, specialister
och teamledare
IP13 Offentlig Kort Forsta & andra  Heterogen
linjen
IP14 Offentlig Lang Forsta linjen Specialister

4.2 Samtalet som medarbetarens arena

Ett 4terkommande tema 1 materialet ar chefernas beskrivningar av
medarbetarsamtalet som ett medarbetarcentrerat samtal. Néra samtliga (13 av 14)
informanter betonar detta pa olika sitt. Informanterna uttrycker aktivt val att hélla
tillbaka sig sjdlva. Det finns olika uttryck for att samtalet dr en virdefull tid mellan
parterna. Det uttalas dven explicit att det 4r medarbetarens samtal framst. IP6
sarskiljer medarbetarsamtalet mot hens beteende 1 andra sammanhang, ”Jag ar ju
vildigt framat person sa jag brukar forsoka tdnka pa att ta ett steg tillbaka och ge
mer plats it personen”. Aven andra ser ett behov av att under medarbetarsamtalet
agera annorlunda jaimf6rt med andra samtal och tillfallen. IP10 uttrycker det som
“kanske 1 medarbetarsamtalet sd backar jag mer liksom [..] om man kanske jamfor
med andra...”.

I chefernas regi iscensdtter de aktivt en roll ddr medarbetaren ges foretrdde. Ett
framtrddande dir chefen, infor medarbetaren som publik och medaktor, stravar
efter att definiera situationen (Goffman, 2014) som medarbetarens arena.
Samtidigt krdver denna definition att medarbetaren agerar som en medaktdr som
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accepterar och kliver in i den tilldelade huvudrollen. Ett samspel upplevs
nodvindig dir chefen backar och medarbetaren tar plats for att iscensétta samtalet
som medarbetarens. Chefen sdtter ramar for hur medarbetaren forvintas agera,
ndgot som kan forstds som en indirekt form av styrning.

Trots att samtalet beskrivs som medarbetarens arena, verkar cheferna 1 praktiken
anvéanda en regi som rymmer olika former av styrning och péverkan for att leda
samtalet 1 en onskad riktning. Det gor att det medarbetarcentrerade samtalet delvis
utgor en social konstruktion, ddr maktutdvningen inte forsvinner utan antar mer
subtila former.

Denna sociala konstruktion forstirks genom att samtalet ges prioritet framfor
andra uppgifter. Det framgar att det krévs betydande skél for att en chef ska boka
om eller nedprioritera ett medarbetarsamtal. Som IP5 uttrycker det: “viktigt
signalvirde att jag prioriterar deras medarbetarsamtal”. Har framstar chefen som
medveten om sin intrycksstyrning, handlingen som beskrivs under intervjun med
att inte boka om samtalet syftar till att forhindra att medarbetarna uppfattar att
samtalet dr oviktigt for deras chef. En foljdeffekt av detta &r att chefen framstér
som rétt sorts chef som prioriterar sina medarbetare.

Under majoriteten av intervjuerna finns dock tydliga utsagor om hur de inte
medger fordndringar 1 det egna eller organisationens konstruktion av
medarbetarsamtalet, utan tillditer som mest tilldgg till befintligt material.
Framtrddandet ma indikera en ovilja att styra, men styrning av innehéllet kan
tolkas som att samtalet 1 realiteten inte dr medarbetarens.

Ett annat sitt pa vilket medarbetarsamtalet konstrueras som medarbetarens arena
framtrader 1 informanternas betoning av att fokus inte ska ligga pa chefen. Flera
tonar aktivt ner sig sjdlva for att ge utrymme &t medarbetaren.

Det ér deras mal och de maste kdnna for malet och forsta malet, det ar inte
mitt mal, jag stdr ju inte 1 fokus (IP5)

Jag tar den roll som dr mest gynnsam for att medarbetaren ska fa ett bra
samtal, det dr inte jag som ska glénsa eller ta utrymme (IP7)

Chefen iscensitter ett framtrddande med sig sjdlv 1 en roll som éterhéllsam och
lyhord. Genom att undvika att “ta plats” bidrar chefen till att uppréitthalla
definitionen av situationen som medarbetarens arena. Detta framtradande innebar

inte ett frdnvarande agerande, utan ett kontrollerat och situationsanpassat
handlande.
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Samtidigt framgar det att denna tillbakadragna position rymmer en inneboende
spanning. Under intervjuerna beskriver cheferna hur de aktivt deltar 1 samtalet
genom att styra dess form och innehéll. IP4 beskriver sin roll pa sé sitt: “Rollen
att lyssna, inflika, stdlla frigorna men inte ta over”.

Genom att vélja vilka frdgor som stélls och flika in kan det forstds som att chefen
paverkar samtalet dnd4, vilket kan gora att gransen mellan att stodja och att styra
samtalet riskerar att passeras. IP4 framstdr som medveten om risken di hen
podngterar vikten av att inte ta 6ver. Utifran ett symboliskt interaktionistiskt
perspektiv balanserar chefen mellan aterhdllsamhet och styrning av samtalet.
Detta pekar pa en spanning mellan idealet om det medarbetarcentrerade samtalet
och det faktiska handlandet, dér chefen bidrar till att forma bade samtalets riktning
och dess utfall.

Hos flera informanter framstélls medarbetarsamtalet som en sérskilt vardefull och
avgransad tid for medarbetaren. IP1 beskriver samtalet som nagot som édgnas &t
medarbetaren: “men jag tycker ocksa att det ar viktig tid som jag ger
medarbetaren//det hér dr din stund, ta vara pd den”. Genom att formulera
medarbetarsamtalet som tid som ges till medarbetaren framstir det som
generositet som aktivt ges och bor uppskattas. I och med att tiden konstrueras som
nagot chefen “ger”, positioneras den ocksd som en resurs som chefen disponerar
over. Aven IP8 betonar samtalet som en mdjlighet som skiljer sig fran det dagliga
arbetet:

Det dr en stund for medarbetaren och mig att fa enskilt... ganska lang stund,
det ar ju inte sa ofta man far sitta och dgna sig at bara en person sa ldnge |...]
tiden ricker ju inte till men det ar trevligt ur den aspekten (IP8)

Diér IP8 ser en trevlig enskild stund tillsammans, syns med hjilp av Frenchs och
Ravens (1959) begreppsvirld en process dédr chefens tid konstrueras som en
begrinsad och vardefull resurs. Genom att framstidlla medarbetarsamtalet som en
sarskild gdva som “ges” till medarbetaren framstédr det som ett privilegium 1 stillet
for en sjdlvklar rittighet. Chefens egen person iscensétts som generds dédr hen
anvéander beloningsmakten med tiden som sin framsta rekvisita for att iscensitta
forestillningen. Chefens generositet forvintas besvaras med engagemang.
Paradoxalt nog kan maktrelationen forstérkas just genom att chefen kontrollerar
tillgdngen till denna resurs. Genom att uppmana medarbetaren att “ta vara” pa
stunden, befdster chefen sin roll som den som sétter forutséttningarna for scenen,
samtidigt som agerandet svarar mot det organisatoriska “me” och de sociala
forvantningarna pa den omtinksamma ledaren. Att definiera medarbetarsamtalet
som medarbetarens arena dr forenligt med den svenska bilden av
medarbetarsamtalet, vilket 1 hogre utstrickning &r priglad av Omsesidighet
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(Jakobsen m.fl., 2010). Det harmoniserar med bilden av samtalet som en
mojlighet for medarbetaren (Lindelow, 2016).

4.3 Mallen och strukturen som trygghets- och tvangstrgja

De mallar och strukturer som @mnar styra medarbetarsamtalet fungerar som bade
scenografi och begriansande manus. For vissa informanter utgér mallen ett
vilbehovligt stdd, en “trygghetstrdja”, medan den for andra framstar som en
“tvangstrdja” som skapar meningsloshet, “det dr lite det diar boxandet som tar lite
energi, pa nagot sitt att det dr mallat™ (IP3).

IP3 beskriver den strikta féljsamheten till manus 1 den frimre regionen som ett
energikrdavande emotionellt arbete. Under Goffmans (2020) lupp kan detta forstés
som att rollen inte upplevs integrerad i jaget, dar IP3 inte ser sig som en uppriktig
aktor. IP5 talar om en liknande kansla: “for om jag skulle tvingas folja till punkt
och pricka det som star i varan mall, da skulle jag tycka det var jéttetrakigt, da
hinner man inte med djupa samtal”.

Stravan efter djup gor att mallen upplevs som en tvangstrdja nér den f6ljs strikt.
IP5 avvisar inte mallen 1 sig, utan normen att f6lja den till punkt och pricka. Detta
kan forstis som en partiell rolldistans riktad mot manuset snarare én rollen, 1 syfte
att bevara meningsfullhet och autenticitet. Detta ligger 1 linje med tidigare
forskning som beskriver medarbetarsamtal som svara att gora dialogiska och
levande (Lindelow, 2016).

Samtidigt uttrycker IP3 en ambivalens dir strukturen skapar ordning och
upprétthéller en kollektiv fasad: “hade vi inte haft den hiar mallen hade det kanske
blivit mera hejsan tjosan, sd det &r ju ett visst stdd, bra for helheten om vi gor pé
liknande satt”.

Skiftet mellan ’tvng- och trygghetstrdja” hos IP3 gor sig 4n mer pdmint senare
under intervjun: “Det finns ju de som tycker det ér viktigare én jag, jag ar inte den
som egentligen tycker om regler och lagar, tycker jag ndgonting dr dumt si skiter
jagidet”.

Detta belyser hur “I”” agerar kraftfullt mot det organisatoriska “me” ddr IP3 har en
autonom sjilvbild. Genom rolldistans markerar informanten avstand till rollen pa
ett sitt som framstdr som medvetet for att uppritthalla sjdlvbilden.

En del informanter foljde tidigare mallar ordentligt och metodiskt. IP13 tydliggor
detta skifte trots kort erfarenhet 1 chefsrollen:
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Men jag foljde instruktionen mer tydligt den forsta gdngen. Jag vet andra
chefer som sitter ett par timmar infor varje samtal och jag gor inte det, men
gjorde det forr, det blir tillrackligt bra som jag gor nu och det kinns mer
meningsfullt nu jAim{ort med forr (IP13)

Detta speglar en forskjutning fran ett styrande organisatoriskt ”me” till ett storre
handlingsutrymme for jagets ”I” (Mead, 1976). For IP13 handlar detta 4ven om
en omvardering av uppgiftens prioritet: ”det hér ar ett... det har ar ett samtal. Det
ar oerhort viktigt. Det dr det enda formella pd &ret, men det dr ocksd en av tre
miljoner grejer jag har.”.

[P13 placerar samtalet som en del av en administrativ helhet och tonar ner dess
ceremoniella vikt till f6rméan for en funktionell tillrdcklighet. Utifrdén Goffman
(2020) skyddar hen sin egen meningsfullhet 1 arbetsuppgiften med rolldistans.
Vidare sianker IP13 medvetet kraven pé forberedelser 1 den bakre regionen. Detta
belyser hur det har skett en forhandling mellan ett organisatoriskt ”me” och det
interpersonella 717, ddr strategin att prioritera det egna vidlmaendet fore den
organisatoriska forviantan vinner mark. Denna rolldistans visar sig utvecklas over
tid och véxer fram i samband med 6kad erfarenhet och professionell hallbarhet.

Ur ett maktperspektiv innebédr IP13:s skifte att den internaliserade expert- och
referensmakten (French & Raven, 1959) vinner mark pd bekostnad av
organisationens legitima makt. Vidare forstis det som att nér tilltron till den egna
formagan okar, fir det handlande “I” mandat att forhandla bort de administrativa
restriktioner som bérs av “me”. Genom att vaga gora “tillrackligt bra” ger jaget
sig sjalv tolkningsforetrade framfor den formella instruktionen, vilket kan forma
en professionell hdllbarhet dir chefen ges mojligheten att navigera autentiskt utan
att drunkna 1 det organisatoriska manuset.

4.3.1 Revoltoren: Frén manualtrisk till egen regi

[P7 gor noteringar om mallen som tvangstrdja pd organisatorisk niva.

Det finns en storre oro for att gora fel dn att inte gora rétt, ldttare att folja en
checklista sa ’jag’ har ryggen fri, vi har inte fokus pa mal utan att aktiviteter
ska genomforas (IP7)

Uttalandet ifragasédtter organisationen som framtradande aktor. Genom att f6lja
regler och mallar har organisationen gjort ritt typ av intrycksstyrning men
samtidigt tappat de viktigare storre perspektiven som att fokusera pa vilka mal
som organisationen har. Det blir viktigare att rada upp aktiviteter i hopp om att fa
organisationen att framsta som felfri.
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Ofta var det ju HR-specialister som gjorde det hir och da till slut sd insag jag
att HR-specialisten, den har ju aldrig varit chef sjdlv. Den foljer ocksa en
manual som den har fétt som den inte vagar sldppa. Vi sitter i manualtrésket
allihop (IP7)

IP7 beskriver ett ritualiserat och manusbundet framtrddande som f6ljs pé flera
organisatoriska nivder (Goffman, 2020). Organisationen kan hir forstds som
producent och IP7 som huvudregissor som genom manualer och riktlinjer
faststiller scenens ramar. Nar IP7 blir medveten om den normativa praktiken
borjar hen distansera sig frin den. Hen beskriver hur en fasad framtagen av
personer utan egen erfarenhet fOrsdmrar samtalens kvalitet, det sd kallade
“manualtrisket”. Hér prioriteras en felfri institutionaliserad fasad framfor
interaktionens kvalitet, och formuleringen vi” antyder ett kollektivt men
ofrivilligt framtrddande och foljsamhet dir normer reproduceras utan att
ifrigasittas.

Mallen representerar en organisatorisk “me” och en kollektiv representation av
rollerna  som héller cheferna och HR tillfangatagna tillsammans.
Handlingsutrymmet byggs och begrinsas av den generaliserande andre. IP7 har
valt att sjdlv frigora sig fran det.

I borjan av mitt chefskap var det vildigt mycket att jobba utifran en manual,
da blir man styrd av dem, det blev inte sa konstruktivt//det kdndes som att jag
holl 1 en forestdllning//det var en uppgift och det kédndes inte
meningsfullt//hade kunnat skippa samtalen under de tidiga dren //men att ga
over till det hir att prata om vad som faktiskt betyder nagonting for
ménniskor, det tycker jag ér jattekul (IP7)

Hen har gjort liknande resa som IP13 1 att gd ifrdn “manualtrisket” for att skapa
sig en meningsfullhet genom ett sjalvkonstruerat framtradande (Goffman, 2014).
[P7 har daremot inte hallit sig till att placera sig pa en lagom nivé av anstringning
utan 1 stillet utvecklat en egen modell och hojt sin meningsfullhet.

Jag brukar ha tre huvudsakliga fokus, det ena ar arbetsmiljofraga. Det ar
valdigt brett, hur folk upplever sin arbetsplats//sen sé flyter det ofta rétt
naturligt 6ver 1 “vart vill du hir nist med ditt liv?” och da brukar jag ha rétt
bred approach...vad ser du framfor dig om tio ar eller om fem ar och pa vilket
sétt platsar arbetsplatsen in 1 din framtidsvision//just det dir prata med
ménniskor om hur de vill forma sin framtid gillar jag. Jag tror véldigt mycket
pa det hir “agency”-konceptet (IP7)

[P7 definierar situationen enligt det hen &ar Overtygad om och har aktivt
omforhandlat rollen. Men hen sdger ockséd att hen gillar moment 1 sin modell,
vilket indikerar att den upplevda personliga meningsfullheten f6r chefen spelar en
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avgorande roll for hur situationen konstrueras. IP7 har dven tolkat situationen,
strukturen och har genom ett handlande I’ omformat processen.

Ur ett maktperspektiv revolterar IP7 som regissér, mot organisationen som i
egenskap av producent statt for den ursprungliga regin. Trots att producenten
forfogar 6ver de formella resurserna och beslutsmakten, tror hen pa sin egen
formaga fore organisationens strikta regi for mojligheten att nd verksamhetsmalen
och skapa meningsfullhet for sig sjélv.

Jag blev nog modigare pa sé sitt att jag sket 1 vad andra tyckte att jag skulle
gora, for jag har ju ett mal for min verksamhet och dé vill jag gora sant som
tjénar...servar verksamheten sa att den utvecklas. D4 méste jag gora sd som
jag gor nu. (IP7)

[P7 har direfter statt pa sig for att rollen som regissor dven ska innefatta ett mandat
som manusforfattare, vilket ger hen frihet att besluta hur scenen ska utspelas.

Ja, men vid nagra tillfdllen var det nog sd, som man fick motivera och sadér
[...] ibland accepteras det. Inte alltid. D4 kunde man fa sd hir ”ja, du &r ingen
bra chef” [forstilld ifragaséttande rost]. (IP7)

Genom att revoltera mot producentens (organisationens) regi, lutar sig IP7 mot
sin expertmakt for att dtererévra mandatet som legitim manusforfattare och forbli
forestillningens stjdrnregissor, trots producentens invindningar.

4.3.2 Systemet som skydd och kompass

Bland svaren finns ocksd de som har gjort en omvéand resa i jamforelse med 1P7
och IP13. For IP11 har det som tidigare upplevdes som en meningslds fasad med
tiden integrerats 1 den professionella identiteten: 1 borjan tinkte jag bara 'usch
vad ska jag med det hér till?' och sedan med tiden sa lar man sig att det har ar ett
sént jattefint instrument egentligen”.

Detta kan forstds som att rollen och jaget har sammanfldtats genom en
socialisering frén det organisatoriska systemet som inte ldngre ses som ett tvang,
utan som ett verktyg for chefen. [P14 resonerar pa ett liknande sitt dar innehéllet
och strukturen i samtalet motsvarar verksamhetens behov.

Ett mdl 1 alla fall &r att leda var och en sd att man gor rdtt saker utifrdn
myndighetens behov eller verksamhetens behov//Vart kommer du in och
matchar upp mot hela den hér roda traden? (IP14)
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Har f6ljer chefen till fullo producentens (organisationens) syn pa historien och det
kan tolkas som att hen vill anviinda regin som ett legitimerande skydd. Aven IP4
faster sin trovardighet till ledningssystemet for att inte framstd som en frilansare:

Organisationens ledningssystem har jattestor betydelse for mig i min roll som
ledare, det blir inte trovérdigt utan...jag kanske hittar pa//sammanhanget har
betydelse for min roll (IP4)

I en process av hypotetiska fragor av konfrontatorisk karaktar utvecklas svaret
déremot till “ar det sanningens minut som dr nu? Jag kanske inte skulle f6lja dem
helt och hillet”.

Den organisatoriska “me” forstas hiar mer som en vigvisande kompass dn en boja,
vilket leder oss till den grupp informanter som har strukturen som sitt
grundfundament for ledarskapet pa medarbetarsamtalet.

4.3.3 Strukturen som grundfundament 1 legitimitetsborgen

For en grupp informanter (IP1, IP2, IP6, IP8, IP10) fungerar mallen som en
nddvindig scenografi som skapar ordning och trovardighet. Att f6lja manuset blir
hir synonymt med att vara en legitim chef, dir avsteg riskerar att tolkas som
bristande professionalitet. IP6 beskriver det som “Ar man en serids chef, s&
forbereder man sig 1 alla fall, det finns en bestimd struktur att folja”. Forstétt
utifrin Meads (1976) teori har hir det organisatoriska “me” internaliserat
rollférvintningarna pé olika nivéer.

Med utgéngspunkt i1 en foljsamhet till mallen och Goffmans (2020)
intrycksstyrning upprétthalls bilden av den kompetenta chefen, vilket kan liknas
vid en legitimitetsborg. En symbolisk konstruktion dir chefen tar skydd bakom
murar av styrdokument, formalia och mallar. Denna borg forstdr vi som en
defensiv symbol som skyddar mot personligt misslyckande och bédddar for
trygghet. Att “krypa in” i borgen framstar som ett sétt att hantera kraven som foljer
med rollen och lata strukturen béra ansvaret for samtalets legitimitet.

4.4 Samtalets intramning och dess betydelse

Ett aterkommande tema 1 studien ar hur chefen agerar scenograf i inramningen av
medarbetarsamtalet for att skapa en specifik definition av situationen (Goffman,
2014). For flera informanter innebér detta en balansgang mellan att signalera
seriositet och att dolja den asymmetriska maktbalansen. IP3 tillskriver en mer
formell framtoning betydelse for att markera professionalitet i samklang med
kraven fran den organisatoriska generaliserande andre: “det ska vara lite skillnad,

33



det blir ju dnda lite formellt, inramningen gor det ju lite styltigare, jag bor vara
lite mer formell, det visar pd en viss seriositet”.

Samtidigt blottldgger hen en rollkonflikt och distanserar sig fran kravet pa att vilja
neutrala lokaler:

Plotsligt sa var det for medarbetarsamtalet...sd ska vi boka en lokal som
kdnns neutral, och liksom jonsigt //spel for gallerierna// jag vill inte gora en
stor grej av det (IP3)

Chefen distanserar sig frin att vara scenograf och ifrdgaséatter iscensittningens
autenticitet. Detta belyser hur det autonoma “I” stdr i konflikt med det
internaliserade organisatoriska “me”, vilket leder till handlingen dér IP3 ikléar sig
motvilligt kostymen i den framre regionen, men skrynklar snabbt ithop den nir
ridan gar ner. IP3 &r inte ensam om att inte ldgga den typen av vikt vid platsen
(IP4,IP11) men dr den som reagerar starkast pa den forvéntan. Attityden gar emot
exempelvis Engquists (1994) syn att platsen behover vara neutral for att jamna ut
maktobalansen. Déremot forsoker flera andra chefer aktivt balansera
maktskillnader genom rummets rekvisita:

Mitt kontor dr 4nda mitt kontor. De kommer in till [betoning] mig, stinger
dorren och sitter sig pa en liten ndpen besoksstol medan jag sitter i en
superskon skrivbordsstol och gungar fram och tillbaka. Det dr vil béttre att vi
sitter sa hér [gestikulerar till att vi sitter pé likadana stolar i rummet] (IP9)

Girna fatolj och lite mer avslappnad miljo//jag ér ju inte jatteformell person,
det kénns béttre om det dr bekviamt, att jag inte kallar in pa forhor//inte
mittemot varandra bakom skrivbord, det blir en forhandlingskdnsla//jag
tanker att jag fir en ndrmare dialog/rak dialog (IP12)

IP9 och P12 undviker medvetet sina kontorsrum och de hierarkiska symbolerna,
exempelvis “besoksstolar”, till forman for fitdljer och en mer avslappnad neutral
miljo. Det kan ses som att genom att rigga scenen vill chefen som scenograf skapa
en kénsla av jamlikar 1 motet. Vidare kan det forstds som en form av face-givning
dér chefen forsoker skydda medarbetarens ansikte (Goffman, 1982). Ambitionen
ar att skapa en kénsla av trygghet som kan frdmja 6ppen dialog.

[P11 och IP14 visar en hog medvetenhet om maktasymmetrin. For IP11 handlar
det om att medvetet forsoka avdramatisera samtalets formella struktur, medan
[P14 menar att ett mote dar maktobalansen ar for synlig inte dr ett ”bra mote”.
Detta starker bilden av chefen som en scenograf som forsoker trolla bort hierarkin
for att mojliggora dialog.
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Jag dr ganska medveten om att den hir maktbalansen finns, férsoker tona ner
den, det dr s himla tydligt att det &r en chef som haller samtal med en
medarbetare, sd di forsoker jag att ta ner det till tvd ménniskor som pratar
med varandra (IP11)

Jag forstar att jag har en form av maktposition sa men jag forsoker skapa ett
bra méte (IP14)

Denna scenografiska gestaltning uppfattas syfta till att trolla bort maktobalansen
med mal att ersitta den med en kénsla av jamlikhet. IP11 gér s& ldngt att hen
anvénder sitt kontor pd ett sitt som kan forstas en strategisk fasad med mélet att
fa medarbetaren att slappna av, “jag har ganska stokigt sa dér ocksé, sé tror ocksa
att folk slappnar av lite”.

Utifran Frenchs och Ravens (1959) teori om social makt forsoker chefen att tona
ned den legitima makten och skapa en 6ppnare dialog, dven om maktrelationen
kvarstdr som en tyst premiss 1 bakgrunden.

4.4.1 Maskspelet: Mellan professionell distans och autentiskt ansikte

Syftet med att rigga scenen och anpassa sitt framtrddande ar 1 grunden att skapa
en kinsla av trygghet och kontroll. Flera informanter (IP1, IP3, IP4, IP6, IPS)
lyfter att de kénner sig mest trygga nér det finns en tydlig samsyn 1 samtalet, vilket
1 ett dramaturgiskt perspektiv kan liknas vid att bdda aktorerna foljer samma
manus. [P3 beskriver det som “mest trygg nér det funkar, man ar 6verens, finns
ju ingen konflikt 1 det” medan [P4 svarar “Det ér ju nér vi nar vi har samsyn kring
saker och ting skulle jag sidga”.

Ur Goffmans (2014) perspektiv kan detta ses som att situationen ar definierad
enligt badas forvintningar. Bdda parter har ansikte, vilket kan minska den
interaktionella osdkerheten och risken for att ndgon av aktrerna tappar ansiktet
(Goffman, 1982). IP8 exemplifierar vad som hénder ndr samsyn 1 interaktionen
saknas, “jag tror jag kdnner mig trygg dnda fram tills jag stélls infor en situation
som jag inte hade rdknat med, om jag blir liksom Overraskad”.

Utifrdn Goffmans teori (2014) tolkas som att det saknas ett manus och
rollférvintningar blir plotsligt otydliga, vilket gor att kdnslan av trygghet
forsvinner. Niar den gemensamma definitionen av situationen forsvinner, okar
risken att tappa ansiktet och att fasaden ska spricka. Risken finns att ett tomrum
uppstar dér chefen tvingas improvisera pa scenen for att halla pjdsen i gdng. Det
trygga manuset att stotta sig emot finns inte dar, chefen som regissor behdver
klara av att navigera trots att stralkastaren slocknar. Vikten av trygghet lyfts i Neu
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Moréns studie (2013) som visar att chefer ibland medvetet begrénsar sin styrning
eftersom trygghet och legitimitet upplevs som viktigare.

Vid sidan av den fysiska inramningen kriver medarbetarsamtalet en specifik
emotionell iscensittning som chefen behover ta hdnsyn till 1 sin regi. IP1 beskriver
vad hen behdver gora for medarbetare: “medarbetare behover bli sedd, bli hord,
bli bekriftad pé jobbet pa olika sitt”.

Utifrdn IP1 livsvérld dr medarbetarsamtalet en viktig arena for att bekréfta
medarbetaren och att hen ska fa kinna sig sedd. Genom andra ordningens analys
framtrader en strategi att hantera samtalet. Medarbetarsamtalet 4r en scen déar
pjasen “du ar viktig” spelas upp. Med sitt framtrddande vill chefen férmedla att
medarbetaren dr betydelsefull for organisationen. Bekréftelse eftersoks i
interaktionen dir Goffman (1982) kan forklara det med att ge medarbetaren
"ansikte". Chefen utfor det emotionella arbete som kridvs med syfte att
upprétthilla den sociala ordningen i organisationen. Detta ses som ibland
medvetet, men ocksd inkorporerat 1 rollen som regissér samt den forvintan som
stélls fran organisationen som producent och medarbetaren som medaktor. For att
pjasen “du ar viktig” ska bli trovardig krdvs att medarbetaren accepterar sin roll 1
pjasen for att inte chefen ska tappa masken.

Flera informanter beskriver hur de medvetet anpassar sitt framtridande till en
mjukare och mer inlyssnande form som anses hora till genren, exempelvis IP7:
“jag dr egentligen inte sa hér jattemjuk 1 min personlighet men folk uppskattar nar
en chef ar lite mjuk och inlyssnande”.

Har synliggors en tydlig intrycksstyrning, vilket forstds som att det egna jaget
(’I”) disciplineras av det organisatoriska me” och den generaliserande andre for
att leva upp till normen om den ”goda chefen”. IP7 balanserar intrycksstyrningen
genom att vilja uppfattas som “lite utmanande” men pa en “rimlig nivd”. Detta
speglar hur sjdlvbilden konstrueras av den goda chefen som bade driver
utveckling och virnar om balans: “jag skulle vilja att man uppfattade mig lite
utmanande, att jag @ndé trycker pa for att de ska utvecklas men pa en rimlig
niva//for det ar sa vi véxer”.

Den trygga fasaden ér viktig for [P7 som anvénder ett tilmodigt och langsiktigt
agerande dér hen véntar flera &r med att stilla mer utmanande fragor: “jag maste
fa dem trygga i samtalen med mig som samtalspart och kanske ger mig pa en lite
mer neutral fraga//efter ndgra ar borjar jag griva lite mer”.
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[P13 talar om en liknande anpassning som IP7, men drivs inte lika mycket av de
djupa frédgorna: ‘“jag ar ju inte riktigt lika pushig pd det samtalet,
medarbetarsamtalet dr ju mjukare till sin form”.

Situationen ses hdr redan definierad som ett omsorgsfullt samtal som
internaliserats 1 det organisatoriska "me". Att skapa denna kinsla dr dock
anstringande och kan leda till inre spdnningar. IP3 beskriver svérigheten i att
balansera drlighet med den trevliga fasaden:

Jag ogillar ju skarpt nidr jag kénner att jag &r tvungen att halla igen
kritik//medarbetarsamtal dr en trevlig stund att sitta och snacka, inte sd
mycket ’dntligen har vi medarbetarsamtal, nu jaklar ska vi ta det hér!” (IP3)

Genom att hilla masken och inte ge uttryck for sitt autentiska “I”” utfor IP3 aktivt
ansiktsarbete for att forhindra att medarbetaren tappar ansiktet och att samtalets
trygga inramning spricker. Det kan hér forstds som att den rituella ordningen
framstar som Overordnad i1 samtalet. Medan IP1 anvidnder den sociala
konstruktionen som ett verktyg for att arbeta pa relationen, vill IP3 frangd
konstruktionen helt for att nd dkthet.

Vissa informanter beskriver situationer som kan framstd som en typ av bakre
region, dir de tilliter sig att kliva ur den formella rollen eller omvandlar den
fraimre regionen 1 vissa sdrskilda sammanhang med enstaka individer. P12
blottlagger ett tydligt behov av rolldistans 1 medarbetarsamtalet med sina
teamledare, en grupp med vilka hen kénner sig ’trygg och hemma”:

Sitter jag med mina teamledare kan det bli tramsigt//vi har ju ritt héard
jargong, jag behover ju ocksa fa ha ndgot sammanhang dér jag kdnner mig
trygg och hemma och det &r en sén jétteviktig grupp for mig//jag har valt att
det ér okej (IP12)

Teamledargruppen kan ddrmed forstas fungera som en bakre region, dar utrymme
ges for ett mer informellt agerande. Utifran Meads (1976) perspektiv far IP12:s
spontana jag ("’I”’) tolkningsforetrade och distanserar sig fran den stela chefsrollen.
Rollen bér via den generaliserande andre pé en forvintan om ett visst uppforande.
Har forstds det som att hen kan skapa en trygg arena, en sminkloge och plocka av
sig den professionella masken for dterhdmtning. IP11 diremot ser rollen pd
medarbetarsamtalet och som en tydlig framre region:

Det hir med att vara i roll//man kan ju inte sitta dér och liksom flabba bort en
allvarlig situation//man har ju en chefsroll och den behover man liksom vara
1//den dr man kanske mer 11 ett medarbetarsamtal (IP11)
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Informanter som IP14, med lang erfarenhet, beskriver hur skiftet mellan aktiv
rolltagning och till att inte langre uppleva sig spela en roll har véxt fram over tid:

Jag spelar ingen roll i de hdr samtalen...nér jag borjade som chef, nér jag hade
mina forsta samtal, da fick jag liksom verkligen anstrdnga mig och jag tyckte
att det var jéttejobbigt och svart att forsta hur jag skulle vara i samtalen for att
vara en bra chef (IP14)

Utifran ett livsvirldsperspektiv beskriver IP14 en resa mot autenticitet, men
genom en analys av andra ordningen framtrdder en internalisering av rollen. Den
medvetna maskeringen och kostymen som tidigare tyngde axlarna &dr nu litt som
en fjider och har blivit en naturlig del av den professionella identiteten. Det
organisatoriska me” har tagit kontroll 6ver det spontana ’I”” och behovet av aktiv
disciplinering upphort. Genom att vara sa djupt forsjunken 1 sin yrkesroll har
aktoren, 1 Goffmans mening, duperat sitt eget upptriddande (Gottzén & Logdlund,
2014), dér hen har blivit ett med sin mask. Det blir en dramatisk paradox, att den
mest trovirdiga intrycksstyrningen dr den dér chefen sjalv har glomt bort sin egen
regi och upplever det socialt konstruerade manuset som sitt sanna jag. Detta ligger
dven 1 linje med Goffmans (2013) teori om att alla sociala interaktioner ar
framtrddanden och dven den som inte spelar en roll gor det.

4.5 Hantera bdde egna och andras kinslor och beteenden

For att uppratthélla samtalets rituella ordning behover cheferna hantera bade sina
egna och andras emotioner, vilket analyseras 1 detta avsnitt.

4.5.1 Intrycksstyrning och behovet av att vara omtyckt

Denna del fokuserar pa chefens sjilvbild och riddslan for att misslyckas med sitt
framtradande. Majoriteten av informanterna beskriver samtalet som en arena dir
hantering av kénslor och upplevelser tar plats. De uppger ett behov 1 samtalet av
att uppfattas pa ett positivt sitt:

Ja alltsa, man vill ju vara omtyckt, man vill ju, man vill ju inte upplevas som
att den hér den har chefen tycker inte om mig, den hér chefen ér stord den hér
ja, men alltsd man vill ju inte upplevas si. Och hur ldnge 4n har jobbat som
chef och hur proffsig jag 4n kan vara sa ér jag 4ndd méanniska [létt skratt] och
jag har kénslor. Och ja, det dr klart att jag vill vara [eftertryck] omtyckt (IP8)

IP8 forhaller sig reflexivt till sitt eget framtridande dir hen aktivt forsoker
paverka hur hen uppfattas 1 den sociala situationen. Chefen reglerar sitt
framtrddande 1 syfte att undvika negativa tolkningar. Det finns en spinning mellan
rollen och ett ménskligt behov av att vara omtyckt. Forstatt ur Goffmans
dramaturgi forsoker hen visa upp en idealiserad bild av sig sjilv, vilken sker
genom intrycksstyrning och ett korrekt framtradande (Goffman, 2020). Vid de
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tillfallen fasaden har spruckit under samtalet forsoker IP8 snabbt atgérda denna
negativa bild:

Jag later inte en sdn hir situation ga en hel dag och 6ver en natt, det 16ses
direkt//framstér som en galenpanna som inte dr schysst, inte bra ledare//den
hir personen kommer att liksom sprida det hér i gruppen och avreagera sig
pa sina kollegor (IP8)

Genom reparationsarbete forsoker chefen éterstilla den definition av situationen
som tidigare etablerats (Goffman, 2014) gentemot medarbetaren. Handlandet
forstds som ett sétt att rddda sitt eget ansikte (Goffman, 1982). Samtidigt
synliggdrs ndrvaron av en kulturell generaliserad norm om hur en “bra chef” bor
vara, vilket framtrider genom Meads (1976) generaliserande andre. IP11
uttrycker ocksa att det ar viktig hur hen framstér, “det kanske ar viktigt for mig,
nu nér jag tdnker pd det att man kénner att jag lyssnar, det &r kanske en
trovardighetsfraga for mig sjilv ocksd”. For [P11 handlar trovdrdigheten om att
internalisera idealet om den “inlyssnande chefen” som en del av den egna
sjalvbilden och den norm som chefen upplever likt en organisatoriskt
generaliserande andre.

4.5.2 Emotionell disciplin och den bakre regionen

Att upprétthdlla masken innebér ofta att chefen tvingas dolja olika typer av
kénslor och beteenden for att inte rasera samtalets trygga inramning. Flera chefer
talar om det inre arbetet med att dolja kinslor och var chefen tar vigen for att
aterhdmta sig:

Om nagon sdger nagot jattekndppt, sa rullar jag inte med 6gonen//det ar lite
som nér folk gér till 1dkaren, folk kommer ihdg det i ratal (IP11)

Forsoker ju halla det pa insidan, det kan koka 1 mig, jag ogillar mig sjélv, mitt
eget beteende, det leder inte nagonstans att sldppa ut den frustrationen, vissa
strider leder at fel hall (IP3)

Genom att maskera frustration eller forvaning uppréatthélls definitionen av
situationen. Chefen behaller masken intakt och forhindrar att fasaden ramnar,
vilket mojliggor att forestdllningen kan fortskrida 1 enlighet med det
organisatoriska "me” som foresprakar professionell behdrskning. IP11 reflekterar
diremot 6ver den referensmakt rollen innebér och dess ldngvariga péverkan pé
medarbetaren, medan IP3 synliggdér den emotionella kostnaden i form av en inre
frustration som foljer med in pd scenen men stannar bakom masken.

En annan form av kénsloreglering handlar om att 1 en bakre region hantera det
som inte far framtrdda i den frimre regionen.

Jag har fatt hora att jag ar sé lugn, ger ett sé lugnt intryck men sa ér det inte
alltid, men jag har ju ventiler ocksa (IP4)

39



Men jag dr ju lite otélig person, si det kan nog vad som ibland kan behova
doljas (IP6)

Chefer anvénder kollegor och familjer (13 av 14) for att kunna slappna av 1 bakre
regionen innan jarnrustningen maste iklddas for att klara av rolldisciplin pa den
offentliga scenen. For att kompensera for den kdnslomaéssiga kostnaden 1 frimre
regionen arbetar chefen med att stirka ansiktets visir 1 den bakre regionen. IP1
beskriver ett sitt som fler informanter gor detta pd med att sédga “jag vill nog gidrna
ha en kollega och fa krékas lite med”.

4.5.3 Professionell distans och rollkonflikt

Maktanvdndning behandlas ibland via emotionell sjidlvbehiarskning och 1
svarigheter nér privatliv och yrkesroll méts. Cheferna anvénder emotionell distans
som ett verktyg for att behalla styrning av samtalet. IP7 och IP11 betonar att
vikten av att hélla kdnslomissig distans i samtalen for att behalla kontrollen:

Jag kan inte gd in med massa starka emotioner sjélv for da sparar det ivig.
Sen, sa kan man ju ibland varit s& hér, den hir personen kommer jag behdva
ta en del tunga saker med...sd man &r ju spind infér dem, men det &r ju inte,
det &r ju inte majoriteten (IP7)

Vidare utvecklar IP7 senare en strategi for att hantera samtalet 1 en form av
sjdlvbetraktelse:

Jag har en viss distans i samtalen for jag, och det &r inte for att jag inte vill
vara i rummet, utan det dr mer fOr att jag maste betrakta mig sjdlv lite...jag
madste betrakta samtalet utifran samtidigt som jag har det (IP7)

[P7 sétter sjdlv ord pa det som Mead (1976) menar med relationen mellan "I"
och "me" och den sjilvdistans som utvecklats som en strategi for att behélla
kontrollen 6ver samtalet och dess emotioner. IP11 vidgar denna vy: “man fér ju
vara empatisk till en viss grians ocksd, man kan ju inte sitta och gréta
tillsammans och sidga 'vad eldndigt du har det"”’.

Genom sjédlvreglering av kanslouttryck skyddar cheferna bide framtradandet och
den gemensamma definitionen av situationen. Chefen behéller tolkningsforetradet
och legitim auktoritet, vilket kan framsta som en maktutévning. Genom att skydda
medarbetarens ansikte (Goffman, 1982) via den professionella fasaden
uppratthalls samtalets funktion. Medarbetaren fOrsétts inte 1 ett rampljus och
skyddas fran att hamna 1 en alltfor utlimnande offerroll. Samtidigt finns en risk
att distansen pd sikt paverkar relationen, vilket gor att chefen inte kan bygga upp
fortroende och tappar resursen referensmakt.

En sdrskild utmaning uppstér vid rollkonflikter, exempelvis nir IP12 leder vénner.
Hér suddas granserna mellan regionerna ut, och chefen behdver be om stod for att
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4 vara professionell 1 samtalet vilket synliggdér hur krdvande rolltagningen ér i
grinslandet mellan privat och professionell identitet. Har blir rolltagningen
asymmetrisk enligt Granberg (2011) som pétalar att rolltagande kan bli svérare
for den Overldgsna i interaktionen, en risk IP12 forsoker motverka genom stod.

Det jag kan tycka &r svért ibland 1 rollen &r det hir man vet att det finns de
som kdnner mig vil//ni méste stotta mig i att vara officiell ocksé//jag har haft
vinner som farit illa och dd har jag en roll dir, maste stdlla krav som chef
(IP12)

IP12 talar ocksd om den rollkonflikt som kan uppsta néir vinner soker emotionellt
stod fran den bakre regionen, chefens privata roll. Dér tar det professionella “me”
kontroll 6ver privata “I” for att stdlla krav pd vannen som véadjar om hjilp, vilket
ar emotionellt kostsamt bade for chef och medarbetare. Det fir &ven konsekvenser
nér de respektive aktorerna tar av sig scenkostymen och tréffas 1 logen.

IP9 anvénder sig ibland av en strategi med rolldistans i1 anslutning till samtalen:

Ja, jag mirker tydligt pd mig sjdlv nédr samtalet ar slut s kan jag kliva ur lite
ur den officiella rollen, och skratta ihop med medarbetaren mot nagot daligt
skdmt pa végen tillbaka till kontoret, absolut [eftertryck], och ibland kan det
hir vara helt omedvetet eller bara naturligt (IP9)

Chefen tar medarbetaren 1 handen och springer av scenen for att slippa de formella
blickarna dar kostymen snabbt kastas av for att fa bort formaliteten som har
uppstatt i situationen. Rollskiftet framstar som att forvdntningarna pa chefsrollen
ar val internaliserade 1 det organisatoriska “me”, men den rollen ligger ldngt ifran
IP9:s “I” som éar tryggare utan maktens troja.

4.5.4 Erfarenhetens betydelse for rollkdnnedom och autenticitet

I det sista skedet av analysen av kénsloreglering framtrader erfarenhet som en
avgorande faktor for hur vil chefen behérskar sitt framtraddande. Oerfarna chefer
beskriver en karridrstart priaglad av prestationsdngest och bristande kontroll:

Jag var ju donervds infor varenda medarbetarsamtal, jag var betydligt yngre
och mina medarbetare var betydligt dldre//nervds dver hur feedback skulle tas
emot (IP8)

Det kindes som att jag skulle kunna allting, att det var en prestation fran min
sida. Nu har jag ett helt annat forhallningssétt, jag gar ju till samtalen och
lyssnar och liksom hjélper till att forpacka pa ett annat sitt sd att jag behdver
inte vara si forberedd (IP14)

Denna initiala osékerhet kring rollférvéntan uppfattas som ett glapp mellan det
spontana ”’I” och det dnnu inte fullt utvecklade professionella ”me”. Nér
rollférvintningarna inte dr internaliserade riskerar varje samtal att bli en krdvande
prestation. Ett bristande framtrddande avslojar masken, med hdg emotionell
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kostnad som f6ljd. IP5 beskriver hur en misslyckad intrycksstyrning kan leda till
en krock om medarbetaren inte “koper” framtradandet: “Liksom nér jag kommer
in och sdger vad roligt det hér ska bli idag ska vi ha medarbetarsamtal, sa kan det
bli en liten krock.”.

Ur ett livsvérldsperspektiv beskriver IP5 samtalet som ndgot roligt och
utvecklande, men 1 en andra ordningens analys framtridder en intrycksstyrning.
Forsoket till intrycksstyrning dr hiar en form av maktutovning med maélet att
erhélla tolkningsforetrade. Medaktoren later sig inte paverkas utan ser igenom
masken och fasaden spricker. I det 6gonblicket dekonstrueras chefens auktoritet.
Medarbetaren “klir av” chefen dennes makt, vilket fordndrar samtalsdynamiken
och tar bort chefens tillgéng till legitimitetsmakt och referensmakt. Medarbetaren
overtar regin och borjar sjilv styra forestéallningens riktning.

De mer erfarna cheferna beskriver en mer strategisk skepsis och kénsla av
energidrdnage som ersatt nervositeten. IP9 hanterar den interaktionella

osdkerheten genom att acceptera att medarbetaren inte alltid ar arlig 1 sin
feedback:

Alltsé, jag sa ju forut att jag gérna ville ha konstruktiv feedback och mina
medarbetare och en del vigar ju absolut ge feedback, men jag har den
instdllningen att man som chef alltid maste vara lite misstinksam mot
feedback pa sd sitt att den kanske inte dr helt drlig. Det finns, det ligger 1 sin
natur att man kanske inte alltid &r 100 % &rlig 1 sin feedback mot sin chef,
vilket 1 och for sig ar trakigt, men jag kan acceptera det (IP9)

Instéllningen fungerar som en skyddsmekanism. Regissoren skyddar sitt ansikte
frdn att bli personligt sdrbart (Goffman, 1982) och ldter sig inte forforas av
smorjande ord frdn skddespelaren med syfte att stéilla sig 1 béttre dager. Som
cynisk observator (Goffman, 2014) litar inte chefen pa pjdsens budskap. Genom
en vaksam organisatorisk “me” skyddas 1P9:s “I” fran den nakna sanningen. IP3
vittnar samtidigt om den stora emotionella kostnaden 1 samtalet:

Jag tycker ju inte riktigt om situationen, det ar lite energidrdanage, sd det ar
skont nér jag dragit igenom//skulle jag bara ga till mig sjilv sa hade jag gdrna
sluppit dem (IP3)

IP3 beskriver medarbetarsamtalet som instrumentellt och uttrycker stark kinsla
av lattnad nér samtalen dr avslutade. Ambivalensen har ar tydlig, samtalet ses som
instrumentellt viktigt for organisationen “me”, men upplevs som en betungande
teater for individen “I”.

Slutligen uppger IP14 med lang erfarenhet en tydlig motségelse som dnda ger
helheten en tydlig bild: “jag tycker ju om de hir samtalen si att det ger mig energi,
samtidigt sa kan jag bli lite trott”.
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Aven om IP14 betonar en personlig kinsla av ambivalens, kan detta forstis som
en spanning i1 hur samtalen upplevs. Att samtalet samtidigt upplevs som
energigivande och tréttande kan indikera att det stéiller krav pa chefen i
interaktionen, exempelvis 1 att upprétthlla en professionell roll och orientera sig
mot samtalets forvéntade struktur. I en sociologisk rekonstruktion kan detta tolkas
som en spianning mellan de olika jagen i forhallande till framtrddandet under
medarbetarsamtalet, vilket 1 sig ar energikrdavande. Under samtalet finns det en
spanning mellan forpliktelser hos det organisatoriska “me” och det som “I” ser
som intressant.

4.6 Vilja vara demokratisk men samtidigt vara styrande

Ett genomgiende monster dr hur chefer ser sig som demokratiska och
tillitsbaserade parallellt med att utdva sofistikerad styrning. Den demokratiske
chefen framstir som en idealiserad arketyp som informanterna anvinder i sin
intrycksstyrning.

4.6.1 Det villkorade handlingsutrymmet

Fokus hér for chefen dr att forma ramen for den “demokratiska” friheten. IP2
forklarar: “jag tycker att en av de roligaste delarna som chef dr nér jag ser
personen utvecklas enligt vad de har satt enligt foretagskulturen”.

IP2 positionerar sig som demokratisk och utvecklingsorienterad, déar
intrycksstyrning anvinds for att framstd som en idealiserad norm av det moderna
ledarskapet (Goffman, 2014). Medarbetarens egna dnskemédl och prioriteringar
hamnar i skuggan av organisatoriska normer och vérderingar som sitter villkoren.

I maktteorins fotspar kan IP4s beskrivning av situationen forstds som ett uttryck
for att chefen tar avstamp 1 informationsmakt, med rétten att styra medarbetaren
via sin legitimitetsmakt. Styrdokumenten fungerar som ett filter for medarbetaren
genom chefens tolkningsforetrdde av organisationens strukturkapital. Chefen
efterstrdvar utifrdn ett maktperspektiv att uppnd referensmakt wvia sitt
demokratiska forhéllningssitt, “det dr medarbetarens tillfdlle, sen visst styr jag
genom att peka péd verksamhetsplanen”.

IP3 uppger att nidr den demokratiska fasaden spricker och samsyn uteblir,
aktiveras inslag av tvangsmakt, “sd 1 nigon méin ar det vél jag som bestimmer att
min bedomning, min feedback géller, om inte personen 1 fraga liksom har valdigt
overtygande argument”.
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IP3 blottar den nakna sanningen kring chefsrollens legitima tolknings- och
beslutsforetrade. Nar talets géva faller tar styrningen subtila former. Chefen
efterstrivar samsyn och ldmnar en mdgjlighet till retritt for sig sjalv om
medarbetaren har ett perspektiv som chefen har missat, men faller vél in under de
ramar chefen behover forhélla sig till. Det demokratiska inslaget existerar i
samtalet som en ande”, likt en generaliserande andre (Mead, 1976). Foljer inte
medarbetaren den satta regin ldmnar dock demokratiska anden” snabbt scenen.

4.6.2 Regissorens atertagande av kontrollen och paternalism

Scenen kring samtalet dr satt utifran att medarbetaren f6ljer strukturen i den form
av manus chefen satt. Nar medarbetaren inte lever upp till forvintningarna tar
chefen 6ver manuset. Flera chefer (bland andra IP2, IP4, IP5, IP12) beskriver en
aterkommande spanning mellan en uttalad ambition att 14ta medarbetaren styra
samtalet och samtidigt bristande tilltro till medarbetarens formaga.

De forvéntar sig att jag ska leda samtalet, de tar inte lead pé fragor pd samma
sdtt som en ledare gor, sen ska de kdnna delaktighet och inkludering men det
ar jattesvart att...//jag skulle vilja att medarbetaren leder samtalet lite mer,
men de utsitts ju inte for den hér typen av samtal pa samma sitt som jag hela
tiden (IPS)

[P8 4r min om att framstd som en inkluderande och lyhord chef, som vardesitter
delaktighet och medarbetarinflytande. Detta kan forstds som att chefen 4 ena sidan
aktivt arbetar for att vara i linje med det ansikte chefen vill tillskriva sig. A andra
sidan skyddas medarbetarens ansikte genom att denne inte tillskrivs ansvar for ett
styrande uppdrag som hen samtidigt bedoms sakna fGrutsittningar och vana att
bdra. P4 sd vis bevaras dven den hierarkiska strukturen i form av kontroll av
situationen. IP11 beskriver ett aktivt anvdndande av ansiktsarbete dir en form av
institutionaliserad hjélploshet framtrader, 1 flera informanters utsagor (bland
annat P8, IP9 och IP12), vilket delvis kan forstds som resultatet av chefens regi
av samtalet. Det foreligger dock en dualitet i detta dar cheferna dr mana om att
framstd som mojliggorare for medarbetarnas utveckling. Genom att betrakta
[P11:s utsaga som en vetenskaplig rekonstruktion och inte enbart en beskrivning,
synliggors att bakom riddn visar det sig att stodet ofta ar villkorat och tatt
sammanbundet med kontroll.

Forra aret sé hade du ocksa tdnkt aka pa konferens, men du fick inte till det,
ska vi liksom titta lite? Vill du ha hjdlp med det hér nu sé du faktiskt kommer
iviag? (IP11)

I stéllet for att erbjuda direkt stod eller forutsattningslost f6lja upp orsakerna till
den uteblivna konferensen, formuleras stodet som ett erbjudande som samtidigt
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pekar mot ett 6nskat utfall. Genom formuleringen “sd du faktiskt kommer ivig”
antyds att medarbetaren inte lyckats pd egen hand, vilket kan tolkas som ett
implicit ifrigasittande av sjdlvstindighet. Hjdlpen kan ddrmed fungera som ett
styrmedel forklitt i en demokratisk kostym, déar chefen genom sitt erbjudande
paverkar riktningen 1 samtalet. Resultatet blir en form av detaljregi déir
handlingsutrymmet delvis formas under tdckmantel av hjdlpsamhet.

[P9 belyser denna problematik med en viss medvetenhet och kan problematisera
konsekvenserna av forhéllningsséttet:

Jag gar in i1 samtalet med stor vilja att stotta och hjélpa och déd tar man ju
faktiskt bort lite av det vuxna i det dir jag precis sa, jag sitter mig kanske i
en lite hogre... (IP9)

Tillfors ett teoretiskt skikt av social makt blottas en spanning. Genom att erbjuda
hjdlp pa ett séitt som reducerar medarbetarens ansvar och autonomi kan en subtil
forminskning av medarbetaren ske, diar chefen intar en mer dverordnad och
vigledande roll, vilket ocksa kan framstd som paternalistiskt ddr chefen betraktar
sig som battre vetande. Chefen kan befdsta sin hierarkiska position genom den
iscenséttningen och stirker dirigenom sin legitima makt om medarbetaren
accepterar den mer passiva roll som chefen tilldelar denne. Den generaliserande
andre som satter ramen kring rollfordelningen 1 samtalet bidrar till att stirka dessa
roller undermedvetet, vilket stdr 1 direkt spanning till onskan att framsta som den
demokratiska chefen.

4.6.3 Att ’sa fron”: Den dolda styrningen

En aterkommande strategi for att styra utan att verka auktoritir &r metaforen om
att ’sa fron”. Genom att plantera tankar och idéer i medarbetaren utdvar chefen
en form av pedagogisk makt som syftar till att pdverka medarbetarens eget
beslutsfattande. IP9 och IP13 beskriver detta som samtalets kdrna:

Vad jag menar var att jag tycker att det samtalet tillfor som jag kan bidra med,
det dr nog att s frot... det dr det samtalet ar till for (IP9)

Det later lite sneaky//jag planterar saker eller fron till tankar som jag vet att
jag kan jobba vidare pa, utifran om det blir sa//och sen mitt eget, hur ska jag
fa ihop pusslet (IP13)

Utsagorna speglar en strategi att successivt paverka medarbetarens sjilvbild.
Chefen kan 1 detta forstds arbeta med ett langsiktigt karaktirsbygge av
forestdllningens huvudperson. Via denna strategi kan chefen med frosddden
internalisera sina mal. Det framstdr som ambition att f4 medarbetarens
professionella “me™ att ta 6verhand over “I” och till sist bli styrande. Ur ett
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maktbasperspektiv handlar detta om en omformning fran legitimitetsmakt till en
mer subtil paverkan, dar legitimitetsmakten under processen transformeras till
referensmakt samtidigt som medarbetaren forvandlas till en uppriktig aktor.
Upplevelsen av styrning raderas ut om medarbetaren tror att idén dr dennes egen.
Handlandet syftar till att det uppstar en kédnsla av autenticitet och 6msesidighet
for medarbetaren.

[P14 anvinder sin erfarenhet som resurs och beskriver hur hen har lart sig att styra
samtalet utan att framstd som ordergivande eller att diktera villkoren:

Jag forsoker nog parera det och lyssna in dndd och sen sitter jag och vet att
nu ja, jag behover fa in de hér dnda och det far jag, jag far in dem 4dndé//jag
behover ju ocksd fa fram mitt och vad det ar vi ska ndgonstans (IP14)

Att “parera” pa detta vis kan forstds som en sofistikerad form av regi dir chefen
utnyttjar sin expertmakt for att styra mot ett forutbestamt mél, samtidigt som den
demokratiska fasaden av att "lyssna in" bevaras. Styrningen sker inte trots det
demokratiska framtradandet, utan genom det. Via metoden "sé ett fr0" kan chefen
fa medarbetaren att agera 1 enlighet med ett dolt manus, vilket gor
maktanvindningen bade mer acceptabel och mer effektiv 1 linje med den
generaliserande andres forvintningar pa ett modernt ledarskap.

4.7 Makt som verktyg

I intervjuerna framstar makt som ett laddat begrepp priglat av spédnningar.
Informanterna pendlar mellan transparens kring sin maktposition och ett aktivt
motstdnd mot att forknippas med makten.

4.7.1 Motstand, rolldistans och maktens avpersonifiering

Vissa chefer (IP5, IP8, IP10) uppvisar en diskrepans mellan sin faktiska
maktutdvning och sin sjilvbild. IP5, som har ldng erfarenhet och befinner sig
hogre upp 1 hierarkin, representerar det tydligaste motstandet mot begreppet:

Jag skulle aldrig anvinda det kopplat till mitt ledarskap, att jag har makt Gver
andra manniskor. Det tycker jag later som...konstigt//det dr inte jag som har
makt utan jag har fatt en (1) funktion//det paverkar om (2) mitt, mitt
resultatansvar, om inte vi lyckas att leverera vart uppdrag (IP5)

Hér framtrdader en spdnning; & ena sidan beskriver IP5 ett starkt motstdnd mot
begreppet makt, men & andra sidan pekar analysen mot ett tydligt maktforhallande
som IP5 inte vill kdnnas vid och tyder p4 att hen aktivt soker skydd emot. Genom
att forldgga makten i organisationens struktur, i stéllet for 1 sin person, utovar IP5
rolldistans. Hir blir legitimitetsborgen (se 4.3.3) vér forklaringsmodell for en
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central strategi for chefen; genom att dra sig tillbaka bakom murar av ’funktioner”
och uppdrag” kan IP5 utéva legitim makt utan att personligen behova sté till
svars for den. En organisatorisk skugga skapas som skyddar chefens sjilvbild. Det
uppstér en rollkonflikt diar chefens “I” inte vill kidnnas vid maktutévningen, 1
stillet presenteras makten som nagot nodvéindigt ont utifran det organisatoriska
“me” innan IP5 symboliskt trdder in 1 borgen. Denna avpersonifiering fungerar
som en negativ idealisering ddr maktens asymmetri tonas ner for att chefen ska
framsta som jadmlike. Vid en fordjupning framtrdder samtidigt att chefens egna
resultatansvar dr centralt. Detta tyder pa att iscenséttningen av ett demokratiskt
samtal inte primért bottnar i ett medarbetarfokus, utan 1 en strdvan att hantera och
legitimera det egna resultatansvaret. Det bekriftas av att hen i praktiken dven
hévdar sitt tolkningsforetrdde vid oenighet genom att sdga “det dr ju min uppgift
och den kan inte medarbetaren sidga att det dir stimmer inte”, vilket tydliggor var
styrningen faktiskt ligger.

Som kontrast finns chefer som IP1 och IP3, som ser borgen mer som en plattform
for nodvéndigt ansvar. Nir dialogen inte ricker till for att upprétthélla ordningen
aktiveras makten som ett verktyg:

Men i ndgon mening dr det vdl min asikt som giller, jag leder och styr,
fordelar arbetet, jag som har makt, det &r mitt ansvar (IP3)

Jag behover tinka att d& dr jag chefen och jag bestimmer (IP1)

Néar vi sétter informantens tolkning av situationen 1 relation till maktteori
framtrader en annan dimension. Makt fungerar som en reservkraft som aktiveras
for att stabilisera den hierarkiska ordningen nir den demokratiska fasaden inte
langre ar tillricklig. Genom att stélla sig tryggt uppe pa borgmuren och dela ut
riktning véljer dessa informanter att bekrifta sin position 1 hierarkin 1 stillet for
att anvinda strategier for att undkomma sitt formella ansvar.

4.7.2 Transparens, tvdng och relationellt reparationsarbete

I motsats till avpersonifiering finns en acceptans for makt som ett praktiskt
styrmedel. IP9 anvénder oppet tvangsmakt genom att koppla beteendefordandring
till ekonomiska konsekvenser 1 det féljande 16nesamtalet:

Vi dr inte 6verens om det hér, fast jag vill att du, eller du ska//jag tycker du
kan forbittra det hér och du tycker inte det och da kan vi stanna vid det, men
den dagen vi har 16nesamtal sd betyder det att du inte fir lika hog hojning som
de andra (IP9)
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Bestraffningen kan omvandlas till beloningsmakt (16ne6kning) om medarbetaren
spelar med 1 regissorens nya karaktirsbeskrivning. [IP9 anvinder chefsrollen som
en rustning for att skydda sig mot den emotionella kostnaden:

Nu ér jag ménniskan x, nu kan vél {4 vara det nér jag pratar med dig och inte
behover liksom vara en chef som precis stéllt ett jobbigt krav pa sin
medarbetare (IP9)

Genom att efter samtalet anvdnda rolldistans och skdmta 1 korridoren utfér IP9
ansiktsarbete fOr att reparera relationen och aterstilla sin personliga autenticitet:

Jag marker tydligt pd mig sjdlv ndr samtalet r slut sa kan jag kliva ut lite ur
den officiella rollen, och skratta ihop med medarbetaren mot nagot daligt
skdmt péd vag tillbaka till kontoret [eftertryck] och ibland kan det vara en
strategi for att latta upp stimningen lite (IP9)

[P11 anvénder en liknande medvetenhet men med en humanistisk inramning:

Nej men herregud stackars méanniskor//jag forstar inte hur ni star ut (IP11)

Har jag medarbetare som sdger ‘du dr den minst chefiga chef jag har haft i
hela mitt liv’ (IP11)

Genom dessa uttalanden och beteenden utdvar hen en form av negativ idealisering
och distanserar sig fran den traditionella auktoritdra chefsrollen. Genom sjilvironi
och empati gor IP11 makten mindre hotfull, vilket bekréftas av medarbetaren. Hen
ar samtidigt vdl medveten om situationen:

Jag bestimmer vad de ska gora allihopa, den makten maste man vara forsiktig
med, jag vet ju att hierarkin ser ut sa hér, jag bestimmer 6ver dig, dd maste
man ju hantera det pa ett virdigt satt liksom (IP11)

Med ansiktsarbete kan IP11 utdva legitim makt och tvdngsmakt utan att forlora
sin autenticitet. Genom att bemdta den méanskliga sidan av medarbetaren kan IP11
omvandla dessa maktbaser till referensmakt didr medarbetaren tar till sig
forandringar av egen fri vilja. For att nd fram till medarbetaren 4r hen strategisk 1
hur makten anvénds for styrning: “jag tror man stinger gérna ner om ndgon borjar
klaga pé en direkt eller mycket, d& ramlar rullgardinen ner och sd forsvinner man
mentalt”.

Det gor styrningen mer effektiv eftersom medarbetaren inte kdnner ett behov av
att vérja sig mot en auktoritir fasad. Genom ett lyckat samspel kan bada parternas
ansikte bevaras.

48



4.7.3 Expertmakt och marknadens motvikt

For chefer med specialistbakgrund, sdsom IP12 med fé &r i chefsrollen, fungerar
informationsmakt/expertmakt som den frimsta legitimeringen av ledarskapet.
Genom att dga den tekniska insikten definierar IP12 situationen och rationaliserar
styrningen som en taktisk nodvandighet som omgivningen forvintas acceptera:

Manga vet att jag kan och vet vad jag pratar om, [..] det dr en viktig parameter
for mig i mitt arbete//folk har generellt stort fortroende for mig i de fragorna
(IP12)

Da styr och stéller jag ju men det dr for att jag vet 1 det sammanhanget hur vi
taktiskt maste jobba for att komma framat och den insikten har inte
teamledaren (IP12)

[P12:s yrkesexpertis utgor hir ett professionaliserat ”me”, dir forvantningen att
besitta relevant insikt och utdva styrning ses som en sjdlvklar del av rollen.
Samtidigt legitimeras denna position genom den generaliserande andres
erkdnnande av expertkunskap som en normativ grund for inflytande.
Expertmakten fungerar som ett effektivt styrverktyg, d& bade aktoren och
omgivningen delar forstaelsen av vem som bor leda och varfor.

Samtidigt belyser IP9 att maktbalansen inte ar statisk. I bristyrken skapas en
motvikt genom medarbetarnas expertmakt, "vi riskerar att tappa personal [...] man
ar radd for att forlora personal, for det dr ju deras arbetsmarknad just nu”.

I denna situation tvingas chefen anpassa sin maktutovning, dd anvdndandet av
tvangsmakt riskerar att bli direkt destruktivt. Intrycksstyrning och humor blir hir
inte bara ett sitt att vara trevlig, utan en taktisk 14ngsiktighet for att hantera en
omvind maktasymmetri. Makten som verktyg kriaver sidledes en hog grad av
situationsanpassning och ansiktsarbete, dar chefen maste forhandla mellan rollens
krav pd styrning och medarbetarens position som “forestéllningens stjarna”.

4.7.4 Omdefiniering: makt som beloning

Slutligen belyser IP7 och IP8 ett narrativ ddr makt, som ofta ses som nagot
tvingande, omvandlas till ndgot mojliggérande. De beskriver hur de anvander sin
position for att utéva beloningsmakt:

Vitenderar ju att se det [makt] ur ett negativt perspektiv, men den makten kan
jag ju ocksé lyfta folk och den anvénder jag ju oftare till det (IP7)

Jag kan ju anvinda min makt till att gynna//da kan jag anvinda min makt pa
det sittet att lyfta den personen (IP8)
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Informanterna identifierar ett kraftigt, riskfritt verktyg 1 att anvédnda sin
hierarkiska position till att skapa beloningsmakt. Genom att tillskriva ansikte pa
detta vis kan cheferna regissera medarbetarnas sjdlvbild och bidra till att skriva
om definitionen av sin roll och sitt manuskript. Inledningsvis uppvisade IP8 en
ovilja att erkdnna makt, utan vill se det som ett mandat genom att resonera som
“jag har mandat och jag viljer att inte se pa det som att jag har makt, att jag ska
bestimma saker och ting//makt klingar ganska daligt”.

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 forskjutning diar IP8 1 hogre grad
medger maktens existens nir den anvédnds for att gynna medarbetare. Makten
viands da till en idealisering som blir synonym med stod och utveckling 1 stéllet
for kontroll: “jag ser mig sjdlv som en person som vill lyfta andra manniskor med
min makt, inte trycka ner".

[P7 fordjupar detta genom att viardera makt utifran dess funktionella effekter mer
an dess legitimitet. Att ’platta till folk” erkéinns som en mdjlighet, men viljs bort
dé det bedoms ineffektivt for att nd ldngsiktiga mal:

Man har ju ritt goda mdjlighet att platta till folk. Sen leder ju inte det till...
det leder ju oftast inte till beteende eller en... liksom en férdndring som man
vill se, och medarbetaren kédnner sig inte stiarkt sé att jag forsoker ju mojligaste
man undvika att ga in och bestimma sen (IP7)

Hér framtrader makt som nagot tillgdngligt men som medvetet véljs bort till
forméan for mer gynnsamma former av péverkan. Att avstd frdn formella beslut
ses hér inte som frinvaro av makt, utan som ett strategiskt val. Genom att anvdnda
hierarkisk position for att ”lyfta” medarbetare minskar spanningen mellan chefens
’I”” och organisatoriska “me”. Att anvanda maktpositionen for att bekréfta, 1 stéllet
for att straffa medarbetaren minskar chefens dissonans.

4.8 Sammanfattning av resultat och analys

Resultatet tyder pa att medarbetarsamtalet f6r cheferna fungerar som en komplex
social scen dér de stindigt navigerar mellan motstridiga krav och forvéntningar.
Genomgdende framtridder en spinning mellan det formella, organisatoriska
uppdraget och viljan att skapa en autentisk och mellanménsklig kontakt.

Informanterna beskriver hur de anvinder samtalets struktur och mallar som en
“trygghetstroja” for att sékerstilla legitimitet, men att samma strukturer ofta
upplevs som en tvangstroja” som begransar det spontana utrymmet for dialog.
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Denna balansgdng hanteras genom en inre dialog mellan det professionella
forvantade jaget “me” och det personliga, spontana jaget “I”’. Resultatet tyder pa
att cheferna anvinder rolldistans som en central strategi for att bevara sin egen
meningsfullhet och hantera de emotionella krav som rollen stiller. Samtalet
framstar dven som emotionellt krdvande for chefer.

Maktaspekten ér stindigt narvarande men ofta subtil. Cheferna vixlar mellan att
utova legitimitetsmakt genom sin formella position och att forsdka tona ner sin
makt genom referensmakt for att nd fram till medarbetaren. De forsoker framstélla
situationen som social och avslappnad, men den ar formaliserad och styrd. I
praktiken visar analysen att chefen 1 hog grad regisserar samtalet genom att styra
ramar och innehéll, ofta via subtila former av paverkan. Medarbetarinflytandet ar
genomgéende villkorat av chefens tolkningsforetrade.

Sammantaget tyder det pd att medarbetarsamtalet kan forstds som en iscensatt
social situation dar en professionell aktor genom intrycksstyrning forsoker skapa
bilden av en demokratisk milj6. Makt reproduceras genom subtila, legitima och
relationsskapande former av styrning. Det demokratiska idealet fungerar inte
nodvindigtvis som motsats till makt, utan kan 1 praktiken ocksa bli ett av dess
mest effektiva uttryck.

5. DISKUSSION

I detta kapitel foljer en diskussion som ér strukturerad utifrdn samma tematiska
indelning som resultat- och analyskapitlet, men med fokus pé att problematisera
de centrala monster som framtrétt och deras samlade betydelse. Diskussionen dr
forankrad 1 ett symboliskt interaktionistiskt perspektiv ddar medarbetarsamtalet
forstds som en social situation som skapas, uppritthélls och omforhandlas i
interaktion. Sedan foljer kritisk reflektion/metoddiskussion som viander och vrider
pa de olika valen for att sdkerstilla 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 sa hog grad beskrivs som medarbetarens arena pekar pa
forekomsten av en normativ forestillning om hur samtalet bor forstds. Det
resultaten visar framstdr dock inte som medarbetarcentrering utan som
organisationscentrering, 1 linje med vad Lindelow (2016) samt Frick och Norberg

51



beskriver (2012). Denna forutséttning for samtalen kan innebéra att medarbetare
gar miste om mdjligheter till autonomi. Samtidigt kan betoningen av
medarbetarsamtalet som “medarbetarens arena” forstas som ett normativt ideal
och inte en medveten fasad. Chefer kan strdva efter att realisera detta ideal, mot
att aktivt forsoka upprétthalla en motsdgelse.

Styrningen tenderar att bli dold under en proklamerad avsikt att stodja
medarbetarna, oavsett chefens nivd av medvetenhet om huruvida hen styr eller
inte. Hér finns ett intressant perspektiv att beakta, cheferna kan ocksa visa upp en
fasad av ritt sorts chef” under intervjun gentemot oss som intervjuare/forskare.

Chefer arbetar aktivt for att upprétthilla normen om medarbetarcentrerade samtal
bade genom beteende och sprakbruk. Vilket &r intressant utifran studien av
Jakobsen m.fl. (2010) som visar att under medarbetarsamtal formas normer om
vad det innebdr att vara “den gode medarbetaren”. Konsekvensen kan bli att
normer inte utmanas, vilket skulle begransa medarbetarsamtalets konceptuella
utveckling. Har missas chansen att gora samtalet till medarbetarens 1 grunden, om
det &r syftet. Att konsekvent anvénda en retorik om att samtalet &r medarbetarens
riskerar dven att pdverka chefens trovardighet. Det blir svarare att lita pa en aktor
vars uttryck inte motsvarar handlingarna, vilket kan bidra till en upplevelse av
dissonans. I virsta fall kan det leda till minskad tillit och 6kad cynism.

Krav som stéills pa chefer, sdrskilt 1 medarbetarsamtalet, dr motstridiga.
Organisationer framstiller medarbetarsamtalet som medarbetarcentrerat
samtidigt som chefer fOrvintas genomftéra dessa enligt organisationens
styrsystem. Det ér regleringsbrev, verksamhetsplan, affarsplan, avdelningens mal
som méste inforlivas. Medarbetarsamtalet riskerar att bli en resurskrdavande ritual
och inte ett medel for att utveckla individer och verksamhet. Resultaten pekar pa
en spidnning mellan medarbetarsamtalets avsedda funktion och upplevda nytta.

5.1.2 Strukturens trygghet och tvang

De strukturer och mallar som syftar till att stodja medarbetarsamtalet framtrader i
studien som en dubbelbottnad praktik, dir samma system som skapar ordning och
trygghet ocksa riskerar att leda till upplevelser av tvang, energidrdnage och
meningsldshet for chefer. Detta gar delvis emot Neu Moréns (2013) forskning
som framhéller hur chefer kan uppleva trygghet genom att begrédnsa sitt eget
handlingsutrymme. Resultaten i denna studie pekar pa att samma process ocksa
riskerar att forstdrka upplevelser av rollslitage och meningsforskjutning. Den
visar dven att hog foljsamhet kan bidra till att samtalet reduceras till att kdnnas
som en forestdllning. Detta fordjupar Bringséns och Lindstroms (2022) forskning
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dér chefer onskar storre flexibilitet. Denna studie indikerar delvis att chefer kan
oka sin kdnsla av meningsfullhet genom att minska sin foljsamhet och skapa egen
mening. Resultatet harmoniserar med Frick och Norberg (2012), som lyft att
chefer uppfattar samtalet som en uppgift som méaste genomforas. Medarbetare kan
fa en utmaning 1 att delta och forvéntas bidra till ett samtal, om de inte kan uppleva
genuin motivation hos sin chef.

For vissa chefer fungerar mallarna som en trygghet, déar strukturen ger ett skydd
mot att gora fel och bidrar till upplevd legitimitet 1 samtalet. Samtidigt kan denna
trygghet begransa samtalets utvecklande och innovativa potential. Det ar dock
mojligt att de strukturer som upplevs som begriansande ocksa fyller en viktig
funktion 1 att sékerstélla likvardighet och rittvisa i samtalen. I denna mening kan
standardisering forstds som ett skydd mot godtycke, inte bara ridsla for fel eller
kinsla av begrinsning av dkthet.

Strukturen skapar ordning och en gemensam organisatorisk fasad samtidigt som
cheferna 1 studien behdver omforhandla situationen for att kunna uppritthalla en
kénsla av autenticitet och 1 slutindan professionell héllbarhet. Detta kan tyda pa
att meningsfullheten 1 samtalet individualiseras, diar ansvaret for att skapa virde
forskjuts frn organisationen till den enskilda chefen. Konsekvensen blir att de
chefer som sjdlva inte kan 16sa meningsfullhetsdilemmat missgynnas.

I viss mén finns dven moraliska imperativ att f6lja mallarna. Detta ger mallen en
disciplinerande funktion. Samtalen konstrueras mot en organisatorisk praktik i
stillet for en social sddan. Organisationskulturen kan reproduceras genom
medarbetarsamtalen, pd bekostnad av djupa och meningsfulla samtal nir fokus
forflyttas frin medarbetarens perspektiv till organisatoriska normer och mal.

5.1.3 Konstruktion av scenen

Medarbetarsamtalet konstrueras och sitts upp som en scen som chefer 1 hog grad
vill ska kinnas trygg och informell. Nagot som bland annat uppstdr via samsyn
enligt deras bild. Det kan innebédra att i konstruktionen finns en tanke om att
samtalet inte bor hamna i konflikt. Vilket gar emot Asmufls (2008) studie som
sdger att negativ kritik kan gora samtalen mer 16sningsorienterade 1 stéllet for
socialt forsiktiga. Men om malet &r att uppritthalla en social kédnsla av trygghet i
stallet for att hitta 16sningar som innebér utveckling skulle negativ kritik kunna
bli en storning. Pa grund av detta finns risken att medarbetarsamtal kan uppfattas
som ett spel for gallerierna utan konkret forbéttring hos individ eller organisation.

Cheferna anpassar sig 1 samtalen utifran den intrycksstyrning som de hoppas ge
och overfora for att framstd som ’den gode chefen”. Ledarskapet kan ddrmed bli
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ett kontinuerligt framtrddande, upprétthallande av en fasad. Det kan innebira att
samtalet tappar meningsfullhet dven for medarbetaren eftersom fokus hamnar pé
att uppfatta chefen som kompetent och trovirdig.

Genom att ta sig tid for samtalet far chefen mojlighet att legitimera sitt
framtrddande. Intrycksstyrningen handlar om att skapa en idealiserad bild av sitt
ledarskap. Samtalet blir en arena for relationsarbete didr kanslor och uttryck
regleras for att fa konstruera tryggheten i1 stunden. Konstruktionen av samtalet
som en scen kan dven forstds som ett uttryck for professionalisering mer én enbart
iscensittning. Via ett aktivt arbete med iscenséattning och framtradande kan chefer
skapa forutsattningar for fokus, struktur och psykologisk trygghet i en annars
komplex och kédnsloladdad situation.

Resultatet pekar pi att chefer anvdnder inramning och beteende for att tona ner
maktobalansen, vilket gor makten svarare att ifragasétta. Det kan 1 sin tur bidra
till en upplevelse av forestdllning mer dn omsesidighet. I forlangningen kan detta
Oppna for den typ av manipulation som Granberg (2011) varnar for. Iscensatter
chefen medarbetarsamtalet alltfor precist finns ocksa risken att medarbetarens
perspektiv inte fangas. Detta beror pa att medarbetaren 1 hog grad anpassar sitt
beteende till det givna manuset utifran den rollférvintan som finns pa denne.

5.1.4 Reglering och hantering av emotioner

Medarbetarsamtalet framtrider som ett emotionellt krdvande arbete dar chefer
kontinuerligt reglerar bade sina egna och andras kénslor for att upprétthélla
samtalets form och styrbarhet. Kidnsloreglering blir en sjalvklar del av ledarskapet
och rollen. Att framstd pd ritt sétt blir en forutséttning 1 rollen. Det kan 1 sin tur
bli problematiskt eftersom arbetsmomentet kan komma att priglas av en
pliktdimension 1 stéllet for upplevd meningsfullhet niar det behdver kontrolleras.

Kénsloreglering som intrycksstyrning kan d@ven fungera som ett maktmedel sdsom
Raven (2008) lyft. Genom att inte visa starka kénslor och vara ’den storre
personen” kan chefen behdlla tolkningsforetridet och situationens styrbarhet
behélls. Samtidigt kan medarbetare kénna denna emotionella vigg som en
bristande bekriftelse av deras kénslor, vilket pa sikt kan paverka mojligheten att
bygga relation till chefen. Medarbetaren kan ocksé fa svart att visa egna kénslor
nir dennes chef inte gor det under samtalet.

For att hantera den krdvande situation som medarbetarsamtalet kan innebira
anviands den bakre regionen kompensatoriskt av cheferna mot den framre
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 stod minskar cynism hos chefer i
samband med medarbetarsamtal, vilket innebér att tillgang till dessa ventiler blir
viktigare ur ett storre organisationsperspektiv.

Kénsloreglering framstar som en central del av rollen under medarbetarsamtalet,
dar kontroll av kénslor dr nddvandig for genomfoérande. Den innebdr dven en
emotionell belastning for individen. Rolldistans anvinds av cheferna for att
hantera strukturer och kénslor. De som dr sd pass integrerade i rollen att de inte
aktiverar rolldistans kan 1 stillet vara 1 roll konstant, vilket 1 slutdndan tordes vara
mer arbetsamt. Rollhanteringen ar sé pass kriavande att vissa chefer kan tanka sig
att avsta medarbetarsamtalet for att undkomma dess instdngande struktur.

[ medarbetarsamtalets struktur finns en inbyggd rollkonflikt d& chefer ska
balansera bade organisationens och medarbetarens behov. I denna balansakt star
tva saker pé spel, det ena att vara omtyckt 1 situationen och det andra att belonas
av organisationen. Dessa gér inte alltid att kombinera.

Risken finns att medarbetarsamtalets betungande emotionella arbete pa sikt kan
paverka chefers vélbefinnande. Informanter lyfter sjdlva energidrdnage som en
problematik kring medarbetarsamtalen. Falkenstrom (2013) visar att relationellt
och etiskt krdvande chefsarbete kan paverka den psykosociala arbetsmiljon.
Dérfor kan informanternas omformningar av samtalet forstds som forsok att 6ka
meningsfullhet, och det kan 1 sin tur paverka arbetsmiljé och vélbefinnande.

5.1.5 Den demokratiske ledaren

Ett av de mest synliga monstren 1 studien dr paradoxen att cheferna har ambition
att framstd som demokratiska ledare, samtidigt som de styr aktivt. Det
demokratiska ledarskapet framtrader inte enbart som en motsats till styrning utan
ocksd som en legitim och potentiellt verkningsfull form av styrning, dér ledaren
kan f3 tillgang till en subtil makt som kan vara svar att vérja sig mot. Att géra
motstdnd mot nigot som till synes inte existerar ar komplicerat.

Lundqvist och Wallo (2022) har beskrivit hur empati, lyssnande och emotionell
intelligens ses som avgorande delar av ledarskapet i en svensk kontext. Det &r
denna bild som blivit normen informanterna orienterar sig mot som “god chef™.
Samtidigt padgir manga styrningsmekanismer 1 samtalen.

Att framstd som demokratisk kan ge chefen mojlighet att hlla forestillningen
intakt. Maktbalansen kan bestd och samtalet sker mer pd chefens premisser.
Samtalet forblir socialt behaglig i ton till skillnad mot en ickedemokratisk
ledarstil. Samtidigt gér det att tolka det som att denna ledarskapsstil 1 praktiken
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visat sig mer effektivt och gynnsamt dn auktoritéra alternativ. Denna form av
ledarskap behover dock inte vara medvetet strategisk, utan kan bottna 1 en genuin
ambition att skapa dmsesidighet. Neu Moréns (2013) studie visar att demokratiskt
framtradande kan forstds som ett uttryck for chefers stravan efter legitimitet och
rattvisa, inte som ett medvetet strategiskt maktspel. Inte heller 1 denna studie
framkommer dessa paradoxer som uttryck for ett medvetet maktspel.

Medarbetare beskrivs delvis som inaktiva, oerfarna eller oférmdgna att driva
samtalen. Medarbetarinflytande framstills som Onskvért men &r villkorat, dir
chefen behdller tolkningsforetrade genom att reglera avsteg. Delaktighet
forutsitter att medarbetaren kan formulera sig 1 termer som erkdnns som
acceptabla av chefen. Demokrati kan ddrmed bli en kompetensfriga i stéllet for
en rattighetsfriga. Risken med det ar dven att medarbetarna kan f& en kénsla av
pseudodelaktighet och tappa motivation forutom forlorad autonomi.

Denna studie nyanserar forskningen genom att synliggora hur det demokratiska
ledarskapet inte enbart fungerar som ett ideal, utan ocksd som en praktisk
mekanism fOr att utdva styrning pa ett sitt som upplevs som legitimt och
relationsskapande. P4 14ng sikt finns risken att detta minskar kanslan av dkthet pa
medarbetarsamtalet.

5.1.6 Inbyggd makt i roll och struktur

Makt 1 medarbetarsamtalet framtrdder som nigot som iscensdtts och
omforhandlas. Det harmoniserar med Jakobsen m.fl. (2010), som beskriver makt
som en forsvarande mekanism i samtalen. Denna studie pekar pé att det ojimna
maktforhdllandet inte bara existerar utan ocksd kan déljas genom nedtoning av
chefspositionen. Detta kan tolkas bade som intrycksstyrning men ocksa som ett
medvetet relationellt arbete.

Innehav av makt strider mot normen om den demokratiske chefen, vilket bidrar
till en dterkommande tendens att osynliggdra makt exempelvis genom att forldgga
den till organisationen snarare &@n till den egna rollen. Det avpersonifierar
maktutdvningen och minskar dess moraliska belastning for chefen. I linje med
Granbergs (2011) syn kan samtalet forstirka redan existerande maktobalanser,
vilket forsvirar rolltagande och begrinsar mojligheterna till verklig
medarbetarcentrering. Risken finns for den tydliga top-down-strukturen 1
samtalen som Bringsén och Lindstrom (2022) visat.

Rollen fungerar som en central maktbas for chefer, men maktkostymen upplevs
som betungande. Av rddsla for att maktanvindningen ska riskera att skada
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relationen dgnar sig cheferna at kompensatoriska beteenden, diar makt tonas ned i
stéllet for att nedtoningen ar en aktiv handling for att skaffa makt.

Alla maktformer &r inte lika moraliskt belastade, vissa upplevs som utvecklande
1 stdllet for kontrollerande. Arbete med att upprétthdlla en positiv relation bidrar
till att lattare kunna anvinda en referensmakt, for att forbli omtyckta men behélla
styrning. Samtidigt kan medarbetares bristande forberedelse vara del 1 ett rollspel
diar makten ges bort till chefen enligt Goffmans (2014) teori om definition av
situationen. Makten reproduceras i ett samspel mellan chef och medarbetare,
rollforvantningar befésts.

5.2 Slutsatser

Resultaten 1 denna studie utmanar bilden av medarbetarsamtalet som ett 1 grunden
demokratiskt och medarbetarstyrt forum. Analysen pekar pa att medarbetarens
arena” fungerar som en normativ bild snarare dn en faktisk forskjutning av makt.
[ praktiken framtrider medarbetarsamtalet som en reglerad och iscensatt situation
dér chefen, genom subtil styrning och rollarbete, i stor utstrickning behaller
tolkningsforetradet Over samtalet. Denna studie bidrar till tidigare forskning
genom att peka pa att det demokratiska idealet inte framstar enbart som motsats
till styrning, utan som ett verkningsfullt sétt att utova styrning dar makt tenderar
att osynliggoras 1 stillet for att avskaffas. Tidigare studier har primirt behandlat
medarbetarsamtalet som ett verktyg eller en process, medan denna studie bidrar
med en analys av samtalet ur ett socialt perspektiv och dess iscensittning.

Hur konstruerar och upplever chefer medarbetarsamtalet?

Cheferna 1 studien beskriver medarbetarsamtalet som medarbetarens samtal,
vilket fungerar som en normerande idé om hur samtalet bor vara. I praktiken finns
dock indikationer pa att samtalet inte primért konstrueras som medarbetarstyrt,
utan som en situation dar chefen regisserar innehdll och riktning genom att agera
tillbakahdllet. Medarbetarsamtalet konstrueras som en sérskild scen dér chefer
lagger stor vikt vid inramningen for att skapa en kénsla av trygghet, seriositet och
legitimitet. De vill framstd som trovirdiga och bli omtyckta. Samtalet uppstar inte
spontant, utan méiste iscenséttas. Strukturer anvinds till hjélp for detta.

Chefer upplever samtalet som performativt och kravande. De beskriver kidnslan
av att befinna sig 1 en forestdllning och 1 en roll. Strukturer och mallar bade
skyddar det professionella framtradandet och leder till energidrdnage, upplevelser
av bristande autenticitet och minskad meningsfullhet. Medarbetarsamtalet
framtradder som en social situation som formas i spanningen mellan:
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e Organisationens krav pa styrning och dokumentation
e Normativa bilder av medarbetarfokus och demokratiskt ledarskap
e Chefens behov av autenticitet, kontroll och professionell hallbarhet

Samtalet blir inte bara ett organisatoriskt verktyg utan ett d&terkommande socialt
framtrddande dar roller, relationer och mening kontinuerligt skapas och
omforhandlas 1 interaktionen.

Hur beskriver chefer att makt tar sig uttryck i interaktionen under
medarbetarsamtalet?

Makten erkinns ibland som nédrvarande men kan associeras med nagot negativt
och oftrenligt med idealet om den demokratiske chefen. Makt tar sig uttryck
genom flera samverkande mekanismer.

e Tolkningsforetrdde och riktning: Chefen avgor vilka frdgor som ar
relevanta, vilka avsteg som dr mdjliga och nér diskussionen behover foras
vidare eller avslutas. Medarbetarinflytande dr genomgaende villkorat av
chefens godkidnnande.

e Organisatoriska strukturer: Mallar, styrsystem och verksamhetsplaner
fungerar som legitima maktresurser som mdjliggor styrning utan att chefen
behover framtrdda som auktoritir. Makt kan ddrigenom avpersonifieras och
forlaggas till “organisationen”.

e Emotionell reglering: Genom att kontrollera sina egna kénslouttryck och
reglera stimningen 1 samtalet behdller chefen situationens definition och
forhindrar eskalering eller 6ppen konflikt. Detta bidrar till att upprétthalla
chefens kontroll dver interaktionen.

e Demokratiskt framtridande: Genom att lyssna, backa och formulera
styrning som stod eller hjdlp kan chefen styra samtalet pa ett satt som
upplevs som frivilligt och relationellt 1 stdllet for tvingande. Ett viktigt syfte
med framtrddandet dr att framsta som rétt sorts chef for att vara uppskattad
och omtyckt.

Nér makt utévas genom omsorg, lyhordhet och professionalitet blir den svér att
identifiera som makt, och svar att motsétta sig. Sammantaget pekar studien pé att
makt 1 medarbetarsamtalet inte forsvinner genom demokratiska ideal, utan
omformas. Medarbetarsamtalet blir en arena ddr makten kontinuerligt
reproduceras genom socialt accepterade former av styrning. Intrycksstyrning,
framtradande och fasad bidrar alla till att bibehdlla den maktbalans som redan ar
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konstruerad 1 medarbetarsamtalets formella struktur. Chefer anpassar sig i
samtalen, men anpassningarna tycks i hogre grad syfta till att realisera en onskad
samtalsmodell 4n att frdmja medarbetarcentrering. 1 framtrddande och
rollférvintan verkar medarbetare ocksa bidra till att uppritthalla formatet.

5.3 Kritisk reflektion och metoddiskussion

5.3.1 Validitet och reliabilitet

Validitet innebar att data speglar verkligheten och att vi méter det vi avser. Inom
kvalitativ forskning anvinds ofta begrepp som tillforlitlighet och trovardighet
(Kvale & Brinkmann, 2014; Repstad, 2007). Studiens validitet uppfattas ha stérkts
genom djupgdende och nyanserade beskrivningar av fenomenet. De
semistrukturerade intervjuerna resulterade 1 ett rikt och omfattande transkriberat
material samt gav informanterna utrymme att utveckla sina resonemang. Deras
oppenhet och forméga att dela med sig har bidragit till att stirka validiteten.
Genom anviandning av foljdfrdgor och 1 vissa fall en mer konfrontatorisk
intervjustil fordjupades svaren, vilket bidrog till att gd bortom det mer
tillrittalagda. Aven informanterna sjilva kunde reflektera over detta. Darmed
minskade de socialt 6nskvérda svaren. Pa sé vis bedoms studiens trovérdighet ha
stirkts. Andock finns risken att normativ sjilvframstillning paverkat materialet,
vilket skulle kunna forsvaga validiteten. En annan aspekt &r att studiens validitet
ar kopplad till chefers upplevelser och inte faktisk praktik, vilket innebér en viktig
distinktion om hur validiteten bor forstds i denna kvalitativa studie.

En metod for att stirka validiteten &r att analysen systematiskt har kopplats till
empirin via en analysmatris dir citat, kodning och teman relaterats till
forskningsfragorna. I analysarbetet har dven avvikande och unika utsagor
identifierats och inkluderats, vilket upplevs ha bidragit till att nyansera och
problematisera resultatet. I arbetet har cheferna inte fitt bedoma tolkningarna,
vilket kan innebéra att tolkningarna 1 hogre grad speglar forskarnas analys én
informanternas egna avsikter. Detta var ett val utifrdn var hermeneutiska ansats.
Urvalet déar informanter valdes ur egna ndtverk kan ha paverkat validiteten
negativt da deltagarna inte har valts ut slumpmassigt, diremot med variation.

Begreppsvaliditet (Kvale & Brinkmann, 2014) efterstrdvades genom att studiens
teoretiska begrepp, sdsom roll och makt, operationaliserades 1 intervjuguiden och
anvindes 1 analysen. Begreppsvaliditeten stirks genom att de valda begreppen
speglas mot samtida organisationsforskning 1 forskningséversikten. Studier av
Bradley och Campbell (2016) samt Tutaya och Guevara (2024) dr exempel pé hur
Goffmans begrepp anvdnds for att analysera sjdlvframstillning och
samtalsdynamik, vilket rimligen underbygger deras barkraft dven 1 nutid. Trots
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olika kontexter bygger studierna pa liknande sociala mekanismer, vilket gor att
dessa interaktionistiska ramverk bidrar till att finga de avsedda mikrosociala
fenomenen 1 studien.

Reliabilitet avser studiens konsekvens och transparens 1 genomforandet, snarare
dn mojligheten att exakt reproducera resultaten (David & Sutton, 2020). Det har
aven varit sittet pa vilket denna studie hanterat reliabilitet. I linje med Andreasson
och Johansson (2020) kan studiens reliabilitet och wvaliditet okas genom
transparens och noggrannhet. Det innebar dokumentation av samtliga analyssteg
och gemensamma diskussioner, 1 enlighet med ALLEA-kodexens principer.
Materialet analyserades individuellt och gemensamt for att stirka trovéirdigheten
genom forskartriangulering (Forsberg & Wengstrom, 2016). En mindre
pilotintervju genomfordes fore datainsamlingen for att stirka studiens palitlighet.
Studiens reliabilitet har frimjats genom en noggrann beskrivning av det praktiska
tillvigagangssittet. Genom anvindning av en analysmatris sédkerstdlldes en
systematisk koppling mellan empiri, kodning och teman.

5.3.2 Reflexivitet

Eftersom studien behandlar uppfattningar och upplevelser ar kunskapen som
produceras oundvikligen subjektiv och situerad. I linje med Repstad (2007)
innebdr det att forskarens forforstaelse inte enbart paverkar datainsamlingen, utan
daven vad som Overhuvudtaget framtrdder som relevant empiri. For att hantera
denna tolkningspéverkan genomfordes intervjuerna av tva forskare, foljt av
gemensamma reflektionssessioner. Detta fungerade som ett analytiskt korrektiv
(Repstad, 2007), dér tolkningar prévades och utmanades 1 stéllet for att bekréftas.

For att minska risken for fordomars paverkan anvindes semistrukturerade
intervjutekniken. Samtidigt har forforstaelse och tolkningar styrt foljdfragor 1 viss
grad. Informanterna har haft mgjlighet att opponera sig och utmana forskarna,
vilket kan stdrka validiteten. I stillet for att efterstrdva en neutral position har
ambitionen varit att réra sig mot det Kvale och Brinkmann (2014) bendmner som
perspektivistisk subjektivitet, dédr flera tolkningar tilldts samexistera och provas
mot varandra. Forskarnas forforstaelse utgjorde bade en resurs och en risk: den
mojliggjorde tolkning och meningsskapande, men krivde samtidigt kontinuerlig
reflexiv bearbetning for att inte begridnsa analysens tolkningsutrymme. Studiens
kvalitet blev darfor beroende av forskarnas reflexiva formaga, inte av
standardiserade eller métbara indikatorer.
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5.3.3 Den hermeneutiska metoden

Studien genomfordes med en initial forforstdelse av bade ledarskap och
medarbetarsamtal, vilket kan ha péverkat savdl studiens uppligg som
frigekonstruktion. Det kan innebéra en potentiell begransning, dir var tidigare
kunskap och erfarenhet fargar studien. Samtidigt dr detta en grundldggande
forutsattning inom hermeneutisk forskning.

Arbetet priaglades av ett kontinuerligt vaxelspel mellan forforstéelse, tolkning och
ny forstéelse, 1 linje med den hermeneutiska cirkeln. I studien anvidnds dven den
dubbla hermeneutiken, dér forskarnas tolkningar bygger péd informanternas egna
tolkningar av sina erfarenheter. Giddens (1993) menar att detta ir ett mote mellan
tva subjektiva uppfattningar (forskare och informant), ddr fenomen nérmas och
forstds utifran respektive parts livsvérld och kontext. D4 forskarnas kontext och
teoretiska forankring skiljer sig fran informanternas vardagliga praktik uppstar ett
tolkningsutrymme som ar betydligt vidare an for den subjektiva informanten,
vilket kan vara bade en tillgang och en utmaning.

Det medfor en 6kad tolkningsniva, dir risken finns att analysen speglar forskarnas
forstaelser mer dn informanternas meningsskapande. Samtidigt ger processen
mojlighet till en fordjupad analys av hur medarbetarsamtalet forstds som en social
situation. Medvetenheten om denna tolkningsproblematik har varit central 1
analysarbetet och hanterats genom reflektion.

5.3.4 Den induktiva arbetsprocessen

Aven om analysen genomfOrts primirt induktivt finns en risk att etablerade
sociologiska teorier ges ett tolkningsforetrdde 1 analysen. Det kan innebédra att
alternativa tolkningar nedprioriteras till forman for de teoretiska ramverk som
valts. Samtidigt ar materialet omfattande och hade alla teorier och tolkningar som
ar applicerbara anvénts i analysen hade det hamnat utanfor avgransningarna.

5.3.5 Val av teoribaser

For att forstd medarbetarsamtal som upplevelse anvinds Goffmans dramaturgiska
perspektiv som huvudteori, med Mead som kompletterande ansats. Studien berér
aven chefers medvetenhet om sin maktutévning, dar Frenchs och Ravens teori om
social makt anvénds for att identifiera maktformer utan att utgéra huvudteori.

Studien har medvetet avstatt fran mer omfattande maktteorier, da dessa riskerar
att forskjuta fokus fran interaktion till struktur. Med Goffman som utgéngspunkt
forstds makt i stdllet som beroende av framtrddanden, genom anvindning av
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intrycksstyrning. Strukturellt maktperspektiv hade riskerat att avldgsna analysen
frn dess kédrna, iscensittningen av interaktion. Andra teoribildningar, exempelvis
inom ledarskap och organisation, hade kunnat betona effektivitet, rittvisa eller
organisatorisk utveckling men valdes bort av avgransningsskal.

5.3.6 Urval

Urvalet bygger péa forskarnas egna nitverk, vilket kan paverka vilka roster som
inkluderas. Det innebidr ocksé att relationen mellan informant och forskare kan
paverka resultatet negativt, exempelvis genom att utgoéra ett hinder for dem att
tala oppet. En annan forskareffekt kan vara att de inte lyfter allting eftersom en
del innehall blir outtalade antaganden eller bedéms som underforstddd av
informanter. I var process upplevdes det omvinda, informanterna hade léttare att
inta rolldistans till f6ljd av personlig kinnedom, vilket kan vara en fordel néir det
finns en existerande relation (Repstad, 2007). En bieffekt av detta var ocksé att de
tillfrigade hade storre bendgenhet att delta. Den personliga kopplingen minskade
aven risken for polering av svar. Det dr en generell risk vid intervju av chefer, da
de har ett organisatoriskt arbetsgivaransvar att ta hiansyn till.

Urvalet kan ha gynnat chefer som dr bekvdma med att reflektera kring sitt
ledarskap, vilket kan innebdra att exempelvis mer instrumentella eller uttalat
auktoritdra perspektiv dr underrepresenterade. De konfrontatoriska inslagen i
intervjumetoden anvédndes som ett instrument for att motverka detta, da en del
chefer i de 6ppna frdgorna hade svart att problematisera sin egen bild initialt.

5.3.7 Intervjumetoden

Studien bygger uteslutande pa chefers egna beréttelser om medarbetarsamtal, inte
pa den faktiska interaktionen. Risken finns att materialet prdglas av normativ
sjalvframstillning, sdrskilt med tanke pa att chefsrollen ar starkt moraliserad. Det
forsokte vi motverka genom inslag av den konfrontatoriska intervjumetoden.

Studien gor inga ansprak pa att visa hur medarbetarsamtal faktiskt genomfors 1
interaktion, utan analyserar hur chefer sjdlva forstar och legitimerar sitt agerande.
Detta innebér att resultatet bor tolkas som en analys av chefers meningsskapande
kring praktiken, inte praktiken 1 sig.

En risk &r att flertalet av intervjuerna blev retrospektiva dd endast ett fatal chefer
befann sig 1 medarbetarsamtalsperiod, vilket dkar risken for felkéllor (Repstad,
2007). Genom att ibland praktisera en mer konfrontatorisk intervjustil 1 enlighet
med Kvale & Brinkmann (2014) mgjliggjordes en fordjupning dér inledningsvis
tillrattalagda svar overgick 1 mer nyanserade och fordjupade berittelser. Denna
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ansats innebar visserligen en risk att intervjupersoner holl tillbaka, men da
malgruppen utgjordes av en elitgrupp bidrog den mer direkta stilen 1 stéllet till
okad spontanitet och reflektion.

Valet att inte anvdnda observation eller samtalsanalys innebér att studien saknar
empirisk insyn i den mikrosociala dynamiken 1 samtalet. Samtidigt var syftet att
undersoka chefers subjektiva uppfattningar, vilket gor intervjuformen
dandamalsenlig. Forutom rik empiri bidrog den fordjupande intervjuformen dven
till en 6kad sjdlvinsikt hos informanterna sjdlva. Det ledde till lyckade intervjuer.
Den fordjupande ansatsen 1 intervjuerna gav ett rikt innehdll av data.

5.3.8 Asymmetri 1 intervjusituationen

Att tva forskare deltog vid samtliga intervjuer kan ha péverkat intervjusituationen
genom att forstirka kénslan av granskning hos informanterna. Det kan ha inverkat
pa hur informanterna talade om makt, kontroll och egen styrning, samt okat
benédgenheten till en idealiserad sjélvframstillning. Asymmetrin bedomdes dnda
fungera och vilade pa att chefer utgor en elitgrupp 1 organisatorisk mening. De
brukar ha ett strukturellt overtag, vilket gor att de inte &r lika utsatta 1 situationen.

5.3.9 Generaliserbarhet

Studiens resultat kan inte generaliseras utanfor den undersokta populationen och
inga sddana ansprdk gors. I stéllet efterstrdvas analytisk generalisering, dar
resultaten kan forstds som teoretiskt 6verforbara till liknande sammanhang (Kvale
& Brinkmann, 2014). De 14 intervjuerna gav ett fordjupat empiriskt underlag som
mojliggdr nyanserade tolkningar av medarbetarsamtalet som social situation. En
kvantitativ ansats hade kunnat 6ka generaliserbarheten, men pa bekostnad av den
fordjupning som uppnatts genom foljdfrégor.

Studiens kvalitet &r 1 hog grad beroende av forskarnas reflexiva forhallningssatt
och tolkningarnas rimlighet. Detta innebér att resultaten inte kan betraktas som
oberoende av forskarnas analytiska positioner.

5.3.10 Ensidigt aktorsperspektiv

Avgréansningen till chefers perspektiv innebir att studien inte kan uttala sig om
hur medarbetare upplever medarbetarsamtalet eller hur chefers intentioner tas
emot 1 praktiken. Detta begrénsar analysens relationella rackvidd. Valet gjordes
for att just chefers upplevelse dr ett mindre utforskat omréade.
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5.4 Framtida forskning

En forskningsmetod som ligger néra till hands dr samtalsanalys, som valdes bort
bade av praktiska och etiska skél. Det finns flera komplexa steg att ta sig igenom
for att kunna genomfora samtalsanalyser av ett medarbetarsamtal. Samtalsanalys
hade varit ett bra sitt att komma nidrmare fenomenet och kan vara givande
uppfoljningsstudie, om svarigheterna kring genomforandet bedoms gé att 16sa. En
intressevickande aspekt att komplettera studien med ar “den andres perspektiv",
en liknande studie men kring medarbetares uppfattningar. Aven en jimforbar
studie 1 internationell miljo vore intressant dd normer om ledarskap skiljer sig &t 1
olika lander och regioner.

Framtida forskning skulle dven kunna vara en studie av makten som
huvudkomponent och pa en strukturell niva. Studie av dokument och mallar som
dokumentanalys kan ocksd resultera 1 intressanta fynd. Att komparativt studera
medarbetarsamtal kontra avstimningssamtal dr spar med potential att producera
en givande studie. Aven forskning om organisationens styrning via
medarbetarsamtal p4 makro- eller mesoniva skulle kunna ge spdnnande resultat
och storre kontext till denna studie.
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Bilaga 1

Intervjuguide

1. Hur manga ar har du varit personalledande chef och darmed hallit i medarbetarsamtal?
2. Vad tycker du om utvecklingssamtal/medarbetarsamtal i allmanhet?

3. Kan du beratta om hur utvecklingssamtalsprocessen brukar ga till hos er/for dig, fran
borjan till slut?

4. Vad ar ditt mal med samtalet?

5. Hur forbereder du dig infor samtalet?

6. Nar du borjade som chef, hur larde du dig hur du skulle halla i samtalet?

7. Var brukar samtalet dga rum?

8. Vad ar din roll i samtalet? Hur forvantas 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 nagon gang kant att du maste dolja vissa sidor av dig sjalv?

12. Hur brukar det kdannas efter samtalet?

13. Anfortror du dig at ndgon annan om samtalen?

14. Hur paverkas ditt satt att leda samtalet av organisationens normer och riktlinjer?
15. Hur tanker du kring dig sjalv som chef nar du gar in i ett medarbetarsamtal?

16. Om du blir upprord i samtalet, vad gor du? (kdnner dig orattvist behandlad, missférstadd,
reagerar utat)

17. Vad tror du goér att medarbetaren lyssnar pa dig i ett sadant samtal?

18. Finns det tillfallen da du upplever att medarbetaren paverkar riktningen i samtalet? Hur
da?

19. Om ni &r oense i samtalet, hur bestdms vem som far “ratt”?
20. Vad hiander om medarbetaren viljer att franga mallfragorna? Gar det?

21. Hur kanns det efter att alla medarbetarsamtal ar klara?



Reservfragor
22. Vad tycker du samtalen leder till? Leder samtalen till ndgot som inte gar att uppna pa
nagot annat satt?

23. Finns det skillnad mellan hur du ar i samtalet och annars pa jobbet?

24. Behover du bete dig pa ett sarskilt satt under samtalet?

25. Kan du beskriva en situation dar du kdnde att du "agerade” pa ett sarskilt satt?

26. Hur bor man bete sig i samtalet? Vad far man inte gora?

27. Kan du beskriva ett tillfdlle da samtalet fick dig att omvardera dig sjalv i chefsrollen?

28. Hur balanserar du mellan att vara dig sjalv och att leva upp till vad du upplever férvantas
av dig som chef under samtalet?

29. Hander det att du ”ser dig sjalv genom medarbetarens 6gon”?

30. Upplever du att dina medarbetares forvantningar paverkar hur du agerar i samtalet?
31. I vilka delar av samtalet kdanner du att du har storst paverkan?

32. Vad tycker du ar din framsta styrka i samtalen (erfarenhet, position, personlighet)?
33. Har du mdjlighet att ge beloningar eller konsekvenser?

34. Kan du beskriva betydelsen av din relation till medarbetaren for att samtalet ska
fungera?

35. Har du nagon gang kant att din auktoritet ifragasatts?

36. Kan du beskriva en situation dar du anvande din makt for att [6sa en svarighet i
samtalet?

37. Nar kdnner du dig tryggast i din roll, och vad tror du skapar den tryggheten?



Bilaga 2
Hej!

Vi ér tre studenter vid Link&pings universitet som ldser kursen Ledning och strategiskt
personalarbete 3. Under varterminen 2026 kommer vi att skriva var C-uppsats.

I denna studie vill vi undersdka chefers uppfattning och upplevelse av
medarbetarsamtal/utvecklingssamtal. Syftet r att undersdka den sociala situation som det
samtalet dr och fa djupare forstaelse for chefers uppfattning kring det.

Vi skulle uppskatta véldigt mycket om du har mojlighet att delta i undersokningen genom att
vara med pa en intervju. Intervjun genomfors av tvé av oss. Den forvintas ta mellan 1-2
timmar. Det dr sjélvklart frivilligt att delta och du kan avbryta ditt deltagande ndrsomhelst.

Intervjun kommer att spelas in med rostinspelning. Detta gor vi for att kunna transkribera
materialet. Ljudfilerna kommer att finnas pa véra telefoner med 1as. De kommer dérefter
sparas pa universitets lagringsyta som har tvafaktorssignering. Svaren kommer att behandlas
konfidentiellt och vi kommer inte att anteckna namn pa dig som deltagare 1 intervjun. All data
kommer enbart att anvéndas i forskningssyfte och inte delas med tredje part. Nar resultatet
delas 1 rapporten kommer det finnas avpersonifierade citat som inte gar att koppla till en
specifik intervjuperson.

Eftersom studien dr en C-uppsats kommer den att bli publicerad. Du som deltar kommer att fa
tillgang till slutresultatet nir vi har skrivit klart den.

Om du har frigor, tveka inte att hora av dig till oss. Stort tack for din hjélp!
Mvh

Richard (richa817@student.liu.se eller 0705844605) och Setareh (setyo534(@student.liu.se
eller 0702321980)*

*Nér missivet gick ut var vi tre personer i studien, denna persons namn dr borttaget till uppsatsen.



