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The focus of this study is on the salary negotiation discussion and the
emotions that arise before, during and after the discussion and how they are
handled cognitively. The study also explores how respondents perceive the
general working conditions in order to compare their experiences of the
daily work with their experiences of the salary negotiation discussion. This
is an inductive exploratory study using semi-structured interviews that took
place with six female respondents who are working in an authority.
Phenomenology is used as a research approach because it is the respondents'
experiences that are of interest. The answers have been processed by using
thematic analysis. The results showed that there were many negative
emotions, such as anxiety and frustration that were experienced in the salary
negotiation discussion while the daily work conditions were perceived as
more positive.
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EMOTION OCH KOGNITION I SAMBAND MED DET LONESATTANDE
SAMTALET

Camilla Hallberg

Fokus i1 denna studie ligger pd det 10nesdttande samtalet och vilka emotioner
som uppstar infor, under och efter samtalet samt hur de hanteras kognitivt. |
studien undersdks &dven hur respondenterna upplever den generella
arbetssituationen for att jamfora deras upplevelser av det dagliga arbetet
med deras upplevelser av det lonesidttande samtalet. Detta dr en induktiv
undersokande studie med halvstrukturerade intervjuer som skett med sex
kvinnliga respondenter som alla arbetar pd en myndighet. Som
forskningsansats anvinds fenomenologin eftersom det dr respondenternas
upplevelser som dr av intresse. Svaren har bearbetats med tematisk analys.
Resultatet visade att det var manga negativa emotioner som respondenterna
upplevde under det Ionesdttande samtalet, bland annat &ngest och
frustration, medan den generella arbetssituationen upplevdes som mer
positiv.

Nyckelord: emotioner, Ilonesdttande samtal, kognition, appraisal,
beddmning, dissonansteori.

Lonesittande samtal mellan medarbetare och chef i olika former dr ndgot som blivit alltmer
vanligare pa dagens arbetsplatser. Det lonesédttande samtalet ar ett viktigt samtal for
medarbetaren eftersom det dr dér det avgdrs vilken den framtida 16nen blir och den ddrmed
forbéttrade livssituationen som en hogre 16n innebér. Samtalet dr ocksa betydelsefullt for det
ar dar som medarbetaren kan fa en vérdering av sitt utforda arbete och forhoppningsvis en
uppskattning och erkdnnande for det. Anstillda forutsitts vara professionella pd arbetsplatsen
men det gar inte att komma ifrdn att de flesta minniskor upplever olika emotioner hela tiden
och didrmed dven 1 arbetslivet. Manga utav oss tillbringar en stor del av var vakna tid pa vara
arbetsplatser varfor det dr viktigt att forstd emotionernas och kognitionens betydelse for att de
anstillda och organisationen i sig ska ma bra och kunna utvecklas. Déligt hanterade
lonesittande samtal kan inverka negativt pa det vardagliga arbetet. Denna uppsats kommer att
undersoka vilka emotioner som medarbetare upplever samt hur emotioner och kognition
samverkar infor och under samtalet. Inriktningen pé uppsatsen ar individens subjektiva
upplevelse av det 16nesédttande samtalet. Detta for att fa fram kunskap om hur vi ménniskor
kan lédra oss att hantera olika emotioner med hjilp av kognitionerna i en situation som kan
upplevas som pafrestande. Manga medarbetare kan infor det 16nesittande samtalet kénna en
nervositet for situationen i sig samtidigt som de vill fa fram allt positivt de gjort och verka
sjalvsédkra fastidn de kanske inte dr det. Genom uppsatsen utokas kunskapen inom
emotionspsykologin ndr det géller forhandlingar mellan chef och medarbetare. Olika sorters
forhandlingar har tidigare studeras men det finns mycket lite forskning som tar upp det
lonesittande samtalet. Forutom att studera det 1onesédttande samtalet kommer denna uppsats
dven berora den generella arbetssituationen for att kunna gora en jamforelse mellan hur de
olika situationerna upplevs.



Emotioner

Vilka emotioner dr det som framkommer under ett I6nesittande samtal och vilken information
ger de? Hur paverkar de dels den som uttrycker en viss emotion dels den som mottar
emotionen? Vad resulterar de uttryckta emotionerna i for agerande? Emotioner dr komplexa
organiserade delsystem som bestér av tankar, dvertygelser, motiv, betydelser, subjektiva
kroppsliga upplevelser och fysiologiska tillstand (Lazarus, 2001).

Alla emotioner dr aktiva med varandra och med kognitiva processer eftersom emotioner har
sitt ursprung fran méanniskans uppfattning, kognition och handling (Izard, 2011). En stor
mingd data har dokumenterat att emotioner pa méinga olika sétt paverkar den kognitiva
funktionen samt att de bidrar gemensamt till pdgédende beteenden (Pessoa, Padmala, Kenzer &
Bauer, 2011). I vilken mén samspelar kognitionen och emotionerna under samtalen?

Det finns ingen enhetlig bild inom emotionspsykologin om hur emotionerna fungerar varfor
det har gjorts ett urval inom omradet infor denna studie.

Izard (2011) anser att basemotionerna har sitt ursprung i bio-evolutiondra processer, de dr mer
uttrycksfulla och kan ses som sociala signaler samt att de 4r motiverande processer som dr
viktiga for 6verlevnad och vélbefinnande. Basemotioner kan ses som grundstenar for manga
av de andra emotionerna. Basemotioner kriaver bara en minimal kognitiv process for att kunna
starta en snabb och ibland automatisk handling. Izards (2011) basemotioner &r intresse,
glidje, sorg, ilska och ridsla. Positiva basemotioner kan vara viktiga faktorer eftersom de
paverkar den inledande bedomningen av andra médnniskor och hiandelser samt hur vi tanker
och beter oss bade ensamma och i sociala situationer. Negativa basemotioner hos dldre barn
och vuxna &r egentligen bara verksamma 1 situationer som upplevs som nddsituationer dir det
krévs snabba och mer eller mindre automatiska agerande pa hotfulla eller utmanande
héndelser. Izard (2011) menar att positiva emotioner oftast resulterar 1 positiva effekter medan
de negativa emotionerna 1 allménhet resulterar i bade negativa och positiva effekter. Forutom
basemotioner finns det kinsloscheman, vilket innebér att emotioner och kognition interagerar.
Kognition r tankar, strategier och mal som kompletterar och agerar gentemot den
emotionella upplevelsen. Nir en situation aktiverar en basemotion dvergar den i1 allménhet
ganska omgaende till att bli ett kdnsloschema dir kognitionen interagerar med emotionen.
Kognition blir en del av den padgidende emotionen och fordndrar och padverkar emotionens
komponenter. Att ldra sig att hantera emotioner och kénsloscheman underldttar ménniskans
sétt att agera mot andra minniskor och kunna hantera olika situationer. Det 6kar interaktionen
mellan emotionerna och kognitionen. Sadan flexibilitet gor att ménniskan dr anpassningsbar
(Izard, 2011).

Emotionerna hjélper till att sélla all den information som ménniskan stélls infor 1 det sociala
livet och dven den information som ménniskan hor” internt. Forestdllningar ar resultatet av
de bedomningsprocesser mianniskan gor 1 aktuella situationen och det kan antingen vara redan
existerande forestédllningar som kan kopplas thop med situationen eller sé skapas nya
forestédllningar. For att det ska bildas en forestdllning maste den stimma dverens med de
mentala strukturer och férvantningar ménniskan har. Férvéntningarna i sin tur handlar om de
dsikter och den information som finns i den sociala kontexten. Asikterna och informationen
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maste dock vara trovirdiga for att minniskan ska till sig dem och bedomningen av
trovirdigheten grundar sig néstan alltid pad emotioner (Fridja & Mesquita, 2002). Vilka ar
tankarna och emotionerna hos personer infor det lonesédttande samtalet? Vilken betydelse har
tidigare bra eller daliga erfarenheter? Om en anstélld tycker det dr genant att prata om sig
sjalv vid ett 16nesdttande samtal eller om personen girna skryter om sina prestationer vad
resulterar det 1 for emotioner hos den anstéllde?

Damasio (2002) pdpekar att mdnniskan bara delvis kan kontrollera vissa kénslouttryck
eftersom det inte gar att stoppa de automtiska fordndringar som sker inne i kroppen.
Emotioner dr nagot som néstan alla ménniskor kan uppleva vare sig vi vill det eller inte. Kan
de anstillda styra sina emotioner i en situation ddr personen befinner sig i underlige, vid
exempelvis ett Ionesidttande samtal? Emotionerna hjédlper tdnkandet framfor allt nir det
handlar om personliga och sociala forhallanden dér risker och konflikter 4r inblandade
(Damasio, 2002).

Appraisalteori/bedéomningsteori

Appraisal kommer i denna uppsats overséttas med det svenska ordet bedomning. Lazarus
(2001) ser teorin som kognitiv, motiverande och relationell. For att forsta negativa och
positiva emotionerna maste de kopplas till olika monster av bedomning. Primér beddmning
handlar att bedoma om malet ar relevant for en minniskas vilbefinnande, om villkoren
underlédttar eller hindrar en manniska fran att fa det den vill. Om forhédllandena &r gynnsamma
uppstar en positiv emotion medan om de dr ogynnsamma uppstér en negativ emotion.
Sekundér beddmning dr en kognitiv process som handlar om de alternativ som finns nir
kinsloméssiga transaktioner ska goras. Mélet har betydelse for den kidnslomaéssiga intensiteten
och varje emotion som uppstar genererar nya mal. Manniskans egna engagemang har
betydelse for uppsatta mal. Det handlar om sjdlvkinsla, moraliska virderingar, ideal,
engagemang for vissa betydelser och idéer, vilmaende hos andra médnniskor och livsmal. De
beror pa bedomningar som ménniskan gor for att underldtta det pagaende livet. Lazarus har
tagit fram kdrnan av det relationella temat for varje emotion och som innebér att mianniskans
bedomningar maste ta hiansyn till information som ges fran bade kontexten samt manniskans
mél, tro och resurser. Det kan ses som ménniskans egen informationsbehandling. Hér beskrivs
ett urval av vilka emotioner som uppstar vid sérskilda handelser.

e [lska — ett fornedrande brott mot mig och mitt

e Angest — infor ett osdkert och existentiellt hot

e Lycka/gliddje — att gora rimliga framsteg mot forverkligande av ett mal

e Stolthet — forstarkning av sjdlvkinslan genom att fa berdm

e Littnad — ett stressande (jobbigt) mal som har fordndrats till det béttre eller forsvunnit

e Hopp - ldngtan efter ndgot béttre och tro att ett positivit resultat &r mdojligt (Lazarus,
2001).

Nezlek, Vansteelandt, van Mechelen och Kuppens (2008) har i en studie undersokt kdrnan av
det relationella temat och hur starka dessa samband var, om de skiljde sig at rent generellt
samt om dessa samband varierade mellan olika individer. Relationen mellan kdrnan av det



relationella temat stimde 1 stort forutom nér det gillde gldadje/lycka. Studien visade att det
fanns ett lika stort samband mellan glddje/lycka som var kopplat till positiva moten och skylla
pa andra som kopplingen till framgéng/prestation. Studien visar ocksé att specifika emotioner
kan kopplas ithop med helt andra bedomningar samt att det var tydligt att bedomningarna
skiftade mycket 1 styrka mellan olika individer, vilket dr viktigt att tinka pa vid forskning av
emotioner (Nezlek, Vansteelandt, van Mechelen & Kuppens, 2008).

Ellsworth och Scherer (2003) skriver att utgangspunkten i bedomningsteorier &r att
ménniskors emotioner kommer fran méinniskans utvirdering av hindelser i sin omgivning —
de omedelbara, inbillade eller genom minnen. Bedomning sker nir ndgonting 1 mianniskans
omgivning (fysiskt, socialt eller mentalt) fordndras och uppmirksammas. Bedomningen
kommer fore emotionerna eftersom manniskan forst upptacker omgivningen och sedan
upplever en emotion. Detta visar att det finns ett klart samband mellan kognition och emotion.
Bedomningsprocessen ér en lank mellan minniskan och situationen som producerar
emotionerna. Emotionerna ses som en process 1 de flesta bedomningsteorier dd emotioner ar
en reaktion pd omvérlden, anpassad efter ménniskans tolkning av omvérlden. Beddmning ar
en automatisk och omedveten process som inte alltid ser likadan ut utan kan variera. En
ménniskas initiala emotionella respons pa en situation kan utlosa ett beteende som fordandrar
situationen och gor att ytterligare bedomning dr nddviandig. Bedomning innebér ocksa att
ménniskan ser bortom den nuvarande situationen och bedémer troliga utfall utefter mojliga
fordndringar 1 situationen och dess konsekvenser. Det dr oftast inte sjdlva hiandelsen som ar av
betydelsen for ménniskan utan vad hdndelsen leder till, om det ger for- eller nackdelar for
ménniskans mal och hur sannolika eller osdkra dessa for- och nackdelar ar (Ellsworth &
Scherer, 2003).

Dissonansteori

En ménniska befinner sig 1 dissonans om den utsétts for en situation dér det dr en obalans
mellan ménniskans kognitioner sdsom virderingar, tanke samt attityder samt handling och det
ar det som Festingers (1957) kognitiva dissonansteori beskriver. Existensen av kognitiv
dissonans, att kdnna sig psykologisk obekvim, gor att mdnniskan motiverar sig sjalv till att
forsoka reducera dissonansen och uppnéd konsensus genom att antingen behalla eller forandra
sina kognitioner. Det &r inte alltid det gér att eliminera en dissonans men den kan reduceras
genom att tillfora nya kognitiva element. Det dr dock inte alltid mdjligt att eliminera
dissonans eller ens att reducera den. Svérigheten med att dndra sitt beteende kan bli for stort
genom att fordndringen blir for stor eller genom att eliminera en dissonans kan en annan
dissonans uppstd. Men eftersom ménniskan méaste fatta beslut eller ha asikter hela tiden 1 sitt
vardagliga liv dr det 1 princip omdjligt att undvika dissonans. Det innebdr att det dr en
grundldggande process hos méinniskan att forsoka eliminera eller reducera en dissonans.
Mycket av minniskans beteende gar att forandra utan problem dd médnniskan konstant
modifierar sitt agerande och sina emotioner beroende pé hur aktuell situation foréndras
(Festinger, 1957).

Festingers teori kan anvédndas for att undersoka emotionernas roll nir det géller att behdlla
eller forandra ménniskans forestdllningar men dissonansprocesser kan ocksa gora att nya



forestillningar bildas. Nédr en ménniska till exempel maste gora ndgot som egentligen strider
mot dennes forestillning kan nya forestidllningar bildas for att underlétta
dissonansreduktionen. Niar mdnniskan stoter pa dissonant information kan det resultera 1 att en
negativ emotion uppstar, vilket 1 sin tur leder till att minniskan startar ett kognitivt arbete for
att antigen stodja sitt eget handlande eller rétta sig efter den dissonanta informationen.
(Harmon-Jones, 2002).

Tidigare forskning
Generella emotioner

En stor emotionsstudie har gjorts utav Scherer, Wranik, Sangsue, Tran och Scherer (2004) dir
syftet var att undersoka frekvensen av emotioner 1 ménniskors vardag. Deltagarna skulle med
egna ord beskriva emotioner som de upplevt dagen innan, de skulle 4ven beskriva vad som
framkallade emotionen och hur de reagerade. De ville undersdka om det existerar typiska
monster av bedomningar och reaktioner for specifika emotioner samt om det finns en relation
mellan den erfarna emotionen och livstillfredsstéllelse. Studiens mest frekventa beskriva
emotioner var: lycka, ilska, angest, glddje, sorg, frustration, stress, fortvivlan,
tillfredsstillelse/belitenhet och irritation. Ovriga beskrivna emotioner #r: allmént negativ,
allmint positiv, medkdnsla, ndje/njutning, stolthet, radsla, hdpnad, 6verraskning, skuld,
avkoppling/lugn, lattnad, kirlek, forndjelse, tacksamhet, hat, intresse, avsky, lingtan, bli
berord, beundran, missndje, hopp, neutral, svartsjuk, uttrakad, avundsjuk, skam, forakt,
blandning av negativa emotioner, blandning av positiva emotioner samt en blandning av bade
positiva och negativa emotioner. Det visade sig att lycka (och glddje) och ilska (och irritation)
var de mest frekventa emotionerna, med en liten 6vervikt for lycka. Manga forskare anser inte
att stress dr en emotion men det var det manga av deltagarna som ansag. Resultatet visade
ocksa att ilska och stress dr vanligast att uppleva pa arbetsplatsen dar det ocksd var ovanligt
att uppleva lycka och sorg. Hiandelser som orsaker ilska anses oftare orsakas av en dverordnad
(chef) eller av en framling. Lycka orsakas oftare av en sjélv eller av ndgon nérstaende, partner
eller vin. Det dr séllan chefer och framlingar ar orsaken till emotionen lycka (Scherer m.fl.,
2004).

Bedomningsteori

Det finns flera studier som bekriftar bedomningsteorin pd sina olika sitt. Pessoa m.fl. (2011)
har undersokt interaktionen mellan emotioner och respons-inhibering, det vill sdga forméagan
att undertrycka ageranden som inte ldngre ar relevanta eller kontextuellt 1ampliga, vilket dr en
viktig del av minniskans formaga att kontrollera sig. Resultatet kan sammanfattas med att
emotioner kan antingen forstirka eller forsvaga den kognitiva formagan till respons-
inhibering beroende pa betydelsen av den inblandade stimuli (Pessoa m.fl., 2011).

En annan studie visade att emotioner inte alltid &r en direkt orsak till ett visst beteende utan
emotioner kan dven handla om att skapa forvéntningar, prioritera mal och végleda
ménniskans uppmérksambhet. I studien undersoks emotionernas roll i det mélinriktade
beteendet, sjdlvreglering. Emotioner orsakar inte bara direkta beteende utan emotioner kan
ocksa ses som ett aterkopplingssystem som stimulerar inlirning genom att manniskan lér sig
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att associera till en situation och de emotionerna som dér upplevs. Resultatet visade ocksa att
ménniskan kan ldra sig att forutse sina kdnsloméssiga reaktioner (Brown & McConnell,
2011).

Andra forskare har visat att de emotioner ménniskan upplever just nu ér ett samspel mellan
den senaste inkomna informationen, den information som existerade tidigare samt de
forvantningar som gors om vad som kommer hinda hirnést. I studiens experiment visade det
sig att en hindelse som blev vérre dn vintad och som foljde pa en forvintan att ndgot bra
skulle hdnda utldste ilska. Emotionen hopp var beroende pa de forvintningarna om vad som
skulle ske 1 framtiden, vilket innebér att ménniskan forutspar att ndgonting bra ska hdanda
(Kirkland & Cunningham, 2012).

En studie av Harmon-Jones, Harmon-Jones, Amodio och Gable (2011) bekréftar att attityden
mot en emotion dr avgorande for att vélja en viss situation eller att inte vdlja den for ju mer en
emotion gillades desto mer valdes olika stimuli for att den aktuella emotionen skulle uppsta,
vilket ddrmed visar att attityderna mot emotionerna dr en naturlig del den kdnsloméssiga
upplevelsen 1 sig.

Angest, ilska, lycka och besvikelse

En studie har fokuserat pd emotionen dngest i och med att vissa médnniskor ser forhandlingar
som nagot som framkallar angest och de upplevs som hotfulla medan andra ser
forhandlingarna som en spannande utmaning. I den hér studien gors fyra experiment som
visar att dngest inte dr bra for en forhandlares prestation. I studien jamfors personer som har
angest mot de som har neutrala emotioner. Forhandlare med angest forvéntar sig ett lagre
utfall, ger lagre/samre bud, svarar snabbare pd anbud och slutfor forhandlingarna tidigare och
far dirmed ett simre resultat. Resultatet av studien visar bland annat att &ngesten kan gora att
forhandlare sénker sina forvintningar men inte sina ambitioner. Detta tyder pa att &ngesten
tillfalligt sdnker forhandlarnas sjalvfortroende da de tror att de inte kan lyckas i sjdlva
forhandlingen, men angesten paverkar inte deras ldngsiktiga mél. Studien visade dven att
forhandlarna kan forbéttra sina resultat genom att begrdansa och bemistra dngesten genom att
de ges sjalvtillit. Ett sétt att motarbeta angesten kan vara att bli medveten for det gor att
minniskan kan korrigera sitt &ngestbeteende. Angest kan ocksa leda till att forhandlare
forbereder sig mer noggrant och dven om studien identifierar skadliga effekter av dngest kan
sma méangder av angest trots allt hjélpa till vid forhandlingar (Brooks & Schwitzer, 2011).

Tidigare forskning har visat pa inkonsekventa resultat nér det géller ilska respektive positiva
emotioner under en forhandling, d4 bada emotionerna har gett ett bra resultat for forhandlarna.
Den forskningen har haft forhandlarnas bud och forhandlarna personligen som utgangspunkt.
I denna studie ldgger forskarna till en tredje utgangspunkt som dr “exit option”. Exit option ar
det alternativ som forhandlaren tdnkt ut om forhandlingarna misslyckas (till exempel att
personen sdger upp sig). Forhandlaren har positiva eller negativa emotioner beroende pé
personlighet, om personen upplever sig som en bra eller dilig forhandlare samt situationen.
Resultatet visade att forhandlare som uttryckte positiva emotioner dels befdste den sociala
relationen dels fick béttre erbjudande. Detta indikerar att positiva emotioner kan signalera att
det finns béttre exit option. Deras studie visade ocksé pa att den sociala kontexten har en
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betydelse for utgdngen i forhandlingen, det betyder att olika emotionella uttryck kan ge olika
resultat 1 olika forhandlingar. Forskarna antar ocksa att till exempel glddje kan ge olika
resultat beroende pa forhandlarens roll 1 forhandlingen (Pietroni, van Kleef, Rubaltelli &
Rumiati, 2009).

Overbeck, Neale och Govan, (2010) har undersokt hur emotioner som ilska och lycka
paverkar buden och stdmningen 1 en forhandling mellan parter som inte har samma
maktpositioner. Studien visar att ilska dr bra for starka forhandlare dd de kédnner sig mer
fokuserade, bestdmda och littare kan hivda sitt virde. Den ilskna personen svarar pa sitt eget
emotionella tillstdnd inte pd motpartens emotionella tillstdnd. Forhandlare som inte har stor
makt reagerar inte lika mycket pa sitt eget emotionella tillstind men desto mer pé
motstandarens om denna har storre makt. Det konstaterades att om personer med mindre makt
blev tuffare under forhandlingen kunde det innebéra att personen med mer makt borjade
lyssna mer pa personen med mindre makt. Forhandlare som visar lycka signalerar att de &r
nojda och inte sarskilt tuffa, varfor motparten inte gar med pa alltfor hoga krav och inte
behdver anstringa sig sa mycket (Overbeck, Neale & Govan, 2010).

Besvikelse och ilska har studerats da tidigare forskning visar att dessa emotioner ar de tva
vanligaste forekommande negativa emotioner 1 en forhandling. Besvikelse upplevs ofta i
samband med att en ménniska kinner sig underldgsen och inte har kontroll Gver situationen. I
forhandlingssituationer dér ilska visas kopplas det ihop med att personen ar tuff, har hoga
krav och inte kommer ge upp sérskilt latt. Ilska associeras med dominans. Resultatet av
studien visade att deltagarna var villiga att ga hogre nir ilska riktades mot budet eller nir
besvikelse riktades mot motstandaren personligen. Studien visar att mianniskor ger efter nér
ilska visas mot bud for de &r rddda for att de annars inte ska nd en 6verenskommelse och de
ger dven efter vid visad besvikelse mot person for att de annars skulle kdnna sig obekvima
med sig sjdlva (Lelieveld m.fl., 2011).

Empati och makt

Syftet med Martinovski och Maos (2009) studie ar att presentera en forhandlingsmodell dir
emotioner finns med for att visa den aktiva roll som emotioner har i beslutsfattande dd de
modifierar mal och strategier. Studien ska dven hjilpa till att forstd de mellanménskliga
interaktionerna i en forhandling eftersom kognitiva-emotionella processer som ger stod at
beslutande 1 forhandlingar kréver en formaga av forstaelse och empati med andra. Tillit ar
viktigt for empati. Andras empati stirker. Genom att ge och acceptera empati 6kar makten,
trovirdigheten och néirheten. Effekten av empati i forhandlingar dr att om den erbjuds och
accepteras kan andras mal antas eller egna mal fordndras och darmed forbéttras
beslutsfattandet (Martinovski & Mao, 2009).

Maktforhallandens betydelse 1 forhandlingar har ocksé studerats och resultatet visade att
relationen mellan emotioner och beteende var starkare for de forhandlare som hade mest makt
an for de som hade mindre makt. De forhandlare som hade minst makt var mer kinsliga och
lyhorda for de emotioner som maktpersonen visade dn vad maktpersonen var. Forhandlarna
med minst makt som ocksa visade tacksamhet forlorade mest resultatmissigt (Butt & Choi,
2010).



Mycket av den forskning som tidigare gjorts har koncentrerat sig pa forhandlingar mellan
olika intressenter inom affarsvirlden samt att mycket har studerats 1 laboratoriemiljé. Hur ser
det da ut pa en verklig arbetsplats och under en forhandling mellan en chef och en anstilld
som kan ha mycket nirmare relation adn representanter fran olika foretag i en
affarsuppgorelse? Vad ar det for bedomning de anstillda gér? Om den anstillde inte tycker
om att prata om sig sjilv hur hanteras den kognitiva dissonansen som da uppstar?

Syftet med denna studie &r att undersoka upplevelser av det lonesédttande samtalet utifran
emotions- och kognitionspsykologiska perspektiv. Avsikten dr diarutover att undersoka denna
samtalssituation i forhéllande till upplevelsen av den generella arbetssituationen.

Fragestdllningar:

e Vilka emotioner upplevs infor, under och efter ett 16nesiattande samtal?
e Ar det nigon skillnad i upplevelsen av den generella arbetssituationen mot den
specifika situationen som det lonesittande samtalet dr?

Metod

Fenomenologi handlar om att forsté sociala fenomen utifran aktorernas egna perspektiv och
sedan beskriva det sasom de upplever sin verklighet (Kvale & Brinkmann, 2009). Inom
fenomenologin finns begreppet /ivsvdrlden, som Langemar (2008) forklarar att dér &r allt
relaterat till sitt sammanhang, till tid och rum samt att de foreteelser som utgdér mening for
den upplevande individen binds samman 1 livsvérlden. Nér nuet upplevs tolkas det relaterat
till tidigare erfarenheter men dven vilka konsekvenserna blir 1 framtiden har en roll
(Langemar, 2008). Livsvérlden &dr den vardagliga virlden som vi ménniskor lever och arbetar
1, det som vi dr vana och bekanta med (Gustavsson, 2000). Den forsta forskningsfragan;
”vilka emotioner upplever respondenterna infor, under och efter samtalet?” kan kopplas till
fenomenologins livsvérld genom att de handlar om respondenternas livsvérld, deras
erfarenheter och vérderingar samt konsekvensen av samtalet, det vill siga den framtida 16nen.

Gustavsson (2000) skriver att genom Alfred Schutz utvecklades fenomenologin till att
omfatta dven den sociala virlden. Livsvérlden vidgas till att inbegripa sociala handlingar och
monster, vedertagna sociala regler och uppbyggda institutioner. Vardagen handlar om vanor
och rutiner som utvecklats for att ménniskan ska kunna hantera och forsta den. Den far
didrmed en mening och upplevs som normal, vilket innebdr att ménniskan kan fa svért att
hantera det som inte dr normalt utan annorlunda (Gustavsson, 2000). Detta kan kopplas till
forskningsfragan som handlar om det ar en skillnad 1 hur respondenterna upplever den
generella och normala arbetssituationen mot hur de upplever det 16nesédttande samtalet som
ocksé dr en del av arbetslivet men som ibland inte ens forekommer en géng om aret. Det
lonesittande samtalet dr ingen rutinartad situation.

Deltagare och samtalen

Respondenterna valdes ut genom sjdlvval och tillgdnglighet (Kvale & Brinkmann, 2009)
genom att jag valt personer jag kdnner sedan tidigare. De sex respondenterna var alla kvinnor
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fran 23 till 50 ar vilka arbetar som administratorer pd en myndighet. Alla hade avslutade
gymnasiestudier, ndgra hade ldst olika kurser pa hogskoleniva. Deras anstédllningsar varierade
fran 1980-talet, 2000-talet och 2012. Jag pdborjade ytterligare en intervju som fick avbrytas.

De lonesittande samtalen pa denna arbetsplats gick till pa sa sdtt att forst var det ett samtal
dér arbetstagaren fick beritta om sitt arbete och prestationer samt svara pé arbetsgivarens
fragor. Arbetsgivaren gav ingen dterkoppling. Under dessa samtal fanns det d4ven en
”observator” (en mellanchef) nérvarande pé arbetsgivarens begiran och som ocksa
representerade arbetsgivaren. Nér arbetsgivaren haft dessa samtal delades ett papper ut till alla
med foreslagen 10n. De som inte valde att skriva pa fick ytterligare ett samtal med
arbetsgivaren, dir 16nen motiverades. Det samtalet skedde ungefdr ett dygn efter det att
pappret delats ut. Innan samtalen paborjades skickade arbetsgivaren ut ett
bedomningsverktyg.

Datainsamling

Infor denna uppsats valde jag att anvinda mig utav halv- eller semistrukturerad intervjuer som
bestar av ett antal fardigformulerade fragor men bygger ocksd mycket pa de foljdfragor och
nya fragor som uppstdr under intervjutillfillet (Kvale & Brinkmann, 2009; Langemar, 2008).
Intervjuerna inleddes med ett antal bakgrundsfragor. Intervjuerna genomférdes med samma
respondenter vid tva olika tillfillen. Det forsta tillfdllet var innan de haft det 16neséttande
samtalet och det andra efter samtalen. Intervjuerna spelades in via mobiltelefon och vissa
stodanteckningar gjordes under sjdlva intervjuerna, vilket ocksa gav tid till eftertanke bade
hos mig sjdlv som forskare och hos respondenterna. Det blev minga foljdfragor under
intervjuerna eftersom de flesta respondenterna hade svart att komma pé att de hade négra
emotioner. Minga utav dem fick titta pa en forteckning 6ver olika emotioner nir de inte
kunde komma pa fler emotioner sjdlvmant. Efter att ha tittat pa forteckningen uppgav de
flesta att de upplevde fler emotioner. Den intervjuguide som anvéants finns med som bilaga 1
till denna studie och dér finns dven den forteckning 6ver emotioner som visades.

Analys

All analys bestar 1 princip av tolkning, strukturering och sammanfattning. Det &r viktigt att
forskaren har en 6ppenhet, nirhet och distans till sitt insamlade material. Narhet handlar om
att se saker ur respondenternas 6gon. Distans handlar om att se det som &r olika, ifrigasitta
det uppenbara och sjdlvklara. Induktiv tematisk analys innebér att data struktureras utifran
olika teman som arbetas fram med hjélp av det insamlade materialet (Langemar, 2008).

Langemar (2008) beskriver analysens olika steg och refererar till Hayes (2000). Det inspelade
materialet transkriberades till skriven text, darefter ldses texten igenom tills en god helhetssyn
av materialet uppnas. Materialet gas sedan igenom och text som ar relevant for
fragestdllningen markeras. Nyckelorden sorterades efter olika teman. Sedan gas texten
igenom lika manga génger det finns teman for att leta efter text som hor till aktuellt tema.
Diérefter bestims teman slutgiltigt och ges en definition. Materialet sammanfattas med egna
ord under respektive tema (Langemar, 2008).
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Intervjuerna har transkriberats ordagrant och resultatet har sedan analyserats genom tematisk
analys. De utskrivna intervjuerna har lists igenom flera ganger for att f4 en helhetssyn av
respondenternas svar samt for att hitta teman. Vid tematisk analys ska tematisering ske utifran
svaren och inte fran fraigorna men som Langemar (2008) skriver kan dessa dverensstimma
om det ar fa respondenter. Eftersom det bara var sex respondenter i denna studie var det svart
att inte hitta teman som inte sammanfoll med frdgorna. Nir teman slutligen hade valts ut
lastes intervjuerna igenom ytterligare ganger for att fi med den text som horde till aktuellt
tema. Under hela arbetet har jag forsokt tdnka mig in i respondenternas svar for att fa fram
deras upplevelser och inte min egen tolkning samtidigt som jag forsokte ha en 6verblick av
hela resultatet.

Etik

Deltagarna har informerats om syftet med studien, att studien bygger pé frivillighet, att de
kunde avbryta sin medverkan ndrsomhelst, att de kommer vara anonyma, att materialet dr
konfidentiellt samt att de har godként att intervjuerna spelats in (Langemar, 2008;
Vetenskapsradet, 2010).

Resultat
Svaren pé bakgrundsfragorna kan sammanfattas enligt foljande. Tre svarade ja pé att de
upplever trivsel pa arbetsplatsen, tre svarade ibland/oftast. Alla svarade att de hade ansvar. De
flesta svarade att de ibland har makt att paverka sin situation pa arbetsplatsen, en svarade ja
och en svarade nej till att ha makt att paverka sin situation. Det dvriga resultatet kommer nu
redovisas 1tva delar eftersom intervjuerna skedde i tva olika omgéngar, fore och efter
lonesittande samtalen.

Forsta intervjiun — innan det lonesdttande samtalet dgt rum

Generella arbetssituationen. Nér respondenterna fick beskriva hur de upplevde
sin generella arbetssituation blev svaren att de flesta upplevde att de hade for mycket att gora.
En fortydligande det med att det &r ett ganska hogt tempo, intensivt, da det 4&r manga olika
saker som pagédr samtidigt. En annan uppgav att det dr mycket att gora men att hon jobbar pa 1
sin egen takt och gor det som ska goras. Nagon upplevde sig ha en bra och balanserad
arbetssituation. Nagra var relativt nya si de hade haft fullt upp med att komma in 1 arbetet. De
trivs pa arbetsplatsen, de gillar jobbet och arbetsuppgifterna. En pépekade att det &r
arbetskamraterna som gor att det &r roligt att jobba.

Kdnslor infor arbetet. De positiva kinslorna dr att de gillar det, det &r roligt,
tillfredsstdllande och intressant. Forklaringarna till de positiva kédnslorna &r olika men bland
annat att det ar ett sjalvstindigt jobb med eget ansvar och en frihet. Tillfredstillelse uppstar
ndr arbetet flyter pa och att det finns mojligheter till 1arande. En upplevde att 1 och med att
hon kénner sig trygg och sdker blir jobbet roligt och hon mar bra. I drendena vi har kénner
jag mig trygg 1 mina kunskaper eftersom jag trivs med mitt arbete. I kontakten med médnniskor
kénner jag mig trygg”. En respondent upplevde inga negativa kénslor trots att det dr mycket
att gora. Nagra papekade att vissa arbetsuppgifter dr virre dn andra. En annan respondent
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upplevde jobbet som trakigt ibland d& det innehaller mycket rutiner. Flera uppgav att de
kénde frustration. En forklarade det med nér de olika bitarna inte gir ithop”, nar det blir for
mycket. En annan upplevde frustration nér cheferna inte vet vad som ska goras. Flera nimnde
att de kénde frustration vid telefonsamtal nir personer som ringer inte vill forstd innebérden
av vad som sdgs. Nagot som dven kom fram var att det fanns blandade kénslor infor de daliga
karridarmojligheterna. For att sammanfatta respondenternas kénslor infor sitt arbete avslutas
med foljande citat ”vissa dagar ér jobbigare @n andra men det positiva overviager”.

Tankar infor det lonesdttande samtalet. Respondenternas tankar var varierande
och de flesta var aningen negativa. Flera tyckte att det dr jobbigt att framhéva sig sjidlva. En
uppgav att hon egentligen inte ville ha det lonesittande samtalet for hon tycker det &r jobbigt
att framhiva sig sjdlv men hon kom fram till att det 4r den enda chansen att lyfta fram det
man &r bra pa eftersom det inte finns fungerande utvecklingssamtal. En respondents tankar
bottnade 1 hennes lite déliga sjilvkénsla, vilket hon pépekade inte heller blir béttre av att det
ar déligt med aterkoppling 1 det dagliga arbetet och inga utvecklingssamtal. Det blir svért att
veta om det man gor &r bra. En del fragestillningar som kom fram frén respondenterna var att
det dr svart att veta vad man &r vérd for 16n da man inte vet hur duktig man ir 1 jamforelse
med kollegorna. Dessutom &r det svart for respondenterna att veta om cheferna har kunskap
om vad de kan och gor. Flera uppgav att det &r svart att veta hur man ska lagga upp sjdlva
samtalet, hur man ska agera och sdga. "Hur mycket betyder det om man framhédver sig och tar
plats eller inte? Den som &r bra pé att framhéva sig kanske 6verdriver medan andra istillet
underdriver”. En respondent uppgav att hon inte vill ha samtalet utan vill kunna prata med
chefen nér som helst och dven fa bekriftelse fran chefen. En annan respondent upplevde
samtalen som totalt bortkastade eftersom chefen redan bestamt sig for hur 16nen ska bli innan,
men samtidigt konstaterade hon att hon ska forbereda sig béttre den hdr gdngen.

Kdnslor infor det lonesdttande samtalet. En respondent var inte nervos utan
kinde sig avkopplad och en ldttnad samt var glad over att dntligen fa prata med chefen. Hon
hade bara positiva kadnslor infor samtalet.

En annan upplevde bara negativa kénslor, att det skulle bli obehagligt och nervost. ”Jag hatar
sant hiar. Man ska silja sig sjilv och det kan inte jag. Dalig pa det men jag forsoker lira mig”.
Hon uppgav vidare att lite 4ngest nog ingick i obehaget, liksom frustration. Hon blir stressad
och ser inget positivt med samtalet men konstaterar ocksd att dessa kénslor forhoppningsvis
kan foréndras ju fler samtal hon har och dédrigenom lér sig hur hon ska agera.

Q490

En respondent upplever en flyktkdnsla och vill ’bara dra dirifran” da hon inte anser att det &r
ndgon idé med dessa samtal samtidigt som hon ocksa kédnner ilska som kommer ifran att
varfor forvéntas hon klara av det hir for det finns det egentligen inte tid till. ”Tank att det ska
behdva vara sé hir for att fa ett samtal med chefen!” Sammantaget blev det ocksé kanslor av
angest, frustration, irritation och fortvivlan hos respondenten. Hon kidnde dven skuld for
“ursdkta att jag upptar er tid, jag dr ju bara en liten anstélld”. De positiva kidnslor hon kom
fram till var intresse och nyfikenhet pa vad som kan finnas att sdgas om henne samt nér det ar
klart och man har tagit sig igenom det och det har gatt bra kan det stirka ens egen sjilvbild,
vilket da blir positivt.
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En respondent uppgav att hon sdg detta som en ny och bra erfarenhet varfor hon kdnde
nervositet men dven spanning.

En uppgav forst att hon inte har nigra kénslor alls infor samtalet, men kom till slut fram till
att hon hade hopp om att fa en hégre 16n och att kunna framhéva sig sjilv pa ett sakligt och
trovardigt sitt samt en viss nervositet for att inte borja sdga det man tinker da det var viktigt
for henne att vara saklig. Hennes slutsats blev att hon egentligen ar neutral for det &r inte sé
farligt jaimforelsevis.

En annan upplevde en osédkerhet och tyckte inte om att bedoma sig sjilv. "Nervdst, intressant,
blandning av positiva och negativa emotioner. Jobbigt att forklara varfor man ska ha hogre
16n, varfor man ska ha mer én kollegorna och vad man dr vard”.

Andra intervjun — efter samtalen

Kdnslor under samtal. En respondent var ritt sd nervos men det kdndes battre ju
langre samtalet holl pd. Nér hon sedan skulle borja framhava sig sjdlv blev det jobbigt
eftersom hon inte dr en person som gor det normalt. Den jobbiga kénslan kunde hon dock
ignorera. Hon var kortfattad nédr hon framhévde sig sjialv men fick fram det hon ville. Hon fick
kdnslan av att chefen blev forvdnad samt att det inte var tillrdckligt det hon hade sagt for att
framhéva sig sjdlv. Men eftersom hon sagt det hon hade tdnkt sdga gjorde hon inget &t det.
Niér hon fick beskedet om sin nya 16n upplevde hon gliddje och f6rvaning.

En respondent kénde njutning, stolthet och lidttnad under samtalet. Nu fick hon dntligen prata
med chefen om vad hon kan och séga det hon ville ha sagt d4 hon tidigare varit missndjd. Hon
kanner sig stolt 6ver det hon gor och kan. Hon kédnde ldttnad “for nu har jag sagt allt jag har
pa mitt hjarta”.

En respondent hade innan samtalet bestamt sig for att ”det fir bli som det blir” och upplevde
ddrmed en kénsla av att vara neutral. Hon kunde inte komma pa att hon upplevde nagra
specifika kdnslor under samtalet, hon var inte heller nervos. Hon kidnde sig ovanligt
forberedd.

En respondent upplevde det som att det redan var bestdmt vad l6nen skulle bli innan samtalet
borjat. Hon blev 6verrumplad av att arbetsgivaren inte anvdnde sig utav det utskickade
bedomningsverktyget 1 sin helhet utan tog bara upp delar som de sjdlva valt ut. Hon blev
sedan arg/ilsken, kénde sig 6verkord, lurad samt frustrerad under samtalet nir 16nen
meddelades och senare motiverades. Hon sjdlv upptriddde neutralt och holl sig till spelreglerna
men arbetsgivaren gjorde inte det utan pratade om andra som en forklaring till hennes 16n.
Dessutom uppstod en kénsla av fortvivlan dd hon kdnde sig dum for att hon inte stoppat
arbetsgivaren som inte holl sig till spelreglerna under andra samtalet samt en fortvivlan 6ver
att inte ha lyckats tydliggora det hon gor och att hon inte kan gora ndgot at det. ”’Sedan ar det
vildigt l4tt att vinda det dér mot sig sjilv. Jag far skylla mig sjilv att jag var sa dum”.

En respondent kéinde sig allvarsam, lugn och lite hoppfull. Hon upplevde att arbetsgivaren
lyssnade intresserat genom att foljdfragor stélldes och fick pé sa sitt en positiv kinsla av
samtalet. Observatoren uttryckte sig 1 jag-form en gang under samtalet, vilket ledde till en
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mycket kortvarig kédnsla av irritation, forvaning och uppgivenhet eftersom samtalet inte
handlade om observatéren. Hon gav observatdren en blick och efter ndgon sekund kunde hon
ater fokusera pa sjdlva samtalet.

En respondent kéinde sig stressad for det hir var hennes chans att ldgga fram allt och om hon
nu skulle ha lagt fram det daligt skulle utfallet ocksa bli daligt. Hon hade en kéinsla av att det
blev en ojimn maktfordelning nér de var tva pa andra sidan, &ven om den ena bara var
observator. Hon upplevde det som jobbigt att behdva sitta och sdga sd mycket sjalvmant. Hon
tyckte inte att arbetsgivaren stillde sa mycket fradgor. Den jobbiga kénslan sitter mest hos
henne sjilv. Hon kiinde en stress men forsdkte samtidigt vara positiv. ”Aven om jag inte
direkt kdnde mig stolt, ndjd och beldten forsokte jag lata som det™.

Kdnslor efter samtal. Flera kinde sig ndjda efter samtalet. En respondent
svarade att det var for att det hade gatt béttre an forvantat. En var ndjd for att hon édntligen fick
ha samtalet med chefen och att det blev ett bra samtal dédr bada lyssnade pa varandra. Hon
kinde att hon verkligen fick fora fram det hon ville ha sagt da arbetsgivaren flera gdnger
fragade om det var ndgot mer. Hon kidnde sig dock inte lika n6jd med den nya 16nen. En var
ndjd med sin egen insats &ven om det dr jobbigt att prata om sig sjalv — att sélja in sig sjélv.
Hon menade att &ven om man vet vad man kan dr det svért att sétta ord pd det. Hon sldppte
tankarna pd samtalet direkt efterdt och funderade inte pd vad hon kunde ha sagt och gjort
istdllet. En respondent uppgav att hon kénde en tillfredstéllelse 6ver att ha gjort det hon
kunnat och att hon fick fram det positiva som hon ténkt tagit upp, men samtidigt en lattnad
over att det dr klart. En respondent kédnde irritation, missndje och forakt for att arbetsgivaren
inte kunde skota samtalet efter spelreglerna. En respondent menade att 4&ven om hon tror sig
veta att det inte spelar s stor roll vad som ségs under samtalet vill hon gora ett bra intryck
och det bista utav situationen, for att kdnna att hon 1 alla fall forsokt. Efterat kdndes det
“hyfsat bra” men hon konstaterade att hon kunde ha forberett sig lite béttre. Hon blev
besviken nir hon fick se sin nya 16n men har samtidigt viss forstéelse for att det inte blev s&
hog hojning.

Tankar efter samtal. Tva uppgav att de inte hade négra sirskilda tankar efter
samtalet. En respondent tyckte arbetsgivaren inte hade fullgjort sin del d& de inte foljde
bedomningsverktyget som delats ut innan samt att det inte var ett samtal dd det mer kéndes
som att vara pa en intervju. En respondent blev "lite tagen pé sidngen nir de inte foljde mallen
men det kanske var en poidng med det”, men hon uppgav att hon missade att séga en del av det
som hon ville ha sagt med anledning av det. Hon kunde ddrmed konstatera hur viktigt det ar
att forbereda sig. En respondent uttryckte det som att hon i och for sig ar glad for [onen men
hon tycker att hon skulle ha fatt den mycket tidigare.

En respondent ténkte att det hdr dr bara ndgot som ska goras. For &ven om samtalet kéndes
okej kindes det samtidigt meningslost, det dr en bestdmd pott och chefen har redan bestdmt
den nya l6nen sé det gjorde varken till eller ifrdn vad som sas under samtalet. Det var ndgra
respondenter till som ockséd papekade att det kindes som om att samtalet var bortkastat for
arbetsgivaren hade redan bestdmt 16nen innan samtalet borjade. En respondent tyckte det var
skont att det andra samtalet kom nagra veckor senare for dd hade man glomt bort hur det

15



forsta samtalet varit. Niar man far veta den nya 16nen vid forsta samtalet dr det stor risk att
hela samtalet resulterar i en negativ kinsla.

Det var flera som hade tankar om att det var tva personer pa arbetsgivarsidan d@ven om den ena
var dédr som observator. En respondent uppgav att det 4r sma marginaler som paverkar om det
ska bli ett bra eller déligt samtal och genom att det var en tyst observator pratar man till tva
personer men det dr bara en som ger respons och det kéindes konstigt. En respondent kunde
inte se podngen med en observatér med under samtalet. En respondent saknar aterkoppling
fran cheferna eftersom hon fortfarande inte varfor hon har den 16n hon har. Hon tdnker som sa
att man maste vara bra pa att framhéva sig, vilket hon kidnde att fick bekréftat att hon inte
kunde.

Tankar och kénslor infor arbetet efter samtal. Hos néstan alla var tankarna och
kdnslorna infor sitt arbete desamma som innan samtalen. En respondent uppgav att &ven om
hon inte dr n6jd med den nya 16nen dr hon inte negativ till arbetet. En respondent uppgav att
det dr vissa delar hon tappat lusten for medan andra delar dr som vanligt. En respondent
uppgav att tankarna infor jobbet dr desamma, att det kédnns meningsfullt, hon blev mer stérkt i
det hon forsokte bevisa och fick en positiv energi.

Sammanfattning av resultatet

Vilka var emotionerna som respondenterna upplevde infor, under och efter det I6nesittande
samtalet? Nér det giller emotioner infor samtalet var den allra vanligaste nervositet som fyra
respondenterna upplevde. Sedan var det tva respondenter som upplevde dngest, tva kinde
frustration och tva hade en upplevelse av intresse. Under samtalet var det inga samstimmiga
svar om vilka emotioner som hade upplevts utan de varierade fran hat, ilska, frustration,
uppgivenhet, jobbigt till neutral och lugn men dven gliddje och stolthet. Efter samtalen
beskrev fem respondenter olika grader av ndjdhet. Darutdver nimndes emotionerna ldttnad,
glddje, irritation, missndje och forakt.

Tabell 1 Resultatet av upplevda emotioner i samband med det 16nesittande samtalet
Infor samtalet Under samtalet Efter samtalet
Nervositet Hat Nojd
Angest Ilska Littnad
Frustration Frustration Gladje
Intresse Uppgivenhet Irritation
Jobbigt Missndje
Neutral Forakt
Lugn
Gladje
Stolthet

Resultatet visade att svaret pd studiens andra frdga, om det dr ndgon skillnad i upplevelsen av
den generella arbetssituationen mot den specifika situationen som det l6nesdttande samtalet,
ar ett tydligt ja. Sammanfattning av den generella arbetssituationen var att nistan alla
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upplevde att de hade for mycket att géra men att de trivs pa arbetsplatsen och med
arbetsuppgifter. De tyckte att de hade ett roligt, tillfredsstédllande och intressant arbete Nagra
papekade att vissa arbetsuppgifter dr virre dn andra och ndgra upplevde frustration nér det ar
for mycket att gora eller ndr cheferna inte vet vad som ska goras. Det positiva dvervigde
dock. Efter de lonesdttande samtalen uppgav néstan alla att deras tankar och emotioner infor
sjdlva arbetet var desamma som tidigare. Svaren pa bakgrundsfrdgorna visade ocksa att alla
respondenter oftast upplever trivsel pd arbetsplatsen samt att alla utom en upplevde att de
hade makten att kunna paverka sin situation.

Diskussion
Ellsworth och Scherer (2003) skriver att beddmningsprocessen dr en link mellan manniskan
och situationen som producerar emotionerna, vilket visas 1 denna studie genom att den
generella arbetssituationen inte véckte lika mycket emotioner som det lonesédttande samtalet.
Framfor allt var det inte lika mycket negativa emotioner. I det dagliga arbetslivet kénner de
sig trygga med sina arbetsuppgifter men nér det géller en ovanlig situation sdsom ett
l6nesattande samtal kéinde minga av respondenterna till exempel nervositet och &ngest. Om
det 1 mdnniskans livsvérld hinder annorlunda saker far mdnniskan svért att hantera det
(Gustavsson, 2000). Detta med l6nesittande samtal dr ndgot som &r avvikande frin den
normala arbetssituationen och méste hanteras pa ett bra sitt for alla inblandade, for ska de
lonesittande samtalen fortsétta vara formen for loneforhandlingar pa arbetsplatserna kan det
inte vara meningen att de anstéllda ska ha sa mycket negativa emotioner som respondenterna i
min studie. [zard (2011) tog upp att negativa emotionerna i allmanhet resulterar i bade
negativa och positiva effekter medan positiva emotioner ger positiva effekter. Det kan inte
vara tanken att de anstéllda ska kdnna nervositet, frustration och angest infor samtalen. De
borde istillet kinna tillfredsstéllelse, glddje, stolthet och hopp. Det var endast en respondent 1
min studie som bara hade positiva emotioner infor, under och efter samtalen. Den negativa
instéllningen till samtalen maste dverga till att bli mer positiv for det 1 sin tur ger positiva
effekter bade hos den anstillde och 1 slutdnden dven for arbetsplatsen.

Respondenternas svar visade att de anviande sig utav bedomning, att de hanterade de
lonesittande samtalen med hjélp av bade kognitioner och emotioner. Precis som Lazarus
(2001) skriver visar resultatet att respondenternas emotioner bland annat bestdr av deras
tankar, overtygelser och motiv. Lazarus (2001)begrepp primér och sekundédr beddmning kan 1
denna studie kopplas till att innan samtalen kinde sig minga av respondenterna nervosa och
frustrerade samt hade angest eftersom de bland annat hade dalig sjdlvkénsla och inte trodde pa
samtalets betydelse men efterdt berittade flera att de dndé ként sig lugna och neutrala under
sjdlva samtalet. De hade gjort olika bedomningar for att underlitta for sig sjidlva infor och
under sjdlva samtalen. Detta kan bero pé att respondenterna hade som mal att fa en hogre 16n
och att de ville gora bra ifrdn sig under samtalen.

Mina respondenters svar verensstimde med Lazarus (2001) kdrna av relationella teman. En
upplevde hopp infor samtalet om att fa en hogre 16n och att kunna framhéva sig sjilv pad
sakligt sdtt. En uppgav att hon hade angest infor samtalet eftersom hon ar délig pa att
framhéva sig sjdlv. Ytterligare en angav angest infor samtalet da hon kidnde en for stor
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forvantan pa att hon skulle klara av detta. En kénde ilska pa grund av chefen inte holl sig till
de uppsatta spelreglerna som géllde for dessa loneséttande samtal. En upplevde en ldttnad
over att dntligen fatt samtalet med chefen, ndgot som personen linge véintat pa. En kénde
gliddje dver att fatt en hogre 16n och att hon darmed gjort framsteg. En upplevde stolthet
genom att hennes sjidlvkinsla blev starkt och att hon didrmed fick en positiv energi i sitt arbete.
Det ar dock viktigt att tdnka pa det som Nezlek m.fl. (2008) papekar att &ven om ménga av
emotionerna stimde 6verens med Lazarus kérna av relationella teman sa skiftar
beddmningarna mellan olika ménniskor.

Harmon-Jones (2002) skriver att det ofta uppstar negativa emotioner nir manniskor utsétts for
dissonant information. De flesta av respondenterna upplevde det 16neséttande samtalet som
jobbigt, stressande och dngestframkallande for att de hade svart att framhéva sig sjilva.
Resultatet visar dnda att de flesta respondenterna var ndjda 1 olika grad efter samtalet, framst
med sin egen prestation under samtalet. Nagra var bara ndjda over sjdlva samtalet men inte
16nen, nagra var ndjda med bade samtalet och lonen. En som var mycket nervos infor samtalet
bestdmde sig for att vara neutral och blev dé inte alls nervos under samtalet. Nagra uppgav
ocksa att de ville gora det bésta av situationen och anstrangde sig i olika grad och framhivde
sig sjdlva trots sitt motstand mot att gora det. Det visar att det dr mojligt att i alla fall reducera
denna dissonans genom kognitivt arbete och kanske till och med att eliminera den ju mer
erfarenhet de fir. Detta stdimmer 6verens med Festinger (1957) pastdende att ménniskan hela
tiden forsoker fordndra sitt agerande och sina emotioner beroende pa den aktuella situationen.
Forberedelse kan ses som ett kognitivt arbete att minska en dissonans. Brooks och Schwitzer
(2011) visade att dngesten kan leda till béttre forberedelser, vilket d&ven mitt resultat visade da
flera av respondenterna nimnde vikten av att vara forberedd for att de skulle kédnna sig ndjda
med samtalet och sin egen prestation.

Scherer m.fl. (2004) kom fram till att stress ansdgs vara en emotion och det var det flera av
mina respondenter som ocksa gjorde 1 framforallt den generella arbetssituationen men dven
utav ndgra infor det lonesédttande samtalet. Ilska 1 min studie orsakades av en dverordnad,
vilket stimmer med Scherer m.fl. (2004) som visade att en chef ofta &r orsaken till upplevd
ilska. Overbeck m.fl. (2010) samt Lelieveld m.fl. (2011) har 1 sina studier bland annat
fokuserat pd ilska men deras resultat stimmer inte dverens med det som framkom 1 denna
uppsats. I deras studier dr det maktpersonen som visar ilska och blir med hjélp av det en
starkare forhandlare. Den av mina respondenter som angav ilska kopplade det istdllet mot
chefens oproffsiga agerande samt upplevde ilska for att det forvintas av henne att delta i
samtalen.

Overbeck m.fl. (2010) konstaterade att om personer med mindre makt blev tuffare kunde det
resultera 1 att motparten lyssnade mer pa dem. Detta stimde dock inte med respondenternas
svar eftersom flera utav dem uppgav att de hade haft ett bra samtal med chefen, de kinde att
de hade blivit lyssnade pa. Foljande citat “dven om jag inte direkt kinde mig stolt, njd och
beldten forsokte jag lata som det” visar dock pé en positiv effekt av att forsoka bli mer framét
och tuffare dd det kan inverka pa den anstélldes forestillning om sin egen person. Om
ménniskan “hor” positiva egenskaper om sin egen person internt kan nya forestéllningar
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skapas (Fridja & Mesquita, 2002). Dessa nya forestéllningar gor 1 sin tur att den anstéllde inte
har lika manga negativa emotioner infor nésta loneséttande samtal.

Genom att flera av respondenterna var negativa infor det lonesédttande samtalet och dven till
viss del efterat bekréftade detta Harmon-Jones m.fl. (2011) studie att mdnniskans attityd mot
en emotion dr avgorande for att vdlja en viss situation. Genom att respondenterna upplevde
det l16nesdttande samtalet som nigot jobbigt och ndgot som framkallade angest, stress och
flyktkdnsla gjorde det att deras negativa instillning till att framhéva sig sjilva blev en del av
den kinsloméssiga upplevelsen i sig.

Kirkland och Cunningham (2012) studie om forvantningar pd hindelser och dérpa foljande
emotioner stimde med resultat som denna studie fick. Ilska uppkom bland annat for att det
blev ett diligt samtal d& chefen inte holl sig till spelreglerna och dér fanns det en forvéntan pa
att det skulle bli ett bra samtal. En av respondenterna uttryckte att hon hade hopp om att fa en
bra 16n, vilket hon sjdlv ocksa upplevde att hon fick. Kan konstatera att fler borde kédnna ett
hopp om att f4 en bra 16n och inte kénna att samtalet &r bortkastat da 16nen redan &r bestdmd
sedan tidigare.

Mina respondenter visade att de arbetade med sina kognitioner for att hantera uppkomna
agerande infor och under samtalen. En respondent uppgav innan samtalen att hon kiande sig
nervos och ett obehag men innan hon gick till samtalet hade hon bestadmt sig for att forhalla
sig neutral. Hon kunde konstatera att hon inte hade varit nervos under samtalet. En respondent
uppgav att hon hade hopp om att kunna vara saklig under samtalet, vilket hon sedan kunde
konstatera att hon varit. En respondent kinde ilska for att arbetsgivaren inte holl sig till
spelreglerna men holl sig neutral och till spelreglerna. En respondent upplevde irritation nir
observatoren uttryckte sig 1 jag-form men kunde 1 princip omgaende dterigen fokusera pa
samtalet och fa sin irritation att forsvinna. Dessa resultat kan kopplas till Pessoa m.fl. (2011)
studie om respons-inhibiering och bedomningsteorier (Ellsworth & Scherer, 2003; Lazarus,
2001).

Niér det géller 16nen kdnner nog alla anstéllda ett engagemang till att vilja ha en hogre 16n
samtidigt som vagen till den hogre 16nen inte far inverka allt for mycket pa ménniskans
virdering for d& uppstar en kognitiv dissonans. Med kognitivt arbete kan dissonansen i och
for sig reduceras eller till och med elimineras genom de beddmningar som ménniskan gor
hela tiden (Lazarus, 2001). Detta visar pé att det finns ett samband med emotion och
kognition, fornuft och kédnsla (Damasio, 2002; Izard, 2011; Lazarus, 2001). Det ar viktigt att
forsté att vi méste ha bdde emotioner och kognitioner for att kunna dverleva och ta hjilp utav
dem 1 vart dagliga liv. Det vi kan ldra oss ar hur vi ldttare kan forsoka kontrollera
emotionerna, liksom hur vi ska anvdnda oss utav vara kognitioner. Detta géller bdde chefer
och anstéllda. Kan vi gora det underldttas ménniskans sétt att agera mot andra manniskor och
hantera olika situationer (Izard, 2011).

Metoddiskussion

Validiteten 1 kvalitativa studier grundas bland annat pa att det finns en 6ppenhet,
forutséttningsloshet, trovardighet, kvalitet och meningsfullhet som gor att unders6kningen har
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ett vetenskapligt viarde. Resultatet ska vara meningsfullt och anvidndbart samt att resultatet ska
visa om syftet med studien dr uppfyllt och om en forstéelse for &mnet uppnétts. Vad géller
analysdelen handlar det om att inte utesluta viktig information och inte ldgga till data som inte
finns dér, far inte heller dra generella slutsatser utifrdn enstaka data (Langemar, 2008).

Jag anser att studien dr meningsfull dd den handlar om ett betydelsefullt samtal inom
arbetslivet dér det stélls stora krav pa bade chef och den anstillde. Da det sedan tidigare inte
finns sdrskilt mycket forskning som fokuserat pd lonesédttande samtal blir denna studie
anvandbar och ger mer forstaelse for &mnet trots att den innehaller forhallandevis fa
respondenter. Ellsworth och Scherer (2003) skriver att bedomningsteorier handlar om att vara
forutseende genom att bedomningar gors av troliga utfall, vilka for- och nackdelar sjdlva
héndelsen 1 sig ger. Studien handlade om den anstélldes framtida 16n och respondenternas
tankar och beddmningar infor samtalet dir den nya lonen ska diskuteras. Resultatet av
studien visar att respondenternas emotioner motsvarar deras tankar och motiv, det vill sdga de
beddmningar som de har gjort. Jag kan ddrmed konstatera att beddmningsteorin var
anvandbar 1 denna studie liksom den kognitiva dissonansteorin har varit. Manga utav
respondenterna upplevde en kognitiv dissonans genom att de inte tyckte om att framhéva sig
sjalv men eftersom det dr det som ett Ionesdttande samtalet gar ut pa visade det sig att
respondenterna pé olika sétt forsokte reducera dissonansen. Det var viktigt for denna studies
resultat att fa fram de enskilda respondenternas upplevelse av de lonesittande samtalen, varfor
fenomenologin passade bra som forskningsansats. Det var svart att fa respondenterna att
beskriva sina emotioner da de inte trodde sig ha nagra, varfor de fick hjdlp genom
forteckningen av emotioner. Detta for att det 6verhuvudtaget skulle bli ett resultat av studien.
Fenomenologin har stora likheter med bedomningsteorierna genom att det handlar om att
relatera till tidigare erfarenheter och konsekvenser infor framtiden (Ellsworth & Scherer,
2003; Langemar, 2008) samt att minniskans varseblivning &r tolkande och handlar om
minniskans avsikter och uppfattningar (Gustavsson, 2000). Ellsworth och Scherer (2003)
skriver att beddmningen kommer fore emotionerna eftersom de dr en reaktion pad omvérlden
som &r anpassad efter mdnniskans tolkning av omvérlden. Det som kan minska uppsatsens
validitet &r att jag kéinde respondenterna men jag kan samtidigt konstatera att det innebar bade
for- och nackdelar. Fordelen &r att de Oppnar sig mera men a andra sidan finns det mycket
som tas for givet som inte direkt uttalas och blir tydligt. En annan nackdel ar att det blir
svarare for mig som intervjuare att inte ha forutfattade &sikter, men jag forsokte verkligen gé
in 1 min roll som intervjuare/student. Alla respondenter dr kvinnor, vilket kan anses minska
studiens trovirdighet, och det hade varit onskvért att haft ett antal manliga respondenter.
Urvalet av respondenter gjordes pd en kvinnodominerande arbetsplats och for mig var det
viktigaste vilka emotioner som upplevdes, inte vem som upplevde dem. Sammantaget far
denna studie anses ha en god validitet efter vad som beskrivs ovan.

Reliabilitet handlar om studien och resultatets tillforlitlighet, att det blir samma resultat vid
andra tillfillen och av andra forskare men som Kvale och Brinkmann (2009) skriver beror
ocksa reliabiliteten pa hur fragorna stélls och vilken personkemi som finns mellan intervjuare
och respondent. Vid utskrift av intervjuer sker en tolkning (Kvale & Brinkmann, 2009), men 1
och med att det var jag som gjorde bade intervjuerna och utskrifterna minskar risken for
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feltolkningar. Det &r dock en skillnad mellan tal- respektive skriftsprdk som gor att en del
utsagor kan fa en viss dndrad betydelse. Nér det géller kvalitativa studier dr det svart att uppna
full reliabilitet eftersom det med storsta sannolikhet inte blir samma svar med en annan
intervjuare eller andra respondenter men jag anser att tillforlitligheten hos respondenternas
svar ar hog da personkemin har varit bra under intervjuerna samt att jag efterstrivat att inte
gora mina egna tolkningar av respondenternas svar vare sig under utskrifterna eller under
analysen av resultatet.

Avslutande diskussion

Vad kan dé goras for att minska de anstédlldas negativa emotioner infor de loneséttande
samtalen? Eftersom det &r visat att angest sdnker sjalvfortroendet men ocksé att stirkt
sjalvtillit kan begransa angesten (Brooks & Schwitzer, 2011) dr det viktigt for alla ménniskor
att fa bekriftelse pa det de gjort och detta var det flera utav respondenterna som saknade. Det
kan vara en anledning till att sd pass manga utav respondenterna kiande dngest infor det
lonesittande samtalet, att de inte far nagon bekriftelse 1 det dagliga arbetslivet eller att det
inte finns fungerade utvecklingssamtal. Far de bekriftelse kan det resultera 1 att det inte blir
en dngest Over att behova framhéva sig sjilv da de fatt hora att de ar duktiga och gor ett bra
arbete. Chefer pd alla nivaer méste bli béttre pé att bekrifta sina anstéllda.

I ett 16neséttande samtal dr det en ojamn maktfordelning eftersom det &r mellan en chef och
en anstélld. Butt och Choi (2010) samt Overbeck m.fl. (2010) visade att det har betydelse da
de som hade minst makt var mer kénsliga och lyhorda for emotioner som maktpersonen
visade dn vad maktpersonen var. Detta ér viktigt att tinka pd for arbetsgivaren och 1 min
studie var de dessutom tva personer pa arbetsgivarsidan vilket gav en dn mer snedférdelning
av makten, vilket ocksa flera respondenter reagerade pa. Martinovski och Mao (2009)
beskriver vikten av empati, trovirdighet och tillit 1 en forhandlingssituation. Det ger ingen
trovardighet hos en anstélld nér en arbetsgivare inte haller sig till de uppsatta spelreglerna.
For att situationer som lonesdttande samtal inte ska upplevas som &ngestframkallande eller ge
en flyktkénsla maste framfor allt arbetsgivare arbeta med hur de ska hantera dessa samtal sd
att de anstdllda kan kédnna tillit till att cheferna skoter samtalen pa det sétt som
overenskommits. Flera av respondenterna uppgav att det kindes som att 16nen redan var
bestamd nér de kom till samtalet och att samtalet dérfor bara var “ett spel for galleriet”, vilket
gor att de anstillda far en negativ forestéllning om de 16nesdttande samtalen och har darmed
negativa emotioner infor det. Fridja och Mesquita (2002) papekar att det & ménniskors
emotioner som styr forestillningarna om en viss situations trovirdighet. De anstédllda maste fa
en forestéllning av att det lonesédttande samtalet dr trovérdigt och att det fyller sin funktion
fullt ut.

Brown och McConnell (2011) visade att manniskor forknippar upplevda emotioner till vissa
situationer och har en anstilld haft ett daligt 16nesdttande samtal diar personen upplevt bade
ilska och dngest kommer dessa emotioner ocksé att upplevas infor nastkommande
lonesittande samtal. Det storsta ansvaret ligger hos cheferna som maste se till att de anstillda
far en bra erfarenhet av samtalen och pa sa sitt ocksa fd en mer positiv instillning till de
lonesittande samtalen. Hela arbetsplatsen tjanar pa nojda medarbetare.
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Pietroni m.fl. (2009) studie visar pa svarigheter med att studera emotioner hos minniskor da
det finns minga utomstaende faktorer sdsom forhandlarens roll och olika sociala kontexter
som har betydelse for hur ménniskan uttrycker sina emotioner. Detta konstaterande samt att
det inte finns s mycket forskning om loneséttande samtal ger i sig néstan odndliga forslag pa
framtida forskning. Denna studie har visat upp ett antal emotioner pa en arbetsplats, i en stad,
1 ett land. Det vore intressant att undersdka om de upplevda emotionerna skiljer sig 4t mellan
storstad och smastad eller mellan olika ldnder. Det skulle ocksa vara intressant att jimfora
organisationer inom olika branscher 1 samma stad for att se om emotionerna skiljer sig at.
Vore dven intressant med en jimforelse mellan tva olika organsationer dir de anstédllda hos en
organisation har fatt all information som de behdver medan de anstéllda vid den andra
organisationen bara fétt ytterst lite eller ingen information alls och vad skulle det ge for
skillnad i upplevda emotioner. Nagot som skulle ge mycket kunskap &r att kunna néarvara
under sjdlva samtalet och pé olika sitt studera deltagarna.
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INTERJUVGUIDE Bilaga 1

Innan samtalet — forsta intervjun

Bakgrund

Kon Kvinna Man

Civilstand Singel Gift/sambo

Alder

Utbildning Grundskola Gymnasium Hogskola

Bakerund arbetsplatsen/anstillning

Anstilld Chef

Anstéllningsar

Upplever du trivsel pa arbetsplatsen?  Ja Ibland Nej

Har du ansvar? Ja Nej

Har du makt att paverka din situation pa arbetsplatsen Ja Ibland Nej

Beskriv din arbetssituation?
Vad kianner du infor ditt arbete?
Vilka tankar har du infor det lonesattande samtalet??

Vilka kiinslor upplever du infor det lonesiittande samtalet?

Efter samtalet — andra intervjun

Beskriv samtalet med egna ord — dina tankar och kiinslor!

Vad kinner du efter samtalet? (Kopplat till det som sades i forra intervjun om vad du
kinner infor samtalet)

Vad kanner du nu infor ditt arbete?

Vilka tankar har du infor ditt arbete?
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emotioner fran Scherer m.fl. (2004) studie:

Ilska, Angest, Tillfredsstillelse/Belatenhet, Frustration, Lycka, Irritation, Glidje, Sorg, Stress,
Fortvivlan, Medkinsla, Njutning, Stolthet, Ridsla, Hipnad, Overraskning, Skuld, Avkopplad
(lugn), Lattnad, Kaérlek, Fornojelse (ndjd), Tacksamhet, Hat, Intresse, Avsky, Léngtan,
Beundran, Missndje, Hopp, Neutral, Svartsjuk, Uttrdkad, Avundsjuk, Skam, Forakt,
Blandning av negativa emotioner, Blandning av positiva emotioner, Blandning av negativa

och positiva emotioner.
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