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EMOTION AND COGNITION ASSOCIATED WITH THE SALARY 
NEGOTIATION DISCUSSION 

Camilla Hallberg 

 

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.   

Keywords: emotion, salary negotiation discussion, cognition, appraisal, 
dissonance theory 
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EMOTION OCH KOGNITION I SAMBAND MED DET LÖNESÄTTANDE 
SAMTALET 

Camilla Hallberg 

Fokus i denna studie ligger på det lönesättande samtalet och vilka emotioner 
som uppstår inför, under och efter samtalet samt hur de hanteras kognitivt. I 
studien undersöks även hur respondenterna upplever den generella 
arbetssituationen för att jämföra deras upplevelser av det dagliga arbetet 
med deras upplevelser av det lönesättande samtalet. Detta är en induktiv 
undersökande studie med halvstrukturerade intervjuer som skett med sex 
kvinnliga respondenter som alla arbetar på en myndighet. Som 
forskningsansats används fenomenologin eftersom det är respondenternas 
upplevelser som är av intresse. Svaren har bearbetats med tematisk analys. 
Resultatet visade att det var många negativa emotioner som respondenterna 
upplevde under det lönesättande samtalet, bland annat ångest och 
frustration, medan den generella arbetssituationen upplevdes som mer 
positiv.  

Nyckelord: emotioner, lönesättande samtal, kognition, appraisal, 
bedömning, dissonansteori. 

 

Lönesättande samtal mellan medarbetare och chef i olika former är något som blivit alltmer 
vanligare på dagens arbetsplatser. Det lönesättande samtalet är ett viktigt samtal för 
medarbetaren eftersom det är där det avgörs vilken den framtida lönen blir och den därmed 
förbättrade livssituationen som en högre lön innebär. Samtalet är också betydelsefullt för det 
är där som medarbetaren kan få en värdering av sitt utförda arbete och förhoppningsvis en 
uppskattning och erkännande för det. Anställda förutsätts vara professionella på arbetsplatsen 
men det går inte att komma ifrån att de flesta människor upplever olika emotioner hela tiden 
och därmed även i arbetslivet. Många utav oss tillbringar en stor del av vår vakna tid på våra 
arbetsplatser varför det är viktigt att förstå emotionernas och kognitionens betydelse för att de 
anställda och organisationen i sig ska må bra och kunna utvecklas. Dåligt hanterade 
lönesättande samtal kan inverka negativt på det vardagliga arbetet. Denna uppsats kommer att 
undersöka vilka emotioner som medarbetare upplever samt hur emotioner och kognition 
samverkar inför och under samtalet. Inriktningen på uppsatsen är individens subjektiva 
upplevelse av det lönesättande samtalet. Detta för att få fram kunskap om hur vi människor 
kan lära oss att hantera olika emotioner med hjälp av kognitionerna i en situation som kan 
upplevas som påfrestande. Många medarbetare kan inför det lönesättande samtalet känna en 
nervositet för situationen i sig samtidigt som de vill få fram allt positivt de gjort och verka 
självsäkra fastän de kanske inte är det. Genom uppsatsen utökas kunskapen inom 
emotionspsykologin när det gäller förhandlingar mellan chef och medarbetare. Olika sorters 
förhandlingar har tidigare studeras men det finns mycket lite forskning som tar upp det 
lönesättande samtalet. Förutom att studera det lönesättande samtalet kommer denna uppsats 
även beröra den generella arbetssituationen för att kunna göra en jämförelse mellan hur de 
olika situationerna upplevs.  
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Emotioner 

Vilka emotioner är det som framkommer under ett lönesättande samtal och vilken information 
ger de? Hur påverkar de dels den som uttrycker en viss emotion dels den som mottar 
emotionen? Vad resulterar de uttryckta emotionerna i för agerande? Emotioner är komplexa 
organiserade delsystem som består av tankar, övertygelser, motiv, betydelser, subjektiva 
kroppsliga upplevelser och fysiologiska tillstånd (Lazarus, 2001).  

Alla emotioner är aktiva med varandra och med kognitiva processer eftersom emotioner har 
sitt ursprung från människans uppfattning, kognition och handling (Izard, 2011).  En stor 
mängd data har dokumenterat att emotioner på många olika sätt påverkar den kognitiva 
funktionen samt att de bidrar gemensamt till pågående beteenden (Pessoa, Padmala, Kenzer & 
Bauer, 2011). I vilken mån samspelar kognitionen och emotionerna under samtalen? 

Det finns ingen enhetlig bild inom emotionspsykologin om hur emotionerna fungerar varför 
det har gjorts ett urval inom området inför denna studie.  

Izard (2011) anser att basemotionerna har sitt ursprung i bio-evolutionära processer, de är mer 
uttrycksfulla och kan ses som sociala signaler samt att de är motiverande processer som är 
viktiga för överlevnad och välbefinnande. Basemotioner kan ses som grundstenar för många 
av de andra emotionerna. Basemotioner kräver bara en minimal kognitiv process för att kunna 
starta en snabb och ibland automatisk handling. Izards (2011) basemotioner är intresse, 
glädje, sorg, ilska och rädsla. Positiva basemotioner kan vara viktiga faktorer eftersom de 
påverkar den inledande bedömningen av andra människor och händelser samt hur vi tänker 
och beter oss både ensamma och i sociala situationer. Negativa basemotioner hos äldre barn 
och vuxna är egentligen bara verksamma i situationer som upplevs som nödsituationer där det 
krävs snabba och mer eller mindre automatiska agerande på hotfulla eller utmanande 
händelser. Izard (2011) menar att positiva emotioner oftast resulterar i positiva effekter medan 
de negativa emotionerna i allmänhet resulterar i både negativa och positiva effekter. Förutom 
basemotioner finns det känsloscheman, vilket innebär att emotioner och kognition interagerar. 
Kognition är tankar, strategier och mål som kompletterar och agerar gentemot den 
emotionella upplevelsen.  När en situation aktiverar en basemotion övergår den i allmänhet 
ganska omgående till att bli ett känsloschema där kognitionen interagerar med emotionen. 
Kognition blir en del av den pågående emotionen och förändrar och påverkar emotionens 
komponenter. Att lära sig att hantera emotioner och känsloscheman underlättar människans 
sätt att agera mot andra människor och kunna hantera olika situationer. Det ökar interaktionen 
mellan emotionerna och kognitionen. Sådan flexibilitet gör att människan är anpassningsbar 
(Izard, 2011).  

Emotionerna hjälper till att sålla all den information som människan ställs inför i det sociala 
livet och även den information som människan ”hör” internt. Föreställningar är resultatet av 
de bedömningsprocesser människan gör i aktuella situationen och det kan antingen vara redan 
existerande föreställningar som kan kopplas ihop med situationen eller så skapas nya 
föreställningar. För att det ska bildas en föreställning måste den stämma överens med de 
mentala strukturer och förväntningar människan har. Förväntningarna i sin tur handlar om de 
åsikter och den information som finns i den sociala kontexten. Åsikterna och informationen 
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måste dock vara trovärdiga för att människan ska till sig dem och bedömningen av 
trovärdigheten grundar sig nästan alltid på emotioner (Fridja & Mesquita, 2002). Vilka är 
tankarna och emotionerna hos personer inför det lönesättande samtalet? Vilken betydelse har 
tidigare bra eller dåliga erfarenheter? Om en anställd tycker det är genant att prata om sig 
själv vid ett lönesättande samtal eller om personen gärna skryter om sina prestationer vad 
resulterar det i för emotioner hos den anställde?  

Damasio (2002) påpekar att människan bara delvis kan kontrollera vissa känslouttryck 
eftersom det inte går att stoppa de automtiska förändringar som sker inne i kroppen. 
Emotioner är något som nästan alla människor kan uppleva vare sig vi vill det eller inte. Kan 
de anställda styra sina emotioner i en situation där personen befinner sig i underläge, vid 
exempelvis ett lönesättande samtal? Emotionerna hjälper tänkandet framför allt när det 
handlar om personliga och sociala förhållanden där risker och konflikter är inblandade 
(Damasio, 2002).  

Appraisalteori/bedömningsteori 

Appraisal kommer i denna uppsats översättas med det svenska ordet bedömning. Lazarus 
(2001) ser teorin som kognitiv, motiverande och relationell. För att förstå negativa och 
positiva emotionerna måste de kopplas till olika mönster av bedömning. Primär bedömning 
handlar att bedöma om målet är relevant för en människas välbefinnande, om villkoren 
underlättar eller hindrar en människa från att få det den vill. Om förhållandena är gynnsamma 
uppstår en positiv emotion medan om de är ogynnsamma uppstår en negativ emotion. 
Sekundär bedömning är en kognitiv process som handlar om de alternativ som finns när 
känslomässiga transaktioner ska göras. Målet har betydelse för den känslomässiga intensiteten 
och varje emotion som uppstår genererar nya mål. Människans egna engagemang har 
betydelse för uppsatta mål. Det handlar om självkänsla, moraliska värderingar, ideal, 
engagemang för vissa betydelser och idéer, välmående hos andra människor och livsmål. De 
beror på bedömningar som människan gör för att underlätta det pågående livet. Lazarus har 
tagit fram kärnan av det relationella temat för varje emotion och som innebär att människans 
bedömningar måste ta hänsyn till information som ges från både kontexten samt människans 
mål, tro och resurser. Det kan ses som människans egen informationsbehandling. Här beskrivs 
ett urval av vilka emotioner som uppstår vid särskilda händelser.  

 Ilska – ett förnedrande brott mot mig och mitt 
 Ångest – inför ett osäkert och existentiellt hot 
 Lycka/glädje – att göra rimliga framsteg mot förverkligande av ett mål 
 Stolthet – förstärkning av självkänslan genom att få beröm 
 Lättnad – ett stressande (jobbigt) mål som har förändrats till det bättre eller försvunnit 
 Hopp - längtan efter något bättre och tro att ett positivit resultat är möjligt (Lazarus, 

2001). 

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



6 
 

relationella temat stämde i stort förutom när det gällde glädje/lycka. Studien visade att det 
fanns ett lika stort samband mellan glädje/lycka som var kopplat till positiva möten och skylla 
på andra som kopplingen till framgång/prestation. Studien visar också att specifika emotioner 
kan kopplas ihop med helt andra bedömningar samt att det var tydligt att bedömningarna 
skiftade mycket i styrka mellan olika individer, vilket är viktigt att tänka på vid forskning av 
emotioner (Nezlek, Vansteelandt, van Mechelen & Kuppens, 2008).  

Ellsworth och Scherer (2003) skriver att utgångspunkten i bedömningsteorier är att 
människors emotioner kommer från människans utvärdering av händelser i sin omgivning – 
de omedelbara, inbillade eller genom minnen. Bedömning sker när någonting i människans 
omgivning (fysiskt, socialt eller mentalt) förändras och uppmärksammas. Bedömningen 
kommer före emotionerna eftersom människan först upptäcker omgivningen och sedan 
upplever en emotion. Detta visar att det finns ett klart samband mellan kognition och emotion. 
Bedömningsprocessen är en länk mellan människan och situationen som producerar 
emotionerna. Emotionerna ses som en process i de flesta bedömningsteorier då emotioner är 
en reaktion på omvärlden, anpassad efter människans tolkning av omvärlden. Bedömning är 
en automatisk och omedveten process som inte alltid ser likadan ut utan kan variera. En 
människas initiala emotionella respons på en situation kan utlösa ett beteende som förändrar 
situationen och gör att ytterligare bedömning är nödvändig. Bedömning innebär också att 
människan ser bortom den nuvarande situationen och bedömer troliga utfall utefter möjliga 
förändringar i situationen och dess konsekvenser. Det är oftast inte själva händelsen som är av 
betydelsen för människan utan vad händelsen leder till, om det ger för- eller nackdelar för 
människans mål och hur sannolika eller osäkra dessa för- och nackdelar är (Ellsworth & 
Scherer, 2003).  

Dissonansteori 

En människa befinner sig i dissonans om den utsätts för en situation där det är en obalans 
mellan människans kognitioner såsom värderingar, tanke samt attityder samt handling och det 
är det som Festingers (1957) kognitiva dissonansteori beskriver. Existensen av kognitiv 
dissonans, att känna sig psykologisk obekväm, gör att människan motiverar sig själv till att 
försöka reducera dissonansen och uppnå konsensus genom att antingen behålla eller förändra 
sina kognitioner. Det är inte alltid det går att eliminera en dissonans men den kan reduceras 
genom att tillföra nya kognitiva element. Det är dock inte alltid möjligt att eliminera 
dissonans eller ens att reducera den. Svårigheten med att ändra sitt beteende kan bli för stort 
genom att förändringen blir för stor eller genom att eliminera en dissonans kan en annan 
dissonans uppstå. Men eftersom människan måste fatta beslut eller ha åsikter hela tiden i sitt 
vardagliga liv är det i princip omöjligt att undvika dissonans. Det innebär att det är en 
grundläggande process hos människan att försöka eliminera eller reducera en dissonans. 
Mycket av människans beteende går att förändra utan problem då människan konstant 
modifierar sitt agerande och sina emotioner beroende på hur aktuell situation förändras 
(Festinger, 1957).  

Festingers teori kan användas för att undersöka emotionernas roll när det gäller att behålla 
eller förändra människans föreställningar men dissonansprocesser kan också göra att nya 
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föreställningar bildas. När en människa till exempel måste göra något som egentligen strider 
mot dennes föreställning kan nya föreställningar bildas för att underlätta 
dissonansreduktionen. När människan stöter på dissonant information kan det resultera i att en 
negativ emotion uppstår, vilket i sin tur leder till att människan startar ett kognitivt arbete för 
att antigen stödja sitt eget handlande eller rätta 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) där 
syftet var att undersöka frekvensen av emotioner i människors vardag. Deltagarna skulle med 
egna ord beskriva emotioner som de upplevt dagen innan, de skulle även beskriva vad som 
framkallade emotionen och hur de reagerade. De ville undersöka om det existerar typiska 
mönster av bedömningar och reaktioner för specifika emotioner samt om det finns en relation 
mellan den erfarna emotionen och livstillfredsställelse. Studiens mest frekventa beskriva 
emotioner var: lycka, ilska, ångest, glädje, sorg, frustration, stress, förtvivlan, 
tillfredsställelse/belåtenhet och irritation. Övriga beskrivna emotioner är: allmänt negativ, 
allmänt positiv, medkänsla, nöje/njutning, stolthet, rädsla, häpnad, överraskning, skuld, 
avkoppling/lugn, lättnad, kärlek, förnöjelse, tacksamhet, hat, intresse, avsky, längtan, bli 
berörd, beundran, missnöje, hopp, neutral, svartsjuk, uttråkad, avundsjuk, skam, förakt, 
blandning av negativa emotioner, blandning av positiva emotioner samt en blandning av både 
positiva och negativa emotioner. Det visade sig att lycka (och glädje) och ilska (och irritation) 
var de mest frekventa emotionerna, med en liten övervikt för lycka. Många forskare anser inte 
att stress är en emotion men det var det många av deltagarna som ansåg. Resultatet visade 
också att ilska och stress är vanligast att uppleva på arbetsplatsen där det också var ovanligt 
att uppleva lycka och sorg. Händelser som orsaker ilska anses oftare orsakas av en överordnad 
(chef) eller av en främling. Lycka orsakas oftare av en själv eller av någon närstående, partner 
eller vän. Det är sällan chefer och främlingar är orsaken till emotionen lycka (Scherer m.fl., 
2004).  

Bedömningsteori 

Det finns flera studier som bekräftar bedömningsteorin på sina olika sätt. Pessoa m.fl. (2011) 
har undersökt interaktionen mellan emotioner och respons-inhibering, det vill säga förmågan 
att undertrycka ageranden som inte längre är relevanta eller kontextuellt lämpliga, vilket är en 
viktig del av människans förmåga att kontrollera sig. Resultatet kan sammanfattas med att 
emotioner kan antingen förstärka eller försvaga den kognitiva förmågan till respons-
inhibering beroende på betydelsen av den inblandade stimuli (Pessoa m.fl., 2011).  

En annan studie visade att emotioner inte alltid är en direkt orsak till ett visst beteende utan 
emotioner kan även handla om att skapa förväntningar, prioritera mål och vägleda 
människans uppmärksamhet. I studien undersöks emotionernas roll i det målinriktade 
beteendet, självreglering. Emotioner orsakar inte bara direkta beteende utan emotioner kan 
också ses som ett återkopplingssystem som stimulerar inlärning genom att människan lär sig 
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att associera till en situation och de emotionerna som där upplevs. Resultatet visade också att 
människan kan lära sig att förutse sina känslomässiga reaktioner (Brown & McConnell, 
2011).  

Andra forskare har visat att de emotioner människan upplever just nu är ett samspel mellan 
den senaste inkomna informationen, den information som existerade tidigare samt de 
förväntningar som görs om vad som kommer hända härnäst. I studiens experiment visade det 
sig att en händelse som blev värre än väntad och som följde på en förväntan att något bra 
skulle hända utlöste ilska. Emotionen hopp var beroende på de förväntningarna om vad som 
skulle ske i framtiden, vilket innebär att människan förutspår att någonting bra ska hända 
(Kirkland & Cunningham, 2012).  

En studie av Harmon-Jones, Harmon-Jones, Amodio och Gable (2011) bekräftar att attityden 
mot en emotion är avgörande för att välja en viss situation eller att inte välja den för ju mer en 
emotion gillades desto mer valdes olika stimuli för att den aktuella emotionen skulle uppstå, 
vilket därmed visar att attityderna mot emotionerna är en naturlig del den känslomässiga 
upplevelsen i sig.  

Ångest, ilska, lycka och besvikelse 

En studie har fokuserat på emotionen ångest i och med att vissa människor ser förhandlingar 
som något som framkallar ångest och de upplevs som hotfulla medan andra ser 
förhandlingarna som en spännande utmaning. I den här studien görs fyra experiment som 
visar att ångest inte är bra för en förhandlares prestation. I studien jämförs personer som har 
ångest mot de som har neutrala emotioner. Förhandlare med ångest förväntar sig ett lägre 
utfall, ger lägre/sämre bud, svarar snabbare på anbud och slutför förhandlingarna tidigare och 
får därmed ett sämre resultat. Resultatet av studien visar bland annat att ångesten kan göra att 
förhandlare sänker sina förväntningar men inte sina ambitioner. Detta tyder på att ångesten 
tillfälligt sänker förhandlarnas självförtroende då de tror att de inte kan lyckas i själva 
förhandlingen, men ångesten påverkar inte deras långsiktiga mål. Studien visade även att 
förhandlarna kan förbättra sina resultat genom att begränsa och bemästra ångesten genom att 
de ges självtillit. Ett sätt att motarbeta ångesten kan vara att bli medveten för det gör att 
människan kan korrigera sitt ångestbeteende. Ångest kan också leda till att förhandlare 
förbereder sig mer noggrant och även om studien identifierar skadliga effekter av ångest kan 
små mängder av ångest trots allt hjälpa till vid förhandlingar (Brooks & Schwitzer, 2011).   

Tidigare forskning har visat på inkonsekventa resultat när det gäller ilska respektive positiva 
emotioner under en förhandling, då båda emotionerna har gett ett bra resultat för förhandlarna. 
Den forskningen har haft förhandlarnas bud och förhandlarna personligen som utgångspunkt. 
I denna studie lägger forskarna till en tredje utgångspunkt som är ”exit option”. Exit option är 
det alternativ som förhandlaren tänkt ut om förhandlingarna misslyckas (till exempel att 
personen säger upp sig). Förhandlaren har positiva eller negativa emotioner beroende på 
personlighet, om personen upplever sig som en bra eller dålig förhandlare samt situationen. 
Resultatet visade att förhandlare som uttryckte positiva emotioner dels befäste den sociala 
relationen dels fick bättre erbjudande. Detta indikerar att positiva emotioner kan signalera att 
det finns bättre exit option. Deras studie visade också på att den sociala kontexten har en 
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betydelse för utgången i förhandlingen, det betyder att olika emotionella uttryck kan ge olika 
resultat i olika förhandlingar. Forskarna antar också att till exempel glädje kan ge olika 
resultat beroende på förhandlarens roll i förhandlingen (Pietroni, van Kleef, Rubaltelli & 
Rumiati, 2009). 

Overbeck, Neale och Govan, (2010) har undersökt hur emotioner som ilska och lycka 
påverkar buden och stämningen i en förhandling mellan parter som inte har samma 
maktpositioner. Studien visar att ilska är bra för starka förhandlare då de känner sig mer 
fokuserade, bestämda och lättare kan hävda sitt värde. Den ilskna personen svarar på sitt eget 
emotionella tillstånd inte på motpartens emotionella tillstånd. Förhandlare som inte har stor 
makt reagerar inte lika mycket på sitt eget emotionella tillstånd men desto mer på 
motståndarens om denna har större makt. Det konstaterades att om personer med mindre makt 
blev tuffare under förhandlingen kunde det innebära att personen med mer makt började 
lyssna mer på personen med mindre makt. Förhandlare som visar lycka signalerar att de är 
nöjda och inte särskilt tuffa, varför motparten inte går med på alltför höga krav och inte 
behöver anstränga sig så mycket (Overbeck, Neale & Govan, 2010).  

Besvikelse och ilska har studerats då tidigare forskning visar att dessa emotioner är de två 
vanligaste förekommande negativa emotioner i en förhandling. Besvikelse upplevs ofta i 
samband med att en människa känner sig underlägsen och inte har kontroll över situationen. I 
förhandlingssituationer där ilska visas kopplas det ihop med att personen är tuff, har höga 
krav och inte kommer ge upp särskilt lätt. Ilska associeras med dominans. Resultatet av 
studien visade att deltagarna var villiga att gå högre när ilska riktades mot budet eller när 
besvikelse riktades mot motståndaren personligen. Studien visar att människor ger efter när 
ilska visas mot bud för de är rädda för att de annars inte ska nå en överenskommelse och de 
ger även efter vid visad besvikelse mot person för att de annars skulle känna sig obekväma 
med sig själva (Lelieveld m.fl., 2011).  

Empati och makt 

Syftet med Martinovski och Maos (2009) studie är att presentera en förhandlingsmodell där 
emotioner finns med för att visa den aktiva roll som emotioner har i beslutsfattande då de 
modifierar mål och strategier. Studien ska även hjälpa till att förstå de mellanmänskliga 
interaktionerna i en förhandling eftersom kognitiva-emotionella processer som ger stöd åt 
beslutande i förhandlingar kräver en förmåga av förståelse och empati med andra. Tillit är 
viktigt för empati. Andras empati stärker. Genom att ge och acceptera empati ökar makten, 
trovärdigheten och närheten. Effekten av empati i förhandlingar är att om den erbjuds och 
accepteras kan andras mål antas eller egna mål förändras och därmed förbättras 
beslutsfattandet (Martinovski & Mao, 2009).  

Maktförhållandens betydelse i förhandlingar har också studerats och resultatet visade att 
relationen mellan emotioner och beteende var starkare för de förhandlare som hade mest makt 
än för de som hade mindre makt. De förhandlare som hade minst makt var mer känsliga och 
lyhörda för de emotioner som maktpersonen visade än vad maktpersonen var. Förhandlarna 
med minst makt som också visade tacksamhet förlorade mest resultatmässigt (Butt & Choi, 
2010). 
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Mycket av den forskning som tidigare gjorts har koncentrerat sig på förhandlingar mellan 
olika intressenter inom affärsvärlden samt att mycket har studerats i laboratoriemiljö. Hur ser 
det då ut på en verklig arbetsplats och under en förhandling mellan en chef och en anställd 
som kan ha mycket närmare relation än representanter från olika företag i en 
affärsuppgörelse? Vad är det för bedömning de anställda gör? Om den anställde inte tycker 
om att prata om sig själv hur hanteras den kognitiva dissonansen som då uppstår? 

Syftet med denna studie är att undersöka upplevelser av det lönesättande samtalet utifrån 
emotions- och kognitionspsykologiska perspektiv. Avsikten är därutöver att undersöka denna 
samtalssituation i förhållande till upplevelsen av den generella arbetssituationen.   
 
 Frågeställningar:  

 Vilka emotioner upplevs inför, under och efter ett lönesättande samtal?  
 Är det någon skillnad i upplevelsen av den generella arbetssituationen mot den 

specifika situationen som det lönesättande samtalet är? 

Metod 
Fenomenologi handlar om att förstå sociala fenomen utifrån aktörernas egna perspektiv och 
sedan beskriva det såsom de upplever sin verklighet (Kvale & Brinkmann, 2009). Inom 
fenomenologin finns begreppet livsvärlden, som Langemar (2008) förklarar att där är allt 
relaterat till sitt sammanhang, till tid och rum samt att de företeelser som utgör mening för 
den upplevande individen binds samman i livsvärlden. När nuet upplevs tolkas det relaterat 
till tidigare erfarenheter men även vilka konsekvenserna blir i framtiden har en roll 
(Langemar, 2008). Livsvärlden är den vardagliga världen som vi människor lever och arbetar 
i, det som vi är vana och bekanta med (Gustavsson, 2000). Den första forskningsfrågan; 
”vilka emotioner upplever respondenterna inför, under och efter samtalet?” kan kopplas till 
fenomenologins livsvärld genom att de handlar om respondenternas livsvärld, deras 
erfarenheter och värderingar samt konsekvensen av samtalet, det vill säga den framtida lönen.  

Gustavsson (2000) skriver att genom Alfred Schutz utvecklades fenomenologin till att 
omfatta även den sociala världen. Livsvärlden vidgas till att inbegripa sociala handlingar och 
mönster, vedertagna sociala regler och uppbyggda institutioner. Vardagen handlar om vanor 
och rutiner som utvecklats för att människan ska kunna hantera och förstå den. Den får 
därmed en mening och upplevs som normal, vilket innebär att människan kan få svårt att 
hantera det som inte är normalt utan annorlunda (Gustavsson, 2000). Detta kan kopplas till 
forskningsfrågan som handlar om det är en skillnad i hur respondenterna upplever den 
generella och normala arbetssituationen mot hur de upplever det lönesättande samtalet som 
också är en del av arbetslivet men som ibland inte ens förekommer en gång om året. Det 
lönesättande samtalet är ingen rutinartad situation.  

Deltagare och samtalen 

Respondenterna valdes ut genom självval och tillgänglighet (Kvale & Brinkmann, 2009) 
genom att jag valt personer jag känner sedan tidigare. De sex respondenterna var alla kvinnor 
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från 23 till 50 år vilka arbetar som administratörer på en myndighet. Alla hade avslutade 
gymnasiestudier, några hade läst olika kurser på högskolenivå. Deras anställningsår varierade 
från 1980-talet, 2000-talet och 2012. Jag påbörjade ytterligare en intervju som fick avbrytas.        

De lönesättande samtalen på denna arbetsplats gick till på så sätt att först var det ett samtal 
där arbetstagaren fick berätta om sitt arbete och prestationer samt svara på arbetsgivarens 
frågor. Arbetsgivaren gav ingen återkoppling. Under dessa samtal fanns det även en 
”observatör” (en mellanchef) närvarande på arbetsgivarens begäran och som också 
representerade arbetsgivaren. När arbetsgivaren haft dessa samtal delades ett papper ut till alla 
med föreslagen lön. De som inte valde att skriva på fick ytterligare ett samtal med 
arbetsgivaren, där lönen motiverades. Det samtalet skedde ungefär ett dygn efter det att 
pappret delats ut. Innan samtalen påbörjades skickade arbetsgivaren ut ett 
bedömningsverktyg.   

Datainsamling 

Inför denna uppsats valde jag att använda mig utav halv- eller semistrukturerad intervjuer som 
består av ett antal färdigformulerade frågor men bygger också mycket på de följdfrågor och 
nya frågor som uppstår under intervjutillfället (Kvale & Brinkmann, 2009; Langemar, 2008). 
Intervjuerna inleddes med ett antal bakgrundsfrågor. Intervjuerna genomfördes med samma 
respondenter vid två olika tillfällen. Det första tillfället var innan de haft det lönesättande 
samtalet och det andra efter samtalen. Intervjuerna spelades in via mobiltelefon och vissa 
stödanteckningar gjordes under själva intervjuerna, vilket också gav tid till eftertanke både 
hos mig själv som forskare och hos respondenterna. Det blev många följdfrågor under 
intervjuerna eftersom de flesta respondenterna hade svårt att komma på att de hade några 
emotioner. Många utav dem fick titta på en förteckning över olika emotioner när de inte 
kunde komma på fler emotioner självmant. Efter att ha tittat på förteckningen uppgav de 
flesta att de upplevde fler emotioner. Den intervjuguide som använts finns med som bilaga 1 
till denna studie och där finns även den förteckning över emotioner som visades.  

Analys 

All analys består i princip av tolkning, strukturering och sammanfattning. Det är viktigt att 
forskaren har en öppenhet, närhet och distans till sitt insamlade material. Närhet handlar om 
att se saker ur respondenternas ögon. Distans handlar om att se det som är olika, ifrågasätta 
det uppenbara och självklara. Induktiv tematisk analys innebär att data struktureras utifrån 
olika teman som arbetas fram med hjälp av det insamlade materialet (Langemar, 2008).  

Langemar (2008) beskriver analysens olika steg och refererar till Hayes (2000). Det inspelade 
materialet transkriberades till skriven text, därefter läses texten igenom tills en god helhetssyn 
av materialet uppnås. Materialet gås sedan igenom och text som är relevant för 
frågeställningen markeras. Nyckelorden sorterades efter olika teman. Sedan gås texten 
igenom lika många gånger det finns teman för att leta efter text som hör till aktuellt tema. 
Därefter bestäms 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 lästs igenom flera gånger för att få en helhetssyn av 
respondenternas svar samt för att hitta teman. Vid tematisk analys ska tematisering ske utifrån 
svaren och inte från frågorna men som Langemar (2008) skriver kan dessa överensstämma 
om det är få respondenter. Eftersom det bara var sex respondenter i denna studie var det svårt 
att inte hitta teman som inte sammanföll med frågorna. När teman slutligen hade valts ut 
lästes intervjuerna igenom ytterligare gånger för att få med den text som hörde till aktuellt 
tema. Under hela arbetet har jag försökt tänka mig in i respondenternas svar för att få fram 
deras upplevelser och inte min egen tolkning samtidigt som jag försökte ha en överblick av 
hela resultatet.  

Etik 

Deltagarna har informerats om syftet med studien, att studien bygger på frivillighet, att de 
kunde avbryta sin medverkan närsomhelst, att de kommer vara anonyma, att materialet är 
konfidentiellt samt att de har godkänt att intervjuerna spelats in (Langemar, 2008; 
Vetenskapsrådet, 2010).  

Resultat 
Svaren på bakgrundsfrågorna kan sammanfattas enligt följande. Tre svarade ja på att de 
upplever trivsel på arbetsplatsen, tre svarade ibland/oftast. Alla svarade att de hade ansvar. De 
flesta svarade att de ibland har makt att påverka sin situation på arbetsplatsen, en svarade ja 
och en svarade nej till att ha makt att påverka sin situation. Det övriga resultatet kommer nu 
redovisas i två delar eftersom intervjuerna skedde i två olika omgångar, före och efter 
lönesättande samtalen. 

Första intervjun – innan det lönesättande samtalet ägt rum 

Generella arbetssituationen. När respondenterna fick beskriva hur de upplevde 
sin generella arbetssituation blev svaren att de flesta upplevde att de hade för mycket att göra. 
En förtydligande det med att det är ett ganska högt tempo, intensivt, då det är många olika 
saker som pågår samtidigt. En annan uppgav att det är mycket att göra men att hon jobbar på i 
sin egen takt och gör det som ska göras. Någon upplevde sig ha en bra och balanserad 
arbetssituation. Några var relativt nya så de hade haft fullt upp med att komma in i arbetet. De 
trivs på arbetsplatsen, de gillar jobbet och arbetsuppgifterna. En påpekade att det är 
arbetskamraterna som gör att det är roligt att jobba.  

Känslor inför arbetet. De positiva känslorna är att de gillar det, det är roligt, 
tillfredsställande och intressant. Förklaringarna till de positiva känslorna är olika men bland 
annat att det är ett självständigt jobb med eget ansvar och en frihet. Tillfredställelse uppstår 
när arbetet flyter på och att det finns möjligheter till lärande. En upplevde att i och med att 
hon känner sig trygg och säker blir jobbet roligt och hon mår bra. ”I ärendena vi har känner 
jag mig trygg i mina kunskaper eftersom jag trivs med mitt arbete. I kontakten med människor 
känner jag mig trygg”.  En respondent upplevde inga negativa känslor trots att det är mycket 
att göra. Några påpekade att vissa arbetsuppgifter är värre än andra. En annan respondent 
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upplevde jobbet som tråkigt ibland då det innehåller mycket rutiner. Flera uppgav att de 
kände frustration. En förklarade det med ”när de olika bitarna inte går ihop”, när det blir för 
mycket. En annan upplevde frustration när cheferna inte vet vad som ska göras. Flera nämnde 
att de kände frustration vid telefonsamtal när personer som ringer inte vill förstå innebörden 
av vad som sägs. Något som även kom fram var att det fanns blandade känslor inför de dåliga 
karriärmöjligheterna. För att sammanfatta respondenternas känslor inför sitt arbete avslutas 
med följande citat ”vissa dagar är jobbigare än andra men det positiva överväger”.  

Tankar inför det lönesättande samtalet. Respondenternas tankar var varierande 
och de flesta var aningen negativa. Flera tyckte att det är jobbigt att framhäva sig själva. En 
uppgav att hon egentligen inte ville ha det lönesättande samtalet för hon tycker det är jobbigt 
att framhäva sig själv men hon kom fram till att det är den enda chansen att lyfta fram det 
man är bra på eftersom det inte finns fungerande utvecklingssamtal. En respondents tankar 
bottnade i hennes lite dåliga självkänsla, vilket hon påpekade inte heller blir bättre av att det 
är dåligt med återkoppling i det dagliga arbetet och inga utvecklingssamtal. Det blir svårt att 
veta om det man gör är bra. En del frågeställningar som kom fram från respondenterna var att 
det är svårt att veta vad man är värd för lön då man inte vet hur duktig man är i jämförelse 
med kollegorna. Dessutom är det svårt för respondenterna att veta om cheferna har kunskap 
om vad de kan och gör. Flera uppgav att det är svårt att veta hur man ska lägga upp själva 
samtalet, hur man ska agera och säga. ”Hur mycket betyder det om man framhäver sig och tar 
plats eller inte? Den som är bra på att framhäva sig kanske överdriver medan andra istället 
underdriver”. En respondent uppgav att hon inte vill ha samtalet utan vill kunna prata med 
chefen när som helst och även få bekräftelse från chefen. En annan respondent upplevde 
samtalen som totalt bortkastade eftersom chefen redan bestämt sig för hur lönen ska bli innan, 
men samtidigt konstaterade hon att hon ska förbereda sig bättre den här gången.  

Känslor inför det lönesättande samtalet. En respondent var inte nervös utan 
kände sig avkopplad och en lättnad samt var glad över att äntligen få prata med chefen. Hon 
hade bara positiva känslor inför samtalet.  

En annan upplevde bara negativa känslor, att det skulle bli obehagligt och nervöst. ”Jag hatar 
sånt här. Man ska sälja sig själv och det kan inte jag. Dålig på det men jag försöker lära mig”. 
Hon uppgav vidare att lite ångest nog ingick i obehaget, liksom frustration. Hon blir stressad 
och ser inget positivt med samtalet men konstaterar också att dessa känslor förhoppningsvis 
kan förändras ju fler samtal hon har och därigenom lär sig hur hon ska agera.  

En respondent upplever en flyktkänsla och vill ”bara dra därifrån” då hon inte anser att det är 
någon idé med dessa samtal samtidigt som hon också känner ilska som kommer ifrån att 
varför förväntas hon klara av det här för det finns det egentligen inte tid till. ”Tänk att det ska 
behöva vara så här för att få ett samtal med chefen!” Sammantaget blev det också känslor av 
ångest, frustration, irritation och förtvivlan hos respondenten. Hon kände även skuld för 
”ursäkta att jag upptar er tid, jag är ju bara en liten anställd”. De positiva känslor hon kom 
fram till var intresse och nyfikenhet på vad som kan finnas att sägas om henne samt när det är 
klart och man har tagit sig igenom det och det har gått bra kan det stärka ens egen självbild, 
vilket då blir positivt.  
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En respondent uppgav att hon såg detta som en ny och bra erfarenhet varför hon kände 
nervositet men även spänning.  

En uppgav först att hon inte har några känslor alls inför samtalet, men kom till slut fram till 
att hon hade hopp om att få en högre lön och att kunna framhäva sig själv på ett sakligt och 
trovärdigt sätt samt en viss nervositet för att inte börja säga det man tänker då det var viktigt 
för henne att vara saklig. Hennes slutsats blev att hon egentligen är neutral för det är inte så 
farligt jämförelsevis.  

En annan upplevde en osäkerhet och tyckte inte om att bedöma sig själv. ”Nervöst, intressant, 
blandning av positiva och negativa emotioner. Jobbigt att förklara varför man ska ha högre 
lön, varför man ska ha mer än kollegorna och vad man är värd”.  

Andra intervjun – efter samtalen 

Känslor under samtal. En respondent var rätt så nervös men det kändes bättre ju 
längre samtalet höll på. När hon sedan skulle börja framhäva sig själv blev det jobbigt 
eftersom hon inte är en person som gör det normalt. Den jobbiga känslan kunde hon dock 
ignorera. Hon var kortfattad när hon framhävde sig själv men fick fram det hon ville. Hon fick 
känslan av att chefen blev förvånad samt att det inte var tillräckligt det hon hade sagt för att 
framhäva sig själv. Men eftersom hon sagt det hon hade tänkt säga gjorde hon inget åt det. 
När hon fick beskedet om sin nya lön upplevde hon glädje och förvåning.  

En respondent kände njutning, stolthet och lättnad under samtalet. Nu fick hon äntligen prata 
med chefen om vad hon kan och säga det hon ville ha sagt då hon tidigare varit missnöjd. Hon 
känner sig stolt över det hon gör och kan. Hon kände lättnad ”för nu har jag sagt allt jag har 
på mitt hjärta”.  

En respondent hade innan samtalet bestämt sig för att ”det får bli som det blir” och upplevde 
därmed en känsla av att vara neutral. Hon kunde inte komma på att hon upplevde några 
specifika känslor under samtalet, hon var inte heller nervös. Hon kände sig ovanligt 
förberedd.  

En respondent upplevde det som att det redan var bestämt vad lönen skulle bli innan samtalet 
börjat. Hon blev överrumplad av att arbetsgivaren inte använde sig utav det utskickade 
bedömningsverktyget i sin helhet utan tog bara upp delar som de själva valt ut. Hon blev 
sedan arg/ilsken, kände sig överkörd, lurad samt frustrerad under samtalet när lönen 
meddelades och senare motiverades. Hon själv uppträdde neutralt och höll sig till spelreglerna 
men arbetsgivaren gjorde inte det utan pratade om andra som en förklaring till hennes lön. 
Dessutom uppstod en känsla av förtvivlan då hon kände sig dum för att hon inte stoppat 
arbetsgivaren som inte höll sig till spelreglerna under andra samtalet samt en förtvivlan över 
att inte ha lyckats tydliggöra det hon gör och att hon inte kan göra något åt det. ”Sedan är det 
väldigt lätt att vända det där mot sig själv. Jag får skylla mig själv att jag var så dum”.  

En respondent kände sig allvarsam, lugn och lite hoppfull. Hon upplevde att arbetsgivaren 
lyssnade intresserat genom att följdfrågor ställdes och fick på så sätt en positiv känsla av 
samtalet. Observatören uttryckte sig i jag-form en gång under samtalet, vilket ledde till en 
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mycket kortvarig känsla av irritation, förvåning och uppgivenhet eftersom samtalet inte 
handlade om observatören. Hon gav observatören en blick och efter någon sekund kunde hon 
åter fokusera på själva samtalet.  

En respondent kände sig stressad för det här var hennes chans att lägga fram allt och om hon 
nu skulle ha lagt fram det dåligt skulle utfallet också bli dåligt. Hon hade en känsla av att det 
blev en ojämn maktfördelning när de var två på andra sidan, även om den ena bara var 
observatör. Hon upplevde det som jobbigt att behöva sitta och säga så mycket självmant. Hon 
tyckte inte att arbetsgivaren ställde så mycket frågor. Den jobbiga känslan sitter mest hos 
henne själv. Hon kände en stress men försökte samtidigt vara positiv. ”Även om jag inte 
direkt kände mig stolt, nöjd och belåten försökte jag låta som det”.  

Känslor efter samtal. Flera kände sig nöjda efter samtalet. En respondent 
svarade att det var för att det hade gått bättre än förväntat. En var nöjd för att hon äntligen fick 
ha samtalet med chefen och att det blev ett bra samtal där båda lyssnade på varandra. Hon 
kände att hon verkligen fick föra fram det hon ville ha sagt då arbetsgivaren flera gånger 
frågade om det var något mer. Hon kände sig dock inte lika nöjd med den nya lönen. En var 
nöjd med sin egen insats även om det är jobbigt att prata om sig själv – att sälja in sig själv. 
Hon menade att även om man vet vad man kan är det svårt att sätta ord på det. Hon släppte 
tankarna på samtalet direkt efteråt och funderade inte på vad hon kunde ha sagt och gjort 
istället. En respondent uppgav att hon kände en tillfredställelse över att ha gjort det hon 
kunnat och att hon fick fram det positiva som hon tänkt tagit upp, men samtidigt en lättnad 
över att det är klart. En respondent kände irritation, missnöje och förakt för att arbetsgivaren 
inte kunde sköta samtalet efter spelreglerna. En respondent menade att även om hon tror sig 
veta att det inte spelar så stor roll vad som sägs under samtalet vill hon göra ett bra intryck 
och det bästa utav situationen, för att känna att hon i alla fall försökt. Efteråt kändes det 
”hyfsat bra” men hon konstaterade att hon kunde ha förberett sig lite bättre. Hon blev 
besviken när hon fick se sin nya lön men har samtidigt viss förståelse för att det inte blev så 
hög höjning.  

Tankar efter samtal. Två uppgav att de inte hade några särskilda tankar efter 
samtalet. En respondent tyckte arbetsgivaren inte hade fullgjort sin del då de inte följde 
bedömningsverktyget som delats ut innan samt att det inte var ett samtal då det mer kändes 
som att vara på en intervju. En respondent blev ”lite tagen på sängen när de inte följde mallen 
men det kanske var en poäng med det”, men hon uppgav att hon missade att säga en del av det 
som hon ville ha sagt med anledning av det. Hon kunde därmed konstatera hur viktigt det är 
att förbereda sig. En respondent uttryckte det som att hon i och för sig är glad för lönen men 
hon tycker att hon skulle ha fått den mycket tidigare.  

En respondent tänkte att det här är bara något som ska göras. För även om samtalet kändes 
okej kändes det samtidigt meningslöst, det är en bestämd pott och chefen har redan bestämt 
den nya lönen så det gjorde varken till eller ifrån vad som sas under samtalet. Det var några 
respondenter till som också påpekade att det kändes som om att samtalet var bortkastat för 
arbetsgivaren hade redan bestämt lönen innan samtalet började. En respondent tyckte det var 
skönt att det andra samtalet kom några veckor senare för då hade man glömt bort hur det 
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första samtalet varit. När man får veta den nya lönen vid första samtalet är det stor risk att 
hela samtalet resulterar i en negativ känsla.  

Det var flera som hade tankar om att det var två personer på arbetsgivarsidan även om den ena 
var där som observatör. En respondent uppgav att det är små marginaler som påverkar om det 
ska bli ett bra eller dåligt samtal och genom att det var en tyst observatör pratar man t ill två 
personer men det är bara en som ger respons och det kändes konstigt. En respondent kunde 
inte se poängen med en observatör med under samtalet. En respondent saknar återkoppling 
från cheferna eftersom hon fortfarande inte varför hon har den lön hon har. Hon tänker som så 
att man måste vara bra på att framhäva sig, vilket hon kände att fick bekräftat att hon inte 
kunde.  

Tankar och känslor inför arbetet efter samtal. Hos nästan alla var tankarna och 
känslorna inför sitt arbete desamma som innan samtalen. En respondent uppgav att även om 
hon inte är nöjd med den nya lönen är hon inte negativ till arbetet. En respondent uppgav att 
det är vissa delar hon tappat lusten för medan andra delar är som vanligt. En respondent 
uppgav att tankarna inför jobbet är desamma, att det känns meningsfullt, hon blev mer stärkt i 
det hon försökte bevisa och fick en positiv energi. 

Sammanfattning av resultatet 

Vilka var emotionerna som respondenterna upplevde inför, under och efter det lönesättande 
samtalet? När det gäller emotioner inför samtalet var den allra vanligaste nervositet som fyra 
respondenterna upplevde. Sedan var det två respondenter som upplevde ångest, två kände 
frustration och två hade en upplevelse av intresse.  Under samtalet var det inga samstämmiga 
svar om vilka emotioner som hade upplevts utan de varierade från hat, ilska, frustration, 
uppgivenhet, jobbigt till neutral och lugn men även glädje och stolthet. Efter samtalen 
beskrev fem respondenter olika grader av nöjdhet. Därutöver nämndes emotionerna lättnad, 
glädje, irritation, missnöje och förakt. 

Tabell 1  Resultatet av upplevda emotioner i samband med det lönesättande samtalet 
 
Inför samtalet Under samtalet Efter samtalet 
Nervositet  Hat Nöjd 
Ångest  Ilska Lättnad 
Frustration  Frustration Glädje 
Intresse  Uppgivenhet Irritation 
 Jobbigt Missnöje 
 Neutral Förakt 
 Lugn  
 Glädje   
 Stolthet  
 

Resultatet visade att svaret på studiens andra fråga, om det är någon skillnad i upplevelsen av 
den generella arbetssituationen mot den specifika situationen som det lönesättande samtalet, 
är ett tydligt ja. Sammanfattning av den generella arbetssituationen var att nästan alla 
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upplevde att de hade för mycket att göra men att de trivs på arbetsplatsen och med 
arbetsuppgifter. De tyckte att de hade ett roligt, tillfredsställande och intressant arbete Några 
påpekade att vissa arbetsuppgifter är värre än andra och några upplevde frustration när det är 
för mycket att göra eller när cheferna inte vet vad som ska göras. Det positiva övervägde 
dock. Efter de lönesättande samtalen uppgav nästan alla att deras tankar och emotioner inför 
själva arbetet var desamma som tidigare. Svaren på bakgrundsfrågorna visade också att alla 
respondenter oftast upplever trivsel på arbetsplatsen samt att alla utom en upplevde att de 
hade makten att kunna påverka sin situation. 

Diskussion 
Ellsworth och Scherer (2003) skriver att bedömningsprocessen är en länk mellan människan 
och situationen som producerar emotionerna, vilket visas i denna studie genom att den 
generella arbetssituationen inte väckte lika mycket emotioner som det lönesättande samtalet. 
Framför allt var det inte lika mycket negativa emotioner. I det dagliga arbetslivet känner de 
sig trygga med sina arbetsuppgifter men när det gäller en ovanlig situation såsom ett 
lönesättande samtal kände många av respondenterna till exempel nervositet och ångest. Om 
det i människans livsvärld händer annorlunda saker får människan svårt att hantera det 
(Gustavsson, 2000). Detta med lönesättande samtal är något som är avvikande från den 
normala arbetssituationen och måste hanteras på ett bra sätt för alla inblandade, för ska de 
lönesättande samtalen fortsätta vara formen för löneförhandlingar på arbetsplatserna kan det 
inte vara meningen att de anställda ska ha så mycket negativa emotioner som respondenterna i 
min studie. Izard (2011) tog upp att negativa emotionerna i allmänhet resulterar i både 
negativa och positiva effekter medan positiva emotioner ger positiva effekter. Det kan inte 
vara tanken att de anställda ska känna nervositet, frustration och ångest inför samtalen. De 
borde istället känna tillfredsställelse, glädje, stolthet och hopp. Det var endast en respondent i 
min studie som bara hade positiva emotioner inför, under och efter samtalen. Den negativa 
inställningen till samtalen måste övergå till att bli mer positiv för det i sin tur ger positiva 
effekter både hos den anställde och i slutänden även för arbetsplatsen. 

Respondenternas svar visade att de använde sig utav bedömning, att de hanterade de 
lönesättande samtalen med hjälp av både kognitioner och emotioner. Precis som Lazarus 
(2001) skriver visar resultatet att respondenternas emotioner bland annat består av deras 
tankar, övertygelser och motiv. Lazarus (2001)begrepp primär och sekundär bedömning kan i 
denna studie kopplas till att innan samtalen kände sig många av respondenterna nervösa och 
frustrerade samt hade ångest eftersom de bland annat hade dålig självkänsla och inte trodde på 
samtalets betydelse men efteråt berättade flera att de ändå känt sig lugna och neutrala under 
själva samtalet. De hade gjort olika bedömningar för att underlätta för sig själva inför och 
under själva samtalen. Detta kan bero på att respondenterna hade som mål att få en högre lön 
och att de ville göra bra ifrån sig under samtalen.  

Mina respondenters svar överensstämde med Lazarus (2001) kärna av relationella teman. En 
upplevde hopp inför samtalet om att få en högre lön och att kunna framhäva sig själv på 
sakligt sätt. En uppgav att hon hade ångest inför samtalet eftersom hon är dålig på att 
framhäva sig själv. Ytterligare en angav ångest inför samtalet då hon kände en för stor 
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förväntan på att hon skulle klara av detta. En kände ilska på grund av chefen inte höll sig till 
de uppsatta spelreglerna som gällde för dessa lönesättande samtal. En upplevde en lättnad 
över att äntligen fått samtalet med chefen, något som personen länge väntat på. En kände 
glädje över att fått en högre lön och att hon därmed gjort framsteg. En upplevde stolthet 
genom att hennes självkänsla blev stärkt och att hon därmed fick en positiv energi i sitt arbete. 
Det är dock viktigt att tänka på det som Nezlek m.fl. (2008) påpekar att även om många av 
emotionerna stämde överens med Lazarus kärna av relationella teman så skiftar 
bedömningarna mellan olika människor.  

Harmon-Jones (2002) skriver att det ofta uppstår negativa emotioner när människor utsätts för 
dissonant information. De flesta av respondenterna upplevde det lönesättande samtalet som 
jobbigt, stressande och ångestframkallande för att de hade svårt att framhäva sig själva. 
Resultatet visar ändå att de flesta respondenterna var nöjda i olika grad efter samtalet, främst 
med sin egen prestation under samtalet. Några var bara nöjda över själva samtalet men inte 
lönen, några var nöjda med både samtalet och lönen. En som var mycket nervös inför samtalet 
bestämde sig för att vara neutral och blev då inte alls nervös under samtalet. Några uppgav 
också att de ville göra det bästa av situationen och ansträngde sig i olika grad och framhävde 
sig själva trots sitt motstånd mot att göra det. Det visar att det är möjligt att i alla fall reducera 
denna dissonans genom kognitivt arbete och kanske till och med att eliminera den ju mer 
erfarenhet de får. Detta stämmer överens med Festinger (1957) påstående att människan hela 
tiden försöker förändra sitt agerande och sina emotioner beroende på den aktuella situationen. 
Förberedelse kan ses som ett kognitivt arbete att minska en dissonans. Brooks och Schwitzer 
(2011) visade att ångesten kan leda till bättre förberedelser, vilket även mitt resultat visade då 
flera av respondenterna nämnde vikten av att vara förberedd för att de skulle känna sig nöjda 
med samtalet och sin egen prestation.  

Scherer m.fl. (2004) kom fram till att stress ansågs vara en emotion och det var det flera av 
mina respondenter som också gjorde i framförallt den generella arbetssituationen men även 
utav några inför det lönesättande samtalet. Ilska i min studie orsakades av en överordnad, 
vilket stämmer med Scherer m.fl. (2004) som visade att en chef ofta är orsaken till upplevd 
ilska. Overbeck m.fl. (2010) samt Lelieveld m.fl. (2011) har i sina studier bland annat 
fokuserat på ilska men deras resultat stämmer inte överens med det som framkom i denna 
uppsats. I deras studier är det maktpersonen som visar ilska och blir med hjälp av det en 
starkare förhandlare. Den av mina respondenter som angav ilska kopplade det istället mot 
chefens oproffsiga agerande samt upplevde ilska för att det förväntas av henne att delta i 
samtalen.  

Overbeck m.fl. (2010) konstaterade att om personer med mindre makt blev tuffare kunde det 
resultera i att motparten lyssnade mer på dem. Detta stämde dock inte med respondenternas 
svar eftersom flera utav dem uppgav att de hade haft ett bra samtal med chefen, de kände att 
de hade blivit lyssnade på. Följande citat ”även om jag inte direkt kände mig stolt, nöjd och 
belåten försökte jag låta som det” visar dock på en positiv effekt av att försöka bli mer framåt 
och tuffare då det kan inverka på den anställdes föreställning om sin egen person. Om 
människan ”hör” positiva egenskaper om sin egen person internt kan nya föreställningar 
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skapas (Fridja & Mesquita, 2002). Dessa nya föreställningar gör i sin tur att den anställde inte 
har lika många negativa emotioner inför nästa lönesättande samtal.   

Genom att flera av respondenterna var negativa inför det lönesättande samtalet och även till 
viss del efteråt bekräftade detta Harmon-Jones m.fl. (2011) studie att människans attityd mot 
en emotion är avgörande för att välja en viss situation. Genom att respondenterna upplevde 
det lönesättande samtalet som något jobbigt och något som framkallade ångest, stress och 
flyktkänsla gjorde det att deras negativa inställning till att framhäva sig själva blev en del av 
den känslomässiga upplevelsen i sig.  

Kirkland och Cunningham (2012) studie om förväntningar på händelser och därpå följande 
emotioner stämde med resultat som denna studie fick. Ilska uppkom bland annat för att det 
blev ett dåligt samtal då chefen inte höll sig till spelreglerna och där fanns det en förväntan på 
att det skulle bli ett bra samtal. En av respondenterna uttryckte att hon hade hopp om att få en 
bra lön, vilket hon själv också upplevde att hon fick. Kan konstatera att fler borde känna ett 
hopp om att få en bra lön och inte känna att samtalet är bortkastat då lönen redan är bestämd 
sedan tidigare. 

Mina respondenter visade att de arbetade med sina kognitioner för att hantera uppkomna 
agerande inför och under samtalen. En respondent uppgav innan samtalen att hon kände sig 
nervös och ett obehag men innan hon gick till samtalet hade hon bestämt sig för att förhålla 
sig neutral. Hon kunde konstatera att hon inte hade varit nervös 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 kände ilska för att arbetsgivaren inte höll sig till 
spelreglerna men höll sig neutral och till spelreglerna. En respondent upplevde irritation när 
observatören uttryckte sig i jag-form men kunde i princip omgående återigen fokusera på 
samtalet och få sin irritation att försvinna. Dessa resultat kan kopplas till Pessoa m.fl. (2011) 
studie om respons-inhibiering och bedömningsteorier (Ellsworth & Scherer, 2003; Lazarus, 
2001).  

När det gäller lönen känner nog alla anställda ett engagemang till att vilja ha en högre lön 
samtidigt som vägen till den högre lönen inte får inverka allt för mycket på människans 
värdering för då uppstår en kognitiv dissonans. Med kognitivt arbete kan dissonansen i och 
för sig reduceras eller till och med elimineras genom de bedömningar som människan gör 
hela tiden (Lazarus, 2001). Detta visar på att det finns ett samband med emotion och 
kognition, förnuft och känsla (Damasio, 2002; Izard, 2011; Lazarus, 2001). Det är viktigt att 
förstå att vi måste ha både emotioner och kognitioner för att kunna överleva och ta hjälp utav 
dem i vårt dagliga liv. Det vi kan lära oss är hur vi lättare kan försöka kontrollera 
emotionerna, liksom hur vi ska använda oss utav våra kognitioner. Detta gäller både chefer 
och anställda. Kan vi göra det underlättas människans sätt att agera mot andra människor och 
hantera olika situationer (Izard, 2011).  

Metoddiskussion 

Validiteten i kvalitativa studier grundas bland annat på att det finns en öppenhet, 
förutsättningslöshet, trovärdighet, kvalitet och meningsfullhet som gör att undersökningen har 
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ett vetenskapligt värde. Resultatet ska vara meningsfullt och användbart samt att resultatet ska 
visa om syftet med studien är uppfyllt och om en förståelse för ämnet uppnåtts. Vad gäller 
analysdelen handlar det om att inte utesluta viktig information och inte lägga till data som inte 
finns där, får inte heller dra generella slutsatser utifrån enstaka data (Langemar, 2008).  

Jag anser att studien är meningsfull då den handlar om ett betydelsefullt samtal inom 
arbetslivet där det ställs stora krav på både chef och den anställde. Då det sedan tidigare inte 
finns särskilt mycket forskning som fokuserat på lönesättande samtal blir denna studie 
användbar och ger mer förståelse för ämnet trots att den innehåller förhållandevis få 
respondenter. Ellsworth och Scherer (2003) skriver att bedömningsteorier handlar om att vara 
förutseende genom att bedömningar görs av troliga utfall, vilka för- och nackdelar själva 
händelsen i sig ger. Studien handlade om den anställdes framtida lön och respondenternas 
tankar och bedömningar inför samtalet där den nya lönen ska diskuteras.  Resultatet av 
studien visar att respondenternas emotioner motsvarar deras tankar och motiv, det vill säga de 
bedömningar som de har gjort. Jag kan därmed konstatera att bedömningsteorin var 
användbar i denna studie liksom den kognitiva dissonansteorin har varit. Många utav 
respondenterna upplevde en kognitiv dissonans genom att de inte tyckte om att framhäva sig 
själv men eftersom det är det som ett lönesättande samtalet går ut på visade det sig att 
respondenterna på olika sätt försökte reducera dissonansen. Det var viktigt för denna studies 
resultat att få fram de enskilda respondenternas upplevelse av de lönesättande samtalen, varför 
fenomenologin passade bra som forskningsansats. Det var svårt att få respondenterna att 
beskriva sina emotioner då de inte trodde sig ha några, varför de fick hjälp genom 
förteckningen av emotioner. Detta för att det överhuvudtaget skulle bli ett resultat av studien. 
Fenomenologin har stora likheter med bedömningsteorierna genom att det handlar om att 
relatera till tidigare erfarenheter och konsekvenser inför framtiden (Ellsworth & Scherer, 
2003; Langemar, 2008) samt att människans varseblivning är tolkande och handlar om 
människans avsikter och uppfattningar (Gustavsson, 2000). Ellsworth och Scherer (2003) 
skriver att bedömningen kommer före emotionerna eftersom de är en reaktion på omvärlden 
som är anpassad efter människans tolkning av omvärlden. Det som kan minska uppsatsens 
validitet är att jag kände respondenterna men jag kan samtidigt konstatera att det innebar både 
för- och nackdelar. Fördelen är att de öppnar sig mera men å andra sidan finns det mycket 
som tas för givet som inte direkt uttalas och blir tydligt. En annan nackdel är att det blir 
svårare för mig som intervjuare att inte ha förutfattade åsikter, men jag försökte verkligen gå 
in i min roll som intervjuare/student. Alla respondenter är kvinnor, vilket kan anses minska 
studiens trovärdighet, och det hade varit önskvärt att haft ett antal manliga respondenter. 
Urvalet av respondenter gjordes på en kvinnodominerande arbetsplats och för mig var det 
viktigaste vilka emotioner som upplevdes, inte vem som upplevde dem. Sammantaget får 
denna studie anses ha en god validitet efter vad som beskrivs ovan.  

Reliabilitet handlar om studien och resultatets tillförlitlighet, att det blir samma resultat vid 
andra tillfällen och av andra forskare men som Kvale och Brinkmann (2009) skriver beror 
också reliabiliteten på hur frågorna ställs och vilken personkemi som finns mellan intervjuare 
och respondent. Vid utskrift av intervjuer sker en tolkning (Kvale & Brinkmann, 2009), men i 
och med att det var jag som gjorde både intervjuerna och utskrifterna minskar risken för 
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feltolkningar. Det är dock en skillnad mellan tal- respektive skriftspråk som gör att en del 
utsagor kan få en viss ändrad betydelse. När det gäller kvalitativa studier är det svårt att uppnå 
full reliabilitet eftersom det med största sannolikhet inte blir samma svar med en annan 
intervjuare eller andra respondenter men jag anser att tillförlitligheten hos respondenternas 
svar är hög då personkemin har varit bra under intervjuerna samt att jag eftersträvat att inte 
göra mina egna tolkningar av respondenternas svar vare sig under utskrifterna eller under 
analysen av resultatet. 

Avslutande diskussion 

Vad kan då göras för att minska de anställdas negativa emotioner inför de lönesättande 
samtalen? Eftersom det är visat att ångest sänker självförtroendet men också att stärkt 
självtillit kan begränsa ångesten (Brooks & Schwitzer, 2011) är det viktigt för alla människor 
att få bekräftelse på det de gjort och detta var det flera utav respondenterna som saknade. Det 
kan vara en anledning till att så pass många utav respondenterna kände ångest inför det 
lönesättande samtalet, att de inte får någon bekräftelse i det dagliga arbetslivet eller att det 
inte finns fungerade utvecklingssamtal. Får de bekräftelse kan det resultera i att det inte blir 
en ångest över att behöva framhäva sig själv då de fått höra att de är duktiga och gör ett bra 
arbete. Chefer på alla nivåer måste bli bättre på att bekräfta sina anställda.  

I ett lönesättande samtal är det en ojämn maktfördelning eftersom det är mellan en chef och 
en anställd. Butt och Choi (2010) samt Overbeck m.fl. (2010) visade att det har betydelse då 
de som hade minst makt var mer känsliga och lyhörda för emotioner som maktpersonen 
visade än vad maktpersonen var. Detta är viktigt att tänka på för arbetsgivaren och i min 
studie var de dessutom två personer på arbetsgivarsidan vilket gav en än mer snedfördelning 
av makten, vilket också flera respondenter reagerade på. Martinovski och Mao (2009) 
beskriver vikten av empati, trovärdighet och tillit i en förhandlingssituation. Det ger ingen 
trovärdighet hos en anställd när en arbetsgivare inte håller sig till de uppsatta spelreglerna. 
För att situationer som lönesättande samtal inte ska upplevas som ångestframkallande eller ge 
en flyktkänsla måste framför allt arbetsgivare arbeta med hur de ska hantera dessa samtal så 
att de anställda kan känna tillit till att cheferna sköter samtalen på det sätt som 
överenskommits. Flera av respondenterna uppgav att det kändes som att lönen redan var 
bestämd när de kom till samtalet och att samtalet därför bara var ”ett spel för galleriet”, vilket 
gör att de anställda får en negativ föreställning om de lönesättande samtalen och har därmed 
negativa emotioner inför det. Fridja och Mesquita (2002) påpekar att det är människors 
emotioner som styr föreställningarna om en viss situations trovärdighet. De anställda måste få 
en föreställning av att det lönesättande samtalet är trovärdigt och att det fyller sin funktion 
fullt ut.  

Brown och McConnell (2011) visade att människor förknippar upplevda emotioner till vissa 
situationer och har en anställd haft ett dåligt lönesättande samtal där personen upplevt både 
ilska och ångest kommer dessa emotioner också att upplevas inför nästkommande 
lönesättande samtal. Det största ansvaret ligger hos cheferna som måste se till att de anställda 
får en bra erfarenhet av samtalen och på så sätt också få en mer positiv inställning till de 
lönesättande samtalen. Hela arbetsplatsen tjänar på nöjda medarbetare.  
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Pietroni m.fl. (2009) studie visar på svårigheter med att studera emotioner hos människor då 
det finns många utomstående faktorer såsom förhandlarens roll och olika sociala kontexter 
som har betydelse för hur människan uttrycker sina emotioner. Detta konstaterande samt att 
det inte finns så mycket forskning om lönesättande samtal ger i sig nästan oändliga förslag på 
framtida forskning. Denna studie har visat upp ett antal emotioner på en arbetsplats, i en stad, 
i ett land. Det vore intressant att undersöka om de upplevda emotionerna skiljer sig åt mellan 
storstad och småstad eller mellan olika länder. Det skulle också vara intressant att jämföra 
organisationer inom olika branscher i samma stad för att se om emotionerna skiljer sig åt. 
Vore även intressant med en jämförelse mellan två olika organsationer där de anställda hos en 
organisation har fått all information som de behöver medan de anställda vid den andra 
organisationen bara fått ytterst lite eller ingen information alls och vad skulle det ge för 
skillnad i upplevda emotioner. Något som skulle ge mycket kunskap är att kunna närvara 
under själva samtalet och på olika sätt studera deltagarna.  
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INTERJUVGUIDE     Bilaga 1 

Innan samtalet – första intervjun 

Bakgrund 

Kön  Kvinna Man 

Civilstånd   Singel Gift/sambo 

Ålder     

Utbildning  Grundskola Gymnasium Högskola  

Bakgrund arbetsplatsen/anställning 

Anställd Chef 

Anställningsår  

Upplever du trivsel på arbetsplatsen? Ja Ibland Nej 

Har du ansvar? Ja Nej 

Har du makt att påverka din situation på arbetsplatsen Ja Ibland Nej 

Beskriv din arbetssituation? 

Vad känner du inför ditt arbete? 

Vilka tankar har du inför det lönesättande samtalet?? 

Vilka känslor upplever du inför det lönesättande samtalet? 

 

Efter samtalet – andra intervjun 

 

Beskriv samtalet med egna ord – dina tankar och känslor! 

Vad känner du efter samtalet? (Kopplat till det som sades i förra intervjun om vad du 
känner inför samtalet) 

Vad känner du nu inför ditt arbete? 

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

Ilska, Ångest, Tillfredsställelse/Belåtenhet, Frustration, Lycka, Irritation, Glädje, Sorg, Stress, 

Förtvivlan, Medkänsla, Njutning, Stolthet, Rädsla, Häpnad, Överraskning, Skuld, Avkopplad 

(lugn), Lättnad, Kärlek, Förnöjelse (nöjd), Tacksamhet, Hat, Intresse, Avsky, Längtan, 

Beundran, Missnöje, Hopp, Neutral, Svartsjuk, Uttråkad, Avundsjuk, Skam, Förakt, 

Blandning av negativa emotioner, Blandning av positiva emotioner, Blandning av negativa 

och positiva emotioner.  

 


