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[ foreliggande artikel problematiserar
vi medarbetarsamtalets hinder och
mojligheter for att lyfta fram och han-
tera upplevd stress hos medarbetare.
Pa de flesta storre arbetsplatser fung-
erar medarbetarsamtalet som ett ater-
kommande och planerat mote mellan
ledare och medarbetare. Ett syfte med
samtalet dr att stimma av och pla-
nera den anstilldes prestationer och
utveckling inom organisationen och
att skapa forutsittningar for en dialog
om arbetssituationen mellan chef och
medarbetare (Asmuf$ 2006, 2008). I de
flesta medarbetarsamtal ingar ocksa att
identifiera eventuella hinder och moj-
ligheter for att en anstilld ska kunna

Vi dr tacksamma gentemot de finansiirer som mojliggjort aktuell studie: Europeiska Regionala
Utvecklingsfonden, Region Virmland samt Karlstads universitet.
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uppnad individuella och organisatoriska utvecklingsmal (Asmuf 2008). Samtalet
skulle alltsa kunna utgora en mojlig plats for att behandla och hitta 16sningar pa
fragor om Overbelastning i arbetssituationen och pa problem med att hitta en
god balans mellan arbetsliv och 6vrigt liv. Var studie visar emellertid att fragor
kring arbetsrelaterad stress eller balans mellan arbetsliv och 6vrigt liv kolliderar
med andra mal och normer 1 medarbetarsamtalet, vilket forsvarar for medarbe-
tare att lyfta upplevda problem och for samtalen att fungera som forum for att
hitta konstruktiva 16sningar.

Medarbetarsamtalet som samtalsarena
Medarbetarsamtalet har under de senaste decennierna blivit ett viktigt personal-
politiskt verktyg for malstyrning (Mikkelsen 1998, Asmufl 2006), arbetsplatsde-
mokratisering (Lindgren 2001) och i tillvaratagande av personalen som resurs i
lirande organisationer (Scherp m fl 2004, Asmuf3 2008). Historiskt sett kan man
spara prestationsvirderings-, kompetensutvecklings- och humanrelationsper-
spektiv i medarbetarsamtalens utveckling som ledningsinstrument (Mikkelsen
1998). Gordon och Stewart (2009) forenklar varierande praxis genom att beskriva
dem som “samtal om prestation” (conversing about performance). Engelsksprakiga
termer for samtalstypen omfattar bland annat employee review och performance
appraisal interview (Asmuf 2008) medan den dominerande svenska terminologin
ir medarbetarsamtal eller utvecklingssamtal. Till skillnad fran de engelska ter-
merna betonar de svenska begreppen ett slags 6msesidig relation och ett mindre
uttalat fokus pa prestationsvirdering. En svarighet med medarbetarsamtal som
Asmuf (2006) nimner 4r just att skapa forutsittningar for ett samtal pa lika vill-
kor, eftersom det oundvikligen finns ett ojamlikt maktférhallande mellan chef
och medarbetare i samtalssituationen. Det jambordiga samtalet ar enligt Lind-
gren (2001), som studerade svenska utvecklingssamtal, snarare ett idealantagande
an en praktisk realitet. Onekligen beskriver den engelska begreppskomponenten
interview tydligare den relation mellan fragestillare och besvarare med olika rol-
ler i situationen som karaktiriserar medarbetarsamtalet. Eftersom samtalen ocksa
har en koppling till 16nesamtal och karridrmajligheter dr ocksa en anstilld bero-
ende av hur chefen uppfattar dennes formaga att hantera ridande och framtida
arbetsvillkor, vilket ytterligare forstirker den anstilldes underordnade position 1
medarbetarsamtalet.

Internationell forskning om medarbetarsamtal karaktiriseras, grovt kategori-
serat, av kopplingen mellan prestationsvirdering och optimering av organisatio-
ners resultat 4 ena sidan, och om sambandet mellan medarbetares upplevelser
av samtalen och upplevd tillfredsstillelse i arbetet 4 den andra (Asmufd 2008).
Studier har ocksa visat en tydlig koppling mellan medarbetares upplevda stress
1 relation till positiv respektive negativ aterkoppling fran chefen, dir negativ
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aterkoppling ar kopplat till en hogre grad av upplevd stress (Greller & Parsons
1992). Med nagra fa undantag (till exempel Adams 1981, Lindgren 2001, Asmuf$
2008) dr det dock ytterst fa empiriska studier som undersokt de faktiska samta-
len, da lejonparten av studierna baseras pa intervjuer och surveyundersékningar
om samtalen. Kunskapen om hur sociala och institutionella faktorer tar sig uttryck
i och far konsekvenser for samtalen ir dirmed begrinsad.

Normer, makt och vardefragor pa en arbetsplats

De normer som rader pa en arbetsplats spelar en viktig roll for enskilda medarbe-
tares mojligheter att forhalla sig till sin yrkesroll, sina arbetsuppgifter, sina chefer
och sitt 6vriga liv (se bland annat Halrynjo 2009). Bade inom och utanfor arbets-
platsen, och i bade informella och mer organiserade former av samtal dir min-
niskor samtalar skapas, omdefinieras och befists normer kring hur exempelvis
en “chef” eller en "medarbetare” forvintas vara (se Antaki & Widdicombe 1998,
Drew & Heritage 1992). Medarbetarsamtalen ir sjdlvklart en av dessa arenor.

Normer ir dock inte alltid uttalade, in mindre dokumenterade. Redan pa
1960-talet introducerade Philip Jackson begreppet the hidden curriculum (Jack-
son 1968), pa svenska betecknat den dolda liroplanen. Utifran sina studier i en
amerikansk skola formulerade han alla de dolda krav som finns pa elever i ett
klassrum. Han visade att det inte ricker med att ha kunskaper inom ett specifikt
dmne, utan for att na framgang 1 skolan var eleverna ocksa tvungna att kinna till
och folja de oskrivna regler som rader i ett klassrum. Exempel pa oskrivna regler
ar konsten att vinta, att tvingas bli avbruten i arbetet och att tvingas gora saker
som man inte alltid 4r intresserad av och, inte minst, att underkasta sig de makt-
strukturer som rader i skolan. Dessa krav innebir da att elevernas talamod 6vas
och att de ldr sig att ”sta ut”. Under de snart 50 ar som gatt sedan Jackson forst
skrev om dolda ldroplaner har begreppet inte forlorat sin aktualitet och kopplas
ofta ihop med lirande inom organisationer och arbetsgrupper (Horn 2003).

Inom alla organisationer skapas olika kulturer som kan kopplas till bade for-
mella och informella (dolda) liroplaner. Sa ir exempelvis medarbetarsamtalet
en del av en formell liroplan dir alla chefer ir alagda att med specifika syften
genomfora ett visst antal samtal efter en viss struktur med sina medarbetare.
Samtalen, och det lirande som &dger rum dir, ir kopplat till savil specifika ar-
betsuppgifter som till hur man foérvintas vara, agera och upptrida. I ett vitt
perspektiv innefattar den dolda lidroplanen, och foljaktligen det dolda lirandet,
virderingar och krav pa kunskap som ir outtalade och ibland ocksa icke avsedda
inom en organisation. Aven om kraven i den dolda liroplanen kan vara rimliga
eller goda, ir det en allvarlig brist att kraven dr osynliga och inte tydliggors
inom organisationen. Studier visar ocksa att det dr just i "dolda utrymmen” som
det uppstar en risk for maktutovning (Foucault 1997, Thornberg 2004, Granath
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2008, Holte 2009). Med dolda utrymmen avses platser i kommunikationen dar
etiska virderingar fortlever utan att kunna tolkas 1 en 6ppen process. De dolda
normerna kan di anvindas som styrande verktyg, med eller utan intention, for
att fostra elever eller medarbetare.

Normer ingar ocksd som del i minniskors livsaskidning tillsammans med
virldsuppfattning och grundhallning. (Jeffner 1976, Lindfelt 2006, Brakenhielm
2009). Normernas etiska funktion ar att tillsammans med virldsbild och indivi-
dens grundhallning som mer optimistisk eller mer pessimistisk vara verktyg for
livsval pa individuell savil som pa kollektiv niva. De fragor som foregar de etiska
svaren har sitt ursprung ur manniskors livsvillkor, antingen ur individens direkta
erfarenhet eller formedlade genom kultur, tradition och gemenskap. Under se-
nare tid har de existentiella frigorna uppmirksammats som en faktor for stress
och utbrandhet 1 arbetslivet (Krauklis & Schenstrom 2001, Perski 2006).

Man bor dock skilja mellan etiska svar och existentiella fragor. Existentiella
fragor ror livets grundldggande villkor. Dessa fragor brukar ibland benimnas som
eviga, vilket trots sin benimning inte betyder att de 4r utan svar. Diremot ar de
svar som ges stindigt preliminira och beroende av tidsbundna faktorer som hor
ihop med individens konkreta livssituation. Etiska fragor uppfattas diaremot ha
svar (dven om dessa inte dr enkla) och definierar minniskors liv utifran kriterier
som ritt eller fel, gott eller ont (Collste 2002). De etiska fragorna ger ett storre
utrymme for nagons tolkningsforetride (maktutdvning) in de mer Oppna existen-
tiella fragorna, dir individens tolkning ges storre utrymme. I arbetslivet stimuleras
det existentiella behovet av att uppfattas som en behévd och duglig person i ar-
betslivet. Detta kan vicka en oro som kan formulera den existentiella fragan: Hur
gor jag fOr att vara god nog och ricka till? Den preciseras ofta till en viss plats: Hur
bor jag gora pa denna arbetsplats i relation till detta arbetslag och den ledning/chef
som jag arbetar med? Fragan dr da var denna fraga hanteras pa ett sa fordelaktigt
satt som mojligt for sa manga som mojligt — individen, arbetslaget och organisa-
tionen. Medarbetarsamtalet kan vara en sadan plats, dir bade chefer och anstillda
forhaller sig till normer och virderingar om att "duga” som medarbetare.

Data och metod

Det empiriska materialet om medarbetarsamtal samlades in inom ramen for ett
projekt med syfte att identifiera och forsta forutsittningar for ett jamstéllt och
socialt hallbart arbetsliv, med sirskilt fokus pa anstilldas mojligheter att ha ba-
lans mellan arbetsliv och 6vrigt liv. Trots en aktiv jimstilldhetspolitik och en
omfattande offentlig sektor har det visat sig vara en svar ekvation att fa arbetsliv
och privatliv att ga ihop (Boye 2008), vilket ocksa har en stark koppling till upp-
levd stress (Nordenmark 2004, Halrynjo 2009).

I foreliggande artikel fokuserar vi en specifik problematik kring medarbetar-
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samtal, nimligen institutionella och interaktionella forhallningssatt till stress,
som 1 sin tur har pavisbara konsekvenser pa medarbetarsamtalets mojligheter.
Studien som helhet bestar av tre uppsittningar av empiriska material (enkiter,
intervjuer samt inspelade medarbetarsamtal) som insamlats pa ett medelstort
tjansteforetag 1 Mellansverige. I studiens borjan genomfordes en kortare enkit-
undersokning med elva fragor dir 110 anstéllda tillfrigades om medverkan. En-
kiten besvarades av 67 anstéllda (61 %, 50 kvinnor och 17 min). Sju av respon-
denterna hade en befattning som chef. Delar av enkitundersdkningens resultat
gav en indikation pa ett problemomriade som ledde vidare till analyserna av
forhallningssitt till stress, och vi redovisar endast de delar av enkdten som har
direkt relevans for organisationens normer kring stress.

Utover bakgrundsfragor om kon, alder, familjeférhallanden och roll som chef
eller medarbetare 1 samtalet (fragorna 1-3) inneholl enkiten fragor om upplevel-
sen av medarbetarsamtalet och av inslaget av frigor om balans 1 livet (fragorna
4-11). Fragorna (7) Finns det ndgot/ndgra omrdden som du tycker det dr sérskilt viktigt
att ta upp vid medarbetarsamtal, (8) Finns det ndgot/ndgra omrdden som du tycker inte
borde tas upp, och (10) Tycker du att du sjilv kan kombinera arbetsliv med familjeliv och
dorigt liv pd ett tillfredsstillande sitt hade Ja och Nej-alternativ samt fria rader dar
respondenterna ombads utveckla sina jakande svar (respektive nekande pa den
sistnimnda). Fraga 11 var en 6ppen del for ytterligare kommentarer pa temat.

Nagra manader senare spelades atta medarbetarsamtal in pa video (tva chefer,
bada min, och sex medarbetare, fyra min och tva kvinnor). Forskarna var inte
nirvarande under sjilva samtalet utan skotte endast utrustningen vid start och
avslut. Forskarna hade ocksa tillgang till den samtalsguide som bade chef och
medarbetare anvinde som underlag for samtalet. Inspelningarna gjordes pa tva
olika kontor inom samma foretag dir ett av kontoren &r storre och lokaliserat till
en storre ort. P det stora kontoret gjordes fem inspelningar och pa det mindre
tre. Deltagandet var frivilligt och studien hade foretagsledningens stod. Medar-
betarna hade ocksa ritt att nir som helst avbryta sitt deltagande i studien. Det
inspelade materialet har sedan transkriberats i detalj och analyserats med den
samtalsanalytiska ansatsen Conversation Analysis (CA). CA har rotter 1 ameri-
kansk sociologi (Sacks, Schegloff & Jefferson 1974; se ocksa Sandlund 2004) och
tillimpas idag inom en rad discipliner och i en mingd sociala och institutionella
kontexter. Genom detaljstudium av inspelningar och transkriptioner av naturligt
forekommande samtal beskriver CA-analytiker sociala fenomen och deras struk-
turella regelbundenheter i tal och interaktion sasom de byggs upp av deltagarnas
egna delade metoder och handlingar. Influenser fran etnometodologi (Garfinkel
1967) syns 1 analysens fokus pa att beskriva och forsta deltagarnas egna proce-
durer for att skapa forstaelse. Den sekventiella organiseringen av samtal som ar
grunden 1 CA betyder i korta drag att man i detalj studerar sociala handlingar
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1 sekvenser av interaktionen och forsoker forsta den interna logik som ligger
bakom varje samtalstur i relation till féregaende och paféljande turer. Ansatsen
ger unika inblickar i hur chef och medarbetare sjilva forhaller sig till de fragor
som behandlas i pagiende samtal, dir varje detalj dr av potentiellt analytiskt in-
tresse (se Drew & Heritage 1992). Inom CA och etnometodologi hamnar fragor
om “makt” och “normer” inom ramen for hur deltagarna sjilva manifesterar
underliggande regler och rutiner for socialt samspel i sitt handlande.

En tid efterat genomfordes atta intervjuer med de chefer och medarbetare
som deltog 1 inspelningarna. Intervjuundersdkningen innehéll frigor om med-
arbetarnas och chefernas syn pa medarbetarsamtalets roll och funktion i organi-
sationen. Samtalens relation till l6nesittning och karridrfrigor, samt samtalens
forutsittningar for en dialog om balans i livet-fragor togs ocksa upp. Intervjuerna
genomfordes pa respektive arbetsplats och transkriberades sedan i sin helhet.

Resultat

Enké&ten - signaler om stress
Enkitundersdkningen gjorde oss uppmirksamma pa en problematik kring fragor
relaterade till stress i medarbetarsamtalen. Nagra omraden som respondenterna
angav som sirskilt viktiga (friga 7) var bland annat ”Att man har balans mellan
arbetsliv och privatliv, att man forsoker diskutera fram en l6sning om sa inte ar
fallet” och "Forstaelse for eventuella privata problem.” Det var ocksa pafallande
manga som framholl "trivsel” och "hur man mar” som viktiga imnen. Av de sju
cheferna var det fyra som angav sirskilt viktiga omraden inom medarbetarsam-
talets ram. Hir nimndes trivsel pa arbetsplatsen samt balans mellan arbete och
privatliv. Relativt fa tyckte att det fanns omraden som inte borde tas upp (fraga
8). Exempel pa sadant som inte bor tas upp var familjeforhallanden, personliga
forhallanden och privatekonomisk situation. Enbart medarbetare var kritiska till
att allt ska kunna tas upp i ett medarbetarsamtal, medan samtliga chefer var po-
sitiva. Pa fragan om huruvida man sjilv kunde kombinera arbetsliv och 6vrigt
liv pa ett tillfredsstillande sitt (fraga 10) svarade atta kvinnor (16 procent av
kvinnorna), men inga min, nekande. Foljder som angavs var stress, trotthet och
en kinsla av otillricklighet pa arbetet och hemma vilket ocksa noterats 1 tidigare
forskning (se Nordenmark 2004). Det framkom dven kommentarer om bristande
respekt nir man patalar upplevd stress (fraga 11).

Enkitresultaten pekar pa en viss motsigelsefullhet i friga om att medarbetarsam-
talen inte enbart innehaller teman med direkt koppling till arbetssituationen, och
att det 4r medarbetare, 1 synnerhet kvinnor, som upplever detta som problematiskt.

Videoinspelningarna - interaktionell hantering av stress och obalans

Aven de inspelade medarbetarsamtalen synliggjorde en problematik i hantering-
en av fragor relaterade till stress, vilket observerades i hur deltagarna forholl sig
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till amnet. Inom Conversation Analysis siger man att samtalsdeltagare orienterar
sig systematiskt mot olika handlingar i det pagiende samtalet. Beroende pa hur
deltagarna orienterar sig mot vad som kallas preferens och dispreferens (Pomerantz
1984) pavisar de med sina handlingar vilka sociala normer som rader 1 samtalet
och kontexten. Preferens har hir inget med personliga eller psykologiska pre-
ferenser att gora, utan handlar om de olika alternativ som finns tillgingliga for
en enskild samtalsdeltagare for att fortsitta samtalet. Alternativen dr i sin tur in-
byggda i den lokala samtalsviven. Exempelvis finns det en strukturell preferens
for att en fraga ska fa ett svar, och avsaknaden av eller ett inadekvat svar blir da
markerat som socialt problematiskt och disprefererat i nista handling. I analysen
anvinds preferensstrukturer for att synliggora de underliggande sociala normer
och strukturer som deltagarna forholl sig till nir det handlar om stress. Genom
att urskilja samspelet mellan deltagarna kan vi visa vilka mojligheter och restrik-
tioner fOr att samtala om stress som skapas inom ramen for medarbetarsamtalet.

Ett huvudresultat frin analyserna av samtalen ir att upplevelser av negativ stress
ges begriansat utrymme, och att man 1 interaktionen istéllet tenderar att gradera
stress som nagot positivt och prestationshojande. Detta far i sin tur konsekvenser
for medarbetares mojligheter att lyfta frigor om stress och obalans mellan arbets-
liv och 6vrigt liv. For att illustrera dessa forutsittningar presenteras tre utvalda
samtalssekvenser dér vi visar hur organisationens syn pa stress kommer till uttryck
genom deltagarnas handlingar och orienteringar. Sekvensen som presenteras i ex-
empel 1 inleds med att chefen fragar om ”stressnivan” hos medarbetaren:

Exempel 1. Ar du ofta stressad?’

1 Chefen:  Stressniva da hur k&nns det dar upplever du att du
ofta &r stressad eller

Dom fragar om jag ofta ar stressad och det kan jag
inte sdga att jag ar (.) en dag ibland s& ar man

vél stressad de: givetvis (.) men de: det tror jag

jag kanske hade varit om jag jobbat pé ett annat
stélle Locksag ((skratt)) ( )

Men jag k&nner inget att en inget negativ stress
och jag tror att stress kan nog vara positiv

ocksa att du har lite adrenalin

N
A

- O©OoO~NOOOLh~W

o

! Transkriptionen foljer den transkriptionskonvention som utvecklats av Gail Jefferson, och som finns
beskriven i bland andra Atkinson & Heritage (1984). Lisanvisning hir:

_ (understrykning) ~ Emfas () Mikropaus

- Plotsligt avbrott i pagdende tal :  Forlingt ljud

£ Skrattande/leende rost () Ohérbart

(1.5) Uppmiitt paus i tiondels sekunder = Tal fortsitter utan avbrott
[ ] Overlappande/samtidigt tal

° Tal tystare in omgivande tal /.../ Samtalet fortsitter

.h (hh) Hoérbar in- respektive utandning. Kan ocksa vara skratt.

45



11 ()
12 Tror jag ar viktigt
13 Chefen: [Ja sen ar det ju si i-

14 K [Ja sen jag kd&nner mig inte stressad det tycker jag

15 nej

16 Chefen: Sen ar det ju ocksa s att i vart jobb det ar ju:

17 vissa dagar [som eller veckor som man liksom:=

18 K: [« )

19 Chefen: =[springer som [en skallad ratta (.)[ men s& &r det ju
20 K: [Ja [Ja [Ja det vet man om
21 Chefen: A:som sagt var trivs man inte med det sa far man

22 £nog hitta [nagot annat£

23 K: [Ja ja precis d& far man nej da °de- de- det ar
24 inga problem®

Exempel 1 inleds med att chefen ldser en fraga frin samtalsmallen som i sin for-
mulering ska kunna 6ppna for medarbetaren att ge uttryck for eventuell stress.
Medarbetaren K tar fasta pa formuleringen "ofta”, vilket far en central roll 1 det
efterfoljande svaret pa fragan. K sdger att han inte kan svara jakande pa fragan,
utan stressen gors darmed till ndgot mer tillfilligt; ndgot som inte dr ett konstant
inslag 1 medarbetarens vardag. Svaret byggs ut genom att medarbetaren siger att
han "naturligtvis” ir stressad “vissa dagar”, men att han nog hade varit det dven
om han jobbat pa en annan arbetsplats. Medarbetaren tar dirmed pa sig ansvaret
for stressen genom att sitta den 1 relation till sin egen person. Dirmed skapas
en situation dir kontoret och chefen inte bir ansvaret. Vidare forhaller K sig till
olika typer av stress som positiv och negativ. Han bedomer den stress som han
upplever som positiv da den ger upphov till att "kinna lite adrenalin”. Chefen
starker medarbetarens bild av stress som ett positivt inslag — "Det ir sa hir det ar
pa vart jobb.” Hir enas de kring en gemensam upplevelse dir stress utgor en po-
sitiv faktor. Vidare uppgraderar chefen den gemensamma bilden genom att siga
att om man inte trivs med detta sa fir man nog hitta nagot annat. Det hir dr en
tillspetsad formulering som biar med sig krav pa hur medarbetaren bor forhalla
sig till stress: som nagot man ska tala pa den hir arbetsplatsen. Viktigt att betona
ar att chefens yttrande inte bor ses som en personlig asikt utan som en produkt
av interaktionen dir medarbetaren presenterade en positiv effekt av stress, samt
svarade nekande pa fragan. Hir uttrycks explicit vad som ar det foredragna for-
hallningssittet till stress, det vill siga, nagot positivt som indirekt ger upphov till
goda prestationer.

I exempel 2 inleder chefen med att introducera “stressbiten” utan att stilla en
direkt fraga, vilket ramar in diskursen rérande stress som nagot ganska avgrinsat:
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Exempel 2. Kédnns lite i magen

1 Chefen:  Stressbiten d& M
2 M: .h e::: jad- det &rju tr- dag till dag men jag tycker

3 jag forsokt ja- alltsd jag hittar min trygga plats ténkte
4 jag saga och att man bara man har varit i en stressad
5 situation férut nat liknande sa vet man att man kan

6 reda ut det

7 Chefen:  °Mm°

8 M: Men e- (.) jag har lart mig att det ar battre

9 att forsoka: nagra extra minuter an att bara kasta in

10 handduken
11 Chefen: Ja och sé tror jag vi ar olika personer en en del av oss

12 tror att stress ar bara for att det kanns lite i magen
13 va [det &r ganska naturligt att det kdnns i magen ibland
14 M: [°.hja®

Medarbetaren M viljer da att ge ett abstrakt svar som beskriver ett sitt att hand-
skas med stress — ett sitt som han anvinder sig av. Det giller att inte "kasta in
handduken” utan att forsoka lite till. M orienterar sig mot "stressbiten” som en
fraga som efterfragar hur han sjilv hanterar stress. Genom svaret framstaller sig
medarbetaren som en person som kan hantera stress, vilket i forlingningen inne-
bér att han konstruerar stress som en omstindighet som kan manovreras med
vissa metoder; det ar foljaktligen ett aktivt val att hantera stress.

Precis som K:s svar i exempel 1 (rad 3-10) produceras det hir yttrandet pa ett
prefererat sitt, vilket innebér att turen inte framfors med de problemsignaler
som disprefererade svar vanligen karaktiriseras av, som horbara stakningar, upp-
repningar och reparationer. Att medarbetarnas turer interaktionellt tolkas som
prefererade ser vi 1 chefernas efterféljande svar, som inte motsdger utan stirker
och bygger vidare pa den bild av stress som medarbetarna initierat. Medarbe-
tarna har saledes orienterat sig “korrekt” mot normen for stress. Chefen presen-
terar da (rad 11-13) ytterligare en aspekt dir stress som fysisk upplevelse ("kinns
lite 1 magen”) forkastas som tillricklig grund for upplevelse av stress. Att skapa
en vi-kidnsla genom att anvinda sig av "oss”, samt att turen ir forpackad som en
bedémning (jimfor Pomerantz 1984), gor att ett icke-medhall skulle vara dispre-
fererat. M:s mojligheter att svara annat 4n jakande utan att skapa interaktionella
problem dr dirmed begrinsade.

I exempel 3 kan vi se hur medarbetaren E och chefen lyfter fram en alternativ
orsak till att medarbetaren kinner sig stressad. Exemplet visar ocksd en i mate-
rialet ofta forekommande strategi, nimligen att medarbetaren sjilv nedgraderar
den upplevda stressen.
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Exempel 3. Paverkas ju inte bara av jobbet

1 Chefen:  Detta paverkas ju inte bara av jobbet (.) alltsa [det=

2 E: [Nej men=

3 Chefen:  =paverkas ju av sa jattemycket

4 E: =det &r det jag menar fér det &r ju det jag séger att de- nu
5 £ent °resa® och sen sé ska vi ha nat sant har klubbméte (.)
6 .hh nasta helg och det &r lite sdnt som ska vara hos oss och
7 det &r ja s& det &r mycket annat att £tédnka pa ( )£

8 Chefen:  Jo absolut

9 E: Sa det r inte bara jobbet absolut inte

10 ()

11 Chefen: Nej for for det viktiga for mig &r ju att om nét i stressen

12 har (.) ar nat vi kan paverka om du forstar mig [s& ska vi=
13 E: [Mm

14 Chefen: =naturligtvis férsdka att hitta I6sningar pa det

15 E: Nej men och det &r ju bara- () tillfélligt jag menar det &r

16 inte nat som jag ké&nner [absolut hela tiden utan jag=

17 Chefen: [Nej

18 E: =tycker (1.5) jag tycker inte arbetstempot varit nat sant

19 har extremt for 6vrigt under aret /.../

Medarbetaren har tidigare patalat att hon kidnner sig stressad emellanat, vilket de
aterkommer till hir. Chefen inleder med att introducera en alternativ killa for
stress: nagot som ligger utanfor jobbet och som paverkas av ”sa jiattemycket”. E
godtar chefens forslag i sitt yttrande (rad 2, 4-7). E:s yttrande innehaller nagra
drag av ett disprefererat svar da det innehaller vissa upprepningar och stakningar.
Det dr med andra ord inte i enlighet med raddande normer att en medarbetare
“erkdnner” att denne tar med privat stress till arbetet, och darfor dr E:s svar 1 viss
man socialt problematiskt. Pa rad 9 haller E med chefen om att det “absolut”
foreligger omstindigheter utdver arbetet som paverkar att hon upplever stress.

I rad 11-13 ger chefen ett kvitto pa att E:s erkinnande bryter mot organisatio-
nens perspektiv pa medarbetarens hantering av stress. Chefen lyfter tillbaka stres-
sen till arbetsplatsen och sdger att det dr orsaker hir, pa arbetet, som ir relevanta
for honom att kdnna till. Det dr saidana orsaker som ”vi” kan hitta 16sningar” pa,
vilket betyder att orsaker utover sidana egentligen inte dr av relevans vare sig for
honom eller for arbetsplatsen. I chefens yttrande separeras arbets- och privatliv
tydligt, och det ir arbetslivet som ligger inom medarbetarsamtalets och organi-
sationens ansvarsram. Diarmed dr medarbetarens mojligheter att lyfta eventuella
problem med balans i livet kraftigt begrinsade. Deltagarna visar ocksa aterigen
att endast vissa typer av upplevd stress ir legitim. I exempel 1 dr det positiv stress
som dr legitim, och 1 exempel 3 ir det sadan som foranleds av omstindigheter pa
arbetet. Medarbetaren anpassar sig omedelbart till detta och sitter stressen i rela-
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tion till arbetet. Pa rad 15-19 i exempel 3 nedgraderar medarbetaren kraftigt sin
beskrivna stress genom att klassificera den som tillfillig”. Inte ens tidigare under
aret har arbetstempot varit “extremt”, vilket ytterligare frikinner arbetsplatsen
fran misstankar om att orsaka medarbetaren stress.

De analyserade sekvenserna illustrerar hur stress omtalas i medarbetarsamtal.
I alla tre sekvenser utfor deltagarna ett interaktionellt arbete for att tona ner
eventuell upplevd stress och uppgradera den stress som kan anses vara presta-
tionshojande. Dessutom bollas ansvaret for upplevd negativ stress tillbaka pa
medarbetaren eller dennes liv utanfor arbetet. Deltagarna manifesterar sociala
normer genom att forhalla sig till preferensstrukturer inbyggda i savil den radan-
de kontexten som kulturen. Det hir innebdr i sin tur att normer hela tiden rekon-
strueras och forstirker radande strukturer. Sa linge ingen bryter mot normerna
ar dessa relativt osynliga for oss, vilket gor att vi ofta orienterar oss mot oskrivna
regler utan att vi &r medvetna om det. Att samtala om stress ur ett abstrakt per-
spektiv som nagot som inte ror individens egen upplevelse eller som handlar om
positiva effekter av stress 1 arbetet ir i sig inte ett problem 1 medarbetarsamtalet.
Diremot skapar de observerade férhallningssitten till stress svarigheter for med-
arbetare att lyfta upplevelser eller uppfattningar kring negativ stress. Analyser av
intervjumaterialet som presenteras nedan stddjer denna slutsats.

Intervjuerna — normering av synen pa stress
Hur stress hanteras i medarbetarsamtalen ger oss indikationer om organisatio-
nens normer kring olika typer av stress och hur dessa bor hanteras. En relevant
norm som framkommer édr vad som karaktériserar en god medarbetare. Hur denna
norm genomsyrar och stindigt aterskapas i organisationen som en dold liroplan
framkommer ocksa tydligt i intervjuerna.

Bada chefernas ambition &r att samtalen ska priglas av 6ppenhet och dialog
snarare dn “forhor”. En av dem siger:

Man vill ju inte att det ska vara ett forhorsprotokoll utan att dom [medar-
betarna] ska prata sjilva. Och far man dom att gora det lite mer an dom gor
pa jobbet 1 vanliga fall, da kan man ju fa indikationer om att det ir nagot
som inte ar bra.

Den gode medarbetaren forvintas alltsa prata 6ppet om dmnen som inte berors
1 andra vardagliga sammanhang. Nir det giller stress ger de intervjuade perso-
nerna uttryck for att de paverkas av dubbla budskap. A ena sidan uppmanas
man att sitta tydliga grinser mellan arbete och fritid, & andra sidan forvintas
man som medarbetare ha hog arbetskapacitet och vara tillginglig och flexibel.
Detta giller savil medarbetare som chefer. En av cheferna siger att: "Telefonen
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har jag alltid pa mig och ir ocksa alltid tillgidnglig for kunder naturligtvis”. Han
beskriver att det dr okej att vara ledig och hemma - forutsatt att man har jobbat
undan forst eller tar med sig jobbet hem. En chef lyfter fram att grundsynen pa
arbetet — "att jobb ir viktigt” — kan skilja sig mellan medarbetare som har varit
linge 1 organisationen och de relativt nyanstillda. ”De yngre har en formaga att
stilla krav utan att sjilva inse vad som maste presteras”, siger han. Aven en av de
lite dldre medarbetarna menar att de unga, till skillnad fran henne sjilv, ser ”pa
jobbet som nagot man gar hem ifran”.

Men att stindigt vara tillginglig skapar dubbla kinslor for vad arbetet kriver.
A ena sidan upplevs kravet pa hog arbetskapacitet, tillganglighet och flexibilitet
som nagot som skapar stress: ”Vi idldre kanske dr for lojala och gor arbetsupp-
gifter pa fritiden som vi inte hunnit under arbetstid”, siger en av medarbetarna.
A andra sidan vill inte medarbetarna tillskriva dessa (dolda) egenskaper hos den
gode medarbetaren som nagot negativt. "Det gor mig ingenting att vara tillging-
lig och arbeta pa fritiden”, siger hon och lagger till: *Jag guidar kunderna och ger
dem lite tips och rad”. Synen pa att den gode medarbetaren ska vara tillginglig
har dock tva sidor for de lite yngre som valt att sitta grinser for arbetet och friti-
den: "I borjan tyckte jag det var vildigt bra att folk kom fram och fragade, men
nu brukar jag siga att vi tar det pd mandag istillet”, siger en av medarbetarna.
Samtidigt uttrycker han oro for huruvida detta paverkar hans mojligheter till
befordran och karriir.

Det till viss del dolda idealet att klara av hog arbetsbelastning samt att vara
tillgidnglig och flexibel skapar alltsa stress hos de intervjuade personerna. Samti-
digt som stressen erkidnns och lyfts fram, bagatelliseras den ofta. Detta sker bland
annat genom jamforelser med hur det varit tidigare. En av medarbetarna siger:

Det ér inte som forr, vi ir mycket mer folk pa arbetsplatsen nu. Jag tycker
inte att det ar sa farligt nu. Jag forsoker att inte ta pa mig sa mycket. Forso-
ker i alla fall. Men ... det dr mycket folk hela tiden och svart att siga nej...

Det tycks alltsa vara svart att riktigt se och erkinna den stress som uppstar da
arbete, fritid och privatliv ska balanseras. De normer vi pavisat i samtal och inter-
vjuer kolliderar med den sociala och institutionella konstruktionen av ”den gode
medarbetaren” som flexibel, positiv till hog arbetsbelastning, lojal och stressta-
lig. Detta medfor att medarbetarsamtalet kan bli en riskzon snarare dn en resurs
for fragor om upplevd stress. Eftersom normerna i organisationen pratas fram
gemensamt i samtalet blir det inte bara strukturellt svart utan ocksa individuellt
riskabelt att tillsta upplevd negativ stress och samtidigt passa in 1 rollen som en
god medarbetare.
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Karriar som livsform

Normerna kring medarbetarskap kan ocksa betraktas i ett vidare perspektiv pa
lonearbetets plats 1 manniskors liv. Bilden av ”den gode medarbetaren” fran stu-
diens tre delar 4r en person som inte gniller utan tinker positivt och "inte sitter
fast i sirapen”, som en medarbetare uttryckte sig. Det 4r en medarbetare som “vill
sjalv” och som ir intresserad av vidareutbildning och kan planera sin tid utan att
fokusera pa att “nu ska jag ga hem.” Sammantaget dr detta ett uttryck for ett for-
hallningssitt till arbetet som 1 andra sammanhang har analyserats som ideologin
1 karridrens livsform (se Jakobsen 1999).

Ett viktigt drag hos den gode medarbetaren i var studie ir att karridren har
en central plats i ett gott liv. Medarbetarsamtalen utgor en del i1 organisationens
liroplan for karridrorientering. Karridr som livsform kidnnetecknas av att man har
sina livsmal i arbetet snarare 4n i det 6vriga livet. Arbetet ses som en utmaning,
nagonting att utveckla och - inte minst — nagot man sjilv utvecklas genom. Ett
engagerande arbete med mojligheter till personligt avancemang framstar som
“det goda livet” och ju hogre upp 1 hierarkin man kommer, desto mer engage-
rande arbetsuppgifter erbjuds. Hir blir grainsen mellan arbete och fritid diffus ef-
tersom fritiden dr ndgot som kan — och bor - stéllas 1 arbetets tjanst, exempelvis
genom Overtidsarbete eller vidareutbildning. Fritiden ter sig oftast som ett medel
for att uppna livsmalen 1 arbetet.

De senaste decennierna har denna forstaelse av arbete kommit att dominera
synen pa arbetslivet allt mer. Det rader dock ibland en diskrepans mellan chefens
och medarbetarens ideologi. Medan den forre omfamnar karridren och dess vir-
deringar, finns det manga medarbetare som 1 stillet har en arbetsforstaelse som
bir starka drag av det traditionella 16nearbetets livsform. Det innebir att det ar
olika livsmal som virderas. Det traditionella 16nearbetet ir skilt savil 1 tid som
till sin interna struktur och konstitution fran alla andra aktiviteter och samman-
hang, vilket ger upphov till en annan typ av ideologi. Arbete blir férst och frimst
sald tid som nagon annan bestimmer 6ver, och arbetarens vardag blir uppdelad
1 tva skarpt atskilda tidsrum: lonearbetet och resten av tiden, det vill siga fritiden
dir man sjilv bestimmer. I denna livsform blir “arbete” framfor allt ett medel
for att uppna livsmal, vilka astadkoms pa fritiden. Det dr pa fritiden man kan
bygga “ett gott liv” och det dr hir man kan utveckla sitt riktiga jag och tillgodose
sina egna yttre och inre behov. Den hir livsformen innebir inte att en arbetare
inte kan trivas pa arbetet och tycka om sina arbetsuppgifter, eller vara duktig och
engagerad och kinna yrkesstolthet. Men det betyder att det finns en klar grins
for hur mycket arbetet far inkrikta pa resten av livet.

Foljaktligen finns olika livsideologier, vilket ocksa rimligen paverkar hur man
samtalar om stress, arbete och familj 1 medarbetarsamtalet. Om exempelvis chef
och medarbetare representerar skilda livsformer forsvaras den gemensamma for-
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staelsen av de fragor som avhandlas, och medarbetare som inte representerar
karridrideologin far svart att mota de inbyggda forvintningarna 1 samtalet.

Medarbetarsamtalens risker
Vara resultat visar alltsa att medarbetarsamtalet 4r en problematisk arena for fra-
gor som ror negativ stress. Samtidigt ges begrinsat utrymme for att samtala om
orsaker till stress — istéllet tonas upplevd stress ner, marginaliseras och bortforkla-
ras av savil chef som medarbetare. Den gode medarbetaren ar alltsa inte stres-
sad, ser positiva mojligheter 1 arbetsrelaterad stress och kan ocksa hantera den.

Eftersom medarbetarsamtalen har en tydlig koppling till mitning av presta-
tion, och 1 férlangningen ocksa till individuell 16nesittning, 4r det problematiskt
for enskilda medarbetare att avsloja egenskaper och virderingar som inte passar
in i den dolda liroplanen om vad som ir en god medarbetare. En mojlig tolk-
ning dr ocksa att en god medarbetare kan uppfattas som normerad av en masku-
lin schablon (SOU 1997:139), dir en man enklare kan halla bort det 6vriga livets
paverkan pa arbetslivet genom att en hemmafru eller deltidsarbetande hustru tar
huvudansvaret for hem och familj. En sidan norm medfor i1 sa fall att det inte
ricker att bara vara "god nog” - det giller ocksa att likna denne gode "masku-
line” medarbetare for att ricka till. Mgjligen dr det ocksa inte enbart en norm
utan ocksa en realitet, eftersom enkiten presenterade en frekvens pa 16 procent
kvinnor som upplevde obalans mellan arbete och hem.

Vara resultat ska inte tolkas som att frigor om stress ar olimpliga eller oviktiga
ur organisationens eller medarbetarens perspektiv. Det dr dock viktigt att skapa en
medvetenhet om att dessa fragor dr av en sirskild karaktir. I resultaten kan vi se
att stress tydligt, men formodligen omedvetet, omforhandlas fran att vara en 6p-
pet stilld fraga som mer vetter at den existentiella erfarenheten (exempelvis "Hur
kinns det, upplever du att du ofta ir stressad?”) till en etiskt normerad fraga som
implicerar virden indelade i1 kategorier som ritt eller fel, positivt eller negativt.
Hir bekriftas medarbetarens forsiktigt positiva syn pa viss stress genom att chefen
legitimerar kinslan av stress ("Ibland 4r det mycket, men sa idr det ju”). Pa sa vis
etableras en etisk norm dér det dr mer ritt att vara stresstalig dn att inte vara det. I
samtalen forefaller det alltsa finnas en rorelse frin en upplevd verklighet (existen-
tiell niva), till en idealiserad forestillning (etisk niva). Forskjutningen skapar ett
utrymme for virderingar dir en dold agenda anger 6nskvirda ideal.

Exemplen ovan tar sin utgangspunkt i upplevelsen av stress (existentiell niva),
men avslutas pa en etisk niva genom utsagor och svar. En mojlig forklaring till
det kan vara att etiska fragor ar littare att besvara dn existentiella fragor. Forflytt-
ningen fran existentiell till etisk niva innebir en maktforskjutning till medarbe-
tarens nackdel. Pa grund av den asymmetriska relationen mellan chef och medar-
betare vad giller bland annat ansvar, arbetsledning och 16nesittning har chefen
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ett tolkningsprivilegium (vare sig detta utovas eller inte). Pa den etiska nivan
ar det da inte lingre individens upplevelse som utgdér norm for det dnskvirda
svaret, utan snarare organisationens eller arbetsplatsens normer och virderingar.
Normer genereras av faktorer som till exempel vad som produceras, vilken fore-
tagskultur som rader och hur arbetsmiljon ser ut. Summan av dessa faktorer far
konsekvenser for det utrymme som medarbetaren ges under medarbetarsamta-
let, oberoende av deltagarnas intentioner.

Som existentiell fraga aktualiserar frigor om stress synen pa minniskan och
synen pa den arbetande minniskan. Den tolkning av den gode medarbetaren
som ges foretride forutsitter en person som sitter arbetets villkor i forsta rum-
met. Karridrlivsformen lyfts fram som norm, men utgoér dock inte en tillricklig
forklaringsgrund. Utdver karridrens krav paverkas kvinnor i hogre grad av om-
givningens (och egna internaliserade) forvintningar pa forildraskap, hemansvar
och sliktataganden, vilket 1 férlingningen gor kvinnor mer utsatta for den indi-
viduella risk som det innebir att avvika frin normen om en stresstalig, flexibel
och karridrdriven medarbetare.

Avslutning
I denna artikel har vi belyst nagra fallgropar med medarbetarsamtalet som arena
for fragor som ror stress. Istillet for att synliggdra och 16sa strukturella problem
kan medarbetarsamtalet bidra till att befista ett etiskt ideal for ”den gode medar-
betaren” som gor ett samtal om negativa forhallningssitt till stress problematiskt
vilket riskerar att limna eventuella problem olosta.

Resultaten visar hur olika livsformer kolliderar och hur bilder av en god med-
arbetare formas av en delvis dold liroplan i organisationen. Existentiella fragor
omformuleras fran att handla om en upplevd verklighet till att efterlikna den
idealiserade bilden av gott medarbetarskap. Medarbetaren forsitts i en utsatt
position med fa mojligheter att uppge svar som avviker frin normen och dir an-
svaret for balans eller obalans tillskrivs medarbetaren snarare dn organisationen.
Det finns alltsa skil att anta att de individuella medarbetarsamtalen inte 4r den
optimala platsen for just fragor som ror stress och/eller obalans.

Man kan dock tidnka sig alternativa arenor for samtal om stress, som dock
behover studeras mer ingdende 1 fortsatt forskning. En variant skulle kunna inne-
bira att savdl medarbetare som chefer utvecklar sin férmaga att skilja mellan
existentiella och etiska fragor. Detta dr dock en tidskrivande 16sning som riskerar
att skapa en orimligt hogt stilld forvintan pa den enskilda individen. Ett alterna-
tiv av mer kollektiv karaktir innebir att arbetsplatsen finner former for samtal 1
grupp dir den enskilda personen inte ir sa utsatt. Vetenskaplig provning av hur
sadana former fungerar i praktiken skulle ge ytterligare insikt i problemets kirna
och mojliga 16sningar.
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