UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR PSYKOLOGI

Mer néjd med mindre 16n

- en studie 1 relationsfokuserad férhandlingsstrategi

Jessica Naeser

Rikard Bendt

Kandidatuppsats HT -12

Handledare Una Tellhed

Examinator Roger Sages



Sammanfattning — Mer n6jd med mindre 16n

Syftet med denna studie var att se om man kan paverka individers upplevelser av en
forhandling med hjélp av kunskap om Fisher & Shapiros (2005) fem kdrnpunkter.
Kéarnpunkternas mal &r att generera positiva kénslor och bevara goda relationer i en
forhandling. Deltagarna var med om ett experiment dér hélften av deltagarna fick
undervisning i kdrnpunkterna och hélften inte. Dérefter deltog samtliga deltagare i en fiktiv
16nefoérhandling och skattade sedan sina upplevelser och kdnslor av 1) forhandlingsprocessen,
2) relationen till forhandlingsparten, 3) sig sjélva och sin egen roll och slutligen 4) av det
faktiska resultatet. Undersokningsgruppen bestod i huvudsak av anstdllda frén olika foretag i
Sverige. Vi har i var studie funnit stod for att deltagarna som fick undervisningen var mer
ndjda med forhandlingen &n de deltagare som inte fatt undervisningen. Resultatet visade att
deltagarna som fick undervisning var signifikant mer ndjda med sig sjédlva och sin egen
prestation, samt mer ndjda med relationen till motparten och med forhandlingen som helhet,

jamfort med deltagarna som inte fitt undervisning.

Nyckelord: férhandling, kénslor, relationer, resultat, sjilv



Abstract — Happier with less

The purpose of this study was to examine whether we could affect individual’s experiences of
a negotiation by teaching them about Fisher & Shapiro’s five core concerns of negotiation
(Fisher & Shapiro 2005). The core concerns aim to generate positive emotions and maintain
good relationship within negotiations. The participants took part in an experiment in which
half of them received education about the five core concerns and half of them did not. They
all participated in a fictional salary negotiation and then rated their experiences and emotions
concerning 1) the negotiation process, 2) the relation to their negotiating partner, 3)
themselves and their own role and finally 4) the actual negotiation outcome. The participants
consisted mainly of employees from various companies in Sweden. In our study, we found
that the educated participants’ satisfaction, concerning the negotiation, increased compared to
the non-educated participants. The results reveal that those given education were significantly
happier with themselves and their negotiation performance, more happy with their
relationship to the counterpart and with the negotiation as a whole, compared to the non-

educated.

Keywords: negotiation, emotions, relations, outcome, self
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Inledning
Introduktion

Vi forhandlar varje dag. Vi férhandlar om var vi ska éta lunch med kollegan, vad den
begagnade cykeln ska fé kosta eller vilken 16n vi dr viarda under 16neférhandlingen med
chefen. En forhandling definieras hadanefter som alla situationer dér det krivs
kommunikation och samarbete med minst en annan person for att uppné ett specifikt mél
(Curhan, Elfenbein & Xu, 2006; Thompson, Wang & Gunia, 2010).

Mycket forskning beskriver forhandling som en isolerad kamp, dir det géller att vinna just
det aktuella slaget och gé dérifran med storst vinning for egen del. Det beror till stor del pd
att ekonomiska intressen har spelat en dominerande roll, dir ett mal har utmérkt sig:
forhandlingsprocessernas formaga att generera pengar (Thompson et al., 2010).

Denna uppsats handlar om andra aspekter av forhandling, vara subjektiva upplevelser och
kénslor av; relationen till férhandlingsparten, forhandlingsprocessen, hur ndjd man ar med
det faktiska resultatet och den egna forhandlingsprestationen.

Det ér vérdefullt att skilja pé tva typer av forhandlingssituationer, distributiva och
integrativa. En distributiv forhandlingssituation dr ganska enkel och beror ett specifikt
problem, som att exempelvis pruta om ett pris. Distributiva forhandlingstaktiker syftar till att
f4 storst del av kakan, exempelvis genom att 6ka sin egen vinst till bekostnad av motpartens.
En integrativ forhandlingstaktik behovs ofta i mer komplexa affarsrelationer dér parterna har
en pagdende relation. I dessa situationer finns det flera perspektiv och komplexa problem
som indikerar att det inte finns ett fixerat viarde som ska fordelas, utan snarare att kakan
borde expanderas istdllet for att delas. Integrativa férhandlingstekniker stravar efter att alla
parter i forhandlingen ska vara ndjda med sina resultat och nd ett win-win resultat
(Amanatullah, Morris & Curhan, 2008). Thompson (2009) definierar ett win-win resultat
som en dverenskommelse dir nyttan av vad som helst som bada forhandlarna 4r intresserade
av maximeras. Det kan vara pengar och materiella ting men det kan ocksa vara relationer och
tillit. Att etablera tillit och bygga relationer dr minst lika viktigt som ekonomiskt vérde och
hogst essentiellt for en framgéngsrik och effektiv forhandling (Thompson, 2009).

White, Tynan och Galinsky (2004) anser att forhandling dr en mycket kénslig och
pafrestande upplevelse for ménniskor, i och med att processen ofta innehaller inslag av bade
konfrontation och forhandling kring ting som har personligt véirde for &tminstone den ena
parten. Vi berdrs kdnsloméssigt av en forhandling pé olika sétt. Trots klassiska rad till
forhandlare som att “inte visa rddsla”, ”avsldja inte vad du kédnner” eller ”blanda for allt i

vérlden inte in kdnslor” (Shapiro, 2002, s.67), &r just kénslor nagot som alltid &r nérvarande 1



en forhandling, hur mycket vi an Onskar bortse ifrdn dem (Fisher & Shapiro, 2005). Med rétt
instéllning och kunskap om hur vi ska hantera kidnslorna som rérs upp vid en forhandling,
bade hos oss och hos var motpart, kan man preventivt arbeta med att géra en forhandling till
en relationsskapande aktivitet dédr utfallet blir bra for bada parter, utan att ndgon part gér
forlorande ur forhandlingen (Fisher & Shapiro, 2005).

Denna studie avser undersdka hur kunskap om hur vi kan skapa positiva kénslor och

starka relationerna mellan de forhandlande kan paverka upplevelser av en 16neférhandling.

Kdnslor och relationer i forhandling

Mainniskor upplever inte kénslor pad samma sétt eller har likartade sétt att hantera
kénslor pd. Eftersom kéanslor &r ndgot universellt kan man med sékerhet séga att de beror alla
ménniskor (Li, 2006; Shapiro, 2010). Forskning kring kénslor i forhandling har framforallt
fokuserat pd tvd av dem, ilska och gliddje. Troligen for att de dr tva starka kénslor som é&r
intimt forknippade med det klassiska sittet att se en forhandling pé; som en kamp. Ilska och
gladje paverkar en forhandling. Gladje lattar upp stimningen och gor parterna mer
samarbetsvilliga, medan forskning har visat att en viss mingd ilska ger dvertag genom att
man helt enkelt skrimmer motparten till sin egen fordel. For stor ilska fir dock ingen positiv
effekt. Detsamma géller da det man forhandlar om ar av mycket stor betydelse for nagon av
parterna (Van Kleef, De Dreu & Manstead, 2004). Ilska kan &ven ses som positivt om det dr
tydligt att den &r riktad mot samarbetsproblem parterna emellan, en ojamlik maktférdelning
eller frustration Over svarigheterna i att hitta en gemensam 16sning. Det géller att skilja pa
ilska riktad mot parterna i férhandlingen och mot det man forhandlar kring (Jehn, 1994). Uri,
Fischer och Patton (1981, s.17) uttrycker mycket klart hur man nér ett bra resultat: ”Separate
the People from the Problem*®.

Kénslor d4r mycket komplexa och fler kédnslor 4n ilska och glddje paverkar en
forhandling. Curhan et al. (2006) anser att det pd ytan mycket riktigt kan se ut som om
forhandling bara handlar om utbyte av varor och tjénster, men att en forhandling gér mycket
djupare én sd; att den ldmnar varaktiga, psykologiska intryck pa de inblandade. I fyra studier
(Curhan et al. 2006), som alla syftade till att utréna vad méinniskor vérderar hogst i en
forhandling framgick det att det objektiva resultatet av férhandlingen, i form av t.ex. pengar,
inte rankades som viktigare dn subjektiva faktorer sisom relationens kvalitet, rattvisa, moral
och positiva kdnslor. Detta indikerar att subjektiva vdrdens betydelse i en forhandling ofta har

undervérderats i tidigare forskning.



Intrapersonella och interpersonella. Man bor skilja pd tva sorters kénslor i
forhandling, intrapersonella och interpersonella (Morris & Keltner, 2000; Van Kleef et al.,
2004). De intrapersonella kénslorna paverkar individens upplevelser av sig sjdlv och sitt
beteende och dr kopplat till self-concept. Self-concept, eller sjélvkoncept, dr enligt Rogers
(1959) en organiserad och konsekvent uppsittning uppfattningar och forestéllningar om sig
sjalv. Utifran vart sjdlvkoncept, virderar vi ofta andras beteenden och asikter (Rogers, 1959).
Markus och Wurf (1987) skriver att upplevelsen av sig sjélv ér starkt kontextberoende, och
skiftar med social och personlig kontext. Self-concept handlar om perception, hur man ser sig
sjdlv, sin roll och sin kapacitet. Positiva kénslor kan t.ex. gora att en person kinner sig stark
och duktig, vilket kan leda till battre upplevelse av sin egen prestation (Epstein, 1973).

De interpersonella kénslorna paverkar hur individer beter sig mot varandra.
Parkinsson (1996) och Van Kleef (2008) menar att kunskapen om hur interpersonella kénslor
ska hanteras starkt bidrar till lyckade sociala interaktioner och relationsbyggande, varfor
kunskap om kénslor och hur dessa paverkar andra médnniskor &r mycket anvéndbart i
forhandlingar

Negativa och positiva. Som tidigare ndmnt har bade negativa och positiva kinslor en
inverkan pa forhandlingar. Vi kommer i denna uppsats att fokusera pa de positiva kdnslorna.
Negativa kédnslor kan forvisso kortsiktigt vinna en férhandling at den ena parten, men
dventyrar langsiktiga relationer. Nérvaron av positiva kénslor bidrar till en bittre
forhandlings- och beslutsprocess; de inblandade blir mer samarbetsvilliga, flexibla och 6ppna
och klarar att bearbeta mer information (Forgas 1998; Isen, 2010). Negativa kénslor bidrar till
motsatsen; simre forhandlingsprocess, resultat och forutséattningar for ett framtida samarbete
(Lewicki, Saunders, & Minton, 1999). Dessutom minskas risken for konflikt under sjélva
forhandlingen vid nirvaron av positiva kdnslor (Isen & Baron, 1991).

Pruitt och Carnevales (1993) forskning indikerar att ménniskor som har en god
relation och litar pd varandra dr mer benégna att traffa ett gemensamt fordelaktigt beslut.
Deras studie pekar pa att om den ena parten bade tianker pa sitt eget och den andres bésta sa ar

det troligt att resultatet blir mer win-win.

De fem kdrnpunkterna

Fisher och Shapiro (2005) har utarbetat fem kidrnpunkter, vilka alla paverkar vara
kénslor och som kan anvindas for att genera positiva kinslor hos motparten och oss sjélva,
vilket leder till béttre interaktion mellan forhandlingsparterna och ett mer lyckat resultat for

alla parter. Karnpunkterna hjilper parterna i en forhandling att inte behandla varandra som



fiender och fir dem att inse att forhandlingen &r ett gemensamt problem (Fisher & Shapiro,
2005).

Mainniskor dr beroende av varandra och behdver vilfungerande samarbeten och
forhandlingar for att nd sina mal. I dagens samhélle ar globaliseringen ett faktum och
granserna mellan lénder, kulturer och kontinenter mer flytande. Detta dkar vart behov av goda
forhandlingsformégor och inte minst véar formaga att skapa positiva samarbetsrelationer
mellan méinniskor vérlden 6ver (Fisher, Ury & Patton, 2011; Fisher & Shapiro, 2005).

De fem kdrnpunkterna tillgodoser méinskliga behov hos oss och ér; uppskattning,
autonomi, tillhorighet, status och roll. Tréning i att forhandla med dessa punkter som grund
gor att man blir béttre pa att viva in dem som en naturlig del av sig sjilv och sitt sétt att vara

pa i en forhandling (Fisher & Shapiro, 2005).

1. Uppskattning

Eftersom maélet med de fem kérnpunkterna &r att generera positiva kénslor i en
forhandling ér foljande pastdende simpelt men talande: “If unappreciated, we feel worse. If
properly appreciated, we feel better.” (Fisher & Shapiro, 2005, s.26). Den forsta kdrnpunkten
handlar alltsd om att visa och fa uppskattning i en forhandling.

McCraty och Childre (2004) undersoker hur uppskattning paverkar var
psykofysiologi, en gren inom psykologi som fokuserar pa att forklara méinskligt beteende och
kénslor med hjélp av fysiologin och dess metoder. McCraty och Childre (2004) beskriver att
ett monster av fysiologisk samstdmmighet mellan hjérta, hjdrna och relaterade fysiologiska
system sdllan forekommer mer &n korta stunder i taget. Undantaget dr nér en person befinner
sig i ett tillstand av att kiinna sig uppskattad. Konsekvensen av denna synkronicitet ar
minskad oro och stressymptom, dkad kognitiv formaga och minskning av kortisol i blodet
(McCraty & Childre, 2004). Forskning visar att ju hogre nivé en individ har av fysiologisk
samstdmmighet, desto mer effektivt och harmoniskt fungerar kroppens funktioner for
hjértkérl-, nerv-, hormon- och immunsystem (Heartmath, 2012).

Att uttrycka tacksamhet och uppskattning i intima relationer har visat sig vara en
viktig bidragande faktor for att kunna ha en vélfungerande relation. Uppskattning och tillit
listades som de viktigaste bidragande faktorerna till ett tillfredsstillande dktenskap enligt
langtidsgifta (25-40 ar) (Schramm, Marshall & Harris, 2005; Sharlin, 1996;). Att uttrycka
uppskattning mot nadgon leder till kad omsorg hos den som blir uppskattad vilket leder till en
positiv spiral av dmsesidig uppskattning samt ett uppvisande av beteende som syftar till att

bevara relationen i framtiden (Lambert & Fincham, 2011).



Enligt Fisher och Shapiro (2005) &r chansen att nd en klok dverenskommelse och ha
ett fungerande samarbete betydligt storre da alla parter i en forhandling kénner sig
uppskattade. Visad uppskattning till dem man forhandlar med betyder inte att man ger upp
sina egna intressen. Uppskattning dr viktigt &ven om parterna ar oeniga eller kanske inte ens
tycker om varandra. Det handlar inte om att stindigt vara positiv till den andra parten eller
vad denne stdr for, utan om att respektera sin motpart for den han eller hon &r och finna nigot
som dr bra med den andre och uttrycka det. Uppskattning av andra fungerar dock inte som en
generator av positiva kénslor om det inte dr helt arligt och uppriktigt menat. Upplever
motparten uppskattningen som smicker och fjisk fir det ofta motsatt effekt och ses latt som
manipulation (Fisher & Shapiro, 2005). Thompson (2009) skriver att ménniskor dr mer
bendgna att kénna tillit till andra som tycker om dem och visar dem uppskattning och dérfor
ar det sannolikt att de beter sig mer samarbetsvilligt.

Uppskattning dr den roda traden i de andra fyra kdrnpunkter pd grund av att det ar
genom att uppskatta minniskors behov av autonomi, tillhorighet, status och roll som vi bist

kan bevara vara relationer och fa ett béttre resultat for alla parter (Fisher & Shapiro, 2005).

2. Autonomi

Autonomi eller sjdlvbestimmande forklaras som att samtliga parter ska i gora sin rost
hord, att ingen ska bli 6verkord eller kédnna sig tillintetgjord. Att f& mojlighet att uttrycka sin
asikt anses essentiellt ifrdga om samarbete och relationsbyggande (Fisher & Shapiro, 2005).
Forskning visar att grupper eller individer som inte far tillrdcklig autonomi och inte gors
delaktiga i ett beslut ofta opponerar sig mot vad som ska beslutas. Detta dr naturligt nér
beslutet inte gagnar dem, men det sker dven ndr utgangen ir till deras fordel (Ross, 2005).
Brehm (1966) visar att om en individs beslutsvigar minskar till antal eller forsvinner helt sa
okar viljan att anvinda sig av just dessa vdgar. Hjdrnan spelar oss alltsa ett spratt och vi
tappar vért rationella tdnkande till fordel for var “tjurskallighet” (Fisher & Shapiro, 2005).

For lite autonomi foder ocksé ilska, vilket gor ménniskan mer sjélvcentrerad och okar
risken for att hon eller han ska tacka nej till erbjudanden som egentligen dr fordelaktiga
(Loewenstein, Thompson, & Bazerman, 1989; Pillutla & Murnighan, 1996). Pa sa sitt skapas
en ond cirkel. For att komma runt problemet handlar det oftast om att lata alla ge sin syn pa
saken eller fraga om allas asikt skapar kdnslor av medbestimmande. Det kan till och med
rdcka med att informera alla nér ett beslut har tagits, sa att de kénner att de far
forstahandsinformation (Vroom & Yetton, 1973). Forskning visar att bada parter vid

forhandlingar tenderar att 6verskatta betydelsen av de delar av en férhandling som ér till deras
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egen fordel, och att motsatsvis underskatta vikten av motpartens asikter eller onskemal
(Babcock & Loewenstein, 1997; Diekmann, Samuels, Ross & Bazerman, 1997). Parterna
bestimmer sig alltsd for att det de sjélva vill uppnd ar klart viktigare &n vad motparten vill
uppnd, en faktor som latt kan fa dem att ge motparten for lite autonomi och mdjlighet att
komma till tals.

Bandura (1997) har skrivit om begreppet self-efficacy, som handlar om individens tro
pa sig sjalv och mojlighet att paverka sin egen situation. Tron pé att vi dr kapabla att gora
ndgot okar var vilja och motivation till att gora just detta. En hog grad av self-efficacy ér
viktig for médnniskans vélbefinnande och &r titt forbunden med en hog grad av autonomi:
mojligheten att sjdlv paverka sin situation. Pruitt (1981) och Walton och McKersie (1965) har
visat att individer med hog tro pa sig sjélva i storre utstrackning kénner att de har bidragit
positivt till en férhandling, oavsett dess resultat, vilket gor det enklare for dem att se de bra
sidorna av forhandlingsprocessen. O’Connor och Arnold (2001) visade att forhandlare med
hog self-efficacy uttryckte en storre vilja att fortsatta arbeta tillsammans med sin motpart dn

de med lag self-efficacy, d&ven om forhandlingsresultatet inte blev positivt.

3. Tillhorighet

Tillhorighet handlar om hur vi upplever véra sociala band till andra ménniskor. Fisher
och Shapiro (2005) skriver att tillhorighet dr en kdrnpunkt som beskriver vér kénsla av att
vara 1 kontakt med en annan person eller grupp. Thompson (2009) skriver att tillhorighet och
emotionella band uppstir mellan ménniskor som kénner empati for varandra och som forstér
varandras perspektiv. En ny anstédllning eller medlemskap i en ny grupp innebir nya relationer
och formande av sociala band vilka ocksé dr forbundna med positiva kinslor och gladje.
Positiva kénslor dr dven associerade med forélskelsefasen som ér ett tydligt exempel pa
skapandet av nya sociala band (Baumeister & Leary, 1995).

Tillhorighet verkar dock vara ndgonting mer fundamentalt dn s&. Cacioppo och
Patricks (2008) forskning om ensamhet tillskriver begreppen social kontakt och tillhérighet en
fundamental betydelse for ménniskan. Cacioppo (2008) arbetade tillsammans med
naturvetenskapsforfattaren William Patrick for visa hur vara forfader var mer beroende av
varandra dn av stora muskler for att overleva. Forskarna skriver att rddslan for att kiinna sig
ensam och vara utan tillhdrighet paverkar oss negativt, bade fysiskt och psykiskt. Radslan for
ensamhet forsdmrar inte bara vart tdinkande utan dven var viljestyrka och uthallighet samt vér
formaga att 14sa sociala signaler och utdva sociala fardigheter. Den begrénsar dven var

formaga att internt styra vara kénslor. Forskarna skriver om det irrationella i att var kultur har
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sa pass stort fokus pa tédvling och individualism till bekostnad for familj och gemenskap
(Cacioppo, 2008). Aven Baumeisters (2012) forskning indikerar att det finns en multipel link
mellan behovet av tillhorighet och kognitiva processer, emotionella monster, beteende-
responser och hélsa.

Baumeister och Leary (1995) har granskat tidigare forskning angéende vart behov
av tillhorighet och kommit fram till att den emotionella betydelsen av fordndringar i
tillhdrighet foljer en enkel kausalitet: Verkliga eller imagindra fordndringar av tillhorighet till
andra ménniskor skapar emotionella responser. De menar att positiva kdnslor uppstar da
tillhdrigheten dkar och negativa kénslor uppstér da tillhorighet minskar. Negativa kéinslor
uppkommer dé véra sociala forbindelser dr hotade pé olika sitt, allra starkast vid uppldsningar
av sociala band. Craighead, Kimball, & Rehak (1979) skriver om negativa konsekvenser vid
icke tillhorighet och avvisning. Det visar sig till och med att blott ett minne av en tidigare
avvisning kan skapa oro och oka fysiologisk arousal hos manniskan.
En stor del av forhandling bygger pa samarbete med andra ménniskor och involverar 1 hog
grad begreppet tillhorighet. Kénner vi tillhorighet till motparten &r det omdjligt att se och
behandla denne som en fiende eller en motstdndare. Nir vi kinner tillhorighet till den vi
forhandlar med gar samarbetet ldttare eftersom det dd finns positiva kénslor ndrvarande som
reducerar motstand till nya idéer och skapar en storre oppenhet for att tinka kreativt och vidga

sitt perspektiv (Fisher & Shapiro, 2005).

4. Status

Status ar ett uttryck som kan definieras pa olika sétt, men tva definitioner dr: en
rangordning som gdrs om en person i en specifik social kontext (Butt & Choi, 2010) eller en
hogt rankad person inom en dimension som samhéllet anser vara viktig (Ball & Eckell, 1996).
Status ar intimt forknippat med makt, ndgon anses vara miktig och ha hog status om denne
kan influera andra personers beteenden och beslut (Butt & Choi, 2010). Individer med mycket
makt har ofta vana att styra resultat till sin egen fordel och da parternas status inte ar jamlik
har de ingen egentlig motivation till att forsoka forstd den andre parten. Den med légre status
vill 1 sin tur ”’se bra ut” infér den med hog status och kan dra sig for att ta for mycket plats och
kommunicera sina asikter och idéer (Copeland 1994; Fiske, 1993; Keltner and Robinson,
1997). Det leder latt till att de bra idéer som parten med 1ag status kan ha inte alltid kommer
forhandlingen till godo (Fischer & Shapiro, 2005).

En ojamn maktfordelning tenderar att ge ett ojamnt resultat for bade for individer och

grupper (Mannix & Neale, 1993; McAlister, Bazerman, & Fader, 1986; Rubin, Pruitt & Kim,
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1994; Stets & Turner, 2010). Inte heller forhandlingsprocessen blir bra eftersom den med hog
status vill komma fram till en 6verenskommelse som ger utdelning till egen fordel medan
lagstatusparten konsekvent forsoker sétta sig emot detta, d& denne kédnner sig motarbetad.
Haller man sig pd samma statusnivad s& har man storst chans att na ett resultat som ar
fordelaktigt for samtliga parter (Lawler & Yoon 1993; Mannix & Neale, 1993).

Power Imbalance. En anledning till att det &r svért att forhandla under inflytande av
ojamn maktbalans dr att parten med l4gre status fraimst maste fokusera pa att skydda sina egna
intressen och dérfor inte kan ldgga lika mycket energi pd att ta de gemensamma vérdena 1
beaktande under forhandlingen (Mannix & Neale, 1993). Detta leder till mer tévling och
distributiv forhandling 4n till samarbete och integrativ forhandling. Det kan visserligen gagna
den hogre status-parten, men ger ej béttre gemensamt resultat (Amanatullah et. al., 2008).

Manga forhandlingar i vardagen &r mellan parter som inte har jamnt fordelad makt,
t.ex. en 16neforhandling pé arbetsplatsen. Har kan man tycka att det vore enkelt for chefen att,
1 egenskap av just chef med hogre makt och status én den anstéllde, neka 16neférhdjning.
Giith, Schmittberger och Schwarze (1982) visade i ett experiment att &ven d& en person i
maktposition kunde fordela en summa pengar mellan sig och en anstélld upp till 99% mot
1%, valde att i genomsnitt fordela pengarna relativt jamnt, 60/40. Det enda den anstéllde
kunde gora var att inte acceptera pengarna och da skulle de bida ga lottlosa ur forhandlingen.
Aven om det finns méjlighet att £ ut maximal vinst for egen del finns bevisligen ett ganska
stort métt av ’réttvisetdnk™ hos minniskan. En annan forklaring till 60/40-férdelningen ér att
hér gar grinsen for att chefen ska slippa repressalier fran anstillda, t.ex. arbetsvégran eller
’skitsnack”. Man ska inte utgd ifrén att snedfordelad makt automatiskt ger ett snedfordelat
resultat (Ochs & Roth, 1989). Ochs och Roth (1989) har vidareutvecklat detta och gjorde
testet igen, men dir chefen kunde vilja fritt och den anstillde inte hade ndgon makt att
paverka alls. Nagra repressalier riskerades alltsa inte, trots en eventuell fordelning 100/0.
And3 valde merparten av “cheferna” att fordela pengarna relativt sett jimnt. En annan
variabel som péverkar forhandling &r beroendegraden. I ett chef-/anstilldforhallande &r den
anstdllde mer beroende av chefen édn tvartom, alltsd har chefen mer makt (Emerson, 1962;
Komorita & Leung, 1985). Vidare menar Astley & Sachdeva (1984) att auktoritet 4r en annan
typ av makt som handlar om legitimitet och chefens formella rétt att ta beslut, vilket
arbetstagaren accepterar vid anstéllning. Det finns alltsd naturligt inbyggda maktobalanser i
hierarkiska relationer, t.ex. chef/anstélld (Tripp, 1993). For att ett foretag ska fungera optimalt
behover relationerna mellan och till medarbetarna bibehallas. Allt for stora oréttvisor ses som

hotande mot relationerna och tolereras inte i for stor utstrackning (Lind & Tyler, 1988; Tripp
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1993). Alla medarbetare, oavsett status och makt, vill ha bra relationer. Chefen har visserligen
ofta makten att fatta beslut, men far storst respekt om denne agerar ”snyggt” och réttvist 1 sin
maktutdvning. Réttvisa foder bra relationer pa foretaget, vilket i sin tur kan bibehélla

maktbalansen (Tripp, 1993).

5. Roll

Den sista kdrnpunkten &r roll. Olika status hos manniskor beror mycket pé vilken roll
de har. Fisher och Shapiro (2005) menar att det finns tva typer av roller: de klassiska och de
temporira. De klassiska utgdrs av konventionella roller som har med naturligt tilldelad makt
att gora, t.ex. chefsrollen eller rollen som fordlder. Obalans mellan arbete och privatliv &r ett
stort problem, dér en av de starkaste orsakerna &r rollkonflikter (Kinnunen & Mauno, 2008).
Vid en forhandling bor man tinka ett steg langre; kan det vi forhandlar kring paverka
motparten pa ett sdtt som forsvarar dennes olika roller? Att visa forstaelse for detta skapar ett
battre forhandlingsklimat och chansen till win-win dr storre (Fisher & Shapiro, 2005).

De temporéra rollerna kommer och gér. Tva vanliga temporéra roller i en forhandling
ar fiender; stridande motparter. Hér &r risken stor att vi anpassar var roll efter den roll
motparten tar, 4r motparten aggressiv blir vi ocksé det. Hér har man sjalv stor makt att skapa
roller, som kan hjdlpa samarbetet i forhandlingsprocessen, bade 4t sig sjdlv och sin motpart
(Fisher & Shapiro, 2005). Fisher och Shapiro (2005) ger radet att bjuda in motparten till
rollen som problemldsare sd att alla parter tillsammans kan angripa problemet.

Konsroller i loneforhandling. Forskning pekar pé att kvinnor generellt begir lagre 16n
dn mén och anses vara simre forhandlare &n mén (Kray, Galinsky & Thompson 2002). Enligt
Kray, Thompson och Galinsky (2001) bér kvinnor pa grund av detta en extra borda med sig in
i en forhandlingssituation, speciellt i 16neforhandlingar. Just detta “anseende” féar kvinnor att
be om ldgre 16n &n ménnen, vilket orsakas av stereotyphot. Ett stereotyphot dr forvantningar
pa att ndgon ska bete sig pé ett bestamt sétt. I detta fall &r stereotyphotet att kvinnor ér simre
pa att 16neforhandla &n mén och att de sitter lagre mal, vilket kan skapa en obalans frén start
(Kray et al., 2001). Gustafsson och Bjorklunds (2008) forskningsresultat visar att kvinnliga
forhandlare har en tendens att sjélv-stereotypisera som en foljd av att 4 veta att kvinnor
tenderar att vara simre forhandlare &n mén (en s.k. stereotyphotsmanipulation). Det innebar
att kvinnorna kategoriserade sig sjdlva som mer omhéndertagande, osjilviska, hidnsynsfulla
och forstdende én vad de hade gjort utan manipulationen. Det har visat sig att en tillskrivning
av negativ femininitet gor att kvinnor sanker sina dnskade resultat och forhandlar sig fram till

lagre 16n dn mén.
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Summering

De fem kdrnpunkterna syftar till att generera positiva kdnslor i en
forhandlingssituation, vilka underléttar samarbetet, relationerna mellan parterna och dkar
chansen att na ett win-win resultat. Att uttrycka uppskattning till den andre parten leder till
omsesidig uppskattning och beteenden som ir relationsbevarande (Lambert & Fincham, 2011;
Fisher & Shapiro, 2005). For lite autonomi i en forhandling foder ilska, vilket gér ménniskan
mer sjdlvcentrerad och okar risken for att hon ska séga nej till ett annars fordelaktigt forslag
(Loewenstein et al., 1989; Pillutla & Murnighan, 1996). Att stérka tillhorigheten till
forhandlingsparten under en férhandling reducerar motstdnd mot nya idéer och framjar
positiva kanslor (Fisher & Shapiro, 2005). En ojdmn statusfordelning mellan parter leder till
samre forhandlingsprocesser och 6verenskommelser for alla parter (Fisher & Shapiro, 2005;
Rubin et al., 1994). Motstdndarroller innebér aggressivitet och kamp vilket leder till
blockeringar och sidnker chansen att na ett win-winresultat. Kdrnpunkten roll bor vara en
problemldsande roll som tillsammans med den andre parten angriper ett problem (Fisher &
Shapiro, 2005).

Vi har inte funnit ndgon tidigare forskning som studerat de fem kdrnpunkternas effekt
pa forhandling. Vér uppsats Onskar belysa vilken betydelse kunskapen om dessa kdrnpunkter

kan fa for en forhandling.

Syfte

Syftet med denna studie &r att se om man kan péverka individers upplevelser av en
forhandling med hjélp av kunskap om de fem kérnpunkterna. Vi testar om en 6kad kunskap
om kdrnpunkterna leder till hogre subjektiva varderingar av f6ljande fyra delar i en
forhandling; relationen mellan forhandlingsparterna, forhandlingsprocessen, det faktiska

resultatet och hur man ser pa sig sjédlv och sin egen roll.

Hypoteser
Hypotes 1:
(a) Kunskap om de fem kérnpunkterna under en forhandling leder till en mer positiv

upplevelse av hela forhandlingssituationen.

Vi undersoker dven foljande fyra konkreta delar:
(b) Kunskap om de fem kérnpunkterna leder till hdgre upplevd tillfredsstillelse av relationen

mellan férhandlingsparterna.
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(c) Kunskap om de fem kirnpunkterna leder till hogre upplevd tillfredsstillelse av

forhandlingsprocessen.

(d) Kunskap om de fem kérnpunkterna leder till hdgre upplevd tillfredsstéllelse med det

faktiska resultatet av forhandlingen.

(e) Kunskap om de fem kdrnpunkterna leder till hogre upplevd tillfredsstéllelse av sig sjélv

och sin egen roll.

Tidigare studier har funnit skillnader i forhandlingsbeteende som ett resultat av
skillnader utifrdn bade kon och status. Kérnpunkterna syftar till att skapa goda relationer,
vilket skulle kunna gora sa att kvinnor sjélv-stereotypiserar och upplever konsnormen genom
att tdnka pa relationen starkare &n vanligt och dérfor inte vagar begdra hog 16n (Gustafsson &
Bjorklund, 2008). Ojdmn statusfordelning skapar mindre chanser till bra 6verenskommelser
och forhandlingsprocesser (Rubin et al., 1994). Denna studie innehaller en 16neférhandling
mellan en chef och en medarbetare och en ojdmn statusférdelning ar dérfor etablerad frén
start. Kon och status dr dock inte uppsatsen huvudfokus och antalet deltagare kommer vara

for litet for att ge en réttvisande analys av kon och status, men vi kommer dven se pa dessa.

Metod

Deltagare
Var ambition var att studiens deltagare enbart skulle vara yrkesverksamma individer fran
arbetslivet. Vi ville ha deltagare som hade en kollegial relation till varandra samt en naturlig
vana av arbetslivet och déri forekommande forhandlingssituationer. Trots stora insatser for att
f4 kontakt med foretag var vi av tidsskal slutligen tvungna att komplettera med ett fatal
studenter. Vi ville helst undvika studenter i studien eftersom vi ansdg att de skulle ha for lite
erfarenhet av bade loneforhandlingar och arbetsliv, samt att de inte skulle tillhora var tdnkta
urvalsgrupp: yrkesverksamma pa foretag i Sverige. Deltagarna i studien selekterades utifran
ett bekviamlighetsurval. Vissa fick vi slumpartat kontakt med och andra via tips eller
personliga kontakter. Samtliga kontaktades via mail (Bilaga 5 — kontaktmail) eller telefon,
primirt via personer i chefsposition. Méinga foretag avbdjde medverkan i studien pd grund av
att de tyckte att de 75 minuter den tog var for lang tid.

De 56 yrkesverksamma deltagarna kan delas upp enligt foljande:
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- 20 stycken kom frén ett - 16 deltagare var yrkesverksamma
elektronikforetag, inkdps- och (jurister, studievégledare,
sdljavdelningarna banktjdnstemén, programmerare,

- 10 arkitekter fran en arkitektbyrd sjukgymnaster, larare) men inte

- 6 stycken fran en statlig myndighet fran ett och samma foretag

- 4 stycken fran en PR-byré

De sista 8 deltagarna var studenter, frimst inom psykologi. Totalt deltog 64 personer i
studien, 31 kvinnor (48,4 %) och 33 min (51,6%). Deltagarnas medelalder var 34,7 ar (SD =
9,61).

Material

Manipulation. Den experimentella manipulationen syftade till att 6ka kunskapen om
karnpunkterna hos hélften av deltagarna innan de fick 16neférhandla. Kunskapen féormedlades
genom en film for att halla manipulationen konstant. Vi spelade sjdlva in filmen pé svenska,
inspirerad av en av forskarna bakom de fem kdrnpunkterna, Shapiro (Bigthink, 2012). Filmen
var nio minuter lang och undervisade deltagarna i de fem kérnpunkterna och redogjorde for
betydelsen av att ta dessa i beaktande innan och under en férhandlingsprocess. Samt hur de
kan anvéndas for att skapa positiva kénslor i en forhandling, en 6ppnare forhandlingsprocess,
en bittre relation mellan parterna och slutligen ett béttre resultat for bada parter (Bilaga 1-
Filmmanus).

Forhandlingsovning. Deltagarna fick genomfora en fiktiv 16neférhandling som
inkoptes fran Harvard Law School (Program on Negotiation, 2012). Vi 6versatte rollspelet till
svenska och 16neférhandlingen innefattade rollerna chef och medarbetare (3 - Rollspel).

Deltagarna fick skriftlig information om den roll de skulle spela. Informationen for
respektive roll innehdll tvd delar; bakgrundsfakta om foretaget samt konfidentiell information
till respektive roll. Den konfidentiella informationen specificerade respektive rolls
individuella mal med forhandlingen. For bada parter angavs en standardlonekning (for
branschen) samt den 16nedkning som deras rollfigur ville férhandla sig fram till. Deltagarna
ombads att ldsa instruktionerna och forbereda sig i tio minuter utan att prata med varandra.
Efter det ombads de att ta sina roller seridst och att borja forhandla parvis.

Kdnslor kring forhandlingen. For att méta deltagarnas kénslor och subjektiva
vérderingar efter forhandlingen anvéndes en etablerad enkét kallad Subjective Value Inventory

(harefter SVI), som vi dversatt till svenska (Curhan et al., 2006). SVI miter kidnslor och
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subjektiva virderingar av olika aspekter av en forhandling (Bilaga 2 - SVI). Thompson (2009)
menar att SVI méter “the people side of win-win” (Thompson, 2009, s.128), vilket antyder att
SVI miter psykologiska aspekter hos individer efter en forhandling, snarare &n det materiella
resultatet.

Enkétens sexton fradgor dr indelade i fyra delskalor. De fyra delskalorna, med exempel
presenteras nedan:

* Fraga 1-4: Det faktiska resultatet - Hur nojd dr du med ditt eget resultat — T.ex. i
vilken man som villkoren i er 6verenskommelse (eller brist pd 6verenskommelse)
gynnar dig?

* Fraga 5-8: Sig sjilv och sin egen roll - Har forhandlingen haft positiv eller negativ
inverkan pd din sjilvbild eller uppfattning om dig sjilv?

* Fraga 9-12: Processen - Skulle du beskriva forhandlingsprocessen som rdttvis och
“fair play”?

* Fraga 13-16: Relationen - Kdnde du tillit till din motpart under férhandlingen?

Kan forhandlingen tdinkas utgora en god grund for framtida samarbetsrelation med

din motpart?

Deltagarna ombads att ringa in den siffra som bést beskrev deras asikt i respektive
fraga. Skalan var densamma pé samtliga fragor och gick frén (1) “inte alls”, (4) “mattligt” till
(7) “mycket”. Dessutom kunde deltagarna vilja att inte svara pé fragan, om de ansdg att
fragan inte var relevant.

Vi kompletterade enkédten med tva frdgor som berdrde vilken procentuell 16ne6kning
de onskade innan forhandlingen samt vilken 16nedkning férhandlingen resulterade i.
Deltagarna fyllde dven 1 alder och kon.

Tidigare studier géllande SVI:s prediktorvaliditet har visat att ju hogre subjective
value en person skattar efter en forhandling, desto hogre efterfoljande vilja kan man finna hos
samma person gillande framtida samarbete med sin forhandlinspart. SVI har hog intern
konsistens, Cronbach’s alpha = 0,87 (Curhan et al., 2006).

Manipulationskontroll. Efter SVI:n ombads deltagarna att fylla i ett test dér deras
kunskap om relationsfokuserad forhandlingsteknik maittes. Detta test fanns med som
manipulationskontroll for att se om de som sett filmen fore forhandlingen ocksa fick 6kade
kunskaper om kdrnpunkterna. Testet bestod av tolv fragor. Alla frdgor inleddes med: 7 en
forhandling, hur viktigt upplever du det dr att: Efter denna inledning foljde fragor som

exempelvis: - du kdnner att du har “vunnit” och alltsd fatt ut mer av forhandlingen jamfort
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med din motpart, eller - relationen mellan er som har forhandlat behalls intakt infor
framtiden.
Deltagarna skattade frdgorna fran (1) inte alls viktigt till (7) mycket viktigt (Bilaga 4 -
Manipulationskontroll).

Debriefing. Avslutningsvis fick deltagarna forklarat for sig vad studien hade for syfte;
att mita skillnaden mellan experiment- och kontrollgrupp samt att de fitt utféra experimentet
1 olika ordningsfoljd. Tid for fragor och efterreflektion fanns. Slutligen fick deltagare en

skriftlig sammanfattning med praktiska tips att anvénda sig av i framtida férhandlingar.

Procedur

Studien genomfordes vid 11 olika tillfdllen. Forst informerades deltagarna om att de
skulle delta i en studie i forhandling som innehdll en utbildningsdel samt ett forhandlingsspel.
For att proceduren skulle gd smidigt fick deltagarna veta att de skulle delas upp 1 tvé
jdmnstora grupper, genom randomisering. De randomiserades dven till férhandlingspar och
roll. Deltagarna fick veta att anledningen till delningen var att de vid delning skulle stéra
varandra minst mdjligt under forhandlingsspelet. Efter detta omlokaliserades den ena gruppen
till ett annat rum. Ingen 6vrig information gavs innan de tva grupperna delats. De tva
grupperna tilldelades ocksé experimentledare genom tidigare genomford lottning.
Experimentgruppen fick se filmen om kédrnpunkterna foére forhandlingen medan

kontrollgruppen fick se filmen forst efter det att de forhandlat.

Experimentgrupp Kontrollgrupp
1. Undervisning kdrnpunkterna 1. Forhandling
2. Forhandling 2. Testet SVI
3. Testet SVI 3. Manipulationskontroll
4. Manipulationskontroll 4. Undervisning kdrnpunkterna
5. Debriefing 5. Debriefing
Resultat

Totalt hogre tillfredsstillelse
Fragorna 1-16 i SVI summerades (fraga 4 och 11 togs bort, se Missing Values nedan).
Ett t-test for oberoende grupper utfordes for att testa Hypotes la: Kunskap om de fem

kdrnpunkterna under en férhandling leder till en mer positiv upplevelse av hela
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forhandlingssituationen. Vi fann en trend till skillnad mellan experimentgrupp (M = 5,52, SD
=0,79) och kontrollgrupp (M = 5,16, SD = 0,69; ¢ (58) = 1,89, p = .064, two-tailed).
Effektstorleken var enligt Cohen (1988) medelstark (eta squared = 0,06).

Missing values. Under summeringen av enkdten SVI visade det sig att frdgorna 4 och
11 hade ovanligt manga missing values. I testet SVI uppmanades deltagarna att inte svara pa
fragor som de bedomde irrelevanta for forhandlingen (Bilaga 2 - SVI). Eftersom manga

deltagare bedomde att fraga 4 och 11 inte var relevanta uteslot vi dem fran SVI-skalan'.

Hogre tillfredsstillelse med sig sjdlv

Hypotes le: att kunskap om de fem kdrnpunkterna leder till hogre upplevd
tillfredsstéllelse av sig sjdlv och sin egen roll (summering av frdga 5-8 i enkdten SVI).

Ett t-test for oberoende grupper utférdes for att testa hypotesen. Vi fann en signifikant
skillnad mellan experimentgrupp (M = 5,38, SD = 0,80) och kontrollgrupp (M = 4,91, SD =
0,91; ¢ (62) = 2,15, p = .036, two-tailed). Effektstorleken var enligt Cohen (1988) medelstark
(eta squared = .069).

Hogre tillfredsstillelse med relationen

Hypotes 1b: att kunskap om de fem kdrnpunkterna leder till hogre upplevd
tillfredsstillelse av relationen mellan forhandlingsparterna (summering av fraga 13-16 1
enkdten SVI).

Ett t-test for oberoende grupper utférdes for att testa hypotesen. Vi fann en trend till
skillnad mellan experimentgrupp (M = 5,79, SD = 0,89) och kontrollgrupp (M = 5,37, SD =
0,91; ¢ (60) = 1,85, p = .069, two-tailed). Effektstorleken var enligt Cohen (1988) knappt
medelstark (eta squared = 0,05).

Processen

Hypotes Ic: att kunskap om de fem kdrnpunkterna leder till hogre upplevd
tillfredsstéllelse av forhandlingsprocessen (summering av fraga 9-12 i enkéten SVI). Ett t-test
for oberoende grupper utfordes for att testa hypotesen mellan experimentgrupp (M = 5,29, SD
= 1,37) och kontrollgrupp (M = 5,15, SD = 0,89; ¢ (62) = 0,506, p = 0,615, two-tailed).

Resultaten visade ingen signifikant skillnad mellan grupperna.

" Nir frigorna 4 och 11 inkluderades i analysen blev resultaten langt ifran signifikanta,
eftersom analysen endast kunde utforas pa 24 personer i experimentgruppen och 24 personer
kontrollgruppen.
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Det faktiska resultatet

Hypotes 1d: att kunskap om de fem kidrnpunkterna leder till hogre upplevd
tillfredsstéllelse med det faktiska resultatet av forhandlingen (summering av fraga 1-4 i
enkédten SVI). Ett t-test for oberoende grupper utfordes for att testa hypotesen mellan
experimentgrupp (M = 5,25, SD = 0,93) och kontrollgrupp (M = 5,19, SD = 0,89; ¢ (60) =
0,233, p = 0,817, two-tailed). Resultaten visade ingen signifikant skillnad mellan grupperna.

Relevant ér att ndmna ar foljande signifikanta resultat: Ett t-test for oberoende grupper
utfordes for att testa skillnaden 1 uppnadd procentuell 16neférh6jning mellan experimentgrupp
(M =431, SD = 1,50) och kontrollgrupp (M = 5,90, SD = 1,89; ¢ (55) = 3,53, p = .001, two-
tailed). Effektstorleken var enligt Cohen (1988) stark (eta squared = 0,18). Alltsa forhandlade

kontrollgruppen sig fram till en hogre 16neforhdjning dn experimentgruppen.

Kon

Data analyserades ocksa utifrdn hypotesen att kvinnor begér ldgre 16n dn mén. Ett t-
test for oberoende grupper utfordes for att testa hypotesen mellan kvinnor (M = 5,15, SD =
1,85) och mén (M = 5,04, SD = 1,92; ¢ (58) = 0,222, p = 0,825, two-tailed). Resultaten visade

ingen signifikant skillnad mellan kdnen.

Status

Data analyserades dven utifran hypotesen att deltagarna med rollen som anstilld
kénner sig mindre ndjda med forhandlingsprocessen som helhet &n de deltagare som hade
chefsrollen. Ett t-test for oberoende grupper utfordes for att testa hypotesen mellan chefer (M
=5,25,8D =0,79) och anstéllda (M = 5,44, SD = 0,72; ¢t (55) = 0,971, p = 0,336, two-tailed).

Resultaten visade ingen signifikant skillnad mellan rollerna.

Manipulationskontrollen

Ett t-test for oberoende grupper utférdes for att testa om det var skillnad 1
forhandlingskunskaper mellan experimentgrupp (M = 5,72, SD = 0,70) och kontrollgrupp (M
=5,67,8D =0,72; ¢t (61)=0,334, p = 0,739, two-tailed). Resultaten visade ingen signifikant

skillnad mellan grupperna.
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Diskussion

Syftet med denna studie har varit att underséka om man kan paverka individers
upplevelser av en forhandling med hjdlp av kunskap om Fisher och Shapiros (2005) fem
karnpunkter: uppskattning, autonomi, tillhérighet, status och roll. Var huvudhypotes: att
individers tillfredsstéllelse 6kar med hjdlp av kunskap om kérnpunkterna har vi i denna studie
funnit stod for. Vart resultat visar att det ar skillnader i ndjdhet mellan experiment- och
kontrollgruppen.

Forhandlingens fyra aspekter testades genom att deltagarna fick svara pd hur ndjda de var
med: 1.) Sig sjdlva och sin egen roll, 2.) Relationen, 3.) Processen och 4.) Det faktiska
resultatet (Se Bilaga 2). Resultatet visar att deltagarna i experimentgruppen var signifikant
mer ndjda med aspekten sig sjilv och sin egen roll” dn kontrollgruppen. Resultatet visar
dven en trend for aspekten “relation”, medan det inte var nadgon skillnad i ndjdhet mellan
grupperna géllande aspekterna “process” och ”faktiskt resultat”. Resultatet av de fyra
aspekterna tillsammans visar en trend, att deltagarna i experimentgruppen ér mer ndjda med
forhandlingen som helhet @n kontrollgruppen.

Resultatet visar allts att deltagarna i experimentgruppen dr mer ndjda med sig sjélva
och med relationen till motparten samt med 16neférhandlingen som helhet, jimfort med
kontrollgruppen. Utdver att skatta ngjdheten med forhandlingens fyra aspekter fick deltagarna
dven skriva ner vilken procentuell 16nedkning de kom fram till. Resultatet géllande vilken
faktisk procentuell 16nedkning deltagarna slutligen enades om, visar en signifikant skillnad
mellan grupperna. Experimentgruppen hade enats om en lidgre procentuell 16nehdjning dn
kontrollgruppen.

Vi kommer fortsattningsvis diskutera resultaten i detalj. Forst genomgar vi de enskilda
resultaten och visar hur véra teorier kan forklara dessa. Dérefter kommer vi problematisera

olika alternativa forklaringar till vad skillnaden mellan grupperna kan bero pa.

Sig sjdlv och sin egen roll. Deltagarna i experimentgruppen var signifikant mer ndjda
med sig sjédlva och sin egen roll jamfort med kontrollgruppen. Ett av kirnpunkternas mal ar
att generera positiva kénslor inom individen. Framf6rallt skapar de tva kdrnpunkterna
uppskattning och tillhorighet positiva kidnslor inom individer (Fisher & Shapiro, 2005).
Foljande citat fran introduktionen beskriver forskarnas syn pé att uppskattning leder till
ndjdhet: “If unappreciated, we feel worse. If properly appreciated, we feel better.” (Fisher &

Shapiro, 2005, s.26). Kunskapen om kédrnpunkterna i experimentgruppen kan ha varit med
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och paverkat deltagarnas ndjdhet med sig sjdlva och sin egen roll. Kérnpunkterna har i sé fall
paverkat deltagarnas intrapersonella kdnslor, som handlar om hur vi upplever oss sjélva och
vért eget beteende. Det skulle kunna vara sé att deltagarna i experimentgruppen lyckats visat
varandra mer uppskattning och byggt storre tillhorighet till varandra én kontrollgruppen.
Detta kan ha bidragit till att deltagarna i experimentgruppen kinner sig mer ndjda med sig
sjdlva och sin egen roll.

Aven autonomi #r en viktig kirnpunkt i detta sammanhang eftersom den avgér
individens mdjlighet att pdverka en férhandling. Ju mer autonomi man har i en férhandling,
desto mer ndjd kidnner man sig med sig sjdlv (Fisher & Shapiro, 2005).

Pruitt (1981) skriver att individer med hog self-efficacy ofta kinner sig mer delaktiga
och bidragande i en forhandling. Self-efficacy starks dé vi kénner att vi kan vara med och
paverka var egen situation, alltsd nér vi har autonomi. Medvetenheten om betydelsen av
autonomi i forhandling — en medvetenhet om behovet av eget handlingsutrymme och
betydelsen av att tilldela motparten handlingsutrymme - kan ha bidragit till ndjdheten med sig
sjélva och sin egen roll i experimentgruppen. Enligt O’Connor och Arnold (2001) kan en
kénsla av att ha autonomi skapa en generellt mer positiv upplevelse av férhandlingen, oavsett
det faktiska resultatet.

Kéarnpunkten status ér viktig i frdga om en person kénner sig respekterad och
bidragande i en forhandling. Att bada parter fér sin status respekterad leder enligt Fisher och
Shapiro (2005) till 6kad ndjdhet med sig sjdlv och med forhandlingen som helhet.
Experimentgruppen fick ldra sig om betydelsen av att oavsett vilken status motparten hade sa
var det viktigt att behandla alla respektfullt och likvardigt. Detta skulle gora att motparten
kénde att det var ok att bidra med sina tankar, idéer och erfarenheter, vilket ofta kommer
forhandlingen till godo. Experimentgruppens deltagare kan genom att ha respekterat varandra
oavsett status 6kat ndjdheten hos varandra.

Om vi trivs med oss sjilva och vér egen roll i forhandlingar dr det mgjligt att detta
dven genererar positiva kinslor hos vir motpart. I och med att nérvaron av positiva kénslor
minskar risken for kamp, konflikt och motstdnd gentemot den andre parten &r det troligt att
dven motparten i och med detta mér bittre och kidnner sig mer ndjd (Fisher & Shapiro, 2005;
Isen & Baron, 1991).

Genom att visa motparten uppskattning och 6ka dennes autonomi kan vi fa den andre
parten att kénna sig mer ndjd med sig sjdlv. Detta skulle dven kunna komma oss sjdlva till
godo. I och med att uppskattning skapar, som tidigare beskrivet, en positiv spiral av

omsesidig omsorg mellan parterna (Lambert & Fincham, 2011), 6kar detta d&ven véra egna
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chanser for att bli uppskattade. D4 bdda parter kdnner sig uppskattade stérks samarbetet
mellan parterna vilket 0kar chanserna att né ett win-winresultat (Fisher & Shapiro, 2005). I
bista fall skulle kdrnpunkterna i denna studie kunnat verkat som generator for en sddan

positiv spiral.

Relation. Resultatet for aspekten “relation” visar en trend att deltagarna dr mer ndjda
med relationen till férhandlingssparten jamfort med kontrollgruppen. N6jdheten med
relationen mellan forhandlingsparterna berdr de interpersonella kdnslorna som péaverkar hur
individer kénner, beter sig mot och upplever varandra (Parkinsson, 1996). Skulle inférandet
av de fem kdrnpunkterna kunna bidragit till att experimentgruppen ér mer ndjda med
relationen till motparten? Att visa uppskattning och stirka tillhorigheten till motparten, att
respektera dennes status och behov av autonomi samt att vara med och skapa en meningsfull
roll for motparten i en forhandling dr alla viktiga kdrnpunkter i frdga om att stirka och bygga
goda relationer (Fisher & Shapiro, 2005). Varje enskild kdrnpunkts mal ar att starka
relationen till motparten och generera positiva kinslor som underlittar férhandlingsprocessen
och samarbetet. Uppskattning &r den karnpunkt som behover tas i bruk for att kunna
tillgodose de andra kdrnpunkterna. Lyckas vi uppskatta ménniskors behov av autonomi,
tillhdrighet, status och meningsfulla roller kan vi bést bevara véra relationer och na ett béttre
resultat for alla parter (Fisher & Shapiro, 2005).

Fisher och Shapiro (2005) och Thompson (2009) anser att en god relation mellan
forhandlingsparterna ér essentiell for ett gott forhandlingsklimat dir ingen kénner sig
besegrad, samt for effektiviteten i forhandlingen. Mojligen har kunskapen om kérnpunkterna
bidragit till att experimentgruppens deltagare i hogre grad &n kontrollgruppen lyckats bygga
en god relation till motparten. Det skulle kunna vara sa att experimentgruppens deltagare,
genom att ta kdrnpunkterna i bruk, i hdgre grad 4n kontrollgruppen, lyckats bygga en
forhandlingsrelation dér parterna samarbetar for att 16sa ett problem istdllet for att bli

motstandare eller fiender.

Forhandlingen som helhet. Resultatet da alla aspekter av forhandlingen summerades
visar en skillnad i ndjdhet mellan grupperna. Deltagarnas skattningarna av alla fyra aspekter:
’sig sjélv och sin egen roll”, ”relation”, ’process” och “det faktiska resultatet”, summerades
och resultatet visar en trend for att experimentgruppen ar mer ndjd med forhandlingen som

helhet &n kontrollgruppen. Detta resultat ser ut att bekrifta var huvudhypotes: att deltagarna
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som fétt kunskap om kdrnpunkterna &r mer ndjda med férhandlingen som helhet dn
kontrollgruppen.

Beror skillnaden i ndjdhet mellan grupperna pa kunskapen om kédrnpunkterna i
experimentgruppen, eller pd ndgot annat? Langre ner i diskussionen foljer alternativa
forklaringar till skillnaderna mellan grupperna. Tills vidare fokuserar vi mojligheten att det ar
just inforandet av kiarnpunkterna som forklarar skillnaden.

Det dr dven mdjligt att experimentgruppen anvént sig av kdrnpunkten tillhdrighet. De
kan ha starkt tillhorigheten mellan sig och motparten har ddrmed reducerat negativa kanslor
och motstdnd (Baumeister & Leary, 1995; Cacioppo, 2008; Fisher & Shapiro, 2005).

Om experimentgruppen lyckats 6ka kdnslan av autonomi hos motparten kan resultatet
kan ségas stodja O"connor och Arnolds (2001) teori om att hogre upplevd autonomi leder till
hogre ndjdhet med forhandlingen oavsett det faktiska resultatet.

Kéarnpunkten att ha en meningsfull roll dr enligt Fisher & Shapiro (2005) ndgot man
skall hjédlpa sin motpart med. Genom att hjilpa sin motpart att hitta en problemldsande roll
snarare dn en aggressiv eller passiv roll sé kan forhandlingsprocessen underldttas (Fisher &
Shapiro, 2005). Experimentgruppens deltagare kan ha hjélpt varandra med att hitta en
samarbetande roll vilket varit med och bidragit till att de 4&r mer ndjda med forhandlingen som
helhet jamfort med kontrollgruppen.

Om det stdimmer att kdrnpunkterna genererar positiva kédnslor och minskar
forhandlingsparternas tendens att se varandra som fiender sa skulle det dven innebéra att
risken for konflikt minskar (Fisher & Shapiro, 2005; Isen & Baron, 1991). Kanske har
experimentgruppens deltagare i och med kunskapen om kédrnpunkterna lyckats generera mer
positiva kanslor &n kontrollgruppen och i och med detta haft farre konflikter och samarbetat
bittre. Detta skulle kunna bidragit till att experimentgruppen ar mer ndjda med forhandlingen

som helhet dn kontrollgruppen.

Faktiskt resultat och process. Resultatet av aspekterna “faktiskt resultat” och
“process” visar inte ndgon skillnad i ndjdhet mellan experiment- och kontrollgruppen. En
anledning till att resultatet inte visar skillnader mellan grupperna i ndjdhet géllande dessa
aspekter, skulle kunna bero pé att tva fragor tagits bort pd grund av for manga missing values.
Som tidigare beskrivet i metoddelen togs en fraga av fyra, som maitte aspekten “’process”, och
en fraga av fyra, som mitte aspekten “faktiskt resultat” bort frdn enkdten SVI. Eftersom att vi
har signifikanta resultat géllande aspekten sig sjdlv och sin egen roll” samt trender for bade

’relation” och for forhandlingen som helhet (innehdllande alla fyra aspekter), tror vi att vi
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skulle kunna fatt liknande resultat pa aspekterna “faktiskt resultat” och ”process” om de inte
hade haft s& ménga missing values. Deltagare hade som tidigare beskrivet i metoddelen valt

att inte svara pa primart tva frdgor som rorde “faktiskt resultat” och “’process”, kanske for att
de inte ansdg fragorna som relevanta for férhandlingen.

En annan anledning till att det inte ar skillnader mellan grupperna géllande “faktiskt
resultat” skulle kunna vara att denna aspekt inte paverkas pd samma sitt av karnpunkterna
som ”’sig sjdlv och sin egen roll” och “’relation”. Kérnpunkterna fokuserar ju kénslor och
relation framfor det faktiska resultatet sd det kanske ar naturligt att denna aspekt hamnar lite 1
bakgrunden. Varfor aspekten “process” inte paverkats pa samma sétt som “sig sjilv och sin
egen roll” och “relation” ar svart att forklara. Dock indikerar resultatet frdn summeringen av
forhandlingen som helhet, inklusive process och faktiskt resultat, att experimentgruppen &r
mer ndjd dn kontrollgruppen. Detta stirker var tro att resultatet skulle visa pa storre ndjdhet
for de andra tva aspekterna om alla deltagare hade kunnat riknas med och det inte varit s&

ménga missing values pd just dessa.

Mer nojd med mindre I6n. Deltagarna skrev efter forhandlingen ner vilken procentuell
16neférhdjning parterna kommit 6verens om. Resultatet av den procentuella 16neforhojning
som deltagarna forhandlade sig fram till visar en signifikant skillnad mellan grupperna.
Experimentgruppens deltagare hade enats om en ldgre 16neforh6jning én kontrollgruppen.
Detta resultat kan verka dverraskande med tanke pa att resultatet av enkédten SVI visar att
experimentgruppen dr mer ndjd med forhandlingen som helhet &n kontrollgruppen.

Resultatet gillande forhandlingen som helhet visar att experimentgruppen ar mer
ndjda, trots att det faktiska loneresultatet &n ldgre. Mer n6jd med mindre 16n — 14t oss se
ndrmare pa vad detta kan betyda. Badda grupperna dr sammansatta pa foljande vis: hilften av
deltagarna i varje grupp har rollen som anstilld och hilften i varje grupp har rollen som chef.
Nér vi skriver "mer ndjd med mindre 16n” géller det alltsd en situation i experimentgruppen
dér samtliga deltagare dr mer ndjda med forhandlingen som helhet. Men dér hélften av
deltagarna (de anstillda) fatt ett simre faktiskt resultat i form av en ldgre l6nedkning och
hilften av deltagarna (cheferna) fatt ett béttre faktiskt resultat mer i linje med deras intresse
att halla nere kostnaderna.

En viktig friga i detta hiinseende #r dock: Ar det cheferna i experimentgruppen som
4r mer ndjda med forhandlingen som helhet. Ar cheferna signifikant mer néjda i
experimentgruppen én i kontrollgruppen? Den ldgre procentuella 1onedkning som

forhandlingen resulterat i ger antagligen upphov till en mer positiv kénsla hos den som spelat
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rollen som chef, da det ligger i dennes intresse att hdlla nere kostnaderna.
Standardavvikelserna tyder dock inte pa nagra stora skillnader inom grupperna, vilket
indikerar att de som spelade chefer inte verkar ha varit mer ndjda med forhandlingen som
helhet jamfort med de som spelade anstéllda.

En intressant fraga att stélla i framtida studier kan vara: Hur paverkar en
relationsfokuserad forhandlingsstrategi, som de fem kdrnpunkterna, det faktiska resultatet i
form av pengar? Kanske gjorde uppmaningen att tinka pa relationer och kénslor i forhandling
att experimentgruppen blev sdmre pa att forhandla till sig pengar. Kanske ér denna strategi
extra positiv for chefer eftersom det blir mindre fokus pa att ha en hog 16n? Denna studie har
dock for fa deltagare for att gora en rittvis analys av dessa frigor.

Intressant att testa i en framtida studie skulle vara att anvédnda ett forhandlingsspel som
inte innebdr nadgon power imbalance. Kanske en férhandling mellan tva chefer eller mellan
tvd medarbetare ddr kunskapen om kirnpunkterna testas igen, men utan maktobalans. Detta
skulle eventuellt kunna gora att vi i hogre grad skulle kunna uttala oss om kdrnpunkternas
effekt pd den ena gruppen som helhet, utan att ha en undergruppering som bestar av chefer

och anstillda.

Genus och stereotyphot? Resultatet angdende om det var skillnader mellan mén och
kvinnor ifrdga om vilken faktiskt procentuell 16nehdjning de forhandlade sig fram till, visade
inga skillnader mellan konen. Att tinka pa kénslor och relationer tillskrivs ofta kvinnor. Man
har sett att genom att etablera stereotyphot, som att kvinnor ar sémre pé att forhandla dn mén
eller att de tinker pa relationer mer 4n pé pengar, gor att kvinnor férhandlar simre
(Gustafsson & Bjorklund, 2008). I vér uppsats har bade mén och kvinnor i
experimentgruppen, som spelade anstillda, forhandlat sig fram till en l4gre 16n &n
kontrollgruppen. Intressant for framtida studie vore att undersdka om uppmaningen att tinka
pa relationer och kénslor i forhandlingar leder till att deltagare begér ldgre 16n 4n de som inte
fatt uppmaningen, oavsett kon. En mindre attraktiv sida av att tinka pd kdrnpunkterna i en
forhandling vore ju om de i sig sjdlva skulle kunna utgora ett stereotyphot. Deltagarantalet dr

inte heller har tillrackligt for att kunna ge en réttvisande analys av detta resultat.

Eftertest. Vi utforde ett eftertest dir deltagarna i bdda grupperna fick fylla i en enkdt,
som var avsedd att testa om deras attityder géllande relationer och kénslor i férhandlingar,
skilde sig at mellan grupperna. Vi skapade enkitens frdgor s att de skulle vara 1

overensstimmelse med Fisher och Shapiros (2005) teori om de fem kérnpunkterna (Se Bilaga
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4 — Manipulationskontroll). Resultatet visar att det inte var ndgra skillnader mellan grupperna
utan att samtliga deltagare hade stor Overensstimmelse i attityder gédllande relationer och
kénslor 1 forhandlingar. Detta kan tyckas motséga resultaten fran enkéten SVI som visar
skillnader mellan grupperna géllande deltagarnas attityder till relationer och kénslor i
forhandlingar. Det verkar i forhallande till resultatet fran SVI som om experimentgruppen pa
grund av utbildningen i de fem kdrnpunkterna fatt en storre medvetenhet om betydelsen av
relationer och kénslor i forhandlingar, &n kontrollgruppen. Vi funderar darfor pd om inte
manipulationskontrollens resultat snarare pekar pa en viss typ av diskurs som rader i Sverige.
I Sverige ér det viktigt med jdmstdlldhet och vi stravar efter, i alla fall pa en diskursiv niva, att
utjimna power imbalance i sdvil arbete som i privatliv. Kanske finns det till och med en
skandinavisk diskurs som innebar att konkurrens och makt dr ndgot negativt medan demokrati
och jamstdlldhet dr nagot positivt. Dessa diskurser paverkar vad vi ger oss sjélva lov att sidga
och tycka, t.ex. nir vi ska utfylla en enkét. Detta 4r dock inte nddvandigtvis likstillt med hur
vi sedan handlar i en forhandlingskontext. Vér studies eftertest stéller fragor som skulle kunna
aktivera en etablerad kommunikation- och relationssdiskurs som kan vara svar att inte hélla
med om da man vill framsta som en ”god” och “normal” ménniska. Detta kan gora att dven
kontrollgruppen skattar hogt pa frdgor som, hur viktigt tycker du det &r att: lyssna pa
motparten, lata denne vara med och ta beslut, den andre kénner sig uppskattad?

Resultatet fran var studies manipulation jaimfort med eftertestets resultat skulle kunna
tolkas som att det finns en diskrepans mellan teori och praktik. Resultatet kan tolkas som att
kontrollgruppen inte praktiserar kunskapen som eftertestet visar att de har, i en
forhandlingssituation sdsom experimentgruppen gor. Detta skulle kunna bero pa att
experimentgruppen, genom att ha fatt undervisningen och fétt konkreta radd pa hur man kan
anvéinda kdrnpunkterna i férhandlingen, pdmindes om nagot de redan visste och 1 hogre grad

an kontrollgruppen lyckats tillimpa kirnpunkterna i praktiken.”

2 Flera deltagare uttryckte under debriefingen att kunskapen om kédrnpunkterna var
ndgot som de egentligen redan hade men som det var létt att glomma bort och som ofta

tappades bort i stridens hetta.
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Begrdnsningar med studien

Vad kan man ldra sig pa nio minuter? Kan man léra sig ndgot pa nio minuter som
sedan direkt ska implementeras och praktiseras i en loneforhandling? Undervisningens korthet
kan ses som en begransning med var studie i och med att deltagarna inte fick mdjlighet att
reflektera och bearbeta materialet, vilket skulle lett till en djupare inlérning av karnpunkterna.
For att undvika denna begrinsning hade vi 1 uppsatsens startskede planerat ett experiment
som skulle vara i tre timmar med en ldngre utbildningsdel. Inga foretag ville dock gora vart
experiment pa grund av den langa tid den skulle tagit i ansprdk. Dérfor skapades en forkortad
version av samma design, pa bekostnad av en djupinlérning av undervisningsmaterialet.

Studiens resultat indikerar dock att deltagarna i experimentgruppen har tillgodogjort
sig materialet om kidrnpunkterna. Som tidigare ndmnt framstir kunskapen bakom
kdrnpunkterna som naturliga i en skandinavisk diskurs om kommunikation. Man kan darfor se
undervisningen i kirnpunkterna som en paminnelse av en redan etablerad kunskap. Det ar
troligt att en ldngre undervisningssession i en framtida studie, med mgjlighet till reflektion
och bearbetning hos deltagarna, skulle kunna medfora mer och fler signifikanta resultat.

Priming. Kan det vara s att manipulationens effekt pa deltagarna snarare kan sigas
orsakas av priming dn av kunskap om kirnpunkterna? Priming betyder att exponering av en
viss typ av stimuli paverkar hur man dérefter reagera pa samma eller andra typer av stimuli
(Passer, Smith, Holt, Bremner, Sutherland & Vliek, 2009). Om sé ir fallet i vér studie betyder
det att vi utsatt deltagarna for priming genom att de ombads tinka pa relationer och kénslor,
samt att de fick veta att om de gjorde det, s& skulle de {4 en béttre forhandling och ddrmed bli
ndjdare efterdt. Det skulle alltsé i sa fall vara sé, att oavsett vilken typ av forhandlingsstrategi
eller information som presenterats s skulle deltagarna kénna sig ndjdare efterdt dn
kontrollgruppen. Detta skulle alltsé ha inneburit att vart resultat inte sédger ndgot om
karnpunkternas paverkan utan om att deltagarna varit utsatta for priming. Detta kan inte
uteslutas. Dock verkar det troligt att undervisningen i att virna om relationen till varandra och
ha omsorg om den andres kénslor, skulle ge deltagarna en mer behaglig upplevelse och darfor
gora dem mer ndjda. Och mer ndjda &n om de t.ex. fitt undervisning i en machiavelliskt
maktfokuserad forhandlingsstrategi.

Vi anser att det &r troligt att den 6kade ndjdheten beror mest pé den
relationsfokuserade forhandlingsstrategin om kidrnpunkterna, 4ven om ett visst métt av

primingeffekt inte kan uteslutas.
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Ekologisk validitet och kulturella skillnader

Teorin om de fem kdrnpunkterna dr skapad i en vésterlandsk forskningstradition och
dess upphovsmin, Fisher och Shapiro (2005), dr fran USA. I forskning debatteras hur teorier
och deras ursprung paverkar forskningen och huruvida resultatet pga. detta kan bli
missvisande nér det géller mojligheten att generalisera till andra lédnder eller kulturer. Vi tror
att de fem karnpunkternas grundtankar ér universella och applicerbara pa alla ménniskor
virlden Over, oavsett ursprung, nationalitet eller kultur. Vill inte alla ménniskor kinna sig
uppskattade och ha autonomi? Vill inte alla ménniskor bli respekterade och kénna att de har
en meningsfull roll dir de gor nagot som &dr meningsfullt? Li (2006) anser att individers vilja
att fa sina kénslor respekterade kan ses som universella, ménskliga behov. Hur ménniskan
forhandlar och hur kiarnpunkterna kommer till uttryck, ser dock olika ut beroende pa en
méngd faktorer, sasom tradition, kulturer och deras olika diskurser. Hur man ger autonomi,
visar andra uppskattning, skapar tillhorighet, respekterar status och fordelar meningsfulla
roller varierar med vilken kontext och kultur som kidrnpunkterna befinner sig i.

I vissa kulturer rader andra diskurser, ddr exempelvis hierarkier och maktdistanser
anses som mer berittigade och naturliga @n 1 Skandinavien. Hofstedes teorier om att olika
kulturella dimensioner préglar olika ldnders arbetskulturer har kompletterats av Noe,
Hollenbeck, Gerhart & Wright (2000). Noe et. al. (2000) skriver t. ex om att Danmark och
Israel forsoker reducera maktobalanser medan ldnder som t.ex. Indien och Filippinerna
accepterar och bevarar maktdistanser. I de sista tvd ndamnda ldnderna skulle en
relationsfokuserad forhandlingsstrategi komma till uttryck pa ett helt annat sitt &n i
Skandinavien, vilket bor beaktas da resultatet tolkas. Fisher och Shapiro (2005) menar dock
att de, med kidrnpunkterna som bas, férhandlat framgangsrikt i manga delar av vérlden och
skriver sjdlva att mekanismerna kring emotioner dr desamma oavsett kultur. De argumenterar
dock inte ytterligare for detta.

Med vér studie har vi 6nskat uttala oss om forhandling generellt, men stringt taget
siger den bara nidgot om forhandling i en svensk kontext.?

Aven rollspelet vi anviint oss av ir frén USA. Vi har sjilva dversatt det och anvint
svenska personnamn pa rollerna, men grunden i spelet dr amerikansk. Detta kan ha paverkat
hur deltagarna i studien forhandlade och relaterade till savil rollspelet som till varandra.

Eventuellt kan det ha skapat en distans till férhandlingsspelet som forsvarat mojligheten for

3 En svensk kontext dér alla deltagare antingen ar i arbete och (hogt) utbildade eller under
utbildning pé universitet. Se Deltagarna
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deltagarna att leva sig in i spelet sa realistiskt som mgjligt. Nagot som kunnat minska denna
distans hade varit att ha ett svenskt forhandlingsspel istéllet dir 16neforhallandena och
procentsatserna hade varit mer anpassade till en anstéllds verklighet i Sverige. Vi valde det
amerikanska forhandlingsspelet eftersom det var ett viletablerat rollspel skapat av Harward
Negotiation Project, vilket vi tinker &r en kvalitetssékring. Ett svenskt forhandlingsspel med
’svenska” forutsittningar skulle dock ha mojliggjort att vart resultat i hogre grad skulle kunna
sdgas gélla for forhandling 1 Sverige.

Aven huvudmattet SVI ir dversatt till svenska. Méttets validitet i var studie kan dirfor

inte med sdkerhet sdgas vara exakt densamma som originalets.

Fiktion vs. verklighet. Hur vél fick vi till en verklighetstrogen situation? Genom att gora
ett experiment har vi forsokt minimera antalet ovidkommande faktorer och pa detta sétt 6ka
kontrollen dver undersokningen. Detta leder till att den ekologiska validiteten minskar. Det
finns alltid ett problem med extern validitet i experiment eftersom att ett experiment i sig
sjalvt dr ndgot konstruerat och fiktivt vilket gor att resultaten inte kan ségas aterspegla
verkligheten (Shaughessy, Zechmeister & Zechmester, 2012). En viktig friga att stilla sig &r
om det hade blivit andra resultat om 16neférhandlingen hade varit verklig.

Den grupp som fick utbildning i kdrnpunkterna uppmanades fokusera pa andra
vérden &n det faktiska resultatet och skattar forhandlingen som mer positiv dn gruppen som
inte fick utbildningen. Det dr mdjligt att resultaten blivit annorlunda om Iéneférhandlingen
varit verklig och deltagarna skulle vara tvungna att leva pa den framforhandlade 16nen i
framtiden.

For att stdrka den externa validiteten hade ett faltexperiment dar en verklig
16neférhandling undersokts varit intressant. Da hade vi varit tvungna att pa nagot sétt ge
deltagarna kunskap om kédrnpunkterna pa ett annat sétt. Det finns etiska aspekter som kan vara
svéra att tillmotesga vid ett sadant faltexperiment.

For att ytterligare stirka generaliserbarheten, av kdrnpunkternas paverkan pa
individers ndjdhet med en forhandling, behdver fler studier genomféras med andra deltagare.
Studien kan med fordel genomforas i ett annat land for att se om resultatet overensstimmer
over kulturella och nationella grinser.

Var nirvaro under forhandlingssituationen kan dven ha paverkat experimentgruppen
att forhandla annorlunda 4n de skulle ha gjort 1 verkligheten, eftersom att en av oss alltid var

nirvarande i rummet da studien genomfordes.
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Deltagarna. Deltagarna i studien kom fran vitt skilda branscher med skiftande vana av
l16neforhandlingar. Da vi ville ha deltagare som redan hade en etablerad kontakt med varandra
blev studien av praktiska skil begrédnsad till ett antal tillfdllen med en handfull foretag.
Dirutover tillkom 8 studenter. Det man sa kan sédga om den totala deltagargruppen ér att de
ar: i arbete och (hogt) utbildade eller under utbildning pa universitet. En storre studie, med
fler deltagare och en storre spridning bland arbetstyper och branscher hade gett ett mer
generaliserbart resultat. Vi tycker oss dock, med tanke pa studiens storlek ha fatt till en bra
mangfald dir min och kvinnor dr jimt representerade, aldersspannet bra och de foretag vi
varit pa har tillhort skilda verksamhetsomraden. De cirka 12 % studenter som deltog i studien
kan naturligtvis ha paverkat resultatet, da de inte faller inom ramen for var tinkta deltagarbas.

Det kan inte uteslutas att ovanstaende faktorer tillsammans med att deltagarna
selekterats utifran ett bekvamlighetsurval medfor begransningar for studiens generaliserbarhet

savil inom Sverige som utover en svensk kontext.

Sammanfattning

Slutligen vill vi summera vad vi kommit fram till. Studiens resultat pekar pa att Fisher
och Shapiros (2005) kénslo- och relationsfokuserade férhandlingsstrategi med utgangspunkt i
de fem kirnpunkterna: uppskattning, autonomi, tillhorighet, status och roll, kan paverka hur
ndjda vi dr med oss sjdlva och relationen till motparten i en forhandling, samt hur ndjda vi ér
med forhandlingen i stort. Var studies resultat visar inte bara pa en paverkan generellt men
indikerar att ett fokus pd relation och kénslor i férhandlingar kan gora att vi 4r mer ndjda med
oss sjilva och vér egen roll, mer ndjda med relationen till vr motpart samt mer ndjda med
forhandlingen som helhet.

Viér studies resultat stodjer Fisher och Shapiros (2005) teori: att kunskap om
kdrnpunkterna genererar positiva kénslor i en forhandling.

Resultatet visar inga skillnader mellan grupperna géllande hur ndjda deltagarna ar med
forhandlingsprocessen och med det faktiska resultatet. Detta skulle kunna bero pa att det 1
dessa aspekter var ménga missing values.

Experimentgruppen forhandlade sig fram till en lagre procentuell 16neforhdjning dn
kontrollgruppen. Det ér svart att siga om det beror pa att experimentgruppen fokuserade
kénslor och relation mer &n pengar och faktiskt resultat. Eller om kdrnpunkterna i forhéllande
till faktiskt resultat tillgodoser den mest maktfulla under férhandlingar med maktobalans.

Vi fann inga skillnader mellan mén och kvinnor géillande hypotesen att kvinnor begir

lagre 16n dn mén.
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Kunskapen om att relationer och kénslor har betydelse i férhandlingar kan vara nagot
som ménga manniskor &r medvetna om, men som kanske inte alltid praktiseras. Dock kan det
vara sa att om vi tillfrdgas kan vi beroende pé vilken diskurs som rider svara pé ett sddant séatt
att det framstéller oss som goda och normala ménniskor.

Ett visst element av priming kan inte uteslutas som forklaring till skillnaderna i
ndjdhet mellan grupperna. Vi anser dock att det &r troligt att den 6kade ndjdheten ocksa beror

pa den relationsfokuserade forhandlingsstrategin om kérnpunkterna.

Det dr som tidigare beskrivet inte sjdlvklart att teorierna och metoderna som anvindes
1 foreliggande studie kan sdgas gélla dven for andra kulturer, linder och kontexter. Studiens
resultat kan enbart med stor forsiktighet generaliseras till andra kontexter &n den specifika for
denna studie. Experiment, som ingér i denna studie, ger god kontroll men lag ekologisk
validitet.

Tilldmpning. Kunskapen om att en god relation leder till att vi traffar mer fordelaktiga
beslut (Pruitt & Carnevale, 1993) kan vara viktigt att bara med sig in i en
forhandlingssituation. Att parter i en forhandling samarbetar och lyckas bygga en relation till
varandra kan vara relevant for manga av oss da vi dagligen skapar nya kontakter och inte
minst behover stirka och bevara de relationer vi har. Vi skrev i1 inledningen att vi ménniskor
forhandlar varje dag om smé och stora ting och att vi i dessa processer ér beroende av andra
ménniskor fOr att nd vara méal (Curhan et al., 2006; Thompson et al., 2010). Att vara beroende
av andra ménniskor for att nd vara mal forutsétter néstan att vi lyckas bygga och bevara goda
relationer.

Vi tror att anvindandet av de fem kdrnpunkterna skulle kunna stddja tillimpningen av
en integrativ forhandlingsstrategi. Den integrativa férhandlingsstrategin dr en
relationsfokuserad forhandlingsstrategi som underldttar chanserna att nd fler win-winresultat,
dér alla parter &r ngjda. Fisher, Ury och Patton (2011) skriver att betydelsen av en integrativ
forhandlingsstrategi okar ju fler parter som dr delaktiga i forhandlingen. De tar FN som
exempel och beskriver vad som sker nér de olika lindernas representanter inte lyckas
samarbeta utan snarare anvander sig av motsatsen: en distributiv forhandlingsteknik. Dé
skapas det litt koalitioner och forhandlingspositioner mellan exempelvis nord och sdder eller
mellan st och vist. Dessa koalitioner forsenar beslutsprocesser och underminerar chanser till
kloka resultat som gynnar alla parter (Fisher et al., 2011).

De flesta forhandlingar har vi med personer som vi har en pagéende relation med. |

dessa fall dr det viktigt att varje forhandling hjélper oss att bevara, snarare dn forhindra,
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langvariga samarbetsrelationer. Ofta &r den pagaende relation vi har till den part vi forhandlar
med mycket mer viktig dn det faktiska resultatet av en enda specifik forhandling (Fisher et al.,
2011). Var studies resultat starker tidigare presenterade teorier om att det inte enbart ar det
materiella resultatet som avgor om det varit en effektiv eller lyckad forhandling, utan dven
delar som relationen, hur man upplever sig sjidlv och forhandlingsprocessen har stor betydelse

(Amanatullah et. al., 2008; Curhan et al., 2006; Thompson, 2009).
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Bilaga 1 - Filmmanus

De fem kirnpunkterna

Du forhandlar varje dag, hela tiden, oavsett om det handlar om vart du ska ga for att édta
middag med din partner, hur mycket du ska betala for en begagnad cykel, hur ett beslut ska
tas pa jobbet eller hur du ska 16neforhandla med din chef. Oavsett vilken
forhandlingssituation vi befinner oss i, professionell som privat, sa har vi en generell tendens
att fokusera pa fakta och siffror, det materiella resultatet. I verkligheten &r det sa mycket mer
pa spel dn bara de instrumentella virdena, den emotionella dimensionen ir stindigt
ndrvarande 1 forhandlingar, eftersom vi &r just ménniskor.

Ténk pa en konflikt i ditt liv, en konflikt du har haft, eller en konflikt du har just nu. Hur
hanterar du de negativa emotioner som kan uppsta i forhandlingarna om oenigheter? Vi
tenderar som sagt att halla hart fast i vad vi vill uppna, vilket riskerar att hota bade en bra
overenskommelse och var samarbetsrelation. Kort sagt sa &r ett bra beslut beroende av att
forhandlingsprocessen fram till beslutet 4r god. Det édr egentligen mycket logiskt och
sjdlvklart men gloms ofta bort 1 stridernas hetta. Under alla forhandlingar &r kénslor
nédrvarande och paverkar oss och forhandlingsprocessen vare sig vi vill eller inte.

Forskarna Roger Fischer (professor i juridik) och Daniel Shapiro (psykolog) ar tva
framstdende forskare pa detta omrade och dr kénda for att ha arbetat fram 5 kiarnpunkter. Fem
enkla punkter som dr viktiga och gemensamma for alla ménniskor oavsett bakgrund,
profession och alder. Genom att fokusera pa dessa 5 punkter kan vi generera positiva kénslor,
vinda negativa kénslor samt fa en mycket bra férhandlingsprocess. Denna teori predicerar
bestdende samarbetsrelationer och dmsesidig vinning for alla parter.

1)

Den forsta kdrnpunkten dr uppskattning. Det handlar om att vi alla vill kidinna oss horda,
sedda och forstddda av andra méanniskor. Uppskattning och formégan att uppskatta andra ar
vardefull nir det giller att forutsdga alla typer av samarbete, t.ex. yrkesmassig framgéang,
mojlighet att arbeta i grupp, dven ett langt fungerande dktenskap. Det finns tva sidor av denna
punkt; Kénner du dig uppskattad av den andra personen du forhandlar med? Och den
viktigaste och kanske svéraste fragan &r; kédnner den andre personen sig uppskattad av dig?

2) Den andra kdrnpunkten ir sjialvstindighet. Sjilvstindighet handlar om friheten att ta
beslut utan att ndgon annan ldagger sig i eller tar ett beslut 6ver huvudet pa dig. Du kanske har
ett forslag i1 en forhandling som &r det bésta tankbara for din motpart, men véljer att presentera
det som att: "Hir &r forslaget, take it or leave it”. Gissa vad den andre parten troligen kommer
att gora? De kommer inte att acceptera det, hur bra forslaget @n &r. Det har alltsa inget med
rationellt tankande att gbra utan det blir den emotionella dimensionen som styr och 1 det
senaste fallet inkréktar du pa deras sjdlvstandighet.

3) Kérnpunkt nummer tre &r tillhorighet. Kidnner du dig "néra” din motpart eller 4r det
distans mellan er, behandlar ni varandra som fiender? Fiender skapar séllan nagot bra
tillsammans. Hir handlar det om att forsoka fordndra energin under férhandlingen sa att det
inte langre handlar om dig mot mig, utan att det dr vi som tillsammans ska 16sa ett problem?



40

Ett bra rad dr att tala om gemensamma mal, for att pa sa sitt knyta starkare band. Detta &r
mycket mer effektivt &n en motstandarstrategi och predicerar langvariga samarbetsrelationer.

4) Kéarnpunkt nummer fyra dr status. Status handlar om positioner: Vem har hog status? Vem
har l1ag status? Vem kinner sig respekterad for sin status? Vem kénner sig inte respekterad?
Om den du ska forhandlar med utbrister: ”’som den enda kvinna hér i rummet, vad ar ditt
perspektiv?” dr det troligt att personen upplever att fa sin status sdnkt. Detta leder i det langa
loppet till negativa resultat for alla inblandade eftersom ingen fér del av det goda tinkande
som varje individ har att bidra med. Ett gott rad: respektera andras status for att fa ut mest
mojligt av alla personer nédrvarande.

5) Den sista kdrnpunkten &r roll. Alla ménniskor 6nskar ha tydliga och meningsfulla roller 1
en forhandling. Forsok att hjidlpa den andre, din “motpart”, in 1 en annan roll &n just den som
fiende och motstdndare. Bjud in motparten till att fatta gemensamma beslut, att bli
problemldsare tillsammans med dig, hellre én att denne far, eller tar, rollen som fiende. Du
kan édven sjélv skapa en mer meningsfull roll for dig sjélv genom att foresla att ni ska 16sa
problem tillsammans. Fastna inte i roller som laser processen. Satsa pa att skapa roller for alla
parter som hjilper processen framat.

Forbered dig! Innan du ska forhandla nésta gang, oavsett typ av forhandling, sa tank igenom
dessa kédrnpunkter, bade utifran ditt eget perspektiv och kanske viktigast av allt: tank igenom
den andres perspektiv. Hur kan din motpart tidnkas vilja bli uppskattad? Hur kan du bygga
tillhorighet till den andre? Hur kan du erbjuda en atmosfir dér ni bada kan vara med och fatta
beslut? Hur kan du vara med och skapa meningsfulla roller for er bada? Vilken status kan den
andre tdnkas vilja bli respekterad for?

Kérnpunkterna ger dig en viktig forkunskap 1 och med att du nu vet 5 ting om din motpart,
dven om ni aldrig tréiffats forut. Du vet att de vill bli uppskattade. Du vet att de inte vill att
nagon inkréktar pa deras sjéalvstandighet. Du vet att de vill kidnna tillhorighet. Du vet att de
inte vill ha sin status krénkt. Du vet att de vill ha en meningsfull roll. Det kan racka med 5-10
minuters forberedelse. 5-10 minuter som gor dig till en mer medveten och duktig férhandlare.
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Bilaga 2 - SVI

Instruktioner: Goér en ring runt det nummer fran 1-7 for varje fraga som
bast representerar din asikt.

Du kommer marka att vissa fragor liknar varandra; detta ar primart for att
sakra validiteten och reliabiliteten av enkaten.

Var vanlig och svara pa varje fraga separat, utan att referera till nagon av
de andra fragorna.

Viktigt: Om du stoter pa en viss fraga som inte ar relevant for din
forhandling, bara cirkla "US" (=uppgift saknas).

Aven om ni inte nddde en dverenskommelse sa forsok att svara pa sa
manga fragor som mojligt.

1. Hur nojd ar du med ditt eget resultat — T.ex. i vilken man som villkoren i er
overenskommelse (eller brist pa éverenskommelse) gynnar dig?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Mattligt Mycket

2. Hur nojd ar du med balansen mellan ditt eget resultat och din motparts
resultat?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Mattligt Mycket

3. Kande du att du férlorade i férhandlingen?

Inte alls Varken eller Mycket

4. Tycker du att villkoren fér er 6verenskommelse ar férenliga med principer for
allmanna normer om rattvisa, branschpraxis & laglighet?

Inte alls Mattligt Helt och hallet
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5. Kande du att du “tappade ansiktet” (dvs. kranktes din stolthet) i
férhandlingen?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Méattligt Mycket

6. Fick denna forhandling dig att kdnna dig mer eller mindre kompetent som
férhandlare?

1 2 3 4 5 6 7 us

Mindre kompetent Oférandrat Mer kompetent

7. Forhandlade du i linje med dina egna varderingar och principer?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Mattligt Helt och hallet

8. Har forhandlingen haft positiv eller negativ inverkan pa din sjalvbild eller
uppfattning om dig sjalv?

1 2 3 4 5 6 7 us

Negativ Varken eller Positiv

9. Kanner du att din motpart lyssnade pa dina asikter?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Mattligt Mycket

10. Skulle du beskriva forhandlingsprocessen som rattvis och “fair play”?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Mattligt Mycket

11. Hur n6jd ar du med lattheten (eller svarigheten) att na en
Overenskommelse?

Missnojd Varken eller Mycket néjd
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12. Tog din motpart hansyn till dina énskemal, asikter eller behov?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Mattligt Helt och hallet
13. Vilket 6vergripande intryck gjorde din motpart pa dig?
1 2 3 4 5 6 7 us

Mycket negativt Neutralt Mycket positivt

14. Hur n6jd ar du med din relation till motparten efter forhandlingen?

1 2 3 4 5 6 7 us

Missnéjd Varken eller Mycket ndjd

15. Kande du tillit till din motpart under forhandlingen?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Mattligt Mycket

16. Kan forhandlingen tankas utgora en god grund for framtida
samarbetsrelation med din motpart?

1 2 3 4 5 6 7 us

Inte alls Kanske Definitivt



Vad var ditt 6nskebud géllande 16neférhdjning?
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Vad blev det konkreta resultatet?

Ar du? [0 KVINNA

O mAN

Alder?




45

Bilaga 3 - Rollspel
Generell Information

Rapid Leather AB ar ett foretag specialiserat pa forsaljning av laderprodukter, sdsom
planbodcker, datavaskor, portfoljer och dylikt. Foretaget ar kant for att salja
kvalitetsprodukter till vettiga priser. Foretaget har fyra olika marken. Dessa rankas
nerifran och upp, med en budgetkollektion langst ner pa skalan med nagot lagre kvalitet,
upp till riktigt dyra, trendriktiga produkter av mycket hog kvalitet.

Av Rapid Leathers arliga inkomst star postorderforsaljning for ca. 8 %. Det billigaste
market, Maxfli och de tva nast kommande i pris och kvalitet, Fireball och Thunderhead
har marknadsforts val och star for 94 % av postorderforsaljningen. Top Flite, det dyraste
market har dock aldrig salt speciellt bra via postorder. Ledningen tror att detta beror pa
en felaktig marknadsforing. De anser att med ratt marknadsforing sa kan dven Top Flite
sdlja riktigt bra och starkt bidra till foretagets intakter. De skulle vilja se att
postorderforsaljningen 6kar sa att den kommer svara for 10 % av foretagets arliga
intakt.

For tva ar sedan anstdllde VD:n Kim Andersson en person som blev avdelningschef for
postorderavdelningen, Susanne Turesson. De tva diskuterade da Susannes tjanst, vilka
jobbkrav tjansten innebar och de satte upp langsiktiga mal for att 6ka forsaljningen.
Detta skedde informellt.

Det har blivit tid till Il6neférhandling. Kim Andersson och Susanne Turesson férbereder
den kommande I6neférhandlingen angdende Susannes lon.

Rapid Leather AB:s postorderforsaljning

Susanne anstilldes Ar1 Ar2
Top Flite 700.000 kr 696.000 kr 708.000 kr
MaxFli 2.500.000 kr 2.700.00 kr 3.267.000 kr
Fireball 4.000.000 kr 4.000.000kr 4.400.000 kr
Thunderhead 3.200.000 kr 3.100.000 kr 3.800.000 kr

Total forsaljning Ar 2 = 152.187500 kr

Total postorderforsiljning Ar 2 = ca. 12.175.000 Kkr (ca. 8% av totalfors:ljningen)
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Konfidentiella instruktioner for Kim Andersson, VD.

Du ar VD for Rapid Leather och har arbetat pd den positionen under de senaste fyra
aren. Du har gjort bra ifran dig och styrelsen uppger sig vara mycket ndjda med ditt
arbete. Den enda skamflacken i ditt resultat man kan hitta ar den svaga
postorderforsaljningen av foretagets mest exklusiva marke, Top Flite.

For tva ar sedan anstéllde du Susanne Turesson som avdelningschef pa foretagets
postorderavdelning. I samband med era diskussioner kring hennes 16n och anstéllning
satte ni upp krav pa hur stor del av postorderforsaljningen som just Top Flite ska utgora,
samt en del andra langsiktiga forsaljningsmal.

Allt detta bestdamdes informellt mellan er tva.

Under de tva ar Susanne har arbetat pa foretaget har hon gjort ett stradlande bra arbete
och overstigit de uppsatta forsaljningsmalen for de tre billigare markena. Susannes
kreativa tdnkande har gjort att de projekt hon utvecklat blivit mycket bra och effektivt
genomforda.

Ett enda problemomrade finns. Ett av malen for de senaste tva dren var att fa igang
forsaljningen av Top Flite, men resultaten har forblivit svaga. Detta dr ingen férdandring
av tidigare forsaljning av Top Flite, eftersom market aldrig salt riktigt bra via postorder.
Susanne har alltsa inte lyckats reda upp situationen med Top Flite. Du har inte fatt nagon
forsadljningsrapport for de senaste manaderna och har alltsa ingen indikation pa att
nagon andring ar pd gang pa den fronten. Du tror ocksa att aven om saker och ting skulle
ha dndrats under den senaste tiden sa ar det sdkerligen for tidigt att dra nagra slutsatser
om det ar en varaktig forandring till det battre.

Det dr nu dags for loneférhandling. Visserligen har Susanne bidragit till utmarkta
resultat vad det galler de tre billigare markena, men eftersom Top Flite maste ses som
ett misslyckande sa ser du ingen anledning till att ge ndgot annat dn en 16neférhojning
av standardmatt.

Susannes 16n ar i nulaget 456.000 kr/ar. Du anser att en hojning med 3,5%

(15.960 kr/ar) ar rattvist. (Normal l16neforh6jning ar mellan 2-6%)

Du dr inte begransad till dessa 3,5%, men vill dd ha och starka bevis pa varfor den skulle
bli hogre.

Du anser att du dr en bestamd men rattvis forhandlare. Och du ar alltsd beredd att ge
henne en 16nedkning pa mer dn 3,5%, men bara om hon kan ge dig en bra motivering.

Ta ndgra minuter och tank igenom informationen du just last och utforma sedan en
strategi for hur du vill ta dig an 16neférhandlingen med avdelningschefen.



47

Konfidentiella instruktioner for Susanne Turesson, avdelningschef

Du ar avdelningschef for postorderforsaljningen pa Rapid Leather AB och har arbetat
pa den positionen i tva ar. Pa det stora hela anser att du har gjort ett mer an
tillfredsstéllande jobb. Nar du tilltraddde posten som ansvarig hade du ett flertal méten
med VD:n, Kim Andersson, dar du fick ldra dig om tjanstens krav och vad som ansags
viktigt i forbindelse med den. Ni utarbetade tillsammans langsiktiga mal och ett antal
informella forsaljningskrav for dig som avdelningschef. Du har lyckats med att na valdigt
fina resultat och uppnatt alla mal och krav, med ett stort undantag...

Ett av kraven pa dig som avdelningschef var att du skulle komma fram till ett satt att 6ka
postorderforsaljningen av foretagets mest exklusiva marke, Top Flite.

Det market har aldrig salt sarskilt bra. Du har arbetat hart for att komma pa satt att 6ka
Top Flites forsaljning. Du har experimenterat med olika typer av mailutskick, erbjudit
extra gavor, erbjudit "pengarna tillbaka om du inte dr n6jd” och dnda sad har det knappt
blivit ndgon férandring med forsaljningen. De tre senaste manaderna, sedan den senaste
forsaljningsrapporten, sa har man dock kunnat borja se sma skillnader som drar at ratt
hall. Det ar for tidigt att dra nagra riktiga slutsatser dannu, men det ar tillrackliga tecken
for att vaga vara optimistisk.

De ar nu dags for dig att loneforhandla for andra gangen sedan du blev anstalld. Sist fick
du en 6kning pa 3,5% (standard ligger mellan 2-6%). Du vet att din chef ar en hard
forhandlare nar det galler 16n. Du vet ocksa att franvaron av en forsaljningsokning for
Top Flite kommer gora att chefen med latthet kan argumentera for att det bara ska bli en
marginell I6nedkning. Du har dock inte visat chefen de allra senaste resultaten. Din
avsikt ar att "spara” dessa till l6neférhandlingen och anvanda informationen som
motbevis om chefen tar upp ditt "misslyckande” inom just Top Flites
postorderforsaljning.

Din nuvarande 16n ar 456.000 kr/ar och ditt mal ar att fa till en 6kning pa 9 %, alltsa
41.040 kr mer/ar.

Ta ndgra minuter och tank igenom informationen du just last och utforma sedan en
strategi for hur du vill ta dig an 16neférhandlingen med din chef.
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Bilaga 4 - Manipulationskontroll
Viénligen ringa in den siffra som béast éverensstdmmer med hur du kdnner

| en forhandling - hur viktigt upplever du det ar att:

1. Du kénner att du har “vunnit®, och alltsa fatt ut mer av férhandlingen jamfért med
din motpart

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

2. Bada kanner sig néjda med resultatet av férhandlingen

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

3. Du ar nojd med utfallet av forhandlingen

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

4. Din motpart ar n6jd med utfallet av forhandlingen

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

5. Relationen mellan er som har forhandlat behalls intakt infor framtiden

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

6. Bade du och din motpart kanner att ni fatt vara aktiva i beslutsprocessen

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

7. Du kanner att du fatt vara aktiv i beslutsprocessen

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt



8. Din motpart har fatt vara aktiv i beslutsprocessen

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

9. Din motpart kanner sig lyssnad pa av dig

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls viktigt Mycket viktigt
10. Du kénner dig lyssnad pa av din motpart

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

11. Din motpart kanner sig uppskattad av dig

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

12. Du kanner dig uppskattad av din motpart

1 2 3 4 5 6 7

Inte alls Mycket
viktigt viktigt

13. Ar det nagot annat du téanker pa som du upplever som viktigt i en férhandling

Ar du? [[] KVINNA

Ll MAN

Alder?
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Hej!

Vi heter Jessica Naeser och Rikard Bendt och skriver en kandidatuppsats i
organisationspsykologi pa Lunds Universitet med inriktning pa férhandlingsteknik i

arbetslivet.

Vi erbjuder era medarbetare gratis kompetensutveckling i forhandlingsteknik i utbyte mot att
f4 lana era medarbetare en kort stund till vér studie.

Var tro och forhoppning ér att era medarbetare genom denna forhandlingsteknik tillgodogor
sig kunskap som stédrker bade interna och externa samarbetsrelationer samt att de nar fler

lyckade dverenskommelser.
I studien kommer era medarbetare att fi ova sig pd att forhandla samt utbildas i
forhandlingsteknik.

Studien tar ca. en 1 2 timme i ansprak och kommer att pagéd under november i &r.

Vi hoppas att ni finner ovanstdende intressant och ber er kontakta oss om ni vill veta mer om

projektet.

Med vénlig hélsning Jessica Naeser och Rikard Bendt

Var handledare heter Una Tellhed och fir gdrna kontaktas.
Una.Tellhed@psychology.lu.se, Fil. Dr., lektor i psykologi, Lunds universitet



