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FORORD
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gjennom a statte og oppmuntre for & fa ut det beste av et prosjekt. Tom Eide og Einar
Aadland har lagt opp til et stimulerende miljg for skriving av masteroppgaven gjennom de
mange seminarer dette aret, noe som har gitt verdifull trening i forhold til & presentere eget

arbeid, og & gi og motta konstruktiv kritikk.

En spesiell takk til bibliotekene ved Diakonhjemmet Haggskole og Ulleval universitetssykehus
som har gjort det mulig & skrive en litteraturstudie. De har bidratt med verdifull veiledning i
litteratursgk, og gjort en betydelig innsats for & fa tak i all den litteraturen jeg har etterspurt.
Takknemligheten retter seg ogsa mot arbeidsgiver Ulleval universitetssykehus som har stilt
med gkonomiske midler og permisjon gjennom disse arene. Tusen takk til mine to

assisterende ledere som alltid stiller opp og gjar jobben min nar jeg ikke er til stede.

Til slutt vil jeg takke familie og barn for talmodigheten dette siste aret!

Oslo, 01.11.08
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Sammendrag

Temaet i denne masteroppgaven er ulike aktgrers smaprat i organisasjoner, og er valgt ut fra
en antakelse om at sprak i form av uformell prat er betydningsfullt for ledelse og
organisasjonskultur. | oppgaven er det valgt & bruke begrepet small talk, men med en vid
forstaelse som omfatter all smaprat som anvendes av ledere og medarbeidere i organisasjoner.

Problemstillingen er: Hva sier forskningslitteraturen om forholdet mellom small talk og
ledelse i organisasjoner, og er small talk er en overveiende positiv eller negativ strategi for
ledere og medarbeidere for & fremme en god organisasjonskultur? Oppgaven har
underproblemstillinger som stiller spgrsmal om hvilken betydning bruk av small talk har for
utgvelse av ulike former for makt og ledelse, hvordan forholdet er mellom small talk og kultur
pa ulike niva og hvilken rolle anvendelse av small talk spiller i relasjonsorientert og
oppgaveorientert ledelse.

Spraklige aspekter ved ledelse synes i forskning & ha veert gitt liten oppmerksombhet, da
det finnes relativt fa studier pa dette. Malet med denne oppgaven er derfor & samle den
kunnskapen vi har i dag om bruk av small talk i organisasjoner.

Teorien oppgaven bygger pa er av to typer: organisasjonsteoretisk litteratur i forhold til
ledelse, makt, organisasjonskultur og meningsdannelse, samt oversiktslitteratur og
forskningslitteratur i forhold til lederes og medarbeideres bruk av small talk i organisasjoner.

Det er brukt en forenklet form for systematisk litteraturstudie for a besvare
problemstillingen. Etter at inklusjonskriterier ble anvendt, utgjer 17 studier datamaterialet,
overveiende kvalitative etnografiske studier fra USA, Storbritannia og New Zealand.

Hovedkonklusjonene som trekkes, er at bruk av small talk er et viktig maktmiddel i bade
formell og uformell ledelse, kan bade fremme og hemme god organisasjonskultur gjennom
sine relasjonsorienterte egenskaper, og synes a arte seg ulikt ut fra geografisk kultur,
organisasjonstype og kjgnnssammensetning. Det papekes imidlertid mangel pa forskning pa

mange omrader, spesielt pa de tre sistnevnte.
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1.0 Innledning

A vare leder for fagprofesjonelle kan by pa flere utfordringer, de er spesialister pé sitt faglige
felt og kjennetegnes ved stor grad av selvstendighet. Etter noen ar som ledere er vi ikke lenger
helt oppdatert faglig sett, og hvordan skal vi da ha autoritet nok til & na frem til vare
medarbeidere med ulike budskap vi har? Vi kan sitte i mgte etter mate for & diskutere rutiner,
prosedyrer og hvordan vi skal opptre i ulike situasjoner, og vi kan ta beslutninger, men all
erfaring tilsier at ogsa andre faktorer er avgjgrende for hvorvidt og hvordan beslutningene blir
fulgt opp. Andre situasjoner som preger organisasjoner, er gjerne eksterne og interne
hendelser som rammer enkeltpersoner eller starre personalgrupper, slik at det oppstar uro. Det
kan dreie seg om alt fra omstillingsprosesser til ulike kriser som bergrer enkeltpersoner i
jobbmessig eller privat sammenheng. Som leder kan man da ga ut for a dempe uroen i form
av informasjon og samtaler med de enkelte. Likevel kan det se ut til det har oppstatt en
versjon av situasjonen som er helt ute av dimensjoner, andre mekanismer har tradt i kraft.

En antakelse som ligger til grunn for denne masteroppgaven, er at sprak og
kommunikasjon er helt vesentlig for ledelse av organisasjoner. Sprak kan brukes som et
hjelpemiddel for en leder til & fremme en god organisasjonskultur og et godt arbeidsmiljg,
som igjen vil bidra til bedre utfgrelse av organisasjonens primarmal. Hvordan kan vi ledere fa
mer innflytelse i uformelle prosesser ved a bruke spraket til var fordel, slik at gnskede verdier
og holdninger blir retningsgivende for handlinger pa arbeidsplassen, og alle bidrar i positiv

retning?

1.1 Tema, bakgrunn og oppgavens oppbygging

Begrepet sprak omfatter det meste av det en leder gjor i lgpet av en dag, det kan dreie seg om
skriftlig eller muntlig kommunikasjon, formelle eller uformelle samtaler, ngytrale
faktabeskrivelser eller et sprak krydret med historier, bildebruk og retoriske teknikker med
ord og bokstaver satt sammen pa bestemte mater. Denne oppgaven vil handle om small talk
og hva det betyr for ledelse og kultur i organisasjoner. Jeg velger hovedsakelig a bruke
begrepet small talk da det synes a veaere mer innarbeidet bade i teori og dagligtale enn mulige
synonymer i norsk og engelsk sprak. Litteraturen som finnes pa omradet er dessuten

overveiende engelskspraklig. Der andre begreper brukes, vil det bli angitt spesielt for &



redusere muligheten for feiltolkninger, begrepet smaprat er kanskje et mer naturlig uttrykk i
skandinavisk dagligtale.

Det ser ut til & finnes lite litteratur innen dette omradet i Norge, og for gvrig ogsa i
Skandinavia. | Sverige er temaet beskrevet i en doktorgradsavhandling av Ekman (1999),
samt i en bok om usynlig lederskap av Sjdstrand, Sandberg og Tyrstrup (2001). | Danmark ser
det ut til & finnes mest litteratur i forhold til historiefortelling, mens i Norge kom det i fjor en
oversiktsbok om retorikk, organisasjon og ledelse av Nordhaug og Kristiansen et al. (2007).
Sistnevnte bok papeker at spraklige aspekter ved ledelse har vart gitt liten oppmerksomhet
bade i teori og praksis sa langt. De papeker at sprak er et av de mest essensielle sider ved
organisasjonskultur, men likevel et aspekter som har vert lite undersgkt empirisk (s. 32).
Dette stottes av mange andre kilder, for eksempel fremhever Sjostrand et al. (2001:xiv) small
talk som eksempel pa et aspekt ved ledelse som har fatt liten oppmerksomhet i forskning
hittil. 1 Storbritannia er dette temaet representert av Tietze, Cohen og Musson (2003) som
skriver at small talk og meningsskapende ledelse er et omrade som har vert neglisjert bade
teoretisk og empirisk (s. 147). Elektronisk sek i relevante databaser pa ’small talk” og kjente
synonymer ser ved farste gyekast ut til & bekrefte pastandene om at dette ikke er noe stort
forskningsomrade, og dermed verdt & undersgke narmere.

Mangelen pa forskning synes umiddelbart merkelig da sprak og small talk uten tvil ma
veere betydningsfullt for de fleste prosesser i en organisasjon. Inntrykket etter & ha undersgkt
flere titalls kilder om spréak og ledelse, er at temaet ofte nevnes uten at det er vektlagt i den
grad det fortjener, og dermed ikke er satt opp som sgkeord i databasene. Temaet ser ut til & bli
regnet som for hverdagslig og selvsagt, og at det er kanskje er vanskelig a peke pa small talk
som en kommunikasjonsferdighet eller en avgrenset handling, som for eksempel er tilfellet
med historiefortelling som er beskrevet i et utall bgker. Den spraklige sjanger som blir
beskrevet i denne fremstillingen har ikke en gang et entydig navn, de kildene som synes a
eksistere, bruker benevnelser som small talk/ smaprat, informal talk/ uformelt prat, everyday
talk/ hverdagsprat, corridor conversations/ korridorprat og begreper i form av starre konsepter
som MBWA; Management By Walking (eller Wandering) Around. Sistnevnte innebarer
ledelse ved a jevnlig ga rundt til alle medarbeidere mens de jobber, og sparre, lytte, spake,
rose og gjensidig dele positiv informasjon og drammer, med andre ord small talk satt i system
for god ledelse. Gjennomgangen av denne litteraturen synes farst og fremst a beere preg av et
behov for & samle tradene innenfor denne forskningen, det vil derfor bli gjennomfart et
litteraturstudie i denne oppgaven.



Small talk i organisasjoner er et tverrfaglig tema som bade grenser til psykologi, sosiologi,
antropologi, organisasjonsstudier, lingvistikk og en rekke andre fag. Videre finnes greiner
som kommunikasjonsteori, relasjonsteori, sprakanalyse og teori om dialog. Oppgaven skrives
innenfor faget organisasjon og ledelse, slik at dette vil veere hovedfokuset i forhold til small
talk.

| dette farste kapitlet blir problemstillingen utledet, og de sentrale begrepene som brukes,
small talk og ledelse, vil bli naermere beskrevet og relatert til hverandre. Organisasjonskultur
star ogsa sveert sentralt gjennom denne fremstillingen, men dette begrepet behandles
hovedsakelig under funn og drgfting, og kun i relasjon til small talk. Organisasjonskultur er et
meget interessant fagomrade pa dette feltet, men det er i seg selv sveert omfattende, og en
starre beskrivelse av dette temaet begrenser seg i forhold til oppgavens ramme. | slutten av
farste kapittel vil fremgangsmaten for denne litteraturstudien beskrives, og
forskningslitteraturen pa omradet vil bli presentert i enkeltvise studier i form av en
kvalitetsvurdering. En grov oppsummering av studiene er ogsa a finne som et vedlegg
bakerst. | oppgavens hoveddel vil hver underproblemstilling fa et eget kapittel, med et samlet

diskusjonskapittel til slutt der resultatene syntetiseres og draftes.

1.2 Problemstilling

Begrepet small talk synes a bli stadig mer brukt i dagligtale, men i forskning begrenser det
seg stort sett til lingvistiske fag, og det er nevnt i noen fa kilder innen organisasjonsteori.
Definisjonene av begrepet small talk varierer noe, men i denne oppgaven blir det lagt opp til
en vid forstaelse som omfatter all uformell prat mellom kolleger i organisasjoner, det vil si alt
fra hgflige utsagn til prat om personlige og arbeidsrelaterte tema. Den omfattende
forskningslitteraturen om tema som sladder og rykter blir ikke utforsket, men disse er i naer
slektskap med enkelte aspekter av small talk. Small talk kan imidlertid like gjerne brukes pa
en positiv mate som en negativ. Begrepet vil bli drgftet videre gjennom oppgaven.

Malet med denne fremstillingen er & gi en oversikt over det vi vet per i dag om small talk i
organisasjoner, hvordan det kan anvendes av ledere og medarbeidere for a fremme
organisasjonsmal, og hvilken betydning det har for ledelse. Det foregar en mer eller mindre
mengde small talk pa alle arbeidsplasser, og denne type prat kan ha stor betydning for
maktrelasjoner i en organisasjon, og ikke minst for arbeidsmiljg og organisasjonskultur. Det

er derfor vesentlig at ledere har kunnskap om slike uformelle mekanismer, og hvordan vi som



ledere kan bruke det og skal forholde oss til det. Problemstillingen for denne oppgaven er som
folger:

Hva sier forskningslitteraturen om forholdet mellom small talk og ledelse i
organisasjoner, og er small talk er en overveiende positiv eller negativ strategi for
ledere og medarbeidere for & fremme organisasjonskultur?

Falgende underproblemstillinger sgkes besvart ut fra den identifiserte forskningslitteraturen

om small talk i organisasjoner:

e Hvilken betydning har bruk av small talk for utgvelse av ulike former for makt og
ledelse?

e Hvordan er forholdet mellom small talk og kultur pa ulike niva?

e Hovilken rolle spiller anvendelse av small talk i relasjonsorientert og oppgaveorientert

ledelse?

Disse tre sparsmal kan ogsa uttrykkes i hypoteser:

e Bruk av small talk kan ha store positive og negative konsekvenser for ledelse og
muligheten til & utgve makt.

e Det er store variasjoner pa hvordan og hvor mye small talk benyttes ut fra
kulturforskjeller i form av organisasjonskultur, geografisk tilhgrighet,
profesjonstilhgrighet, subkulturer og kjgnn.

e Anvendelse av small talk virker relasjonsbyggende, noe som igjen bidrar til en mer

effektiv utfgrelse av arbeidsoppgavene.

Disse sparsmalene eller hypotesene vil som sagt utgjgre hovedkapitlene i oppgaven sammen
med en samlet drgfting som siste kapittel. For & konkretisere problemstillingen, vil det veere
ngdvendig a klargjere hvilken betydning av begrepene small talk og ledelse som skal gjelde

for denne oppgaven.

1.3 Small talk som begrep

Sjostrand et al. (2001:10) viser til atskillige empiriske studier som indikerer at prat er

hovedsysselsettingen i lederhverdagen. Prat er ogsa som kategori ngytral med tanke pa om det



dreier seg om beslutningstaking, planlegging, utveksling av informasjon eller annen aktivitet.
Vi kan videre tenke oss prat som formell og uformell, som noe som foregar innad i
organisasjonen eller utover organisasjonsgrensene, og uavhengig av tid og rom. Prat er en
fundamental sosial aktivitet som foregar mellom aktgarer i en viss kontekst eller nettverk.
Sjostrand et al. sier videre at small talk hovedsakelig bestar av historier som inneholder en
viss mengde vurdering av andre mennesker som ikke er til stede, pa bakgrunn av noe de har
sagt, gjort og hvordan de fremstar. Andre samtaletema kan veere vurderinger av hendelser,
begivenheter og faktorer som produkter, verktgy, service, prosedyrer og situasjoner. Sjostrand
viser ogsa til Gustafssons fremstilling fra 1994 om at mgter mellom mennesker i stor grad
preges av small talk, og at dette inneholder utveksling av historier, meninger, tanker,
hensikter og vurderinger. Small talk foregar gjerne via uformelle kanaler, og det som skjer er
at idealer, normer og regler formes og omformes, og deretter sirkuleres gjennom
organisasjonen. Small talk kan ogsa veere rent trivielt uten & innebzre deling av informasjon,
men som prat for pratingas skyld.

Litteraturen om small talk har ulik nasjonal og kulturell opprinnelse, og grunnlag i flere
fagomrader som organisasjonsteori, antropologi, sosiologi og lingvistikk. Begrepet er uttrykt
pa ulike sprak, stammer fra ulike tidsepoker og beskrives i positive sa vel som i negative
ordlag. Litteraturen som en helhet bidrar derfor ikke med noen entydig definisjon av small
talk, og det ma derfor klargjgres hva de ulike kildene legger i det.

En interessant studie om small talk som begrep, er gjort av Tracy og Naughton (2000). De
har gjort sgk i databasen Dow Jones Index for & undersgke begrepet small talk, hvilken
betydning det har, og hva som er forskjellen pa small talk og annet prat i medier som
Washington Post, Newsweek og Wall Street Journal. De 100 farste artiklene i perioden mai
1996 til mai 1998 ble valgt ut, der small talk ble diskutert som begrep eller var knyttet til en
person eller gruppe i en institusjonell kontekst. Et pafallende funn var at de fleste artiklene
ikke inneholdt noen forklaring pa hva small talk er, begrepet var behandlet som sa opplagt at
en begrepsmessig forklaring tydeligvis ble regnet som overflgdig. Dette er ogsa tilfelle med
Ekmans (1999) doktoravhandling der smaprat brukes som begrep, noe som kanskje virker
enda mer dagligdags enn begrepet small talk.

Naturlig nok er det lingvistene som bidrar med en klar og snever definisjon av small talk.
Holmes (2000:36-39) definerer small talk som ulike typer sosialt prat, alt fra rituelle
hilsninger og avskjedsfraser til lengre personlige samtaler. Small talk karakteriseres av a
forega i en sosial kontekst, der malet med samtalen er alt fra & unnga pinlig taushet til & skape



nye sosiale relasjoner. Holmes plasserer samtaler i en arbeidssituasjon pa et kontinuum der en

og samme samtale kan bevege seg frem og tilbake pa skalaen:

Core business ——— work related ——— Social ——— Phatic
talk talk talk communion

<+—— SMALLTALK ———»

”Core business talk” kjennetegnes av & vare relevant, fokusert, ofte kontekstualisert og
oppgaveorientert prat med hgyt informasjonsinnhold. Innholdet er relevant til
kjernevirksomheten i organisasjonen, har en spesifikk agenda og forutsetter i stor grad god
bakgrunnskjennskap for deltakelse og forstielse. P4 den andre enden av skalaen er ”’phatic
communion”, det vil si prat som ikke inneholder informasjon eller har noen spesifikk hensikt
eller oppgaveorientering utover a etablere sosial kontakt og uttrykke fglelser. Denne type prat
er uavhengig av arbeidsplassens kontekst og virksomhet, for eksempel ved uttrykk som “nice
weather” eller ”how do you do”. Small talk spenner seg pa skalaen til sosial og personlig prat
i falge denne forstaelsen, men ikke til prat som inneholder jobbrelatert informasjon.

I noen av studiene géar ogsa begrepet “shop talk” igjen. Mirivel og Tracy (2005:16)
definerer ’shop talk” som diskusjon om folk, begivenheter og synspunkter relatert til
arbeidsplassen. Det kan veere sladder, men ofte dreier det seg om serigst prat om
rutineproblemer eller om andres handlinger i organisasjonen. En felles forstaelse av hvordan
man ser pa andre blir utviklet.

Andre studier bruker begrepet relasjonell praksis. Dette innebzrer a pleie og vedlikeholde
relasjoner, og er evnen til & jobbe effektivt sammen med andre i forstaelse med den
emosjonelle kontekst jobben blir gjort i.

Selv om Ekman (1999) ikke presenterer en definisjon av begrepet smaprat, kan det ut fra
hans beskrivelse forstas at han tayer begrepet mye lengre enn lingvistene. Et eksempel pa det
er small talk om ledere eller andre kolleger i forhold til hvordan de har handtert ulike
situasjoner i jobben. Slik jeg forstdr Holmes (2000), gar dette under "work related talk”, og
faller dermed utenfor begrepet small talk i henhold til modellen ovenfor. Dersom samtalen
derimot dreier mot lederens utroskap og pafalgende skilsmisse, er det sosialt eller personlig
prat, og derfor innenfor begrepet small talk. Konsekvensen av lederens skilsmisse kan vare
en darlig utfarelse av jobben, og slik kan samtalen svinge frem og tilbake mellom small talk
og jobbrelatert prat. Et av Ekmans viktigste poenger, er smaprat om tolkning av lover og



direktiver som retningsgivende for praksis. Holmes (1999) ville nok betegnet dette som “core
business talk”, en motsetning til small talk.

Begrepet smaprat hos Ekman synes a vere altomfattende, men uformell prat er nok den
mest narliggende forstaelsen av begrepet. Motsetningen til smaprat eller small talk kan for
eksempel veere planlagte mater, der Holmes ville sagt at det foregar mye small talk bade far,
etter og underveis i den formelle praten. Small talk og smaprat har ut fra dette ikke ngyaktig
samme betydning, men hensikten her er & undersgke hvordan prat kan anvendes og hvilken
betydning det har for ledelse, en vid forstaelse av begrepet vil derfor veaere hensiktsmessig i

denne oppgaven.

1.4 Ledelse i organisasjoner

| denne oppgaven er det valgt & hovedsakelig ta utgangspunkt i Yukl (2005) for & undersgke
begrepet ledelse, da dette er en anerkjent oversiktsbok som oppsummerer ulike aspekter ved
ledelsesforskningen de siste tidr. Denne teorien vil suppleres med oversiktslitteratur om small
talk knyttet til ledelse ved Sjostrand et al. (2001), Tietze et al. (2003) og Weick (1995).
Sjostrand et al. er som nevnt en oversiktsbok om usynlig lederskap i organisasjoner der small
talk er ett av flere tema. Tietze et al. omhandler bruk av sprak i organisasjoner, men et lite
avsnitt om small talk. Weick handler om sosial konstruksjon av virkelighet og
meningsdannelse i organisasjoner, der blant annet tale er en viktig faktor.

| falge Yukl (s. 3) finnes det mange definisjoner av begrepet ledelse, de fleste
definisjonene innebzrer en prosess der pavirkning med hensikt blir utgvd av en person over
andre for a veilede, strukturere samt a fremme aktiviteter og relasjoner i en gruppe eller
organisasjon. Yukl definerer ledelse slik (s. 8): ”Leadership is the process of influencing
others to understand and agree about what needs to be done and how to do it, and the process
of facilitating individual and collective efforts to accomplish shared objectives.” Denne
definisjonen inkluderer bade direkte og indirekte pavirkning, og Yukl omtaler ledelse bade
som en spesialisert rolle, og som en sosial prosess der flere kan ta lederrollen. Ledelse
betraktes uavhengig av resultat, og ikke begrenset til kun positiv pavirkning. Den som tar
lederrollen, kan pavirke effektiviteten til en gruppe eller organisasjon gjennom blant annet a
pavirke medlemmenes tolkning av eksterne begivenheter, motivasjon til & na mal, lering og
deling av ny kunnskap, og de felles oppfatninger og verdier gruppen har (s. 9). En annen

definisjon som vil veere treffende for denne oppgaven, har Yukl (s. 3) hentet fra Smirchch og



Morgan fra 1982: “Leadership is realized in the process whereby one or more individuals
succeed in attempting to frame and define the reality of others.”

Et viktig fokus i denne oppgaven er at small talk kan anvendes bade av den formelle
lederen og medarbeiderne i organisasjonen. Som Yukl nevner, kan ogsa ledelse utgves av
flere parter, og i den grad andre enn den formelle lederen utever ledelse, betegnes det som
uformell ledelse. Det er dette Yukl (s. 4) beskriver som ledelse som en sosial prosess, der
hvilket som helst medlem av et sosialt system kan utgve ledelse nar som helst, uten noen klar
forskjell mellom leder og "falgesvenner”. Viktige beslutninger om hva som skal gjagres og
hvordan, foretas da i en samhandlingsprosess som involverer mange ulike deltakere som
pavirker hverandre. Bruk av small talk er et viktig maktmiddel i bade formell og uformell
ledelse.

| falge Yukl (s. 4) forbeholder flere teoretikere begrepet ledelse til en positiv pavirkning,
og ikke til uetisk maktbruk ved hjelp av manipulasjon. Denne oppgaven vil imidlertid
fokusere pa ledelse uavhengig av hensikt og fremgangsmate for pavirkning.

1.5 Sammenhengen mellom small talk og ledelse

Sjostrand et al. (2001:11) peker pa at det & forsta betydningen av prat, inviterer oss til a forske
pa hvordan uformelt lederskap bygges, reproduseres og utaves, og hvilke mekanismer som
ligger bak dette. Tilsynelatende endelgse uformelle konversasjoner er egentlig small talk som
former menneskene og gjer dem til organisasjonsmedlemmer eller nekter dem et slikt
medlemskap. Ledere er ofte gjenstand for disse samtaleprosessene. | smapratet kalibreres
menneskers forventninger til for eksempel ledelse. Gjennom disse tilsynelatende tilfeldige og
fragmenterte samtalene, oppstar en felles oppfatning av hva som har hendt, hva som hender
og hva som kommer til & hende. Small talk foregar gjerne pa uformelle, private eller skjulte
lokalisasjoner som vanligvis ikke regnes med, men som faktisk spiller en vesentlig rolle for
det som skjer i mer synlige og formelle sammenhenger der man forventer at det er formell
ledelse som rader. I small talk forteller folk historier som er noe ulike fra det som kommer
frem i blant annet skrevne dokumenter, i formelle mgter og offisielle erkleringer. Small talk
involverer nesten alle, i mange ulike relasjoner og med varierende innvirkning.

Tietze et al. (2003:147) papeker at til tross for all fokus pa formelle aspekter ved ledelse,
er det sannsynligvis der small talk foregar virkelig lederskap dominerer. Hun nevner

kaffepauser, bilturer, trening og bar- eller restaurantbesgk som vanlige lokalisasjoner for



small talk om synspunkter, situasjoner, andre individer og prosesser som har stor betydning
for den formelle dagsorden i organisasjoner. | noen tilfeller foregar small talk dpent og statter
og bekrefter de formelle strukturene i organisasjonen. Andre ganger er det derimot motsatt,
der small talk utfordrer og til og med endrer eller reviderer det som er sagt via formelle
kanaler. Tietze et al. (s. 148) refererer til Watson fra 2001 som fremhever at i teoretiske
fremstillinger av lederskap, bagr formelle og uformelle diskusjoner analyseres med en
bevissthet om at small talk eksisterer overalt og i alle organisasjoner. Organisasjoner er
utgangspunkt for ulike aktiviteter, atferd og forstaelser, og det kan vare i small talk normer
formes og brukes til & navigere mellom de ulike kolliderende, overlappende og motstridene
prosesser og praksis for meningsdannelse.

Tietze et al. (s. 147) henviser til Sederberg som i 1984 hevdet at makten i organisasjoner
tilhgrer dem som kan definere og beskrive omstendighetene pa en mate som overbeviser
andre om at ting er som de sier de er. De som har makt er de som har rett til & prate og
produsere de tekster som gir delte oppfatninger. Lederskap dreier seg i stor grad om a skape
mening gjennom prat, gjennom a ordne, forklare, farge og gjare oppfatninger tilgjengelige.
Ofte gjelder dette de formelle lederne, men hvem som helst som kan pavirke organisasjonens
agenda gjennom a dirigere og bestemme hva som blir pratet om, nar og hvordan, har ogsa
makt. Det henvises ogsa til Bodens bok fra 1994 som beskriver small talk og uformelle
samtaler som selve livsaren i organisasjoner, organisasjoners virksomhet utgves gjennom
uformelle samtaler. Mennesker i organisasjoner prater hele dagen hver dag, i mater, telefon,
arbeidsplassen, ved dgrer og korridorer, i kafeteriaen, parvis og i grupper. Prat far
organisasjonslivet til & ga rundt. Hverdagsprat er det primare medium for hvordan folk skaper
mening i sin verden. Prat bade former og blir formet av organisasjonsstrukturen i seg selv.
Lederjobben er sveert fragmentert og avhengig av verbal interaksjon og en konstant
oppdatering av nyheter og informasjon.

Weick (1995) relaterer prat til hvordan oppfatningen om virkeligheten blir konstruert: ”To
talk about sensemaking is to talk about reality as an ongoing accomplishment that takes form
when people make retrospective sense of the situations in which they find themselves and
their creations” (Weick s. 15). Weick (s. 74) skriver om organisasjoner i lys av a skape
mening, der han blant annet henviser til Schall fra 1983 som sier at organisasjoner er enheter
som utvikles og vedlikeholdes kun gjennom kontinuerlig kommunikasjon og tolkning blant
sine deltakere. Gjennom kommunikasjon utvikler de en felles forstaelse rundt tema av felles
interesse, og den kollektive folelsen av et ”vi” oppstar, noe som igjen skaper en

organisasjonskultur. Weick (s. 41) henviser til en publikasjon han skrev i 1985 om at en



signifikant andel av organisasjonskultur ”consist of nothing more than talk, symbols,
promises, lies, interest, attention, threats, agreements, expectations, memories, rumors,
indicators, supporters, detractors, faith, suspicion, trust, appearances, loyalties, and
commitments”.

De som studerer meningsdannelse retter mye oppmerksomhet mot prat, diskurs og
konversasjon, da en stor del av den sosiale kontakten blir formidlet pa denne maten. Weick (s.
30) peker pa at organisasjonsmedlemmene selv produserer deler av den organisasjonskulturen
de er en del av. Weick (s. 39) fremhever at det & skape mening er en sosial prosess, han siterer
Burns og Stalker fra 1961 om at beslutninger i organisasjoner blir tatt i andres naerver, eller
med visshet om at beslutningene vil matte bli implementert, forstatt eller godkjent av andre.
Lederens rolle i dette beskriver Weick (s. 9) ved a sitere Shotter fra 1993. Ledelse kan

sammenlignes med & forfatte en konversasjon, og lederens oppgave er:

not one of choosing but of generating, of generating a clear and adequate formulation of
what the problem situation “is,” of creating from a set of incoherent and disorderly events
a coherent “structure” within which both current actualities and further possibilities can be
given an intelligible “place” — and of doing all this, not alone, but in continual
conversation with all the others who are involved.... To be justified in their authoring, the
good manager must give a sharable linguistic formulation to already shared feelings,
arising out of shared circumstances — and that is perhaps best done through the use of
metaphors rather than by reference to any already existing theories.

1.6 Fremgangsmate

Valget av fremgangsmate for & besvare oppgavens problemstilling, har falt pa litteraturstudie.
Dette kapitlet vil begrunne dette valget, beskrive fremgangsmaten og styrker og svakheter ved

det som er gjort. Studienes metodevalg vil bli drgftet til slutt i kapitlet.

1.6.1 Begrunnelse og beskrivelse av fremgangsmate

Flere kilder papeker som sagt at det er forsket lite pa sprak i organisasjonssammenheng, og
det synes ogsa a gjelde small talk. Malet med denne oppgaven er derfor a prgve a
oppsummere den kunnskap som finnes om temaet ved & identifisere eksisterende
forskningslitteratur, og presentere og drgfte eventuelle svar de ulike kildene gir pa

problemstillingene. Det er lite som tyder pa at forskningen har klare svar pa hvordan man bar
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bruke small talk som leder, noen indikasjoner blir gitt, men det er grunn til & anta at det er et
stort behov for videre forskning pa dette omradet.

En systematisk litteraturstudie er spesielt godt egnet for a identifisere omrader der
kunnskapen enda er usikker og ingen eller liten relevant forskning er gjort, men nye studier
trengs (Petticrew & Roberts 2006:2). En slik litteraturstudie vil veaere hensiktsmessig for a
kunne si noe om kunnskapsstatusen innen et felt, en eventuell inkonsistens i kunnskapen, og
hva som gjenstar a finne ut av (s. 15). Metoden er spesielt velegnet pa et relativt nytt felt, der
man kan identifisere ’hull” og anbefale fremtidig forskning. En slik metode brukes
hovedsakelig innenfor medisinske og samfunnsvitenskapelige fag for & undersgke effekten av
ulike intervensjoner, men er ogsa aktuell pa et omrade som dette. Systematiske
litteraturstudier krever en sveert omfattende ressursbruk og kvalitetssikring av funn, som for
eksempel innhenting av upublisert materiale, sgk i alle relevante databaser, manuell
gjennomgang av tidsskrifter og uavhengig sgk og vurdering av studiene av en medforsker.

A gjare en systematisk litteraturstudie av en slik karakter vil bli for ressurskrevende for en
masteroppgave, men denne oppgaven Vil likevel bruke denne metoden som en tilnerming i
form av & tilstrebe & identifisere, vurdere og syntetisere de mest relevante studier for a besvare
problemstillingen.

For & identifisere de relevante kildene, startet jeg med a undersgke en rekke databaser ved
hjelp av bibliotekarstoatte. Sgkeord som ble brukt var ’small talk”, ”informal talk”, ”everyday
talk”, ”informal communication”, ”casual talk” og “talk” krysset forst med “work*” og
deretter “organisation™ eller organization*”. Bibsys gav 149 treff med sekeord “talk and
work**, Det var rundt 15 av treffene som syntes a se relevante ut for oppgavens
problemstilling, og disse bgkene ble innhentet. De fleste viste seg a veere pa siden av min
problemstilling, men fire av bgkene gir sentrale bidrag til & besvare mine sparsmal, disse er
Coupland (2000), Holmes (2003, 2006) og Sarangi og Roberts (1999). Ved a bruke
referanselisten i disse bgkene, fant jeg ytterligere 15 studier som ble innhentet, blant disse fem
baker til i Bibsys, som Fletcher (1999) og Tannen (1994) som er sveert sentrale i oppgaven.
Referanselistene til de to bgkene jeg i utgangspunktet hadde kjennskap til, Tietze et al.(2003)
og Ekman (1999), gav resultater i form av sentral oversiktslitteratur til oppgaven,

Sjostrand et al. (2001). Kildene Boden, Gustafsson, Sederberg og Watson som Tietze et al.
viser til i kapittel 1.5, er ogsa skumlest, men avsnittene som omhandler small talk kunne
vanskelig identifiseres i disse omfattende bgkene, jeg har derfor valgt & stole pa Tietze et al.
som sekundeerkilde her. Nar det gjelder Yukl (2005) og forskningslitteraturens henvisninger
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til primeaerkilder, er ikke disse innhentet pa grunn av ressursbegrensninger, sa sant de i seg
selv ikke syntes @ omhandle temaet i nevneverdig grad.

Andre databaser som ble gjennomsgkt, er PsychINFO, Ingenta, ERIC, Academic Search
Elite, EJS E-journals, Idunn, Norart og ISI Web of science ut fra sgkeord som beskrevet, da
disse databasene syntes & vaere mest aktuelle ut fra tema. Den beste var PsychINFO som gav
20 treff pa ”small talk and work*”, der fire studier bidrar til & besvare problemstillingen.
ERIC bidro med en sentral studie, men forgvrig har resultatene veert tynne. Noen treff
inneholder kun bokanmeldelser, og de som inneholder vitenskapelig forskning, innebeerer i
stor grad small talk rettet mot kliniske problemstillinger, service til kunder og
metodebeskrivelser for konversasjonsanalyse.

Inklusjonskriteriene i oppgaven var at studiene skulle veere av vitenskapelig karakter
skrevet av anerkjente forskere innen omradet. Tema ble begrenset til small talk/ smaprat/
uformelt prat i arbeidshverdagen i organisasjoner, og jeg ville helst ha kvalitative og
kvantitative empiriske studier, med andre ord primarforskning. Jeg valgte likevel a ta med tre
teoretiske bidrag fra sentrale forskere innen temaet, da de inneholder en viktig drgfting av
begreper og funksjoner. Det var ogsa et kriterium at studiene matte finnes pa engelsk eller
skandinaviske sprak.

Materialet bestar na til slutt av 17 studier som synes a veere av god kvalitet, av totalt drayt
50 kilder som er undersgkt. Det var overveiende kvalitative etnografiske studier blant
treffene, kun en er en kvantitativ undersgkelse. Studier fra USA, Storbritannia og New
Zealand er dominerende innen dette temaet, kun en er fra Skandinavia.

Sekemotoren Google ble pa samme mate benyttet for a identifisere litteratur. Mange av de
identifiserte kildene kommer opp her, men primart er det dokumenter av varierende kvalitet
og formal det gis treff pa. Direkte sgk i relevante elektroniske norske tidsskrifter som
”Ukeavisen Ledelse”, "Magma” og Personal og Ledelse” er gjennomfert, uten 4 fa relevante
treff. De internasjonale tidsskriftene har ikke veert like tilgjengelige for direkte sgk, bortsett
fra ”Language in Society”, men dette har ikke gitt resultater utover det som ble funnet i
databasesgk. En slik gjennomgang av tidsskrifter er spesielt viktig pa dette omradet, da det er
sannsynlig at det brukes andre begreper i stedet for small talk. Noen sgk har kommet opp med
treff p& sékalt “gra” eller upublisert litteratur, men dette har ikke biblioteket lykkes i
fremskaffe. Sgkene ble foretatt i tidsperioden august 2007 til januar 2008.

Jeg har utover elektroniske sgk forsgkt a ta kontakt med fagmiljger innen
organisasjon/ledelse og organisasjonspsykologi i Norge for & undersgke om det er andre
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begreper som brukes, og for a fa tips om litteratur. Disse har imidlertid ikke hatt kapasitet til &
svare, i og med at sa mange studenter og forskere tar kontakt.

Studiene er blitt vurdert med tanke pa kvalitet ved a sette de opp i et skjema, se vedlegg.
Slike skjema brukes som verktgy i systematiske litteraturstudier for a beskrive og sette studier
opp mot hverandre. Jeg har ikke satt noen karakter pa studiene, men vil gjennomga kvaliteten
pa hver av dem i neste underkapittel, og si noe om hvor gyldige og palitelige de er, og hvilken
betydning de har relatert til hverandre. Vurdering av kvalitet er gjort ut fra hvor omfattende
studiene er i forhold til antall organisasjoner og personer de undersgker, i hvilken grad ulike
organisasjoner er undersgkt ut fra type virksomhet, geografisk og kulturell utberedelse og
hvilke datainnsamlingsmetoder som er brukt. En studies kvalitet kan ogsa vurderes ut fra hvor
mye den er referert til i andre studier, hvordan den er mottatt i ulike fagmiljg, og om funn
totalt sett kan generaliseres til bruk i hvilken som helst organisasjon.

Etter at de 17 studiene ble identifisert, ble de ngye gjennomgatt, og viktige tema som
utkrystalliserte seg i fremstillingene ble uthevet for & kunne danne grunnlag for videre
kategorisering av funn. Poenget er ikke & gjengi alt som er nyttig & vite om et tema, man kan
derimot se pa metoden som en spgrreundersgkelse der undersgkelsesenhetene er studier i
stedet for mennesker (Petticrew og Roberts 2006:9-10). | analysen av materialet utgjorde
derfor underproblemstillingene spgrsmal som ble stilt til hver av studiene, for eksempel det
viktigste spersmalet som er: ~” Hvilken betydning har small talk for utevelse av ulike former
for makt og ledelse?” Svarene pa hvert spersmal ble samlet og syntetisert, og det har gitt en
fremstilling som utgjer hovedkapitler videre i oppgaven.

Oppsummert vil denne oppgaven prgve a falge falgende fremgangsmate i starst mulig

grad:

1. Definere problemstillingen klart

2. Bestemme hvilken type studier som ma lokaliseres for & finne svar pa
problemstillingen

3. Gjere et omfattende litteratursgk for a finne disse studiene

4. Saumfare resultatene for a se hvilke studier som ser ut til & oppfylle
inklusjonskriteriene

5. Kritisk vurdering av de inkluderte studiene

6. Syntetisere studiene og vurdere heterogenitet blant funn

7. Formidle funn i litteraturanalysen

Kilde: Petticrew og Roberts (2006:27).
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1.6.2 Styrker og svakheter i oppgaven

Denne fremgangsmaten er valgt for & pa en mest mulig systematisk mate kunne samle tradene
innen forskningen pa dette temaet. Systematiske litteraturstudier blir regnet som den mest
palitelige type litteraturstudie, og er som sagt velegnet for & oppsummere kunnskapen pa et
forskningsfelt som er i startfasen, for & kunne identifisere hvilke behov det er for ytterligere
forskning. Fremgangsmaten i oppgaven har gitt tilgang til observasjoner jeg vanskelig kunne
gjort selv. Det er utenkelig & gjare en empirisk undersgkelse av small talk i egen avdeling nar
man er leder der, og det a fa tillit til & gjere opptak av personlige samtaler pa andre
arbeidsplasser, kan ogsa veere en utfordring. Det er en stor fare for at samtalene vil bli preget
av at det foregar opptak, og da far man ikke tak i det man gnsker a undersgke.

Begrensningene i denne oppgaven er fagrst og fremst at det helt sikkert finnes flere studier
som ikke er identifisert. Denne metoden er utfordrende pa den maten at man aldri far sgkt
lenge nok i de ulike databasene, og det er vanskelig a vite nar man skal gi seg. En prosess
med sgk, litteraturgjennomgang og sammenfatning er sa tidkrevende, at innen man er ferdig,
har gjerne flere nye studier blitt publisert. Et raskt sgk pa tampen av oppgaveskrivingen
avdekket et par aktuelle studier som burde vert innhentet og gjennomgatt, men tidsressursene
strakk dessverre ikke til. Med tanke pa identifikasjon av hovedarbeidene innen dette temaet,
synes det som studiene i stor grad henviser til hverandre, noe som gjgr det mindre sannsynlig
at viktig forskning er oversett. Andre arsaker til at studier ikke blir identifisert, er at ulike
begreper blir brukt om small talk, ulike fagmiljger definerer smaprat eller small talk ulikt, og
det er sveert sannsynlig at noen studier har benyttet begreper denne oppgaven ikke har sgkt pa.
Det er ogsa vanskelig a fa tak i litteratur som ikke finnes i de stgrste forskningsdatabasene.

Andre utfordringer har veert at de ulike forskningsstudiene har hatt ulike formal, og er
ment & besvare andre spgrsmal enn de denne oppgaven stiller. Bruk av ulike metoder i
studiene er en utfordring, datainnsamlingsmetode varierer noe, og ikke minst utvalg av
organisasjoner og undersgkelsesenheter har veert forskjellig nar det gjelder geografisk
utberedelse, variasjon av typer organisasjoner og antall.

I en litteraturstudie har alltid empiriske data pa forhand gjennomgatt en viss fortolkning
og utsiling av hva som er viktig. Utsiling har blant annet skjedd ved valg av hvilke personer
0g organisasjoner som skulle observeres, og hvilke situasjoner som ble tapet eller nedskrevet.
Fortolkning kan gjgre at uttalelser kan fa andre betydninger enn det hensikten opprinnelig var,

mange samtalesekvenser blir imidlertid presentert i sin helhet i flere kilder, slik at de kan
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retolkes i lys av egen erfaring. Litteraturen er hovedsakelig engelskspraklig, og oversettelse
og referat vil vaere en tolkning i seg selv, selv om jeg har tilstrebet & gjengi den opprinnelige
mening sa godt som mulig. Kategorisering av data har ogsa vert utfordrende, da et og samme
funn passet bade under makt, kultur, kjgnn og relasjoner. Alt gar veldig i hverandre i kildene,
0g presentasjon av funn vil bere preg av at noe om for eksempel makt vil komme under
kjgnn. Dette er handtert ved & kategorisere hvert tema ut fra hvilken av faktorene som har
starst vekt. Makt er et eget kapittel som samler det som har med makt og ledelse a gjare, men
i den grad det kommer andre faktorer som kjgnn eller kultur inn, sa er disse funn blitt
kategorisert under sistnevnte tema.

Syntetisering av funn har ogsa vert utfordrende, da de fleste har sine nyanser av
beskrivelser og forklaringer. Jeg har sa langt som mulig syntetisert det som er likt, men
samtidig prgvd & fremstille de sma variasjoner de enkelte presenterer for a ikke miste

interessante perspektiver.

1.6.3 Metodevalg og datainnsamling i forskningslitteraturen

De fleste studiene er etnografiske kvalitative studier som synes a veere en veldig
hensiktsmessig metode for & studere small talk. Studiene ser ogsa ut til & ha valgt gode
datainnsamlingsmetoder. Nzer alle studiene har en kombinasjon av lydbandopptak,
observasjon og intervju. Noen har i tillegg videoopptak, noe som er enda bedre enn
lydbandopptak fordi man da ogsa kan fa med seg viktige nonverbale funn. Nonverbal
kommunikasjon er forgvrig noe denne forskningen ikke er opptatt av. Noen studier har ogsa
studert dokumenter der det har veert relevant. En studie, Ekman (1999), har ikke brukt noen
form for lydbandopptak. Dette var en overveining som ble gjort ut fra hvor fritt folk prater nar
opptak foregar, i forhold til alle de data og nyanser man mister ved a kun basere seg pa
nedskriving ut fra hukommelsen. Ekman forsgkte farst med lydband, men det var ingen
suksess. En skepsis til a bli tapet i en smapratsituasjon er naturlig, og kanskje spesielt i politiet
som har et annet forhold til taping enn andre. Ekman var dessuten flyktig i kontakt med
mange ulike personer, mens i de andre studiene ble de samme personene tapet over en lang
periode, slik at de etter hvert glemte at de ble tapet.

Intervju i seg selv som fremgangsmate ville gitt darligere innsikt i hva som skjer i
virkeligheten, da man ofte ikke har et bevisst forhold til det man faktisk gjer eller sier i slike
situasjoner, da mye av denne kommunikasjonen er rituell. Man tenker som oftest ikke at man

skal smaprate litt for & oppna noe bestemt, i sa fall ville det vart en harfin grense i forhold til
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manipulasjon. Lydopptak og spesielt videoopptak synes derfor som de mest hensiktsmessige
fremgangsmatene for a undersgke dette temaet.

1.7 Presentasjon av forskningslitteraturen

| det fglgende skal jeg kort presentere de viktigste kildene som legges til grunn i denne
masteroppgaven. Rekkefglgen og omfanget av hver beskrivelse gir indikasjon pa hvilken
betydning de tillegges i denne oppgaven ut fra hvordan de bidrar til a besvare
problemstillingene. Se ogsa tabell i vedlegg for en mer skjematisk oversikt.

Den som har gjort den mest omfattende forskningen pa feltet, er Janet Holmes (1999,
2000, 2003, 2005, 2006). Ingen andre kan vise til et tilsvarende omfang av datamateriale eller
utvalg av ulike organisasjoner og personer. Datainnsamlingsmetodene har ogsa hatt stor
bredde i form av lydband, video, observasjon og intervju. Holmes er blitt sitert og referert i
mange av de andre studiene. Hun har sammen med sitt forskningsmiljg samlet inn materiale
fra ulike arbeidsplasser pd New Zealand, og dette er et prosjekt som har pagatt siden 1996, og
resultert i atskillige publikasjoner. Datamaterialet har blitt brukt som basis for mange ulike
problemstillinger i forhold til sprakbruk i arbeidslivet. En problemstilling var & undersgke
variasjonen av hvilke mater ledere bruker sprak sosiolingvistisk for & fa ting gjort pa jobb
(Holmes 1999). En annen hadde fokus pa makt og haflighet i forhold til effektivitet (Holmes
2003), og en tredje fokuserer pa kjgnn og small talk (Holmes 2006). Datainnsamling er
foretatt ved hjelp av frivillige som er ngkkelarbeidere i ulike roller og nivaer i
organisasjonene. De har over tid gatt med lydbandopptaker der de selv kunne velge hvilke
data de sendte videre usensurert. Det er til na gjort opptak av 1500 samtalesekvenser, noe som
involverer 450 medarbeidere pa 20 ulike arbeidsplasser. Det er ogsa gjort videoopptak av en
rekke starre mater. Selv om datainnsamling utelukkende er gjennomfart pa New Zealand,
representerer datamaterialet en variasjon av personers kulturelle tilhgrighet, og ogsa
mennesker med ulikt funksjonsniva i arbeidslivet. Holmes er forgvrig professor ved Victoria
University of Wellington pa New Zealand. Hun underviser i sosiolingvistikk, og har
spesialisert seg pa sprak i arbeidslivet.

I likhet med Holmes, er Deborah Tannen (1994) opptatt av prat i forhold til kjgnn, makt
og heflighet. Hun har ogsa et relativt rikt datamateriale fra mange ulike organisasjoner, og har
forsket pa arbeidstakere med ulik etnisk opprinnelse. Boken ”Talking from 9 to 5 som er

relevant for denne oppgaven, er en populervitenskapelig bok som analyserer kvinners og
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menns mate a prate pa i jobbsammenheng. Svakheten i fremstillingen er at metode og
datainnsamlingsmetode kommer darlig frem. Det fremgar bare indirekte at det dreier seg om
mange ulike organisasjoner og etniske kulturer. Tema og problemstillinger som reises er
imidlertid relevant i denne oppgaven, og fremstillingen er rik pa faglige begrunnelser og
eksempler fra hverdagen i organisasjoner, derfor har jeg tatt den med. Boken er ogsa henvist
til i flere av de gvrige studiene. Tannen har skrevet flere populeervitenskapelige baker basert
pa sin forskning. Innholdet virker apenbart gjenkjennbart for mange, flere av hennes bgker
har veert bestselgere, og en av de ble oversatt til over 200 sprak. Tannen er professor i
lingvistikk ved Georgetown University i Washington D.C. Hennes fagfelt er lingvistikk og
mellommenneskelig kommunikasjon.

En tredje forsker som har fokusert pa prat og kjgnn, er Joyce K. Fletcher (1999). Hun har i
falge eget utsagn benyttet en postmoderne kvalitativ studie for & undersgke sosial
konstruksjon av kjgnn pa arbeidsplassen. Utvalget i studien er begrenset, hun har observert og
intervjuet et antall kvinnelige designingenigrer i kun ett ingenigrfirma, noe som gjar at ikke
ngdvendigvis alle hennes konklusjoner er generaliserbare til andre organisasjoner.
Fremstillingen er likevel god, den inneholder mange faglige begrunnelser og gjenkjennbare
situasjoner. Boka ble nominert til arets beste ledelsesbok i 2001 av Academy of Management,
og flere av de andre studiene henviser til den, blant annet Holmes (2006). Joyce K. Fletcher er
professor i ledelse ved Center for Gender in Organizations, Simmons Graduate School of
Management i Boston. Hun har spesialisert seg pa organisasjonsatferd, kjgnn og makt, holder
foredrag pa konferanser over hele verden om temaet, og har flere publikasjoner i
vitenskapelige tidsskrifter.

Den eneste nordiske forskeren som er identifisert pa dette feltet, er Gunnar Ekman (1999).
Han er ingen sentral forsker innen dette feltet, da han har gjort kun én tidsbegrenset studie, og
bare publisert en populervitenskapelig bok i tillegg til sin doktoravhandling. Han tar
utgangspunkt i politiorganisasjonen i Sverige, og har i likhet med Fletcher et mer snevet
utvalg enn mange av de gvrige studiene. Det kan ogsa sies at dette miljget er spesielt
homogent i sammensetningen av personer med en overrepresentasjon av ressurssterke menn,
og med liten grad av etniske variasjoner. Ekman sier studien til dels kan vere generaliserbar
til andre organisasjoner. Presentasjonen berer preg av at det dreier seg om en organisasjon
med et tgft og hardbarket miljg med medarbeidere som ikke lar seg lede. Noe er nok
overfarbart til andre skandinaviske organisasjoner som domineres av profesjoner, mens andre
ting er mer spesielt for type organisasjon og geografisk tilhgrighet. Studien er likevel sentral i

denne oppgaven fordi ulike aspekter ved small talk kommer sa tydelig frem, samt at seertrekk
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ved skandinaviske forhold kun er representert i denne studien. Fremgangsmaten som er valgt
er en kombinasjon av observasjon, intervju og tekstanalyse, han har som nevnt ikke
lydbandopptak. Observasjon av praksis er gjennomfart i ca. 100 timer, det er gjort 17
intervjuer, og alle relevante tekster som omhandler politivirksomheten er gjennomgatt. Ekman
er forgvrig utdannet politi, sivilingenigr og sivilskonom, og skrev sin doktoravhandling ved
Handelshdgskolan i Stockholm. Doktoravhandlingen ble valgt til arets beste avhandling i
bedriftsekonomi av ”Civilekonomerna” i 1999.

En av de forste som forsket pa temaet small talk, er John Laver (1975). Han var i sin
fremstilling opptatt av begrepet “phatic communion”, og oppsummerte forskningen som var
gjort pa selve begrepet, samt innhold og funksjoner ved ’phatic communion”. Han beskrev
spesielt hvordan plassering i organisasjonshierarkiet pavirker temavalg i kommunikasjon.
Laver er inkludert og relativt sentral fordi fremstilingen hans er relevant for min
problemstilling, fordi mye av den senere forskningen bygger pa hans fremstilling, og fordi
han er en foregangsmann pa fagomradet. Laver er professor i fonetikk ved University of
Edinburgh, og har utgitt neer 100 publikasjoner om tale, kommunikasjon i sosial samhandling,
neurolingvistikk og fonetikk.

Den eneste kvantitative studien er representert ved Andrew J. DuBrin (1994). Han
undersgker om det er kjgnnsforskjeller i forhold til en rekke strategier ledere kan bruke for &
pavirke, blant annet small talk. Utvalg av personer er over 300, og synes ogsa for gvrig a veere
av god kvalitet. DuBrin er professor i ledelse ved Rochester Institute of Technology, og har
publisert en rekke bgker om ledelse.

Louise Mullanys (2006) bidrag er en tidsskriftsartikkel basert pa en etnografisk studie av
ledelsesmater i to firma i Storbritannia. Mullany har doktorgrad i lingvistikk, og foreleser i
anvendt lingvistikk ved University of Nottigham. Hun har utgitt flere publikasjoner de siste
tre ar.

I likhet med Mullany, har ogsa Julien C. Mirivel og Karen Tracy (2005) brukt mgter i
firma som utgangspunkt for & undersgke small talk, de tok imidlertid for seg bare ett firma,
men med datainnsamling over ni maneder. Mirivel har doktorgrad og foreleser ved University
of Arkansas, med kommunikasjon i form av tale som fagomrade. Tracy er professor i
kommunikasjon ved University of Colorado.

Den som ”grunnla” begrepet ’phatic communion” (i 1923) var Bronislaw Malinowski
(1967), en polsk-engelsk antropolog de fleste studiene refererer til. Han er bredt anerkjent
som en av grunnleggerne av sosialantropologien, og hans arbeid har serlig konsentrert seg om

feltstudier av innfgdte stammer i Stillehavsomradet.
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Coupland (2000, 2003) har doktorgrad og er ansatt ved Centre for language and
communication research ved Cardiff University. Hennes fagomrader er sosiolingvistikk og
sosial samhandling som blant annet small talk. Coupland har utgitt flere publikasjoner innen
omradet, den viktigste publikasjonen hennes i denne oppgaven er boken ”Small talk” der hun
er redaktar.

Funnene i den identifiserte forskningslitteraturen kan grovt deles inn i tre
hovedkategorier: makt, kultur og relasjoner/effektivitet. | det felgende vil disse kategoriene
bli presentert i hvert sitt hovedkapittel, og til slutt blir funnene drgftet totalt sett i et eget
diskusjonskapittel.

2.0 Makt og ledelse

Makt er en viktig faktor enten det er snakk om formell eller uformell ledelse. Yukl (2005:175)
definerer makt som en kapasitet til & pavirke holdningene og atferden til personer i en gnsket
retning. Det finnes ulike typer makt, og Yukl (s. 148-149) tar utgangspunkt i French og
Ravens klassifisering av fem typer makt fra 1959:

Belgnningsmakt: omgivelsene adlyder for & fa belgnning.
Tvangsmakt: omgivelsene adlyder for & unnga straff.

Legitim makt: adlyder forbi maktutgveren har rett til & bestemme.
Ekspertmakt: omrader maktutgveren har spesiell kunnskap.

o B w0 D

Referansemakt: omgivelsene beundrer og identifiserer seg med maktutgveren.

Yukl (s. 149) drafter ogsa begrepene posisjonsmakt og personlig makt, som sier noe om
henholdsvis personens posisjon i organisasjonen og relasjonen mellom maktutever og
omgivelsene. Posisjonsmakt kan knyttes til potensiell innflytelse som kommer fra legitim
autoritet og kontroll over belgnning, straff, informasjon og fysisk arbeidsmiljg, mens
personlig makt kan knyttes til ekspertise og potensiell innflytelse basert pa vennskap og
lojalitet, med andre ord referansemakt.

Yukl (s. 149-150) skriver at legitim makt stammer fra formell autoritet over
arbeidsaktivitetene, men at den ogsa er avhengig av om lederen har fatt sin posisjon pa en
legitim mate. Dersom ikke ansettelsesprosessen ble oppfattet som riktig, svekkes autoriteten.
Autoritet (s. 146) involverer de rettigheter og forpliktelser som assosieres med en bestemt

posisjon i en organisasjon eller i et sosialt system. Vanligvis innebarer det en rett til a ta
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beslutninger og be andre utfgre en oppgave som er konsistent med denne autoriteten.
Autoritet innebaerer en rett til & utgve kontroll over elementer som penger, ressurser, utstyr og
materiale. Max Weber blir regnet som kanskje den mest sentrale teoretiker pa makt og
autoritet. Han sier makt og autoritet gar over i hverandre, og pekte pa tre basisformer for
autoritet: tradisjonell autoritet som er en nedarvet rett til & befale (eks. kongen), karismatisk
autoritet som innebeerer makt i form av en persons evner til & dra med seg andre, og legal-
formell autoritet som vi forbinder med ledere som har en formell lederrolle (Weber, gjengitt
etter Strand 2001:366-368).

Makt avhenger ogsa av maten legitim autoritet utgves pa (Yukl s. 150). En heflig
foresparsel kan vaere mer effektivt enn en arrogant ordre, fordi det ikke vektlegger
statusforskjell eller avhengighet av maktutgveren. Noen er spesielt sensitiv for slikt, for
eksempel dersom de selv er eldre enn lederen, eller faler seg mer som en kollega enn en
underordnet. Dersom underordnede ikke adlyder en forespgrsel, undergraves lederens
autoritet, og det vil gke sjansen for at det skjer igjen, det samme hvis en ugnsket foresparsel
ikke blir fulgt opp nar det gjelder utfarelse.

Yukl skriver at referansemakten gker ved a vise oppmerksomhet for andres behov og
falelser, a demonstrere tillit og respekt og behandle folk rettferdig. Denne typen makt
avhenger mest av lederens personlighet og integritet, & handle pa en mate som er konsistent
med ens uttrykte verdier, og holde lgfter og avtaler. Sterk referansemakt gir hgy
pavirkningskraft. Dersom lederen er falsk, det vil si manipulerer og utnytter sine
underordnede ved a tilsynelatende vare vennlig, vil han/hun miste referansemakt. Det er
referansemakt Weber kaller karismatisk autoritet eller makt.

Yukl (s. 158-159) viser til sosial utvekslingsteori, det at makt kan endres over tid, og er
proporsjonal med en gruppes evaluering av lederens potensielle bidrag sett i forhold til andre
medlemmer. Dersom lederens beslutninger gir suksess, gker pavirkningskraften, i motsatt fall
svekkes den. Yukl henviser til Evans og Zelditch, utgitt i 1961, som sier at & oppna innflytelse
fra gjentakende demonstrasjon av ekspertise og lojalitet, sannsynligvis skjer pa samme mate
for formelle ledere som for uformelle ledere i sma grupper. Formelle ledere er imidlertid
mindre avhengige av underordnedes evaluering, men inkompetente ledere vil etter hvert miste
status og ekspertmakt, og fa sin legitime autoritet undergravet. Det er vist at effektive ledere
baserer seg mest pa ekspert og referansemakt (Yukl s. 160). En leders suksess avhenger mye
av hvordan makt uteves, effektive ledere utaver gjerne makt pa en diskré og forsiktig mate

som minimaliserer statusforskjeller og ikke truer andres selvrespekt (Yukl s 176).
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Yukl (s. 28) viser til Quinn som i 1980 fant ut at de fleste viktige strategiske beslutninger
ble tatt utenfor den formelle planleggingsprosessen, giennom “’bottom up” prosesser der
individer og underenheter med mye makt spilte en stor rolle gjennom en uformell politisk
prosess. Yukl (s. 82-83) vektlegger det & involvere andre i beslutningstaking som en ofte
ngdvendig del av den politiske prosess for a fa beslutninger godkjent og implementert i
organisasjoner. En leder kan ta en selvstendig beslutning, eller konsultere andre i forkant.
Konsultasjon oppstar gjerne mer uformelt fremfor at det skjer i et formelt mate, for eksempel
ved et kort mgte i gangen, etter et mate eller en sosial begivenhet, i lunsjen eller pa golfbanen.
Yukl (s. 37) skriver at nar en gruppe blir starre, etableres klikker og fraksjoner som
konkurrerer om makt og ressurser, skaper konflikter og utgjer en trussel mot teamarbeid og
gruppetilhgrighet. I slike tilfeller ma lederen bruke mer tid pa bygge gruppeidentitet, fremme
samarbeid og handtere konflikter.

Disse aspektene ved makt er relevante og interessante i forhold til lederes bruk av small
talk, enten det dreier seg om formelle eller uformelle ledere. Medarbeidere kan opparbeide
seg referansemakt, eller karismatisk autoritet, gjennom en vellykket bruk av small talk, og bli

uformelle ledere, spesielt hvis de ogsa har ekspertmakt i sin virksomhet.

2.1 Formell ledelse

Formell ledelse innebzerer det som Yukl henviser til som posisjonsmakt, og Weber kaller
legal-formell autoritet. Tannen (1994:317) definerer makt som evnen til & pavirke andre, & bli
lyttet til og & fa det pa sin mate, heller enn & matte gjere som andre vil. Maten man prater pa
skaper makt, noe som bade kan gke pavirkningskraften i den rollen man har, og gke sjansen
for & bli forfremmet til hgyere ledernivaer i organisasjonen. Denne evnen ma imidlertid pleies
for 2 unnga & undergrave sin pavirkningskraft. Tannen (s. 223-224) mener hierarkier
reflekteres, forsterkes og skapes i lgpet av arbeidsdagene selv gjennom automatiske og
dagligdagse konversasjoner der praten pendler mellom sosiale eller personlige tema og
arbeidsrelaterte tema. Flere kilder stgtter opp under dette, Holmes (2000:56, 2003:90), som
har det mest omfattende datamaterialet, papeker at lederens bruk av small talk er en klar, men
indirekte og haflig manifestasjon av maktforhold pa arbeidsplassen, og videre at bruk av
small talk bygger opp under maktforhold, og bidrar til & uteve og gjenopprette makt. Ledere
konstituerer deres kontroll over organisasjonen blant annet gjennom small talk (Holmes
2003:107). Kildene har fa konkrete eksempler pa dette, bortsett fra at Holmes, Stubbe og Vine
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(1999:364) viser til at det ofte var en direkte sammenheng mellom andel tid en person snakket
og dens makt i en relasjon. Tannen (s. 234) er ikke helt enig i dette. Hun samtykker i at
stillhet ofte betraktes som mangel pa makt pa den ene siden, men at stillhet ogsa kan veere et
maktinstrument. Selv om de med makt som oftest snakker mest, pavirkes det ogsa av
kulturforskjeller, situasjon og personlighet. Her har forskningslitteraturen tatt opp det som
Yukl betegner som personlig makt i form av ekspertise- og referansemakt, ved maten man
prater pa. Videre ble det fremstilt hvordan en slik utgvelse av personlig makt stgtter opp under
posisjonsmakten i form av legitim makt. En vellykket bruk av small talk fra lederens side kan
med andre ord bidra til hgy personlig makt som understgtter posisjonsmakten, og dermed
lederens autoritet og pavirkningskraft.

Holmes et al. (1999:361) papeker ogsa at ledere gjerne uttrykker enighet og anerkjennelse
ved ’bra” og “fint”, og at de er mer direkte, mens underordnede bruker mer neytral respons

995,90 2% 9

som ”’ja”. Videre bruker ledere gjerne uttrykk som ”jeg forteller deg”, “det er nettopp det jeg
sier”, ”jeg bare forsterker ditt poeng” og “’jeg har gitt deg mine begrunnelser” for &
understreke maktrelasjoner (s. 363). Det samme gjelder det Holmes (2003:32) skriver om at
imperativformen rader der maktforholdene er klare og ubestridte, og oppgaven rutinemessige.
Dersom man er sint eller der det er ekstra viktig at ordre blir fulgt, gis direktivene gkt styrke
ved bruk av ord som “must”, have to” og ’very”, og ved bruk av repetisjon og mer volum 1
stemmen (Holmes 2003:34). Holmes (2003:165) presiserer at relasjoner pa jobb er et viktig
aspekt ved jobbtilfredshet, og at det spesielt er en utfordring for nye ledere a finne en
passende mate a utgve makt og hgflighet pa.

Det synes & vere bred enighet i flere kilder om at den som er overordnet i en gruppe styrer
small talk, for eksempel gjennom & skifte tema til jobbrelatert prat (Holmes 1999:14; Holmes
2000:52-53; Holmes 2003:101; Holmes & Fillary 2000:282; Mullany 2006:67; Tannen
1994:223). Holmes (2000:52) papeker at man som overordnet har legitimitet til a signalisere
slutten pa small talk i en samhandling, eller motsatt a avslutte arbeidsrelatert prat med small
talk. Lederen setter ogsa agenda for small talk. Holmes fremhever i en annen publikasjon
(1999:14) at effektive ledere viser at de handterer small talk godt, og vet hvor mye som er
passende, og nar samtalen skal utvides til mer sosial eller personlig prat. De som har autoritet
bestemmer generelt hvor mye small talk det er i starten og slutten pa en samhandling, og
avgjer om small talk i det hele tatt er tillatt. I likeverdige roller er small talk imidlertid gjerne
mer omfattende, og slutten pa praten forhandles mellom deltakerne fremfor at en bestemt
person avbryter. Holmes (2003:100) mener at de som har makt bestemmer hva som er korrekt

i en samhandling, og i Holmes og Fillary (2000:282) blir det fremhevet at det ikke er serlig
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populert a fortsette small talk, nar den overordnede har gitt tegn til & avslutte for 2 komme i
gang med arbeidsoppgavene. Small talk kan i fglge Tannen (1994:228) brukes for a
gjenopprette maktbalanse, og til & inkludere andre i en gruppe, det far med andre ord
samhandlingshjulene pa arbeidsplassen til a ga rundt. Det er gjerne de med lavest status som
holder lavest profil, relativ status influerer hvordan small talk foregar. Disse funn tyder pa en
hagy referansemakt blant ledere i disse studiene, i hvert fall blant effektive ledere.

Holmes (2003:40) papeker maktbruk er situasjonsbestemt. Noen ganger velger man a tone
ned autoritet og makt ut fra hva som passer ut fra kontekst samt form og lengde pa relasjon.
Det som ligger under enhver samhandling, er en balanse mellom det a fa utfgrt noe godt og
effektivt, og mer folelsesmessige hensyn som hgflighet og kollegialitet. Dette varierer spesielt
i forhold til hvordan maktrelasjoner er, man blir mest defensiv og indirekte i uttrykkene fra
underordnet til overordnet, og bruker kanskje bare hint, som er den minst direkte
uttrykksform (Holmes 2003:50). Ledere er gjerne ogsa mer indirekte dersom de vil ha noen til
a gjere noe som er utenfor arbeidsinstruksen (Holmes 2003:53).

Endringer i organisasjonsstruktur har hatt mye a si for hvordan makt kommer til uttrykk.
Fletcher (1999:2), som fokuserte pa sosial konstruksjon av kjgnn i sin studie, papeker at
fremtidige organisasjoner kommer til & bli mindre hierarkiske, og vil sette starre krav til
teamarbeid, samarbeid og lzering. Det vil bli et gkt behov for folk som kan vere leerere og
selv laere kontinuerlig, og ikke minst fungere som en statte og hjelp for andre. Dette blir
bekreftet av Holmes (2000:51, 2003:100) ved a referere til Fairclough fra 1992, som sier at
apen maktbruk er blitt redusert i de siste arene i takt med reduksjon i formalitet i
organisasjoner, og at en prosess der man konverserer mer sammen har vokst frem. Holmes
referer ogsa til Ng og Bradac som i 1993 sa at makt utgves mer og mer skjult og indirekte.
Eksempler pa direkte maktbruk er ordre, oppsummering av beslutninger og a sette agenda.
Holmes sier i en senere publikasjon (2003:177) at den moderne arbeidsplass med flatere
hierarkier og starre mangfold enn far, setter starre krav til mellommenneskelig
kommunikasjonsferdigheter hos folk. Roller og relasjoner pa arbeidsplassen er blitt mindre
klart definerte og mer apne for forhandling, og med starre vekt pa teamarbeid der prat i seg
selv er jobben, og ikke bare et middel. De mest effektive kommunikatorer ser ut til a veere
folk som er fleksible, responderende og reflekterende i relasjon til hvordan de samhandler
med andre, sier Holmes.

Skjult makt viser seg for eksempel i hvordan small talk og sosialt prat ledes pa jobben,
skriver Holmes (s. 100). Skjult makt gir raskt assosiasjoner til maktmisbruk. Holmes
(2000:51, 2003:100) skiller mellom ulike undertrykkende strategier for a oppna konformitet
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fra underordnede. ”Oppression” er dpne uttrykk for makt, mens repressive” strategi er et mer
skjult middel for maktutgvelse der overordnede minimerer statusforskjell, og vektlegger
solidaritet for & oppna samarbeidsvilje og velvilje. Underordnede kan rett og slett fale seg
utnyttet og manipulert pa grunn av lederens skjulte maktutgvelse gjennom sosialt prat (s.
104). Mullany (2006:62), den britiske studien av small talk i ledermgter, statter Holmes i
dette, og refererer ogsa til Pateman som i 1980 sa at overordnede kan bruke small talk pa en
undertrykkende mate, der den undertrykkende hensikten av meldingen er forkledd. Tannen
(1994:206) gir eksempler pa hvordan noen bruker makt for a trakke andre ned. Det kan forega
ved et tilsynelatende uskyldig sparsmal om hvor motparten kommer fra geografisk sett, for
deretter & vise til at dette omradet blir sett p& som lavstatusomrade eller lignende. A endre
tiltale til fornavn eller etternavn ndr man prater til noen, det vil si motsatt av det man pleier, er
en mate a vise makt pa (s. 209).

Maktforskjeller kommer gjerne til uttrykk i hvilket tema som velges for small talk, og i
hvilken grad small talk forekommer. For eksempel papeker Mullany (2006:69) at man bruker
mer small talk overfor underordnede enn overfor likestilte, da en leder gnsker a pleie, utvikle
og oppmuntre sine folk. Man endrer bevisst atferd ut fra hvilken gruppe man omgas. Laver
(1975:223-224), som beskrev temavalg for ”phatic communion”, peker pa at valg av tema
varierer ut fra hvor man er i hierarkiet i forhold til hverandre. Han mener underordnede i
starst grad bruker selvorienterte tema i samtale med overordnet, for eksempel jeg blir varm
av dette arbeidet”. Overordnede fokuserer derimot pa den underordnede i sitt temavalg:
“hvordan gar det med jobben, familien” og lignende. Noytral kategori brukes uavhengig av
status, og dreier seg ofte om veeret eller en felles begivenhet man har deltatt/deltar i. Laver
papeker at brudd pa disse konvensjonene kan gjgre noe med statusforskjellen og
solidaritetsfaktoren i relasjonen, mens riktig bruk forsterker og bekrefter statusforskjellen.
Mullany (2006:67) mener man reduserer sosial distanse ved a vise interesse ogsa for personlig
liv, uten a si noe om det ogsa er aktuelt fra underordnet til overordnet. Mullany (s. 67) viser
derimot gjennom sin studie at ledere kan bruke small talk strategisk for a sjekke om kollegene
har det bra med det de gjer, og for a vedlikeholde solidaritet og kollegialitet innen teamet.
Holmes (2003:103) sier lederne gjerne deltar i sosialt prat initiert av andre, og initierer ofte
slik prat selv, spesielt i situasjoner der solidaritet og gode teamrelasjoner har fokus, og der
spenning trenger opplgsning.

Ledere reduserer gjerne bruken av makt og autoritet i mange situasjoner, ogsa nar
beslutninger skal tas og ordre gis. Holmes (2003:32) papeker ordre gjerne uttrykkes pa en mer

indirekte og forhandlende mate mellom profesjonelle pa vestlige arbeidsplasser, hgfligheten
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rader og maktforskjeller tones ned, spesielt der man gnsker a fa noen til & gjare oppgaver som
ikke er definert som deres ansvar, som tidligere nevnt. Nar underordnede gir direktiver
oppover, tar uttrykkene mer form som spersmél: ’can you” og ikke minst etterfulgt av
please”. 1 folge Tannen (1994:62-63), som i sin studie papeker ulikheter pa hvordan kvinner
0g menn prater, mener det er vanlig a ha en konsulterende uttrykksform nar viktige
beslutninger skal tas, kanskje spesielt blant kvinner. ”"What do you think?” sper man gjerne
for & samle flere syn, involvere andre og preve a ta beslutninger pa bakgrunn av konsensus.
Noen kan imidlertid misforsta spgrsmalet som et gnske om ta beslutningen pa vegne av
lederen. Det er ogsa en fare for at dette en ting man blir bedgmt ut fra, og at det enten viser
tegn pa kompetanse eller mangel pa det. Det kan ogsa misforstas som mangel pa selvtillit til a
ta beslutningen selv. Lederen ma veere tydelig pa a si hvorfor mening ettersparres, og at
lederen vil ta en selvstendig beslutning. Tannen (s. 100) mener underordede som deler
forstaelsen for dette ritualet, verdsetter en slik indirekte fremgangsmate. Lederen slipper a
fole seg beordrende, og den underordnede faler mer frivillighet og likhet.

Mye av det som gar igjen i forskningslitteraturen om small talk, er altsa knyttet til forhold
rundt formell ledelse og makt. Kildene er samstemt i at den formelle lederen setter premissene
for small talk, markerer status- og maktforskjeller gjennom small talk, og tilpasser utgvelse av
makt ut fra omstendighetene. Det er ogsa bred enighet om at small talk kan brukes til &
misbruke makt, og at apen maktutgvelse har endret karakter i takt med organisasjonsstruktur
de siste arene. Flatere hierarki vil gjere noe med lederens posisjonsmakt, og hgy ekspert- og

referansemakt vil da bli mer viktig enn for, noe en god bruk av small talk kan bidra til.

2.2 Uformell ledelse

Uformell ledelse skriver seg som nevnt ut fra at noen har opparbeidet seg personlig makt eller
karismatisk autoritet for eksempel gjennom maten de prater pa, jf. spesielt kapittel 1.5 om
dette. Holmes (2000:51) skriver at medarbeiderne bade kan bruke og motsette seg makt ved
anvendelse av small talk. De kan utfordre og bryte ned maktforhold, ledelsen bestemmer
imidlertid hvor vellykket dette er. Ekmans (1999:207) avhandling hevder ut fra politimiljget i
Stockholm, at formelle sjefer betyr lite for hvordan praksis normeres, de er for langt unna
praksis, og mangler tiltro i forhold til & kjenne virkeligheten godt nok til a ta de riktige

beslutninger. Han anbefaler at ledere kontinuerlig deltar i smaprat om praksis, det gir et bedre
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bilde av hvordan praksis faktisk er, og en mulighet til & delta i prosessen der oppfatninger
formes. Praksis normeres i smaprat mellom de som utfgrer primaeroppgavene i den praktiske
arbeidshverdagen, med andre ord pa et helt annet sted enn der lover og direktiver formuleres.
Smapratet foregar i en horisontal prosess til forskjell fra hierarkisk vertikal styring. De som
dominerer smapratet, blir uformelle ledere i organisasjonen, og beslutninger blir tatt ved
konsensus. Slike beslutninger er uformelle og vokser frem gjennom samhandling. Avstanden
mellom formelle og uformelle beslutninger er vanligvis store, da formelle beslutninger ofte
tas av andre enn de som skal gjennomfgre de. Beslutningene er ikke gyldige for all tid, da de
stadig omformes i smapratet. Smapratet produserer kollektiv handling, usikkerheten om
hvordan man skal handle, handteres i smapratet

Ekman (s. 203-204) sier videre at motstridige krav handteres i smapratet, rettesnorer
formes for hvordan man bgr navigere i et normfylt miljg, handlingsrom og sanksjoner
undersgkes, og historier spres om de man ikke kan stole pa. Smapratet handterer tekster som
lover og direktiver, de er ofte abstrakte og ma tolkes. Noen tekster konkretiseres, og andre
diskvalifiseres. Det er smapratet som bestemmer hvordan praksis blir, der blir beslutninger for
handling tatt, handling normeres med andre ord ved hjelp av smaprat. Tekst som
styringsinstrument synes med andre ord & ha store begrensninger.

Holmes (2003:100) fremhever at folk utgver, reproduserer og av og til motsetter seg
institusjonelle maktrelasjoner pd maten de prater og skriver. Underordnede aksepterer ikke
alltid deres lederes fremstilling av en situasjon (s. 104), og gjennom prat blir lederne utfordret
0g motsagt da man raskt veksler mellom arbeidsrelatert og sosial prat, og det derfor er
vanskelig a styre den sosiale praten for de som har makt. Holmes (s. 107) sier videre at
underordnede kan utfordre, yte motstand mot og @delegge en diskurs.

Forskningslitteraturen synes a dokumentere belegg for at ledere anvender small talk pa
mater som underbygger maktrelasjoner, men at de ogsa kan undergrave egen makt ved a
bruke small talk pa en manipulerende mate. Enkelte medarbeidere blir uformelle ledere ved &
bruke small talk pa mater som forskyver maktforhold. Forskningslitteraturen synes a veere

relativt omfattende nar det gjelder small talk, makt og ledelse.

3.0 Kultur

Small talk er naert knyttet til kultur pa mange mater, anvendelse av small talk har stor
betydning for hvilken organisasjonskultur som skapes, og motsatt hvordan nasjonal kultur og

faktorer i ulike organisasjoner pavirker forekomst og tema for small talk.

26



Schein (1987:7), som er en faglig autoritet innenfor organisasjonskultur og ledelse,

definerer kultur pa falgende mate:

Et manster av grunnleggende antakelser — skapt, oppdaget eller utviklet av en gitt gruppe
etter hvert som den laerer & mestre sine problemer med ekstern tilpasning og intern
integrasjon — som har fungert tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som sant og til at det
leeres bort til nye medlemmer som den rette maten a oppfatte, tenke og fele pa i forhold til
disse problemene.

Schein legger denne begrepsforstaelsen til grunn uavhengig av hvilket niva det dreier seg om.
Han nevner sivilisasjoner som det mest generelle kulturelle niva, med oppdeling i vestlig og
gstlig kultur. Deretter kommer det nasjonale niva oppdelt i for eksempel amerikansk kultur og
meksikansk kultur. | gkende spesifiseringsgrad kommer sa profesjoner, organisasjoner og til
slutt ulike grupperinger innad i en organisasjon som kjgnn og subkulturer. Litteraturen om

small talk vil i dette kapitlet bli organisert ut fra de nevnte niva.

3.1 Organisasjonsniva

Ulike arbeidsplasser har ulike kulturer (Holmes 2003:54; Schein 1987:6). Holmes (2000:48)
peker pa at organisasjonskultur er en sentral faktor for forekomsten av small talk, og i hvilken
grad det tolereres, oppmuntres eller er obligatorisk. Schein (1987:88) skriver at organisasjoner
er grunnleggende hierarkiske, men i ulik grad. Arbeidsplasser som i stor grad er hierarkiske,
er gjerne formelle og baserer seg i mindre grad pa uformelle samtaler. Holmes (1999:3)
fremhever at det er ngdvendig a lzere nye normer for samhandling nar man begynner pa en ny
arbeidsplass, man ma leere hvordan andre omtales eller refereres til, hvilket niva det er pa
formaliteten i mater av ulike stgrrelser, hvordan mening med andre kolleger forhandles, og i
det hele tatt hvordan sosiale relasjoner handteres pa arbeidsplassen. Holmes og Fillary
(2000:278) papeker felles bakgrunnskunnskap, erfaringer og holdninger er viktig for a lykkes
med small talk. Sosiale faktorer som hvor godt man kjenner noen, pavirker valg av tema.
Personlige tema benyttes som oftest bare i nare relasjoner, og er som hovedregel ikke
passende pa en arbeidsplass. | en senere publikasjon sier Holmes (2003:168) derimot at det i
én kultur kan det vaere rutinemessig a dele personlige detaljer, mens i andre kan det veere
uprofesjonelt, og dette kan utgjgre en barriere for nykommere.

Schein (1987:197-198) fremhever at en stor del av organisasjonskulturen er knyttet til

hierarki, makt, autoritet og innflytelse. De uformelle budskapene gjennom observasjon av
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andre, er den mest effektive sosialiseringen. Spesielt det lederen gjar eller vektlegger gjennom
sine handlinger forsterkes. Schein nevner et eksempel der lederen tonet ned sin status og
hierarkiet i organisasjonen ved a kjgre liten bil, ha lite kontor, kle seg uformelt og stadig
smaprate med de ansatte. Resultatet ble historiedannelse rundt den uformelle oppfarselen, og
en mer uformell organisasjonskultur.

Holmes (2003:178) fremhever at prat er den viktigste faktoren for relasjoner og kultur pa
en arbeidsplass, og for hvordan arbeidet blir gjort pa de fleste moderne arbeidsplasser.
Mullany (2006:73-74) mener small talk kan fungere strategisk og som et maktmiddel for &
fremme primare mal pa arbeidsplassen. Small talk kan fremme solidaritet og kollegialitet, og
er derfor samtidig en integrerende komponent i organisasjonskulturen. Holmes (2003:169)
mener at en leder som starter dagen med en vennlig prat, etablerer en veldig ulik kultur i

forhold til en som starter rett pa instruksene.

3.2 Sivilisasjoner

Litteraturen synes a vere enig om at forlgperen til begrepet small talk ble introdusert i 1923
av antropologen Bronislaw Malinowski. Han brukte begrepet phatic communion” som ble
beskrevet som fri og formalslgs sosial omgang, og inkluderer prat om det man liker eller ikke
liker, og om irrelevante hendelser og selvfalgeligheter. Malinowski (1963:311-316) gjorde sitt
feltarbeid i en primitiv sivilisasjon, og mente han hadde funnet en type prat som eksisterer i
alt fra primitive samfunn til det moderne samfunn. ”Phatic communion” er en type tale der
knyttede band blir skapt ved bare utvelskingen av ord, og der ordene utgver en sosial funksjon
uten a uttrykke noen refleksjon. | motsetning til et teknisk arbeidssprak som kun kan tilegnes
gjennom praktisk erfaring, er ”phatic communion” en type tale som er uavhengig av
handlingene og den situasjonelle kontekst, og finner sted under utfarelse av automatiserte
arbeidsoppgaver og i pauser. Denne talen er mer et uttrykk for hgflighet der meningen med
ordene er nesten irrelevant som spgrsmal om helse, kommentarer om veeret eller erklaringer
om noe som er helt opplagt. Malet er ikke a informere, binde sammen folk i handling eller
uttrykke noen tanke, men mer en hilsning for & bryte stillheten. I alle sivilisasjoner er felles
sosial handling avhengig av tale i falge Malinowski, og bruker begrepet i forhold til
relasjonsbygging under arbeidet, uten a relatere det til makt og ledelse.

Schein (1987) brukte som nevnt begrepet sivilisasjon ogsa om gstlig og vestlig kultur.

Holmes, som har et datamateriale som bygger pa arbeidsplasser med folk av ulik opprinnelse,
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nevner sa vidt noe om forskjellen pa gst og vest i to av sine publikasjoner. Holmes (2000)
antyder at deltagelse i small talk er avhengig av etnisk bakgrunn, og har en teori om at det er
minst verdsatt blant vestlige menn, da selve begrepet small talk antyder noe om at dette er lite
og uviktig. Denne pastanden er imidlertid ikke empirisk underbygget. Empirien viser derimot
at sosiale formaliteter er obligatorisk i enkelte kulturer, og at a utelate small talk her vil virke
forneermende. Small talk har, i falge Holmes (2003), mye med hgflighet a gjare. Holmes (s.
32) nevner ogsa at profesjonelle pa vestlige arbeidsplasser gjerne uttrykker ordre pa en mer
indirekte og forhandlende mate, maktforskijeller tones ned og hafligheten rader. Litteraturen
sier ikke noe videre om maktforhold i forhold til small talk ut fra ulike sivilisasjoner, det kan

tyde pa en mangel pa forskning pa dette omradet.

3.3 Nasjonal kultur

Det er grunn til & anta at bruken av small talk i arbeidslivet har en viss geografisk variasjon.
Vi vet at vi i Skandinavia har en apen og relativt flat organisasjonsstruktur, arbeidstakerne
godtar ikke uten videre bruk av makt, og lar seg ikke lett lede. Dette skulle medfgre andre,
mer utfordrende former for small talk i forhold til for eksempel den japanske kultur der
samfunnet er mer hierarkisk orientert, gjerne med stor avstand til og respekt for ledere. Videre
vet vi at small talk er en viktig del av forretninger i Japan, der uformell kontakt ikke er
uvanlig innen kontrakter signeres.

Yukl (2006) tar opp noen sider ved ledelse i ulike kulturer som er relevante i forhold til
ovenstaende i sin bok. Han skriver (s. 430) at gkt globalisering av organisasjoner gjar det
viktigere a leere om effektiv ledelse i ulike kulturer pa tvers av landegrensene, og at ledere
stadig blir konfrontert med behov for & pavirke mennesker fra andre kulturer. For a vaere i
stand til det, ma ledere forsta de aktuelle kulturene. Yukl (s. 433) viser til Hofstedes

taksonomi fra 1980 for kulturelle dimensjoner. Fire malestokker der er:

1. Maktdistanse: i hvilken grad folk aksepterer forskjeller i makt og status i sin kultur,
der ledere i kulturer med hgy maktdistanse har mye autoritet i forhold til sine
underordende, for eksempel i Russland, Kina og India. Maktdistansen er derimot lav i
Danmark, USA og England.
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2. Individualisme: i hvilken grad individers behov og autonomi er mer viktig enn
kollektive behov. Hay individualisme finnes i USA, England og Nederland, lav i
asiatiske land som Kina og Thailand.

3. Trygghetsbehov: i hvilken grad folk er komfortable med frykt for det ukjente, og
usikkerhet angaende fremtiden, og som en konsekvens av det har hgy grad av
formalitet og reguleringer. Her er man mest sarbar i Japan, Frankrike og Russland, og
minst i USA og nordiske land.

4. Likestilling: i hvilken grad ulike kjgnn behandles likt, og her er det hay score i

nordiske land og Chile, og lav i Japan, Italia og Mexico.

Small talk i ulike kulturer er spesielt relevant i forhold til den gkte globalisering Yukl omtaler,
og det er i den sammenheng viktig med en forstaelse for alle punktene til Hofstede, spesielt
maktdistanse.

Betydningen av ulik nasjonal kultur er overraskende nok et lite omtalt tema innenfor den
identifiserte litteraturen om small talk. Det er bare hos Tannen (1994), som har undersgkt
spesielt trekk ved amerikanere, japanere og grekere i sin studie, at nasjonale kulturforskjeller
er et gjennomgaende tema. Hun skriver (s. 43-44) at konversasjon er rituelt, det vil si at vi
ofte sier ting ut fra hva som er skikk og bruk, uten & mene det bokstavelig. | USA gar det i
“how are you?”, i Burma "have you eaten yet?”, pa Filippinene “where are you going?” og i
Frankrike sier de ”bonjour” bdde nar de kommer og gar til og fra jobb og til og fra luns;j.
Tannen (s. 238) hevder at vennskaplighet i noen kulturer kan vises med heftige diskusjoner
om politikk og religion, for eksempel i Tyskland og Hellas, mens i USA er det mer upassende
a prate pa denne maten til kolleger som de tross alt ikke kjenner sa godit.

| forhold til Hofstedes taksonomi over, omhandler litteraturen punktet om maktdistanse ut
fra hvor direkte man er i sin maktutgvelse. | falge Tannen (1994:84) mener mange
amerikanerne at det a vere direkte ofte er det eneste logiske og en forutsetning for a uteve
makt, mens britene og japanerne har en starre tendens til & foretrekke en mer indirekte
strategi. | slike situasjoner mener mange amerikanerne at det a veere indirekte star for
usikkerhet og maktlashet, det assosieres med kvinnelig oppfarsel, fordi dette er faglelser
kvinner forventes a ha (Tannen s. 98). Tannen hevder japanerne befinner seg helt i enden av
skalaen i det de mener at kommunikasjonen er god bare nar den foregar indirekte.
Overordnede bar leere a vaere mer sensitive for indirekte mening, da det beste vil vaere kun
nonverbalt sprak, og det a kunne stole pa at empati for hverandre gir forstaelse (s. 95-96). En

annen indirekte strategi er a formulere ordre som spgrsmal, og i falge Tannen (s. 104) statter
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mange grekere opp om dette, mens en amerikaner sannsynligvis vil oppfatte det som et
forslag man kan ta stilling til.

Tannen hevder at i Japan tilsier oppdragelsen at det & veare direkte og a si nei til noe,
innebzrer a senke seg ned pa barns niva, japansk tradisjon er derfor & prgve a oppna
konsensus i mater (s. 305). Far mgtet gar gjerne ngytrale ledere rundt og prater uformelt med
hver person. De far alles mening, og praver a koordinere de ulike interessene ut fra en tanke
om at folk heller uttrykker deres egentlige folelser i private uformelle konversasjoner enn i
mgter, fordi man i mgter er mer opptatt av hva som er sosialt akseptabelt & si. Denne
kulturforskjellen kan muligens ogsa tyde pa lav score pa individualisme og stort
trygghetsbehov i henhold til Hofstede. | forhold til dimensjonen trygghetsbehov, skriver
Tannen (1994:214) ogsa at hierarkiet i organisasjoner setter starre begrensninger for vennskap
mellom ansatte av ulik status i USA, mens i Japan er tendensen mer at det binder en gruppe
sammen, da de er vant til hierarkiet fra familieforhold. Hierarkiet utgjer med andre ord noe
som er trygt og kjent, og mange japanerne er kanskje mer komfortable med dette. Yukl (s.
433-434) eksemplifiserer kulturforskjellene ved a vise til en studie av Smith et al. fra 1989 om
kommunikasjon av rettledning og tilbakemeldinger. Mange amerikanerne formidlet dette i
mgter ansikt til ansikt, mens mange japanerne helst gikk gjennom andre, eller brukte skriftlig
tilbakemelding, noe som er i samsvar med ovenstdende om det & veere indirekte.

Holmes (2003:169) pa sin side er opptatt av utfordringene nyansatte fra andre kulturer og
sprakgrupper mgater nar det gjelder a respondere passende pa small talk. Hun mener det er en
sosial ferdighet som krever erfaring. Det samme gjelder det a tolke eller & forsta humor pa
ulike arbeidsplasser. Holmes og Fillary (2000:278) fremhever ulikheter i temavalg for small
talk mellom ulike nasjonale kulturer. De sier at man gjerne holder seg til typiske
ukontroversielle tema pa New Zealand som veer, helse, sport, gkonomi, positive kommentarer
til andres utseende og arbeidsrelaterte tema. Det sies ingenting om andre kulturer, men at det
er et udekket behov for forskning pa dette omradet. Yukl (2006:435) stetter opp under dette
ved & vise til mangel pa klare konklusjoner nar det gjelder fellestrekk og ulikheter ved ledelse
i ulike kulturer. Samtidig gker kulturforskjellene i USA, ikke bare pa grunn av ulik rase,
etnisk identitet og religion, men ogsa pa grunn av faktorer som alder, kjenn, utdanning,
sosialgkonomisk status og legning. Yukl sier det er en balanse mellom a spille pa ulikhetene,

og det & kunne bygge en sterk organisasjonskultur.
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3.4 Profesjonsniva

Schein (1987:58) sier sprak bidrar til & gjere en gruppe ulik fra andre, og gir fglelse av
identitet ved & ha en teknisk sjargong bare gruppemedlemmene forstar. Han sier ikke noe mer
direkte om prat mellom folk med profesjonsbakgrunn, men nevner at profesjoner kan utvikle
egen kultur (s. 7), og implisitt i dette ligger det at det ma ha noe med kommunikasjon a gjere.

Det er bare Ekman (1999) av studiene som har undersgkt profesjoners forhold til smaprat
(s. 35), representert ved politiet i Stockholm. Han generaliserer pa bakgrunn av sin studie, og
mener det er spesielt vanskelig a fa gjennomslag for direktiv blant fagprofesjonelle, da det er
deres oppfatning om problemet og passende lgsninger som styrer handlingene. Samtale er
viktig i profesjoner, store deler av arbeidsdagen gar med til samtale med kolleger, klienter og
annet personale rundt. De profesjonelle har felles fagkunnskap, og prater om mange
problemer, lgsninger og forhold seg i mellom. Et felles repertoar av eksempler, forestillinger,
forstaelser og handlinger bygges opp. Disse brukes for & reprodusere samholdet innad i
yrkesgruppen, og markere grenser mot andre, i trad med Scheins teori. Ekmans studie blant
politifolk i Stockholm tyder pa at relasjonen innad i profesjonen virker sterkere enn relasjonen
og ansvaret til direktiver og sjefer.

3.5 Subkulturer i organisasjoner

Subkulturer forbindes kanskje mest med negative aspekter ved small talk, nemlig en bruk av
small talk blant medarbeidere som undergraver ledelse ved a utfordre og sette til side lederens
autoritet. Schein (1987:35) tar opp dette som et tema, men igjen uten a bruke begrepet small
talk. Han nevner tilfeller der sosialiseringen inn i en ny organisasjon svikter, der en nyansatt
blir del av en subkultur som gar mot den overordnede organisasjonskulturen og det ledelsen
jobber for, noe som virker saboterende pa virksomheten. Dette synes ogsa a vere en relativt
treffende beskrivelse for det Ekman (1999:203) skriver om fra politimiljget i Stockholm, der
det indre samholdet mellom politifolkene er sterkere enn ansvaret overfor lederne, og
subkulturen omfatter de fleste pa laveste niva i organisasjonen. Smapratet har en sterk
virkning her, i fglge Ekman har det en betydelig normreproduserende funksjon. Oppfatninger
om hvordan politiarbeidet er og ber veere, overfares fra en politikonstabel til en annen, normer
og sanksjoner mot de som ikke fglger normene spres. Ekman mener smaprat er helt sentralt i

nye kollegers sosialiseringsprosess. Normer formes i smapratet, nye medarbeidere sosialiseres
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og de som ikke falger normene ekskluderes gjennom en negativ omtale. | smapratet tolkes og
omformuleres menneskers oppfatninger om hva som er rett og galt, godt og vondt og hva som
er bra og gnskverdig i ulike situasjoner. Uformelle normer, regler og idealer for hvordan ting
skal gjares i praksis viderefares til nye medarbeidere via smaprat om eksempler og historier.
Béde Fletcher (1999) og Holmes (2003, 2006) bruker begrepet "Community of Practice”
om grupperinger i en organisasjon. Holmes (2006:13) beskriver ’Community of Practice”
som en samling mennesker med et felles engasjement i en aktivitet, med felles mate a gjere
ting pa, talemate, overbevisninger, verdier, maktrelasjoner og praksis. Dette oppstar gjennom
felles anstrengelse innenfor en gruppe, og er forskjellig fra det tradisjonelle fellesskap fordi
det er definert ved sitt medlemskap og ved praksisen medlemskapet fordrer. Dette er en
definisjon som minner om Scheins definisjon av kultur pa ulike niva, og ikke minst det som
ble referert om profesjoner. Holmes (2003:2) skriver at ”’Community of Practice” er grupper
som jevnlig engasjerer hverandre i ulike aktiviteter, og deler et repertoar av ressurser som gjar
de i stand til @ kommunisere pa en kortfattet mate, som det er vanskelig for utenforstaende a
forsta. Kolleger tar mye for gitt, de deler oppfatninger, referansesystem og bruker samme
sjargong. De deler ofte utberedt bakgrunnskunnskap og erfaringer, og har gjerne like
holdninger til arbeid og organisasjonens mal, noe som i fglge Holmes til sammen utgjar
arbeidsplassens kultur. Holmes (2003:9) skriver at folk kontinuerlig konstruerer sin sosiale
rolle i samhandling med andre, man bygger opp under ulike aspekter ved sin sosiale identitet i

ulike sosiale kontekster.

3.6 Kjgnn

Kjennsperspektivet pa small talk og ledelse er et relativt omfattende tema i deler av
forskningslitteraturen, med fokus pa likheter og ulikheter mellom kvinner og menn. De fleste
finner enkelte faktorer som er ulike, og kjenn kan ses pa i et kulturperspektiv i den grad man
kan snakke om en mannskultur og en kvinnekultur. Litteraturen inneholder beskrivelser av
forskjeller pa hvordan kvinnelige og mannlige ledere bruker ulike former for small talk, og
ulike trekk ved kvinnelige og mannlige medarbeidere som er relevante i forhold til ledelse.
Det er ikke alltid small talk brukes som begrep i teksten, ofte brukes relasjonsorientert atferd
og relasjonell praksis, noe som kan ses pa som overordnede begrep der small talk er en sentral

ingrediens.
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3.6.1 Kjgnn og small talk i et kulturperspektiv

Tannen (1994:11) som har forsket pa kjennsforskjeller i maten a prate pa i jobbsammenheng,
innleder sin fremstilling med at mennesker har ulik konversasjonsstil, avhengig av geografisk
opprinnelse, etnisk bakgrunn, alder, sosial klasse og kjgnn. Tannen (s. 40) kobler noen av
disse faktorene sammen i det hun viser til at mange kvinner har en mer forsiktig mate a prate
pa i henhold til kulturelle forventninger, mens mange menn uttrykker seg pa en sterk mate slik
at de blir mer lagt merke til, og sann sett kan ha en fordel nar det er snakk om ansettelser og
forfremmelse. Tannen (s. 72-73) snakker ogsa om kulturkollisjon mellom kvinner og menn i
mater a prate pa, for eksempel er kvinners humor ofte selvironisk, mens menn har en starre
tendens til 4 erte og ironisere over den andre part. Dette gjer det viktig 4 evne a se den rituelle
mening bak praten, og ikke ta det bokstavelig. Gutter er gjennom sosialisering blitt mer
hierarkisk orientert der noen er pa topp og andre pa bunnen, de utfordrer hverandre stadig, da
malet er & veere i sentrum. Tannen hevder at det finnes en grunnleggende oppfatning blant
menn om at de som har hgy status, har rett til & gi ordre og a uttrykke seg pa sterkest mulig
mate. | arbeidslivet kan det derfor gi utslag i at mange menn bruker strategier for a veaere mest
mulig pa topp (s. 40).

Fletchers (1999) som karakteriserer sin studie som en postmoderne feministisk studie,
hadde som mal & undersgke sosial konstruksjon av kjgnn pa arbeidsplassen, der hun har
funnet ulikheter som hun mener stammer fra synet pa at menn tradisjonelt har tilhgrt den
offentlige sfeere, og kvinner den private (s. 26). Kvinner forventes derfor a handle relasjonelt,
mgte emosjonelle behov, stagtte andres prestasjoner, og skape et miljg for andres vekst (s. 15).
Fletcher (s. 33) hevder kvinner sosialiseres til ansvar for relasjonell vekst, menn til & fornekte
dens betydning. Hun sier videre (s. 29) at den private og offentlige sfeere er atskilt ved sosial
konstruksjon, for selv om kvinner og menn opptrer i begge sfarer, blir dette fenomenet
forsterket gjennom sprak, sosiale strukturer og sosial praksis. Rasjonalitet og abstrakt
tenkning er gjerne fravaerende i definisjoner av arbeid i den private sfeere, mens emosjoner,
omsorg og fellesskap er fravaerende i definisjoner av arbeid i offentlig sfeere.

Noen av kildene nevner at relasjonsorientert atferd na er viktigere enn noensinne pa grunn
av endringer i arbeidslivet, og dette er atferd som tradisjonelt er blitt sett pa som feminint
(DuBrin 1994:531; Yukl 2005:427-428). Yukl refererer i den sammenheng til ”feminine
advantage theory” som hevder at kvinner er mer opptatt av & skape enighet, a inkludere andre
og a vektlegge mellommenneskelige forhold. Dette inneberer a pleie forholdet til

underordnede og a tone ned egen makt, og kvinner skal sann sett ha de verdier og egenskaper
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som skal til for effektiv ledelse i moderne organisasjoner. Yukl sier at dette er det imidlertid

like darlige bevis pa som tidligere teorier om at menn er mer kvalifisert som ledere.

3.6.2 Small talk blant mannlige og kvinnelige ledere

Et par av kildene hevder det er sma forskjeller pa kvinnelig og mannlig utevelse av ledelse i
denne sammenheng (DuBrins 1994:542; Yukl 2005:429). Yukl viser til Eagly og Johnson
som i 1990 gjorde en metaanalyse av studier pa kjgnn. De fant ingen kjgnnsforskijeller pa bruk
av oppgaveorientert eller relasjonsorientert atferd, men deltakende ledelse var noe mer vanlig
blant kvinner enn menn. | en senere studie av Eagly et al. fra 1993 tydet data pa at kvinner
brukte noe mer transformasjonsledelse enn menn nar det gjelder a utvikle underordnedes
ferdigheter og trygghet. Videre fant Eagly i 1995 ingen forskjeller pa effektivitet totalt sett,
men menn var mer effektive der sterke oppgaveorientert egenskaper var ngdvendig, og
kvinner pa sterke mellommenneskelige egenskaper. DuBrin (1994:543) kom frem til lignende
konklusjoner, da det var en statistisk signifikant forskjell mellom kvinner og menn nar det
gjelder & vurdere effektiviteten av mellommenneskelige faktorer som stgtte, small talk og
positiv respons som effektive pavirkningsfaktorer overfor medarbeiderne. Her syntes det som
kvinner har en starre sensitivitet i forhold til mellommenneskelige relasjoner enn menn, da de
hadde hgyere score pa denne indikatoren. DuBrin fant derimot ut at denne forskjellen ser ut til
a jevne seg ut jo hayere opp pa karrierestigen man befinner seg, kvinner i toppledelsen falger
i starre grad mannlig praksis for ledelse.

Holmes (2006:64), som ogsa har hatt fokus pa kjgnn og small talk i sin forskning fra New
Zealand, gar lenger enn konklusjonen til Eagly fra 1995. Hun mener transaksjonell stil er
maskulin og transformatisk stil feminin, bortsett fra nar det gjelder faktorene visjoner og
karisma. Hun sier imidlertid at kvinnelige ledelsestrekk har blitt mer verdsatt i senere tid, og
at ledere na veksler mer mellom ulike lederstiler ut fra situasjon. Sann sett er hun nok enig i at
kjennsforskjellene ikke ngdvendigvis er sa store, i og med at ledere nyttegjer seg bade
kvinnelig og mannlig lederstil etter hva som passer. Holmes (s. 66-67) viser til at mange
kvinnelige ledere for mannsdominerte grupper har valgt en maskulin lederstil for a leve opp
til forventningene, mens andre takler denne situasjonen ved a balansere fokuset pa mal og
relasjoner. En feminin lederstil gar helt fint i kvinnedominerte grupper, der mindre autoritet
og mer fokus pa pleie av medarbeidere blir forventet. Holmes (s. 65-66) bemerker at ledere
gjennom prat utgver bade sin profesjonelle identitet og kjgnnsidentitet. Riktig respons i

samhandling med andre er en forutsetning for effektiv ledelse. Kjgnnsnormer pavirker
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veeremate og tolkning av ulike situasjoner, og effektive ledere nyttegjer seg normer som
gjelder begge kjenn. Det papekes imidlertid at en feminin veeremate kan medfare a ikke bli
tatt serigst dersom det utgves av en kvinne, det er en fare for at kvinnelig samhandling kan bli
vurdert som negativt. Samme veaeremate hos en mannlig leder blir derimot gjerne mer verdsatt,
fordi han da spiller pa flere egenskaper.

Bade Tannen (1994) og Holmes (2006) nevner noen eksempler pa kjgnnsforskjeller
mellom ledere nar det gjelder small talk. Holmes (s. 44) skriver hun har funnet
kjennsforskjeller i toleranse for small talk i mgter fgr man starter pa mgteagendaen. Holmes
papeker mannlige ledere starter kort tid etter mgtets fastsatte oppstartstid, mens kvinner kunne
starte opp til 15 minutter etterpa i lengre meter, spesielt dersom det foregikk “’shoptalk”™. Dette
hevdes & veere en typisk feminin praksis for samhandling pa jobb. A starte mater relativt
presis og avbryte small talk tvert, betraktes derimot som et maskulint fenomen. Tannen (s.
196) mener det eksisterer forskjellige forventninger ut fra kjgnnstilhgrighet. Medarbeidere
synes & ha mindre sans for kvinner som er direkte uten & engasjere seg i small talk, mens det
blir verdsatt at menn er sann. Tannen (s. 190-192) mener ogsa at kvinner i lederposisjoner har
en tendens til & veere ekstra hyggelige for a bli likt, de spiller pa sine svakheter og gjer alt for
a unnga a misbruke sin autoritet. Tannen hevder kvinner vegrer seg for a virke autoritaere og
ambisigse av redsel for a tape ansikt dersom de ikke nar opp. Dette gar gjerne i
selvoppfyllelse i kampen om forfremmelse, da de som ansetter ser etter tradisjonell autoriteer
lederatferd.

Det er ulike normer for hvordan relasjonelle forhold pleies ut fra hvordan
kjennssammensetningen pa arbeidsplassen er, for eksempel pa hvordan man gir positiv
tilbakemelding (Holmes 2006:102), og det utvikles ulike konsepter av lederskap ut fra om det
er feminint eller maskulint prat som dominerer (s. 34). Holmes (s. 101) mener anerkjennelse
ofte brukes som et feminint middel for a skape og bevare team med tanke pa a tjene
organisasjonsmalene. Den maskuline versjonen innebarer mer korte kommentarer som ~godt
jobbet”. Tannen (1994:66-67) er enig i at anerkjennelse er et konversasjonsritual. Hun hevder
kvinner forventer at lederen roser og viser interesse i arbeidet deres. En mannlig leder vil
kanskje si noe bare dersom noe skal korrigeres, kvinner tolker derimot taushet som et negativt
signal. Et visst niva av interesse kan oppfattes ulikt ut fra bade individuelle forskjeller og
kjennsforskjeller. Noen kan fale seg overvaket, og at lederen uttrykker mistillit ved & vise
interesse gjennom a stille spgrsmal, mens andre kan fale at det de gjer vekker liten interesse
ved samme mengde sparsmal. Tannen (s. 186-187) papeker ut fra sin forskning at kvinner

gjerne er bade personorientert og oppgaveorientert, og at de mener veien til lgsning av
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arbeidsoppgavene gar gjennom fokus pa medarbeiderne. Hun mener menn derimot er mer
opptatt av autonomi, de ansetter folk og lar de jobbe i fred.

Tannen (1994) hevder at kvinner utgver lederskap ved hjelp av mer indirekte former for
prat enn menn. For eksempel vegrer mange kvinner seg for & bruke direkte ordre da det gir et
’sjefete” rykte, det har vist seg & fungere bedre med ordre i form av forslag som blir fremstilt
som fordelaktige (s. 39). En slik fremgangsmate medfarer at man blir bedre likt, men pa den
andre siden kan det virke mindre kompetent og selvsikkert i arbeidslivet. Tannen (s. 106)
hevder at kvinner velger a veere indirekte av to arsaker: redsel for negativ respons, og for a
ivareta relasjoner. En ordre i form av et spersmél som “What would you think about helping
her out?” er med andre ord ikke uvanlig, og det er ikke sjelden at en slik ordre tolkes som et
valg heller enn en ordre av de som ikke er vant til en slik mate & gi eller motta ordre pa.
Tannen (s. 79-82) hevder en slik indirekte mate & gi ordre pa er typisk for mange kvinner, og
at de av den grunn ikke blir respektert som lederen av noen menn, men derimot fremstar som
usikker og uten makt. Indirekte ordre kan ogsé gis ut fra en enkel konstatering som at “det er
varmt her”, og man eonsker 4 f4 noen til 4 4pne vinduet. Tannen mener det ogsa er en fare for
at slike indirekte utsagn blir sett pa som manipulerende. Tannen (s. 84) hevder imidlertid at
menn sannsynligvis er mer indirekte enn kvinner, men heller pa omrader der man uttrykker

svakhet, problemer eller feil, mens kvinner er det pa maten de far andre til & gjare ting pa.

3.6.3 Kjgnnsbetinget small talk blant medarbeiderne

Det er av stor betydning for ledelse a vite noe om ulikheter mellom kvinnelige og mannlige
medarbeidere nar det gjelder small talk, og hva man eventuelt bgr man ta hensyn til som
leder. Holmes (2000) hevder at deltagelse i small talk er avhengig av kjgnn. Hennes empiriske
resultater tyder pa at small talk synes a vere en naturlig del av jobben blant kvinner, og i
folge Holmes (2006:87-88) blir small talk og sosialt prat ogsa regnet som stereotypisk
feminint. Holmes (s. 91) fant utberedt og personlig small talk spesielt i starten av mgter pa
kvinnearbeidsplasser blant annet i helsevesenet, det syntes som deltakerne ivaretar sine
relasjoner gjennom jevnlig small talk. Innholdet reflekterer i stor grad kvinnelige interesser,
og small talk er klassisk relasjonelt arbeid. Small talk er med andre ord kvinnelig i kraft av
bade sin funksjon, uttrykksmate og innhold i falge Holmes. Sammenligningsgrunnlaget i
hennes studie var imidlertid noe tynt i form av kun tre mannsdominerte arbeidsplasser.

Fletcher (1999:3) statter dette, og fayer til at disse feminine, relasjonelle og mykere sider ved
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organisasjoner ikke gir noen uttelling, og at denne type arbeid forsvinner selv om det er i trad
med organisasjonsmessige mal.

Tannen (1994:64-65) er ikke helt enig med de andre her, da hun mener small talk er
vanlig for begge kjenn. Hun er derimot enig i at tema og hyppighet er forskjellig. Kvinner
forventes a prate om personlige ting, ellers blir de i falge Tannen omtalt som kalde, arrogante
eller maktsyke. Kvinner forventer ogsa at lederen er interessert i deres personlige liv, spesielt
hvis man har en kvinnelig leder. Menn pa sin side prater helst om sport eller politikk. Begge
parter synes den type small talk de selv er engasjert i er viktig, andres tema er trivielle.
Kvinner og menn klager pa hverandre, det er vanskelig 8 komme inn i motpartens mate a
smaprate pa, og man faler seg lett utenfor. I et mannsmiljg ma kvinner leere andre tema a
kjenne for & delta, og andre mater & prate pa i form av en mer ertende og utfordrende tone.
Tannen (s. 23) papeker videre at blant kvinner er det bevaring av likhet, reduksjon av egen
autoritet, a fale seg forsiktig frem i samtalen og ikke “vise seg” som gjelder. Tannen (5.37)
hevder kvinner i stgrre grad modifiserer det de sier ut fra mottakerens sannsynlige falelser.
Holmes (2006:104) mener slike kjgnnsforskjeller har konsekvenser for hvor komfortable man
er i hverandres selskap, hun opplevde i sin studie at noen menn rapporterte om ubehag ved
deltakelse i stattende, personlige og samhandlingsorienterte miljger, mens noen kvinner falte
konkurrerende og utfordrende miljger var vanskelige a forholde seg til. Mullany (2006:70-72)
papeker at small talk ofte fungerer som hgflig omgang for a skape solidaritet og styrke den
felles identiteten mellom kvinnelige kolleger, men at det samtidig skaper sosial distanse og
virker ekskluderende pa menn.

Tannen (1994:68-70) kommer med flere eksempler pa kjgnnsforskjeller i small talk som
har betydning pa arbeidsplassen. Hun henviser til Holmes, og hevder kvinner mye oftere gir
komplimenter enn menn, og da som oftest til andre kvinner. En slik hyggelig bemerkning kan
veere uttrykk for et hgflig ritual. Tannen hevder kvinner sgker tilbakemelding bevisst, mens
menn prgver a unnga det i frykt for & hgre noe negativt som vil krenke selvfglelsen. Kvinner
sgker likhet, de stiller seg selv i den underlegne posisjon ved for eksempel & si at de har gjort
en darlig prestasjon, men forventer samtidig at den andre parten bidrar i dette ritualet, og drar
dem opp igjen ved a si at prestasjonen var god. Tannen (s. 71) beskriver ogsa noe interessant i
form av prat om problemer. Problemorientert prat er ogsa en form for relasjonsbyggende prat,
og en beslektet variant av det a tone ned egen betydning, fremme likhet og stille seg i den
underlegne posisjon. Dette ritualet inneberer at en forteller om et problem som viser at man
pa en eller annen mate er menneskelig og pa ingen mate ufeilbar. Her er det riktige svaret fra

den andre a fortelle om et lignende problem, som viser at de er i samme bat. Det blir en form
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for solidaritet. Dette er ogsa mer vanlig blant kvinner, menn tolker gjerne problemet som en
foresparsel om de kan hjelpe med en lgsning, det blir tolket som en indirekte forespgrsel, i
trad med det som tidligere er nevnt om at menn er indirekte nar det dreier seg om svakhet.
Problemer luftes gjerne pa denne maten slik at man selv skal kunne forsta de bedre, og det
kan veere vanskelig for en leder a tolke om det her forventes kun Iytting, eller om hjelp til
lgsning ogsa etterspgrres. Tannen (s. 208) bemerker ogsa at kvinner oftere blir referert til ved
fornavn. Ulike arsaker drgftes, noen ganger kan det veere at man har et mer apent
vennskapelig forhold til de aktuelle kvinnene, andre ganger kan det vaere mangel pa respekt.

Flere av kildene papeker en mangel pa forskning ogsa nar det gjelder kjgnnsperspektivet.
Holmes (2006:94) etterlyser mer kunnskap om i hvilken grad menn gjer tilsvarende
relasjonelt arbeid som kvinner. Hun har noe data fra tre maskuline arbeidsplasser der det var
lite sosialt eller personlig prat fgr og etter mgter, tiden her ble brukt til arbeidsrelatert prat i
motsetning til i mater med kvinnedominans. Holmes papeker selv at dette er et tynt materiale
a trekke noen klar konklusjon ut fra. Yukl (2005:430) oppsummerer i sin fremstilling at det er
ingen entydige tegn pa kjennsforskjeller nar det gjelder ledelse, og at mer forskning trengs pa
dette omradet. DuBrin (1994:543) konkluderer med at utgvelse av small talk tilsynelatende er
uavhengig av kjenn, men at en slik konklusjon krever videre forskning. Her er det apenbart
ulike oppfatninger, og behov for flere studier.

Forskningslitteraturen er med andre ord relativt tynn nar det gjelder alle sider ved bruk av
small talk i et kulturperspektiv. Det er et spesielt behov for mer forskning pa geografiske
kulturer, profesjoner og kjgnn i forhold til ulike akterers anvendelse av small talk, spesielt i
lys av globalisering og de endringer i organisasjonsstruktur det har veert snakket om.
Forholdet til organisasjonskultur er noe mer drgftet, men litteraturen sier for eksempel
ingenting om bruk av small talk ved endringsprosesser eller hvordan man kan snu
gdeleggende prosesser for organisasjonskulturen. Det synes ogsa a veere mangel pa kunnskap
om bruk av small talk i ulike organisasjonstyper. Subkulturer henger ngye sammen med

uformell makt i forrige kapittel, og er et noe bedre undersgkt tema enn de andre.

4.0 Relasjoner og effektivitet

4.1 Muntlig kommunikasjon: funksjon og forekomst

Holmes (1999:5) skriver at det er bemerkelsesverdig lite forskning pa hvordan folk

kommuniserer med hverandre pa arbeidsplassen pa daglig basis, og hvordan de bruker sprak
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for & handtere den uunngaelige spenningen mellom sin sosiale og profesjonelle rolle.
Forskningslitteraturen kommer inn pa hvilken funksjon og forekomst muntlig kommunikasjon
og spesielt small talk har, og dette er sterkt knyttet til relasjonsbygging. Relasjonsbygging er
igjen knyttet til stimulering av organisasjonskultur, og burde sann sett inngatt der.

| falge den tidlige forskningen pa lederaktiviteter som Yukl (2005:25-26) henviser til,
viser ledere en sterk preferanse for a bruke muntlig kommunikasjon gjennom telefonkontakt
og uformelle mgter. Denne forskningen viste at ledere pa lavere nivaer brukte opptil 82 % av
tiden pa muntlig kommunikasjon, og at en stor del av dette var utveksling av informasjon og
forsgk pa a pavirke folk. Ledere foretrekker ny informasjon, og dette erverves gjennom
uformell prat og rykter. Yukl papeker at muntlig kommunikasjon gir en stgrre effekt pa grunn
av nonverbale virkemidler, da det gjar pavirkning lettere, og bedrer muligheten til umiddelbar
respons slik at pavirkningsstrategien kan endres ved behov. Han skriver at den deskriptive
forskningen pa dette omradet har funnet en stor mengde erting, spgk og emner som ikke er
jobbrelatert i den muntlige kommunikasjonen. Holmes (2003:88-89) statter mye av dette i det
hun skriver at ikke-jobbrelaterte tema dominerer i den muntlige kommunikasjon, og at det er
mye humor og lett erting nar deltakere reetablerer kontakt etter a ha veert fra hverandre en
stund.

Holmes og Fillary (2000:281) som i sin studie fokuserte pa utfordringene psykisk
utviklingshemmede mgter i sosial samhandling, papeker at mer ekstensiv prat oppstar nar
man kjenner hverandre godt, det er lenge siden sist, eller hvis man ikke har det travelt. A vite
hvor mye prat som passer, og om man i det hele tatt skal ga inn i sosial og personlig prat, er
en sofistikert sosiolingvistisk egenskap. Holmes og Fillary paviste at ansatte med psykisk
utviklingshemning har problemer med dette, de tar enten ikke initiativ til konversasjon, eller
sa gjer de det med feil timing, for eksempel midt i en komplisert arbeidssituasjon. Ofte ma
andre drive praten fremover, da de far bare ja eller nei svar i retur. Timing krever praksis og
oppmerksomhet, skriver Holmes og Fillary, og de anbefaler (s. 288) a trene psykisk
utviklingshemmede til mer automatiserte former for small talk, slik at de kan utvikle bedre
sosial kompetanse.

Det er farst og fremst Holmes (2003) og Laver (1975) som beskriver ulike funksjoner ved
small talk. Holmes (2003:96) og Laver (1975:220-221) legger vekt pa small talk som middel
for & lette overgangen mellom ulike faser i samhandlingen pa jobb, og som tidsfyll. Holmes
(s. 96) fremhever ogsa small talk som middel til uformalitet og mindre spenning mellom de
som samarbeider om en arbeidsoppgave. | pauser fungerer small talk som en bro over til mer

utvidet sosialt prat og arbeidsrelatert ’shop talk™.

40



Holmes (2003:91) nevner ogsa funksjoner i form av a roe seg ned etter en hard arbeidsgkt,
og a reetablere relasjoner etter hissige debatter og etter kamp om oppgavefordeling. Hun
mener folk ma reorienteres tilbake til sine personlige roller fra de rollene de har i jobben, noe
ogsa Laver (1975:218-221) fremhever. Sosial prat oppstar gjerne i grupper der rollene er
uavklart, man utforsker sosial identitet og de andres hensikter i praten for & kunne finne sin
egen rolle i resten av mgtet. Malet er & na en enighet i samhandlingen som vil fungere, og her
henviser han til Goffman fra 1959 og begrepet ”working consensus”.

Holmes (2003:90) skriver at forekomsten av small talk er avhengig av faktorer som hvor
man kjenner hverandre, deltakernes relative status i hierarkiet, hvor travelt det er og normer i
organisasjonskulturen. Small talk finnes ofte mellom aktiviteter, og fungerer som en mild
overgang til jobb ved & vere oppmerksom pa vanlig hgflighet. Hilsninger og avskjedsfraser er
typiske eksempler pa small talk, og farste gang man metes en dag, er det obligatorisk. Small
talk inntreffer ofte nar folk samles til mgte i pavente av matets start, dette formidles ogsa av
Mirivel og Tracy (2005:7-8) som mener small talk var en sentral type prat i forkant av mater

med tema som hjem og familie, dater, fritidsaktiviteter, helsestatus etc.

4.2 Relasjonell malsetting

Yukl (2005:25-26) skriver at nettverk utvikles ved a prate med folk far, under og etter mater,
seremonier og sosiale begivenheter i organisasjonen, og ved deltakelse i ulike sosiale klubber
og andre steder der folk mates. Slike relasjoner ivaretas ved a vise respekt og aktelse for
andre, gjere ubetingede tjenester for andre, og holde jevnlig kontakt. Yukl mener at slik small
talk sannsynligvis hjelper ledere med a bygge og vedlikeholde effektive relasjoner, med et
stort nettverk personer som er ngdvendige a samarbeide med og fa statte av. Yukl (s. 29-30)
henviser til Mintzberg som allerede i 1973 var opptatt av relasjonsbygging. Mintzberg
definerte ni sentrale lederroller, der den ene ble kalt koordinering. Denne rollen innebarer a
kommunisere med andre for a dele informasjon, vedlikeholde nyttige relasjoner og megle nar
det oppstar uenigheter og konflikter mellom ngkkelpersoner. Yukl (s. 41) oppsummerer med
at lederaktiviteter kan beskrives i form av a utvikle og vedlikeholde relasjoner, hente og tilby
informasjon, ta beslutninger og pavirke folk.

Holmes (2003:165) fremhever at relasjoner pa jobb er et viktig aspekt ved jobbtilfredshet,
og Holmes og Fillary (2000:282) sier at small talk er en uunnveerlig komponent i det a veere

en god arbeidskollega. | ethvert sosialt mgte er deltakerne uunngaelig involvert i & konstruere,
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vedlikeholde og modifisere de mellommenneskelige forhold pa arbeidsplassen, mener Holmes
(2003:89). Sosialt prat som small talk kan derfor ikke omtales som en perifer, marginal eller
mindre viktig kommunikasjonsform. Dette stattes av flere, Coupland (2003:1) sier at small
talk ofte betraktes som en oppskriftsmessig og overfladisk form for prat, mens forskningen pa
small talk hevder det fremmer sosial sammenheng, reduserer en eventuell frykt for sosial
kontakt og bidrar til & strukturere sosial samhandling. Laver (1975:231-232) betoner spesielt
betydningen av starten og slutten pa samhandlinger, da det modererer en mulig fglelse av
avvisning og bekrefter relasjonen ved a uttrykke gjensidig respekt, glede ved matet, felles
solidaritet og at relasjonen kommer til & fortsette som far. Holmes (2000:57) mener small talk
uttrykker og forsterker solidaritet, og at den type prat er dynamisk og fleksibel, og har
potensial til & ivareta og modifisere relasjoner til andre i enhver sammenheng.

Mange av kildene fremhever at small talk smarer de sosiale hjulene pa en arbeidsplass,
eller bruker andre uttrykk for vedlikehold og handtering av relasjoner (Laver 1975:236,
Fletcher 1999:65, Holmes 1999:12, 2000:57, Holmes og Fillary 2000:277, Mirivel og Tracy
2005:8, Holmes 2006:74). Fletcher (1999:65-66) introduserer begrepet relasjonell praksis,
som innebarer at relasjoner ma pleies og vedlikeholdes. Ved for eksempel uenighet i et mgate,
ma man raskt falge opp og reparere bruddet ved a erkjenne at andre ogsa har rett, og snakke ut
om ting for a rense lufta og reetablere relasjonen. Holmes (2006) bruker ogsa dette begrepet
med henvisning til Fletcher. Holmes (s.74-75) legger til at relasjonell praksis innebeerer
menneskeorientert atferd, og bidrar til maloppnaelse pa arbeidsplassen. Tre kjerneelementer
ved relasjonell praksis blir presentert; det innebzrer en orientering mot andres behov for
oppmerksomhet og verdsettelse, primarmalene til arbeidsplassen viderebringes, og det blir av
mange regnet som irrelevant eller perifert i jobben. Holmes (s. 77-79) refererer til Fletcher og
peker pa to viktige funksjoner ved relasjonell praksis. Den farste er bevaring, noe som for
ledere innebzrer 4 ha “antennene” ute for & forebygge katastrofer og feil. Dette oppnas
gjennom korridorvirksomhet, det vil si gjennom usynlige uoffisielle diskusjoner. Et annet
aspekt ved det er & ivareta relasjoner ved hjelp av diskré, relasjonelt bakgrunnsarbeid for a
ivareta et prosjekts interesse. Den andre funksjonen (s. 87-88) som er relevant her, er a skape
team, og innebarer aktiviteter som a lytte og respondere empatisk pa ikke-jobbrelatert
informasjon, skape anledning for samarbeid og produktiv samhandling, konstruere gode
arbeidsrelasjoner, etablere og vedlikeholde solidaritet, og skape nettverk og nye relasjoner.

Fletcher (s. 74-76) papeker at individer som fgler seg forstatt og akseptert, i starre grad
aksepterer andre, noe som dermed bidrar til gkt gruppefglelse. Fletcher (s. 79) er en

forkjemper for at relasjonelt arbeid ma synliggjeres mer i organisasjoner gjennom a sette det
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opp som et arbeidsmal. De som bygger og vedlikeholder gode relasjoner i teamet, som en del
av & na andre organisasjonsmal, ma belgnnes. Holmes (2003:89) statter dette, og sier at selv
om sosial prat ofte er usynlig eller forsvinner i forhold til annet arbeid, er sosialt prat et viktig
middel for & forhandle hgflighet og makt i mellommenneskelige forhold pa jobb. Det er en
avgjarende form for prat med betydelige konsekvenser for natidige og fremtidige
samhandlinger.

Mirivel og Tracy (2005:7-8), som gjorde en empirisk undersgkelse av small talk far
magter, skriver at formalet med smapratet syntes a vere a gi andre oppmerksomhet, og a
etablere og vedlikeholde sosiale relasjoner slik av jobbrelasjonene fungerer bra. Sma historier
og vennlige spgrsmal fra en til en annen var svert vanlig i mgtene de gjorde opptak av, dette
inkluderte ogsa a vise interesse og lytte aktivt. Man viste omsorg for andre gjennom &
uttrykke medfalelse dersom noen ikke var helt friske. Mirivel og Tracy bemerker at naere
ledere og kolleger forventes a ta del i personlige forhold rundt jobben, og sparre om for
eksempel reiseaktiviteter og overtidsjobbing, og fange opp de som har en darlig dag. Small
talk er et verktgy som gjer det mulig & handtere en slik personlig sensitivitet overfor kolleger.
Nar det gjelder lederes rolle i slikt relasjonelt arbeid, skriver Holmes (2000:57) at ledere kan
bruke small talk som en innledning til arbeidsrelatert prat, for a pleie forholdet og preve a
redusere den sosiale distansen til medarbeiderne. Small talk bygger, undersgker og bekrefter
tillit og fortrolighet. Holmes (1999:18-19) skriver ogsa at mange ledere bruker small talk og
sosialt prat bevisst for a etablere gode relasjoner pa jobb og derigjennom fa ting gjort. Hun
statter Fletcher og Mirivel og Tracy i det hun skriver at & behandle andre med respekt
involverer & vise interesse for kollegenes aktiviteter utenfor arbeidsplassen. Personlig
informasjon kan ogsa brukes pa en negativ mate for & bygge relasjoner, for eksempel skriver
Holmes (2003:94) at det a dele personlig informasjon om andre, bygger solidaritet.

Holmes og Fillary (2000:275-276) viser til Drew og Heritage i sin bok fra 1992 som sier at
samhandling er en dynamisk prosess, og sprak en avgjgrende ressurs for & handtere sosiale
relasjoner pa jobb.

Tannens forskning (1994) inneholder flere vanlige uttrykk i engelsk sprak som eksempler
pa hva som pleier relasjoner. Man bruker ofte ”I'm sorry” for & gjenvinne balansen i en
samtale, ikke i bokstavelig betydning, men mer for a uttrykke forstaelse og vise at man tar
hensyn til falelser (s. 45-49). Dersom man mener det som en unnskyldning, er det ofte en del
av et totrinnsritual for & fordele skyld, man forventer at den andre tar pa seg halve skylda og
ikke bare svarer at unnskyldningen er akseptert. Den som beklager er ydmyk og underkaster

seg den andre, men forventer samtidig at den andre skal bringe det hele i balanse ved a ta pa

43



seg halve skylda. Tannen hevder dette ritualet er mest brukt mellom kvinner, det kommer
sjelden fra en mann. Uttrykket kan ogsa brukes som en forsiktig inngang eller utgang pa
samhandling. For & avslutte en samtale brukes ofte ogsa ’thanks” som en heflig frase, uten
bokstavelig betydning (s. 55). Tannen (s. 66) sier at det er individuelle forskjeller her. Hos

noen er slike uttrykk obligatorisk i noen sammenhenger, i andre relasjoner kan det kuttes ut.

4.3 Oppgaveorientert malsetting

Mye av ledelsesforskningen fokuserer pa hva som kjennetegner effektive ledere nar det
gjelder lederstil, egenskaper og aktiviteter. | falge Yukl (2005:24) viser forskning ved Kotter i
1982 og Kanter i 1983 at effektive ledere gjerne har et stort nettverk bade i og utenfor
organisasjonen som kan bidra med ngdvendig informasjon, hjelp til problemlgsning og
gjennomfaring av endringer. | 1950- drene ble det gjort forskning pa effektiv lederatferd ved
hjelp av spgrreskjema ved Ohio State University (Yukl s. 51). Det var to kategorier atferd
som utmerket seg: “consideration” som inneberer lederens oppmerksomhet pa
mellommenneskelige relasjoner. Lederen opptrer vennlig og viser oppmerksomhet pa behov
og falelser hos underordnede, finner tid til & lytte til problemer, statter eller forsvarer,
konsulterer underordnede angaende viktige saker, er villig til & akseptere forslag og behandler
underordnede som likesinnede. Den andre kategorien var “initiating structure” som innebarer
fokus pa selve oppgavelgsningen. Studien stgttes av omfattende forskning som ble
gjennomfart ved University of Michigan i samme tidsperiode. Yukl viser ogsa til Blake og
Mouton (s. 59-61) som i 1960 arene viderefgrte forskningen nar det gjelder oppgaveorientert
og relasjonsorientert ledelse. Eksempler pa relasjonsorientert atferd var blant annet & omgas
andre, anerkjenne bidrag og prestasjoner, konsultere folk far beslutninger, holde folk
informert om det som angar de, og bruke symboler, seremonier, ritualer og historier for a
bygge teamidentitet. Blake og Mouton laget en modell som viste at effektive ledere scorer
hayt pa begge disse typer lederatferd, og konkluderte med at en effektiv leder velger atferd
som reflekterer oppmerksomhet bade pa oppgaver og personer, og at atferden tilpasses
situasjonen.

Tracy og Naughton (2000:63) skriver at blant artiklene de fant, ble small talk enten
karakterisert som et verktgy eller som en egenskap. | form av a vaere en egenskap, er small
talk naert knyttet til utadvendthet. Studien bruker her Bill Clinton som eksempel, som alltid tar

seg tid til en uformell prat med alle. Fokuset pa small talk som et verktay, blir behandlet som
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noe som brukes for a na mal ved hjelp av samhandling. Hovedfokuset her ligger pa small
talks nytte i & hjelpe individer til & na sosiale mal som & handtere inntrykk, fa andre til a fole
seg vel, etablere forbindelser, vinne anerkjennelse og for a lettere fa gehar for sine
synspunkter. Small talk er beskrevet som ngdvendig for suksess i jobben, og et problem for de
som ikke er involvert, da disse vil fgle seg sosialt utstgtt. Laver (1975:233) betegner small
talk som en grunnleggende ferdighet som er essensiell for store deler av de ’psykologiske
forretninger som utgjar det daglige liv’. Holmes og Fillary (2000:274) sier at evnen til &
utfore arbeidsoppgavene bare utgjor ’toppen av isfjellet” ndr det gjelder suksess pd jobben, da
sosiale og mellommenneskelige evner mye bedre kan forutsi jobbsuksess, noe som statter
overnevnte funn. Tannen (1994:64-65) mener small talk bidrar til 3 etablere et vennskapelig
arbeidsmiljg som er ngdvendig for & fa jobben gjort. Det er essensielt at kolleger er
komfortable i hverandres selskap, og har dpne linjer for kommunikasjon som gjar det lettere a
diskutere jobbrelaterte spgrsmal.

Fletcher (1999:114-115) er som nevnt opptatt av at kreditt ma gis til de som driver
relasjonelt arbeid. De som statter opp under andre blir gjerne karakterisert som hjelpsomme
eller hyggelige, og ikke som det de faktisk er; kompetente folk som bidrar til
organisasjonslaring. Relasjonelt arbeid er rett og slett en strategi for a gjgre det beste ut av et
prosjekt (Fletcher 1999:104). Flere av kildene, blant annet Holmes (2003:88), peker pa at
small talk gir negative persepsjoner fordi det ikke synes & vere oppgaveorientert eller
inneholde serigs informasjon. Prat er imidlertid multifunksjonelt, og vanskelig & dele opp i
rent sosialt og transaksjonelt innhold. Enhver samhandling uttrykker gjerne begge deler.
Holmes og Fillary (2000:276) refererer til Gumperz fra 1982 i det de sier at deltakere i et
mgte har med seg mye bakgrunnskunnskap som gir en forstaelse av hva som foregar, og sann
gjer en i stand til 2 komme med effektive og passende bidrag. Det man gnsker a formidle, er
godt tilpasset sosial kontekst, og blir forhandlet mellom deltakerne. Deltakerne i et mgate tar
hensyn til maktrelasjoner og solidaritet, og til de andres behov i samhandlingen.

Holmes (2006:103) mener at relasjonelt arbeid inneberer en strategisk ledelse av prat pa
arbeidsplassen. Effektive ledere har evnen til a integrere relasjonelle og oppgaveorienterte
aspekter av prat. Relasjonelt arbeid er en strategi dersom man foretrekker en “stille” mate a
oppna organisasjonsmal pa. Mullany (2006:72) bruker sentrale begreper fra Goffman fra 1959
nar hun beskriver hvordan small talk brukes i ledelse. Hun sier at bade diskusjon, solidaritet
og kollegialitet skapes strategisk, og at spesielt kvinner er bevisste pa a bruke small talk
strategisk og effektivt “frontstage” i sine avdelingsmeter, der hensikten er & fremme

primarmalene til bedriften.
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Tannen (1994:213) fremhever at 4 etablere sosiale relasjoner er til stor hjelp i jobben, og
for dannelse av hierarkier og allianser. Status og forbindelser pavirker hverandre og henger
ngye sammen, dette er samhandlingens dynamikk. Tannen (s. 188) mener vellykkede ledere
har mellommenneskelig ferdigheter, er i stand til & forsta og komme overens med alle typer
mennesker, og utvikle sterre relasjonsnettverk enn andre. Holmes (1999:2) mener gode ledere
er gode til &8 kommunisere, de er i stand til & fa sitt budskap gjennom til de som de arbeider
med. Veldrevne organisasjoner har ledere som er oppmerksomme pa mellommenneskelige
relasjoner. Disse lederne velger passende mater a gi ordre pa, og erkjenner at 4 tillate tid til
small talk og humor pa arbeidsplassen kan gi kreative og energiske medarbeidere som er en
glede & arbeide med. Effektive ledere vet hvor viktig small talk er for a etablere gode
relasjoner pa arbeidsplassen (s. 12). En leder som starter dagen med en prat i stedet for
instrukser, skaper et helt annet arbeidsmiljg. Holmes (2000) har et viktig poeng i at
vedlikehold av gode relasjoner mellom ansatte, bidrar indirekte til organisasjonens beste.

Hva sier sa forskningslitteraturen om small talk i forhold til effektivitet i
arbeidsutfgrelsen? Ekman (1999) erfarte i sin studie at smaprat foregar konstant der kolleger
er samlet, i lunsjpauser, i arbeidet eller andre steder man treffes. Gjennom hans fremstilling
far man inntrykk av at arbeidsoppgavene til en viss grad kommer i bakgrunnen til fordel for
smapraten. Holmes (2000:43-44) skriver at sosialt prat av og til tar over i lgpet av ulike
arbeidsaktiviteter, irrelevant informasjon som sladder om andre er en gjenganger, og
planlegging av mer private a&render. Varigheten av small talk kommer an pa faktorer som tid
og sted. Holmes sin studie viser at det er korte sekvenser av small talk ved passering i
korridor, mens i lunsjpausen er det gjerne mer omfattende. Small talk oppstar spesielt pa
starten og slutten av arbeidsdagen og mater. Varighet av small talk pa kontoret bestemmes av
faktorer som hvor godt man kjenner hverandre, hvor i hierarkiet deltakerne befinner seg, hvor
god tid man har og hvilke fgringer organisasjonskulturen gir.

Relasjonsbygging fremstar som en hovedeffekt av bruk av small talk i organisasjoner,
enten det brukes av ledere eller medarbeidere. Selv om praten fortrenger arbeidsoppgavene i
perioder, virker bruk av small talk & ha en sa positiv effekt pa relasjoner, og derigjennom
organisasjonskultur, at det vil veere viktig for et stimulerende miljg for utfgrelse av
primaroppgavene i organisasjonen.

Oppgaven har sa langt undersgkt hvordan forskningslitteraturen drgfter makt, kultur og
relasjoner/effektivitet relatert til ulike akterers anvendelse av small talk. I det falgende
kapittel, blir disse funn systematisert og drgftet.
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5.0 Diskusjon

Problemstillingen i denne oppgaven er hva forskningslitteraturen sier om forholdet mellom
small talk og ledelse i organisasjoner, og om small talk er en overveiende positiv eller negativ
strategi for ledere og medarbeidere for a fremme en god organisasjonskultur.
Underproblemstillingene etterspgr hvilken betydning bruk av small talk har for utavelse av
ulike former for makt og ledelse, hvordan forholdet er mellom small talk og kultur pa ulike
niva og hvilken rolle bruk av small talk spiller i relasjonsorientert og oppgaveorientert ledelse.
Analysen i de foregdende kapitler viser at forskningslitteraturen diskuterer ledelse og small
talk sarlig pa tre omrader; makt, kultur og relasjoner/effektivitet. Dette gjenspeiler seg i
presentasjonen av funn i oppgaven, og vil ogsa vaere en naturlig inndeling i diskusjonen. Et
overordnet spgrsmal som sgkes besvart gjennom diskusjonen, er hvorvidt bruk av small talk
er en positiv eller negativ strategi for ledere og medarbeidere, for pa alle mater a kunne
etablere en velfungerende organisasjon. Videre blir det klargjort hva forskningen har veaert
opptatt av, hvilke hovedkonklusjoner forskningslitteraturen har kommet frem til, og hvilke
funn som synes a vere godt fundert i forhold til hva litteraturen er uenig om. Noe finnes det
kun antagelser om, og andre tema er ikke belyst i det hele tatt.

5.1 Maktaspektet ved small talk i forhold til ledelse

Det viktigste spgrsmalet som reises i oppgaven, er hvilken betydning small talk har for
utgvelse av makt og ledelse, med hypotese om at small talk kan ha store positive og negative
konsekvenser for ledelse og muligheten til & uteve makt. En drgfting av forskningslitteraturen
pa dette omradet kan deles inn i faktorer som henholdsvis underbygger og undergraver
formell makt og lederstruktur. Dette er et tema som er relativt godt belyst i de fleste av de
identifiserte kildene, de fleste aspekter ved small talk bergrer maktrelasjoner pa en eller annen
mate. Forskningslitteraturen fremstar ogsa som entydig pa dette omradet, og i samsvar med

den mer anerkjente organisasjonslitteraturen som er presentert i oppgaven.

5.2.1 Underbygging av lederstruktur

Small talk blant medarbeidere er i forskningslitteraturen mest forbundet med noe som foregar

I det skjulte, og i opposisjon til ledelsen i en organisasjon, en av kildene fremhever derimot at
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small talk foregar apent i noen tilfeller, og statter og bekrefter de formelle strukturene i
organisasjonen. Det presenteres imidlertid ingen eksempler pa det, og nar man ser pa
forskningslitteraturen under ett, er det kun lederen som er den aktive part i & uteve small talk
for & bygge opp under maktforhold, og i & utgve og gjenopprette makt. Medarbeiderne synes
farst og fremst a bruke small talk til & bygge gode relasjoner til sine sideordnede, og heller
utfordre den sittende makten. Det kan veere at det var lite data der medarbeidere smapratet om
noe som statter lederstrukturen, men dette har nok ogsa veert utenfor fokuset til forskerne, selv
om det er veldig interessant. Forskningslitteraturen viser enighet om at lederen bruker small
talk som en klar, men indirekte og heflig manifestasjon av maktforhold pé arbeidsplassen”
0g til & ’konstituere sin kontroll over organisasjonen” og ”gjenopprette maktbalanse”, for &
dra frem noen eksempler.

Et annet poeng forskerne er enige om, er at den som pa en eller annen mate er overordnet i
en gruppe styrer small talk gjennom 4 sette agenda for small talk, bestemme hva som er
korrekt i en samhandling og signalisere overgang mellom small talk og arbeidsrelatert prat.
Dette trenger imidlertid ikke & ligge i den formelle lederstrukturen, det kan like gjerne dreie
seg om den med mest erfaring i en forsamling, og ikke minst den som kan formulere seg best.
Holmes (1999:14) som har gjort den mest omfattende og palitelige studien pa small talk i
arbeidslivet, sier at effektive ledere viser at de handterer small talk godt. De vet hvor mye
small talk som er passende i ulike situasjoner, nar samtalen kan utvides til mer sosial eller
personlig prat, hvor mye small talk det kan veere i starten og slutten pa en samhandling, og de
avgjer om small talk i det hele tatt er tillatt. Tannen (1994) papeker de med makt i
utgangspunktet prater mest, men at det er avhengig av kultur, personlighet og situasjon. Det
kommer ikke frem hva den pastanden er basert pa. En kilde nevner at makt brukes
situasjonsbestemt, og av og til tones ned i ulike situasjoner der det er ngdvendig.

Det papekes at maten man prater pa skaper makt, noe som kan gke pavirkningskraften i
den rollen man har. Evnen til & prate godt for seg ma imidlertid pleies for a unnga a
undergrave sin pavirkningskraft. Hierarkier reflekteres, forsterkes og skapes i
arbeidshverdagen, da ledere gjerne bruker maktuttrykk for a understreke maktrelasjoner. Bruk
av small talk dreier seg mye om hgflighet og makt.

Laver (1975), som gjorde anerkjent forskning pa small talk pa 1970-tallet, pekte pa at
temavalg for small talk er styrt av konvensjoner som er ngdvendige for a forsterke og bekrefte
statusforskjeller. Overordnede skulle unnga egensentrerte tema overfor underordnede, mens
underordnede skulle bruke egensentrerte tema overfor overordnede, eventuelt kunne begge

parter bruke ngytrale kategorier. Det hevdes i flere kilder at overordnede helst unngar
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personlige tema om egen person, men underordnede spgr gjerne om lederens personlige liv.
Nar det gjelder underordnede, synes det a veere en liten uenighet blant forskerne, men Lavers
(1975) fremstilling er over 30 ar gammel, og som mange kilder sier, har organisasjonene blitt
flatere og mer uformelle de siste arene. Allikevel gis det indirekte gjennom mange av kildene
et godt rad til ledere: & begrense hvor mye man prater om sitt personlige liv pa bekostning av
interesse for andre, dersom man gnsker & beholde respekt blant medarbeiderne.

Andre gode rad ledere kan hente gjennom forskningslitteraturen pa small talk, er a vare
tydelig nok pa hvorfor man sier det man sier. Det meste kan oppfattes pa ulike mater, i dette
tilfellet ble det gitt eksempel pa en leder som spurte en medarbeider om dennes oppfatning
om noe, og medarbeideren trodde derfor det var en invitasjon til & ta den endelige avgjarelsen.
Da beslutningen endte opp motsatt av medarbeiderens synspunkt, ble det tolket som mistillit.
Det fremheves at effektive ledere utgver makt diskré og forsiktig, slik at statusforskjeller
minimeres, og medarbeidernes selvrespekt blir ivaretatt. Ut fra dette hevdes det at hgflige
foresparsler fungerer mer effektivt enn a gi direkte ordre. Andre gode rad som gis, er a
vedlikeholde sin referansemakt ved a handle konsistent med det man uttrykker verbalt.
Ekspertmakt vedlikeholdes ved & uttrykke seg pa en mate som demonstrerer ekspertise og
lojalitet. Det fremheves ellers at small talk er det primare medium for hvordan folk skaper
mening i sin verden, og at ledere har en viktig oppgave i a bidra til & skape denne meningen
gjennom prat. Prat er ngdvendig i ledelse, og ikke minst det & holde seg oppdatert pa nyheter

og informasjon.

5.2.2 Undergraving av lederstruktur

Et av de mest omtalte og viktige tema i forskningslitteraturen om small talk, er hvordan
mening skapes og uformelt lederskap oppstar pa arbeidsplasser. Det synes a veere enighet i
litteraturen om at prat pa arbeidsplassen er et vesentlig faktor for meningsdannelse og
hvordan virkeligheten blir definert (Sjostrand et al. 2001; Sederberg gjengitt i Tietze et al.
2003; Weick 1995; Smirchch & Morgan gjengitt i Yukl 2005).

Weick (1995) sier at en stor del av organisasjonsmiljget bestar av ulike typer small talk,
og medlemmene i organisasjoner er sterkt delaktige i & forme sitt miljg. Flere av kildene
erkjenner at uformelt lederskap bygges, reproduseres og uteves gjennom small talk, og at det
bidrar til 2 undergrave den formelle ledelse. Tietze et al. (2003) hevder at det virkelige
lederskap sannsynligvis er a finne der small talk foregar. En av kildene peker pa at det

etableres subkulturer som konkurrerer om makt og ressurser i store personalgrupper, og at
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dette skaper konflikter. Forskningslitteraturen gar ikke videre inn i temaet konflikter, selv om
det ma veere et stort problem mellom bade formell og uformell ledelse, og mellom de ulike
grupperinger av medarbeidere.

For at uformelt lederskap skal vokse frem, ma formell ledelse pa en eller annen mate
svekkes. Forskningslitteraturen formidler at dette skjer gjennom small talk der menneskers
forventninger til ledelse kalibreres. Lederes handtering av ulike situasjoner blir evaluert, og
ledernes fremstilling av situasjoner kan bli forkastet i smapratet. Historier lages, og disse er
forskjellige fra det som kommer frem i formelle sammenhenger. Small talk utfordrer og
reviderer det som er sagt via formelle kanaler.

Litteraturen sier ogsa at beslutningstaking ofte blir gjort ved bruk av small talk. Ekman
(1999) hevder avstanden er stor mellom formelle og uformelle beslutninger, og at handling
normeres gjennom prat og ikke tekster. Weick (1995) sier at beslutninger blir modifisert med
tanke pa hvordan de kommer til & bli mottatt blant medarbeiderne, sosiale prosesser har med
andre ord stor innflytelse pa beslutninger.

Litteraturen gir ogsa noen rad til ledere pa dette omradet. Det er enighet om at small talk
brukes overalt i alle organisasjoner, men med ulike konsekvenser. Medarbeidere kan bruke,
utfordre, bryte ned og motsette seg makt ved hjelp av small talk. Det er viktig at lederen deltar
i small talk for & motvirke dette, og dette stgttes av Weick som sier at ledelse gar ut pa a
definere problemomrader og kontinuerlig delta i praten for & sette preg pa felles falelser og
omstendigheter. Litteraturen viser ogsa at alle blir evaluert gjennom det de sier av
overordnede, sideordnede og underordnede, selv om det er i uformelle samtaler. Dette
gjenspeiles i positive eller negative sanksjoner, og det bgr man ha i tankene som leder. En
leder star ogsa i fare for & undergrave egen autoritet. Dersom underordnede ikke adlyder ordre
og slipper unna med det, er det stor fare for gjentakelse, og autoriteten blir svekket. Et viktig
aspekt ved small talk ledere ma vere bevisste pa, er den etiske siden ved bruk av small talk.
Lederen vil fremsta som manipulerende dersom statusforskjell minimeres og solidaritet
vektlegges kun for & oppna samarbeidsvilje og velvilje. Dette er en skjult maktutevelse der
den undertrykkende hensikten blir forkledd gjennom sosialt prat, og dette vil ogsa vaere med
pa a svekke lederens autoritet.

Forskningslitteraturen er relativt omfattende nar det gjelder small talk i forhold til makt og
ledelse. Ledere bruker small talk strategisk for & oppna primeaermal i organisasjonen, og
medarbeiderne konkurrerer om makten i gjennom uformelt lederskap. Forskningen utdyper
derimot ikke bruk av small talk blant medarbeidere til stgtte for formell lederstruktur, eller

konfliktene som ligger i konkurransen om makten i organisasjoner.
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5.2 Kulturaspektet ved small talk i forhold til ledelse

Ulike former for kultur spiller en stor rolle for bruk av small talk og utevelse av ledelse, og
oppgaven har innledningsvis en hypotese om at det er store variasjoner pa hvordan og hvor
mye small talk som benyttes ut fra kulturforskjeller i form av organisasjonskultur, geografisk
tilhgrighet, profesjonstilhgrighet, subkulturer og kjgnn.

Det papekes hos Tannen (1994) at det eksisterer ulike konversasjonsstiler ut fra kultur,
kjgnn, geografisk opprinnelse, etnisitet og sosial klasse. Forskjeller i kultur mellom ulike
organisasjoner og nasjonaliteter er imidlertid interessante aspekter forskningen om small talk
ikke synes & utdype, men flere av kildene peker pa at behovet er stort da ulikhetene gker i
arbeidslivet. Organisasjonene har blitt mer flerkulturelle enn for, og det gir noen utfordringer
med a skape gode organisasjonskulturer. Forskning pa hvordan small talk utgves av ledere og
medarbeidere i ulike kulturer, er derfor en kritisk mangel. Det er bare Ekman som
representerer Skandinavia i denne forskningen, og hans undersgkelse tar utgangspunkt i
politiet i Stockholm, noe som ikke umiddelbart gir gyldighet til & gjelde andre organisasjoner
I Skandinavia, eller i verden forgvrig. | dette kapitlet blir organisasjonskultur ferst draftet,

deretter kultur pa geografisk basis, og til slutt profesjoner, subkulturer og kjenn.

5.2.1 Small talk og organisasjonskultur

Sprak blir i litteraturen fremhevet som et av de mest essensielle sider ved organisasjonskultur,
0g at organisasjonskultur er avgjgrende for hvilken grad folk anvender small talk. Bruk av
small talk er vist & virke som et integrerende element i organisasjonskulturen, og at ledere
som bruker small talk skaper en veldig ulik kultur i forhold til de som ikke gjer det.
Litteraturen drgfter small talk og organisasjonskultur ut fra to perspektiv,
organisasjonskulturens betydning for bruk av small talk, og virkningen bruk av small talk har
pa organisasjonskultur.

Hvordan ledere og medarbeidere bruker small talk, blir beskrevet som en del av
organisasjonskulturen og de meningsskapende prosesser som foregar i organisasjoner.
Forskningslitteraturen dokumenterer og drgfter bruk av small talk som strategier som bade
kan underbygge og undergrave en god organisasjonskultur. Det finnes et spekter utavere av
small talk med ulik hensikt ut fra hvilken posisjon de har i organisasjonen. De ulike strategier

forskningslitteraturen behandler kan deles inn i en positiv, negativ og kontekstavhengig
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kategori ut fra hvem som utever small talk og hvilke effekter det har pa

organisasjonskulturen. Dersom medarbeidere bruker small talk pa en slik mate at en god

organisasjonskultur undergraves, blir small talk brukt som en negativ strategi. |

personavhengig kategori er det ikke fullt sa opplagt hvem akter er i forhold til virkning.

Dersom lederen sanksjonerer atferd, er det ofte for a skape eller bygge opp under en god

organisasjonskultur, men hvis medarbeiderne sanksjonerer atferd, kan det virke

undergravende pa bade organisasjonskultur og maktforhold i organisasjoner, men ikke

ngdvendigvis. Dette er med andre ord strategier som er avhengige av den kontekst man

befinner seg i. De ulike small talk - strategiene presenteres fgrst i form av en tabell, deretter

satt i en sammenheng i en tekst. Mange av strategiene har et motstykke, men kun de funn

litteraturen presenterer blir satt opp i tabellen.

Positive strategier

Kontekstavhengige
strategier

Negative strategier

Ha antennene ute, forebygge
katastrofer og feil, og danne
grunnlag for beslutninger

Historiefortelling om gode
eller darlige eksempler,
sanksjonere atferd

Manipulere for a fa ting gjort
péa bestemte mater

Dele informasjon, involvere/
inkludere

Skape og opprettholde sosiale
konstruksjoner

Utfordre/sette til side/
omgjere beslutninger

Dele visjoner, gi mening

Nedtone makt for & bli likt

Markerer grenser til andre,
trakke andre ned

Skape konsensus

Vise eller opparbeide makt

Sladder

Fremme organisasjonens
primaermal gjennom &
pavirke og utgve makt

Skaper identitet, former
organisasjonen og grupper
innad

Bygge allianser som splitter
organisasjonen

Problemlgsning

Lufte problemer

Abdisere fra lederrollen

Vise interesse for
medarbeiderne og deres jobb

Konvensjoner/ritual for a vise
haflighet

Ros og anerkjennelse, bidra
til & motivere, verdsette, pleie
og utvikle medarbeiderne

Sgke bekreftelse,
tilbakemelding

Lette eller lgse opp spenning

Vedlikehold av selvfglelse

Vedlikeholde et hyggelig
arbeidsmiljg

Bygge gode team for & oppna
organisasjonsmal

Organisasjonslering

Meningsutveksling
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Etablere og vedlikeholde
relasjoner for godt samarbeid
Humor

Komplimenter, dele &re

Vise hensyn til andres
falelser gjennom
unnskyldninger etc.

Sosial aktivitet for tidsfordriv
0g & unnga stillhet

Vise solidaritet og likhet

Som vist i kapittel 3 dokumenterer og drefter litteraturen en hel rekke strategier for hvordan
ledere og medarbeidere kan benytte small talk til organisasjonens beste. Den kanskje viktigste
for ledere, er & ga rundt og smaprate med alle medarbeidere for & ha antennene ute og dele
informasjon om hva som foregar i og rundt organisasjonen, og gjennom dette kunne
forebygge katastrofer og feil, og kunne danne grunnlag for riktige beslutninger. A dele
visjoner med medarbeiderne vil vere viktig for & gi mening til arbeidet, og fa alle til a jobbe
mot et felles mal. Det ble hevdet at mange japanere har som tradisjon a skape konsensus
gjennom small talk far mgtestart, for & sikre at alle argumenter kommer frem, og derigjennom
komme frem til et slags kompromiss.

En leder kan involvere og inkludere ved bruk av small talk, noe som kan skape
engasjement og motivasjon.

En leder kan ogsa bruke small talk for & fa noe gjennomfart pa en bestemt mate. Dette vil
veere en mate a pavirke og uteve makt pa, og fremme organisasjonens primarmal.

Problemlgsning er en god effekt ved small talk alle kan bruke. En leder kan ogsa benytte
small talk for & vise interesse for medarbeiderne og deres jobb, finne ut hvordan det star til
med de enkelte og hvem sliter med hva. Dette vil sammen med ros og anerkjennelse bidra til &
motivere, verdsette, pleie og utvikle medarbeiderne.

En leder kan ogsa bruke small talk til & lette eller lgse opp spenning og vedlikeholde et
hyggelig arbeidsmilje. En annen viktig effekt er & bygge gode team for & oppna malene
organisasjonen har satt seg.

Positive strategier ved small talk som medarbeiderne kan benytte, er a bidra til
organisasjonslaering gjennom meningsutveksling og erfaringsoverfaring, og a etablere og
vedlikeholde relasjoner for godt samarbeid. Dette kan oppnas ved ulike former for small talk,
som bruk av humor, komplimenter, deling av @&re og falelser, og unnskyldninger eller
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lignende forsiktig framferd som tar hensyn til andres falelser. Small talk benyttes ogsa som en
sosial aktivitet for tidsfordriv, og for a unnga stillhet.

I kontekstavhengig kategori faller typer bruk av small talk som kan veere positive i noen
kontekster, og negative i andre. En formell leder kan benytte small talk for & utgve makt, og
det er en ngdvendighet for & bli anerkjent som en leder. Small talk kan ogsa brukes for &
nedtone makt, og da er det tilsvarende en fare for at man blir for mye kamerat med
medarbeiderne, og abdiserer som leder. | mange situasjoner er det imidlertid positivt a tilpasse
maktbruk ut fra situasjon, a vise solidaritet og likhet kan veere pakrevd i noen tilfeller, mens &
drive small talk for & bli likt, er et feil fokus.

Medarbeidere kan bruke small talk for & opparbeide seg makt, og dermed bli uformelle
ledere, noe som har potensial til & true formell ledelse og primearmalene i en organisasjon.
Gjennom prat skapes og opprettholdes ulike sosiale konstruksjoner, og man kan fa bade
heldige og uheldige ”sannheter”.

Bade formelle og uformelle ledere kan sanksjonere og forme atferd gjennom
historiefortelling om gode og darlige eksempler. Gjennom small talk skapes ogsa identitet,
organisasjonen formes, og det danner seg subkulturer ut fra meninger og interesser.

Small talk benyttes gjerne for & lufte problemer, noe som er positivt hvis det farer til
losninger, og negativt hvis det blir en “kos med misngye”.

Det ble hevdet at mange kvinner sgker bekreftelse og tilbakemelding ved & benytte small
talk, mens mange menn er opptatt av a vedlikeholde selvfglelsen.

Small talk benyttes ogsa som konvensjoner eller ritualer i lgpet av dagen for a vise
haflighet. Dette hgres overveiende positivt ut, men kanskje lite ekte, og definitivt en
utfordring & komme inn i for ulike grupper som nyansatte, medarbeidere fra andre kulturer og
ikke minst for ressurssvake grupper som psykisk utviklingshemmede.

Med tanke pa rent negative strategier, kan small talk brukes i en manipulerende hensikt
for & pavirke medarbeiderne til & gjere noe pa bestemte mater.

Nar det gjelder beslutninger, kan man oppleve at de allerede er tatt nar man kommer til et
mgte som skal diskutere en viktig sak, enten man er formell leder eller medarbeider. Som
formell leder er det vanskelig a fa gjennom en beslutning dersom uformelle ledere pa forhand
har fatt gjennomslag for sin pavirkning blant kollegene. Beslutninger kan ikke minst bli
utfordret og tilsidesatt ved small talk som foregar i etterkant av mgter.

En fare for ledere er a abdisere fra lederrollen ved a vaere for kameratslig i omgangen med
medarbeiderne, dette er spesielt aktuelt der lederen er rekruttert fra egne rekker, noe Ekman

(1999) er spesielt opptatt av.
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Andre negative strategier er nar small talk brukes til sladder og bygging av allianser som
splitter organisasjonen. Ulike grupperinger markerer tydelig grenser overfor andre, noen blir
nektet medlemskap i en gruppe, og blir til og med trakket ned. Forskningslitteraturen sier lite
om hvordan ledere kan bruke small talk for 2 mgate slike problemer, bortsett fra det a ha
antennene ute for a forebygge katastrofer, og preve a lette stemningen etter heftige debatter.

De positive strategiene for hvordan formell ledelse kan benytte small talk, er spesielt
viktige for & forbedre organisasjonskultur og arbeidsmiljg, og & motivere medarbeiderne.
Medarbeiderne har ogsa et betydelig medansvar for & fremme organisasjonskultur og
arbeidsmiljg ved en positiv bruk av small talk. Bade ledere og medarbeidere kan imidlertid
ogsa komme i skade for & bruke small talk pa mater som skader organisasjonskulturen.
Forskningslitteraturen dokumenterer flest positive strategier, men dette sier lite i forhold til
hvilke konsekvenser negativ bruk av small talk kan fa. Dersom lederen abdiserer og lar de
uformelle lederne rade, er dette langt mer alvorlig enn at bruk av small talk for eksempel har
en problemlgsende funksjon.

Andre organisasjonskulturelle aspekter som drgftes i forskningslitteraturen, er at
hierarkiske kulturer er mer formelle, noe som synes a innebzare mindre small talk. Andre
typer organisasjoner som drgftes, er organisasjoner med profesjoner der prat gjerne er en
hovedsysselsetting. I den svenske studien foregikk det konstant small talk, men dette kan ogsa
veere et trekk ved den skandinaviske kulturen som er mindre formell i seg selv.
Organisasjonstype i form av lagerarbeid finnes i Holmes sitt datamateriale, og det kunne
synes som disse medarbeiderne lettere lar seg lede enn medarbeidere med
profesjonstilhgrighet, men her kan det ogsa like gjerne bero pa geografiske kulturelle
forklaringer. Small talk ut fra organisasjonstype er et meget aktuelt forskningsomrade, da det

er lite utforsket i litteraturen.

5.2.2 @vrige kulturelementer

Forskningen pa geografisk kultur, profesjoner og subkultur i forhold til small talk er relativt
tynn, kjennsforskningen er mer omfattende, men spriker noe. Small talk framstilles som
obligatorisk i enkelte kulturer nar det gjelder rituelle hilsninger og lignende, men det
eksisterer i ulike former overalt, uavhengig av sivilisasjon og nasjonal tilhgrighet. Felles er at
det har stor betydning for sosial samhandling. Forskningslitteraturen er konsentrert rundt ulike
kulturelle forskjeller i form av maktdistanse, jf. Hofstede (Yukl 2005), og i hvilken grad man

er direkte eller indirekte. Her er det ytterligere behov for forskning.
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Det er primert Ekman (1999) som drgfter betydningen av profesjoner og subkultur opp
mot bruk av small talk. Han sier det er en intern sjargong blant profesjonelle som virker
avvisende pa andre, men som reproduserer samhold internt. Ogsa pa dette omradet er det
behov for videre studier.

Flere kilder har drgftet kjgnn i forhold til bruk av small talk, men her er forskningen som
sagt relativt sprikende. Det er enighet om noe, mens andre elementer er det ikke godt nok
belegg for. Forskere som Holmes peker pa at det er en mangel pa en omfattende nok
forskning pa kjenn i forhold til bruk av small talk. Den forskningen som er gjort, har
opprinnelse fra New Zealand og USA. Jf. Hofstede er arbeidsplasser ulike i forhold til
geografisk tilhgrighet, forskningen kan derfor ikke overfares til skandinaviske forhold uten a
ta nasjonale kulturforskjeller med i betraktningen. For eksempel grad av likestilling er et
element i hans taksonomiskjema.

Det som flere synes a vere enig om, er at effektive ledere blander profesjonell identitet og
kjgnnsidentitet, og nyttegjar seg normer for begge kjgnn i bruken av small talk. Noen kvinner
velger derimot en maskulin lederstil, og det hevdes a spesielt kjennetegne kvinner hgyere opp
i hierarkiet. DuBrin (1994) fant sma kjgnnsforskijeller blant sine drgyt 300 ledere, men
tendensen var at menn var svakt mer effektive pa sterke oppgaveorienterte oppgaver, og
kvinner pa sterke relasjonsorienterte oppgaver. Dette gjorde at det var en liten statistisk
signifikant forskjell pa hvordan kvinner vurderte effektivitet av small talk og
relasjonsorientert atferd for pavirkning, i forhold til menn.

Forskningen synes a vaere uenig om small talk er mer uberedt blant kvinner, og i hvilken
grad det er personlig small talk som dominerer hos kvinner i forhold til menn. Studien til
Tannen (1994) tar opp tema som selvironi, graden av small talk i forkant av meter,
anerkjennelse, problemprat, stette, & fremme likhet og graden av hvor direkte man er. Det
kommer ikke tydelig frem hva datamaterialet hennes baserer seg pa, og hvor omfattende det
er, sa det er vanskelig & dra noen klare konklusjoner her. Det er imidlertid et interessant
forskningsomrade, selv om det er gjort mye beslektet forskning pa kjgnnsforskijeller.

5.3 Relasjoner og effektivitet i forhold til small talk og ledelse

Relasjonsbygging kan kanskje betraktes som den viktigste funksjonen ved small talk.
Oppgaven stiller derfor spgrsmal om hvilken rolle small talk spiller for relasjonsorientert og

oppgaveorientert ledelse, med hypotese om at det bidrar til relasjonsbygging, og gjennom det
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en bedre oppnaelse av primarmal i en organisasjon. Forskningslitteraturen presenterer en
rekke relasjonsorienterte funksjoner ved small talk som blir ssmmenstilt i tabell under, andre
small talk - funksjoner er tidligere presentert under sine respektive tema. Forskningen pa
funksjoner er relativt fyldig, da dette er et tema lingvistene har veert spesielt opptatt av, og
o0gsa organisasjonsteoretikerne. Spesielt Holmes har et omfattende materiale som er tapet og
analysert med tanke pa dette. Det er stor enighet om at sprak er avgjerende for a handtere
sosiale relasjoner, og at ritualer som hilsninger og avskjedsfraser er viktige. Small talk
konstruerer, vedlikeholder og modifiserer mellommenneskelige forhold, og derfor er small
talk betydningsfullt prat, papeker flere av kildene. Enigheten er stor i forhold til at small talk
er viktig for jobbrelasjoner, og at personlig sensitivitet er viktig, small talk er rett og slett
ngdvendig for jobbsuksess. Lederaktiviteter beskrives i form av a utvikle og vedlikeholde
relasjoner, innhente informasjon, ta beslutninger og pavirke folk, og small talk er et

uunnveerlig middel for alle disse aktivitetene.

De relasjonsorienterte funksjonene til small talk kan settes opp i en tabell:

Strukturerer sosial samhandling Bidrar til effektive relasjoner

Skaper team Skaper gkt jobbtilfredshet

Utvikler nettverk Gjer folk i stand til & bidra effektivt i mater
Utaver sosiale mal, inkluderer andre @kt anerkjennelse gir lettere geher

Reetablerer relasjoner etter hissige debatter | Bidrar til et vennskapelig arbeidsmiljg

Reorienterer folk tilbake til personlige roller | Apen kommunikasjon: bedre oppgavelgsning

Letter spenningen Bygger solidaritet gjennom sladder

Er kilde til uformalitet Ritualer bekrefter relasjoner:

hilsning/avskjed

Er overgang mellom ulike faser i Pavente av mgtestart, unnga stillhet

samhandling
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Avslutning

Avslutningsvis blir farst litteraturstudiens begrensninger drgftet. Deretter oppsummeres svar
pa problemstillingen kort i forhold til det vi vet, og det som fortsatt er uklart. Videre
forskningsomrader anbefales i lys av behov vi har i Skandinavia. Til slutt oppsummeres de
viktigste rad ledere far fra forskningslitteraturen om bruk av small talk.

Begrensningene i denne litteraturstudien er farst og fremst sannsynligheten for at all
relevant forskning pa dette omradet ikke er lokalisert. Det er publisert nye studier siden det
omfattende litteratursgket ble gjort, og ikke minst finnes det litteratur som ikke benytter
begrepet small talk eller apenbare synonymer, og derfor ikke er identifisert. Sgk er dessuten
gjort kun i de sterste forskningsdatabasene, og veert begrenset i forhold til manuell
gjennomgang av tidsskrifter og innhenting av upublisert materiale, noe en full systematisk
litteraturstudie krever.

Systematiske litteraturstudier er vanlige for & vurdere effekt av ulike intervensjoner, og
ulike former for metaanalyse benyttes for a tilstrebe palitelige konklusjoner. Dette fungerer
bare delvis pa et forskningsomrade som dette, da det er mye fortolkning som ligger til grunn i
de ulike studiene, mer eller mindre tydelig hvilken fremgangsmate de har brukt, og hos noen
ogsa utydelig hvor stort datagrunnlag tolkningene baserer seg pa. Det har gjort det vanskelig &
vurdere enkelte av studienes validitet og reliabilitet.

Ut fra type funn, burde forholdet mellom organisasjonskultur og small talk veert utforsket
mer i detalj, men ville gatt utover rammen for oppgaven da organisasjonskultur er et stort
forskningsomrade i seg selv.

Forskningslitteraturen synes a veere relativt omfattende nar det gjelder small talk, makt og
ledelse, og dokumenter og drafter at ledere anvender small talk pa mater som underbygger
maktrelasjoner, men at de ogsa kan undergrave egen makt ved & bruke negative strategier for
small talk. Mange organisasjoner har ogsa uformelle ledere, der medarbeideres undergravende
bruk av small talk forskyver maktforhold.

Effekten av lederes og medarbeideres bruk av small talk pa organisasjonskultur er noe av
det som er best dokumentert i forskningen. Det er atskillige strategier ledere og medarbeidere
kan benytte for a fremme god organisasjonskultur, mens andre strategier bidrar til a
undergrave den. Forskningslitteraturen indikerer at det ligger forskjeller i hvordan small talk
brukes i ulike geografiske kulturer, organisasjonstyper, kjgnnsammensetning og ut fra ulike

organisasjonskulturer i seg selv. Litteraturen her er imidlertid noe tynn.

58



Den mest omfattende dokumentasjonen finnes om den relasjonsbyggende effekten av
small talks anvendelse, noe som kanskje er den viktigste faktoren for bygging og vedlikehold
av en god organisasjonskultur, og som igjen bidrar til effektiv oppnaelse av organisasjonens
primaroppgaver.

Forskningslitteraturen er samstemt i at det er gjort for lite forskning pa betydningen av
small talk i organisasjonssammenheng, da dette er et relativt nytt fagfelt. Ut fra den
betydningen forskningslitteraturen tillegger small talk, synes det spesielt viktig & gjere mer
forskning i forhold til betydningen kultur har for small talk og ledelse. | Skandinavia er
organisasjonene gjerne mer apne og mindre formelle enn det som fremgar i de fleste studiene
i oppgaven. Vi har sann sett en organisasjonskultur som antakeligvis pavirker bruken av small
talk pa en annen mate i forhold til for eksempel kjgnn og ulike typer organisasjoner.
Forskningslitteraturen nevner bare organisasjonstyper som firma, organisasjoner med ansatte
som gjer rutinepregende oppgaver og ansatte med profesjonstilhgrighet. Det ville veert veldig
interessant a undersgke bruk av small talk ut fra dette perspektivet. Forskningslitteraturen er
overveiende lingvistisk, og det er mange aspekter ved organisasjoner som mangler i
forskningen, som for eksempel betydningen av small talk i endringsprosesser, i
organisasjonslering og i verdiformidling. Her er det flere aktuelle doktoravhandlingsemner.

I den grad forskningen gir rad til ledere om bruk av small talk, inneberer det farst og
fremst & komme seg ut av kontoret for & anvende small talk. Mange ledere skylder pa mangel
pa tid, men det er enighet i denne forskningen om at effektive ledere bruker small talk, og at
det til og med er en forutsetning for jobbsuksess. ”Veldrevne organisasjoner har ledere som er
oppmerksomme pa mellommenneskelige relasjoner og kommer overens med alle typer
mennesker, har funnet passe mater a gi ordre pa, og bruker tid pa bruk av small talk og
humor” ble det skrevet tidligere i oppgaven. I tillegg til & pleie relasjoner og fremme god
organisasjonskultur, er det a drive korridorvirksomhet og a ha antennene ute ogsa ngdvendig
for & forebygge katastrofer og feil. Ledere ma ogsa passe pa a ikke undergrave egen makt eller
abdisere fra lederrollen, da uformelle krefter raskt vil ta over ledelsen. Det er viktig a veere
klar og tydelig, og fremsta som en motvekt til de som undergraver ledelse og
organisasjonskultur. Medarbeidernes ansvar for a bruke small talk pa en positiv mate bgr
klargjares. Dette fungerer bare ved & delta der small talk foregar for a bidra med en stemme i

de meningsdannende og virkelighetsskapende prosesser.
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