Nar medarbejdere handterer
hinandens folelser

— om betydningen af kollegers ‘other emotion
management’ for deres identitetsarbejde

Poul Poder

Nar medarbejdere sgger at skabe eksempelvis en leerende eller udviklingsorienteret arbejdsplads-
kultur, forudseetter sdadanne mal, at den enkelte ter lade sig udfordre, og derved bliver identitetsar-
bejdet et emotionelt involverende anliggende mellem kolleger. Ved at tematisere forudsaetninger
for og mdader hvorpa individer aktivt handterer andres falelser og koble det perspektiv med positi-
ve folelsers generative rolle, fremhaever artiklen hidtil underbelyste dimensioner af medarbejderes
identitetsarbejde. Ud fra en fremstilling af et ‘other emotion management’ perspektiv analyserer
artiklen, hvordan kollegers bearbejdning af hinandens felelser og skabelse af selvtillid indgar som
en essentiel del i medarbejderes identitetsarbejde. Artiklen specificerer, hvordan man er afhaengig
af andre i en emotionsbearbejdende forstand, for medarbejdere er afhaengige ikke blot af aner-
kendelse fra ledelsen men ogsa af kollegers bearbejdning af deres fglelsesliv for at kunne udvikle
sig i deres karriereforlgb. En central pointe er her, at fremadrettet og skabende identitetsarbejde
forudseetter tilstedeveerelse af positive falelser, som hovedsageligt skabes i interaktion med andre.

denne artikel behandler jeg spargsmalet

om individers identitetsarbejde i forhold
til at realisere personlige mal eller fastholde
en bestemt social identitet. Temaet ‘folelser
pa arbejde’ drejer sig ogsa om, at medarbej-
dere handterer egne og hinandens folelser
som del af at fastholde eller udvikle identitet,
og ikke blot om at mennesker laegger krop
og sjeel i deres arbejde. Identitet er et kerne-
begreb, som forskere bruger til at fokusere
pa, hvordan betydninger skabes og knyttes
til bestemte enheder, om det sa er individer,
grupper eller hele organisationer (Roberts
& Dutton 2009, 6). Identitetsteorien anta-
ger, at mennesker grundlaeggende soger at
konstruere en eller anden form for opfattet

positiv identitet. Alligevel har megen identi-
tetsforskning opholdt sig ved spergsmal, der
handler om, hvordan individer, grupper og
organisationer reagerer pa identitetsmodseet-
ninger, mangler og trusler — altsa situationer,
hvor aktuelle identiteter ses i et negativt lys.
Endvidere har megen identitetsforskning
underbetonet identitet som et emotionelt
feenomen. Men nar medarbejdere soger at
etablere en leerende og udviklingsorienteret
arbejdspladskultur, er andet involveret end
medarbejderes mere eller mindre strategiske
selvisceneseettelse. For sddanne mal forud-
seetter, at medarbejderne tor at lade sig ud-
fordre i et fremadrettet identitetsarbejde, der
involverer folelser pa forskellige méder.
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Identitetsarbejde mellem kolleger er et
emotionelt anliggende, hvilket artiklen
analyserer med afseet i det emotionssociolo-
giske ‘other emotion management’ begreb
om sarlige forudsetninger for og mader,
hvorpd individer forholder sig aktivt til an-
dres folelsesliv (Erickson 1997). Artiklens
sigte er at udfolde, hvordan andres ‘other
emotion management’ indvirker pa den
enkeltes identitetsarbejde, som derfor ikke
alene kan forstas ud fra aktuelt populeere
perspektiver om selvomsorg eller selvledel-
se (Bottrup, Kamp & Nielsen 2008). Ved at
se pd folelser som noget, der handteres og
fremstilles, videreudvikler artiklen forstael-
sen af forholdet mellem fglelseshandtering
og identitet i arbejdsorganisationer.

Identitetsarbejde indeberer et emotions-
arbejde, hvor den enkelte bdde bearbejder
sig selv og andre folelsesmaessigt. Derfor
gaelder det om at have analytisk oje for,
hvad der foregar pa det interaktionelle ni-
veau i dagligdagen med henblik pa indivi-
ders identitetsarbejde. Hvorvidt andre per-
soner hjelper den enkelte med at handtere
sine negative folelser eller med at skabe
bestemte positive folelser er afgerende for,
om personen kan fastholde en given iden-
titet eller realisere bestemte fremadrettede
identitetsbestraebelser. Hvordan identitet
og emotionshdndtering er forbunden er en
problemstilling, som treenger til naermere
udforskning, og det ikke mindst i et tera-
peutisk orienteret samfund, der fordrer, at
dets medlemmer kan anvende emotions-
héndteringsteknikker til at handtere sig selv
og andre ikke blot for at udeve selvkontrol
eller indtryksstyring, men for at skabe sig
selv (Erickson 1997).

For at udvikle artiklens hovedargument
vil den besvare tre hovedspgrgsmal:

1. Hvad kendetegner eksisterende forskning
i identitet og folelser, og hvorvidt under-
soger den, hvad kolleger gor ved hinan-

den emotionelt set, og hvad det betyder
for identitetsdannelse?

2. Hvad gar ‘other emotion management’
naermere ud pa, og hvordan pévirker an-
dre den enkeltes identitetsarbejde ved
hjelp af ‘other emotion management’
teknikker?

3. Hvilke nye forskningsspergsmdl kan for-
muleres ud fra den alternative teoriram-
me, siledes at forskningen i identitet og
folelseshandtering videreudvikles?

Den udviklede, alternative teoriramme s@-
ger at nuancere, dels hvordan fglelser ind-
gar i identitet, dels hvordan andres handte-
ring af den enkeltes folelsesliv er central for
at forsta identitetsarbejdet. ‘Other emotion
management’ perspektivet stiller skarpt pa
forholdet mellem identitetsarbejde og kolle-
gers hdndtering af hinandens folelser. Artik-
len leegger her serlig veegt pa andres bidrag
til at etablere positive folelser som selvtillid,
der er afgorende for et fremadrettet skaben-
de identitetsarbejde. Med en rakke empiri-
ske eksempler illustreres forskellige teknik-
ker til ‘other emotion management’ (Thoits
1996) forstdet som en produktiv aktivitet i
identitetsprocessen, hvis indholdsmaessige
sigte er at skabe spanding og udvikling/
leering og ikke blot at forsvare deltagernes
selvveerd. Derved soger artiklen at etablere
en ny teoretisk vinkel pd spergsmdlet om
identitetsdannelse og emotionshandtering
i arbejdslivet.

Gaengse forskningstilgange til
folelser og identitet i arbejdslivet

Da identitetsbegrebet er mangefacetteret,
findes der mange forskellige typer af identi-
tetsanalyser. Med det in mente gennemgas
nogle hovedtyper af analyser af identitet i
arbejdslivet med sarlig henblik pa, hvordan
de begriber sporgsmadlet om felelser. Der er
tale om en firkantet fremstilling for at tyde-
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liggore, hvordan spergsmalet om identitet
og folelser grundleggende behandles in-
den for organisations- og arbejdslivsforsk-
ningen. Endvidere gennemgas kort, hvad
forskningen i kollegers indbyrdes forhold
primeert har fokuseret pd.

En type tilgang er analyser, som ser pa
overordnede, samfundsmaessige tenden-
ser mod eksempelvis flydende modernitet
og fleksibel kapitalisme, der skaber friseet-
telse/oplesning i arbejdslivet, hvilket forer
til aengstelse, usikkerhed, skamfuldhed og
vanskelighed for medarbejderne med at
fastholde identitet (fx Bauman 2000, Sen-
nett 1998). En anden tilgang er magtana-
lyser af, hvordan medarbejderes identitets-
dannelse preeges af former for magtudevelse
(Alvesson 1996; Garsten & Jacobsson 2003;
Krojer 2010; Risbjerg & Triantafillou 2008;
Hancock & Spicer 2009). Fx magt i form af
diskurser, der subjektiverer medarbejdere pa
forskellige mader. Andersen og Borns (2001)
analyse af, hvordan moderne medarbejdere
normativt set forventes at definere sig selv
som relevante for virksomheden ved at ud-
trykke engagement og begejstring, er et ek-
sempel. En anden magtanalysevariant un-
dersager, hvad virksomhedsledelser gor for
at styre eller skabe fglelser hos medarbejder-
ne som i Van Maanens og Kundas klassiske
analyse af, hvordan ledelsen seetter bestem-
te rituelle aktiviteter i veerk med det formdl
at skabe gruppefolelse og identifikation
med virksomheden (Van Maanen & Kunda
1989). Eller analyser af hvordan ledelsen i
virksomheder praeger medarbejdernes folel-
sesliv ved at optraene dem i at praestere en
bestemt gnsket form for emotionalitet som
del af deres ydelse af service- eller omsorgsar-
bejde (Hochschild 1983; Mann 1997; 1999;
Bolton 2005; Liebst & Monrad 2008). Ud fra
et sddant ‘emotional labour’ perspektiv har
man set pa, hvordan medarbejderen ved
hjeelp af selv-mestringsstrategier oparbejder
bestemte folelser eller moderere folelser, der

ikke opfattes som passende i forhold til den
efterspurgte arbejdsmaessige ydelse. Som en
del af dette perspektiv har man undersogt
mulige identitetsmaessige belastninger ved
‘emotional labour’ som service- eller om-
sorgsarbejdere udferer (Thoits 1996, 86).
En tredje type tilgang er psykodynamisk
orienterede analyser, der undersgger, hvad
ubevidste emotionelle dynamikker betyder
for dannelse af eksempelvis gruppeidenti-
tet (Bonnerup & Hasselager 2008; Alsted &
Haslund 2008) eller skabelse af ny form for
athengighed af lederen som sarligt afge-
rende bekraeftelsesinstans, nar arbejdsopga-
vernes ‘objektive’ graenser opleses (Serhaug
1996; Hirschhorn 2003).

Navnte analysetilgange tematiserer fo-
lelser pa forskellige mader, men et generelt
treek ved forskningen har varet en tendens
til at beskrive emotionel kommunikation
som en proces, hvorved genuine folelser
skjules til fordel for skabelse af organisa-
torisk passende folelser og udtryk herfor.
Ifolge Waldron har forskere enten frem-
heevet, hvordan organisatorisk set legitime
tolelsesudtryk giver gevinster for organisa-
tionen eller forer til emotionel udslukthed
og fremmedggrelse for selvet. Man har vur-
deret emotionel kommunikation i dens re-
gulerende funktion og beskrevet emotionel
kommunikation som en temmelig passiv,
regel-dikteret proces (Waldron 1994; Bolton
2005). Men folelser er ikke bare resultater af
ledelsesmaessige handlinger (Bolton 2005)
eller effekter af magtens diskurser. Megen
forskning har fokuseret pa forholdet leder-
medarbejder eller medarbejder-kunde/Kkli-
ent, og dermed har man ikke undersogt
det emotionsarbejde, som ligger i relatio-
ner mellem ansatte, og som maske er mere
betydende end forholdet til kunde/klient
(Waldron 1994, 401). Det hidtidige ensidi-
ge fokus pd eksterne forhold, som regulerer
opgaveudforelsen, er skaevvridende. For un-
dersagelser har vist, at relationerne mellem
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kolleger giver emotionelle oplevelser, erfa-
ringer og problemer i langt hgjere grad end
det ‘emotionelle arbejde’, som udferes over
for kunder eller klienter (Waldron 1994,
395; Sandelands & Boudens 2000).
Emotionsforskningen har i hej grad over-
set, at kommunikation af emotion ogsd kan
fore til, at man genskaber tidligere emotio-
nelle erfaringer eller fremkalder folelser. Nar
vi udtrykker folelser, handler det ogsd om
andre mal end det rent opgavemeessige. Det
kommunikative, emotionelle forhold rum-
mer bade personlige, relationelle og identi-
tetsmeessige mal. Vi kan forsta de strategiske
budskaber i opgaveudforelsen bedre, hvis vi
forstar, hvordan flere forskellige budskaber/
interesser kan veere involveret samtidigt
(Waldron 1994). Ferst for nylig er forskere
begyndt pa at udforske, hvilken rolle fglel-
sesudtryk spiller for at fastholde og bevare
relationer. Det er relationsfastholdelse, som
mennesker er optaget af det meste af tiden
snarere end at begynde eller afslutte rela-
tioner. Men forskningen har endnu ikke til-
straekkeligt undersogt den rolle, helt almin-
delige, emotionelle erfaringer som fx det at
udveksle vittigheder eller oververe pinlig-
heder spiller med henblik pa fastholdelse
af relationer (Waldron 2000, 79). Den har
eksempelvis set pa kollegers rolle som kon-
trollerende for, hvorvidt kolleger lever op til
normer, der er formuleret i virksomheden
vedrgrende den passende form for ‘emotio-
nal labour’ (Haman & Putnam 2008, 64-65).
Eller den har fokuseret pa, hvordan med-
arbejdere forholder sig til andre kollegers
folelser i seerligt kritiske og dramatiske om-
steendigheder (Frost 1999, 2003), eller nar
de som nyansatte skal leere at bega sig pa en
ny arbejdsplads (Fletcher 1999). Forsknin-
gen har sdledes ikke direkte set pa, hvordan
kolleger agerer i forhold til hinanden, ndr
de er optaget af at fastholde og vedligehol-
de deres relationer frem for at begynde eller
afslutte dem. Kollegers optagethed af relati-

onsbesvarelse er et emne i sig selv. Men det
at veere med pa at give konstruktiv feedback
til en kollega bidrager samtidig ogsa til den
enkeltes identitetsarbejde. Forskningsmaes-
sigt er der séledes behov for at beskrive den
almindelige, rutinemaessige emotionshand-
tering, som finder sted mellem medarbejde-
re med henblik pad bade relationsbevarelse
og identitetsarbejde.

Folelseshandtering som essentiel
del af individets identitetsarbejde

For vi kommer til begrebet ‘other emotion
management’, introduceres det overordne-
de ‘emotion management’ perspektiv pa sel-
vet og identiteten, da individers identitets-
arbejde er karakteriseret ved et fortlgbende
emotionshandteringsarbejde for at bevare
selvagtelse og fatning. Kan man ikke sikre
sin oplevelse af selvvaerd og fatning, men
derimod feler skam, sveekkes ens handlings-
kapacitet (Poder 2006). Individers subjek-
tive liv defineres af psykologisk, emotionel
energi, der prages af individets forskellige
engagementer i den ydre sociale verden
(Layder 1997, 3). Individer er optagede af
dilemmaer, der udspringer af dialektikken
mellem at vaere forbundet med og adskilt fra
andre mennesker (Layder 1997, 253). Sel-
vets historie handler om mere end internali-
sering af regler og normer, for mennesker er
bade sociale vaesner og individuelle vaesner.
Deres eksistentielle alenehed defineres ved
den psykologiske og fysiske adskilthed fra
andre, der formes af bade bevidste og ube-
vidste emotionelle former for lyst og dispo-
sitioner, som influerer pd menneskers tan-
ker og aktiviteter pd mange mader. Som en
del af at anerkende folelsers identitetsmaes-
sige betydning understreger Layder selvets
emotionelle dybde, der manifesterer sig ved
vores individuelle lagre af emotionelt la-
dede erindringer, basale folelser og primeere
tilhersforhold, som pd afgerende mader for-
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mer vores dispositioner og orientering mod
den sociale verden (Layder 1997, 25).
Layder skriver sig saledes op imod en
kognitivistisk orientering, som i hgj grad
praeger socialteorien (Hoggert 2000, 11). Sa-
ledes overvurderer rationalistiske tilgange
menneskers mulighed for selvberoende at
mestre sig selv og undervurderer den fo-
lelsesmaessige afhengighed mellem men-
nesker (Elliott 2001, 94; Seidler 1994; Al-
brow 1997; Fineman 1993; 2000). Identitet
er ikke blot et mere eller mindre kognitivt
orienteret spergsmadl om at overtage andres
roller og perspektiver, som det primeert
fremstilles i en Meadsk tradition (Jenkins
2005, 43). Ogsa tilgange, der alene fremhee-
ver selvet som performance, undervurderer
emotionsbearbejdning som essentielt traek
ved identitetsarbejdet. Det geelder derfor
om at forsta, hvordan selvidentitet er dre-
vet af folelsesmaessige behov for selvagtelse
og involverer et arbejde med folelser, der
kan underminere ens selvopfattelse, ifolge
Layder (2004). Eller som fungerer som po-
sitive forudsaetninger for et skabende iden-
titetsarbejde sddan, som artiklen uddyber
senere. Identitet er forbundet med folelser
som eksempelvis stolthed, frygt, angst eller
fortvivlelse (Fineman 2008, 6). Visse iden-
titetstreek opleves som behagelige, hvori-
mod andre tildelte treek méske opleves som
forstyrrende eller ligefrem edeleeggende for
den selvidentitet, som sgges opretholdt el-
ler udviklet. Identitetens emotionelle kvali-
teter opstar af de historiske relationer mel-
lem den pagaldende og andre aktgrer, som
har en umiddelbar interesse eller involve-
ring i dennes identitetsudformning. Hvem
at disse akterer eller interessenter foler in-
dividet sig veerdsat af? Hvor og hvornar er
det passende at udtrykke varme og veerd-
settelse, og hvorndr skal sddanne folelser
skjules? Sddanne praktiske spergsmadl viser,
hvordan identitet er en fortlgbende socio-
emotionel tilblivelsesproces, hvor det ikke

er givet om og hvor meget, det lykkes den
enkelte at praktisere identitet, som han el-
ler hun egnsker (Fineman 2008, 6).

‘Other emotion management’ -
forudseetninger og teknikker

Begrebet ‘other emotion management’ refe-
rerer til et interaktionelt niveau, hvor men-
nesker pavirker hinandens felelser ud fra
empatisk indlevelse i den anden. En central
forudsetning for ‘other emotion manage-
ment’ er:

“empatisk rolle-tagende folelser, som opstdr
ved at opleve og identificere sig med andre
mennesker og forsgge at forstd og/eller opleve
verden fra deres folelsesmeessige standpunkt”
(Shott 1979, 1324, egen oversattelse).

Empatiske folelser drejer sig helt grundleeg-
gende om ens evne til at marke de folel-
ser, som andre erfarer. De indebaerer saledes
mere end at antage den andens synsvinkel
og reflektere over ens selvreflekterende folel-
ser sdsom skyld, skam, stolthed og flovhed.
Sddanne selvransagende folelser motiverer
til selvhandtering og normativ adfeerd, som
ndr man seger at gore ting godt igen, fordi
man feler skyld pa grund af en bestemt ting,
man har gjort. Vedregrende ‘other emotion
management’ er pointen derimod, at em-
patiske rolle-tagende folelser henviser til
personens evne til at forstd og fornemme
de folelser, andre erfarer. ‘Other emotion
management’ adskiller sig fra fx at inducere
frygt ved at true et andet menneske, hvil-
ket kan geres uden empatisk at marke den
andens felelser. Et eksempel pd, hvordan
en person kan andre en andens folelser pa
basis af empatisk rolleovertagelse, er brug
af humor (Francis 1994), som rammer den
pagaeldende, sdledes at han/hun ‘tager sig
sammen’ og @ndrer en selvretfaerdig eller
selvhgjtidelige attitude, hvis det nu er en
sddan, andre gor grin med. Der er sdledes en
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tunktionel relation mellem empati og det at
indvirke pa andre.

‘Other emotion management’ er en ak-
tivitet med stor sociologisk betydning, da
héndtering af andres folelser er central for
at kunne: a) opbygge social solidaritet el-
ler gruppefolelse, b) stimulere social for-
andring, c) fastholde magtudeven og d)
forandre identitet (Erickson 1997, 13-14).
Saledes indgar ‘other emotion manage-
ment’ i mange omrader af det sociale liv.
Begrebet ‘other emotion management’ lig-
ger i forlengelse af Arlie Hochschilds klas-
siske teori om folelseshdndtering, der un-
derstreger, hvordan felelser opstar, ved at
mennesker hindterer deres folelsesliv pa
beskrivelige mader, og ikke blot kan forstas
som automatiske og biologisk indgroede re-
aktioner og ubevidste processer. Bdde hand-
lingen at soge at fornemme, hvad man
foler, og handlingen at soge at fole noget
bestemt kan bidrage til at skabe den fglelse,
vi ender med at fole (Hochschild 1983, 17-
18). Hochschild beskriver tre hovedtyper af
teknikker til selvhandtering, som bruges for
at forandre, modificere, oplese, undertryk-
ke og/eller skabe folelser for at modsvare de
folelsesregler, udtryksregler og spendinger,
som sociale situationer rummer:

1. Kognitiv teknik: Andre billeder, forestil-
linger og tanker for at eendre ens umid-
delbare folelser ved at taenke positivt, sa
man feler sig bedre tilpas. At man om-
tolker situationen, sa den far en anden
betydning og dermed emotionel indvirk-
ning pa en selv.

2. Kropslig teknik: Andre kropslige sympto-
mer pa emotioner ved fx at trekke vejret
roligere, forsgge ikke at ryste. Eller ved at
flytte sig ud af den konkrete situation for
derved at sgge at distancere sig fra de fo-
lelser, den afstedkommer.

3. Ekspressiv teknik: Andre ens emotionel-
le udtryk for at eendre pa indre folelser

— fx forsgge at smile eller graede, s situa-
tionen eendres i og med, at man far op-
merksomhed/omsorg og derfor kommer
til at fole sig anderledes til mode (Hoch-
schild 1979, 562).

Hovedpointen i Hochschilds teori er sdle-
des at betone, hvordan falelser ofte etable-
res gennem en kompleks emotionshind-
teringsaktivitet, som hendes analytiske
begreber gor det muligt at undersoge. Men
folelseshdndtering pd arbejdet drejer sig
ikke blot om reaktiv hdndtering af folelser
som folge af overskridelse af kulturelle ‘fo-
lelsesregler’ og ‘udtryksregler’, sddan som
den Hochschildinspirerede forskning har
set det. Folelser ikke blot udveksles, men
bidrager til generative relationer, hvor in-
divider soger at praege hinandens folelsesliv
i bestemte retninger. Et sddant emotionsar-
bejde er foreneligt med velveere, da forsk-
ning har vist, at forventninger om ovet
og kompetent emotionshandtering er vidt
udbredte samtidig med, at udovelsen af
dette arbejde ikke har negative virkninger
pa individers identitet og velveere. Derfor
er der grund til at opfatte ‘other emotion
management’ som en almindelig, norma-
tiv proces, der former kultur og personlig-
heder. Derved bliver det muligt at udforske
handteringsprocesser som en del af men-
neskers proaktive handlinger og ikke blot
som reaktioner pa overskridelse af normer
(Erickson 1997, 8).

Sociologen Peggy Thoits har udforsket
hvordan ‘provokation’ og ‘opmuntring/
trost’ fungerede som ‘other emotion’ tek-
nikker i terapeutiske grupper (Thoits 1996).
Hun argumenterer for, at forseg pé at vaek-
ke og/eller spille pa andres folelser ogsa fo-
rekommer i arbejdsmarkedsforhandlinger,
skilsmissesager, domstolsprocesser, fakul-
tetsmeder og andre meder, som kendeteg-
nes ved konflikter eller forseg pa at over-
bevise eller overtale andre. Sociologisk set
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behgver vi beskrivelser og analyser af de
teknikker, der bringes i anvendelse for at
endre pa folks folelser i forskellige sam-
menhaenge (Thoits 1996, 106). At udfor-
ske andre konflikt- eller overtalelsesfyldte
situationer er relevant, men min pointe er
at generalisere perspektivet, da ‘other emo-
tion management’ ogsa praktiseres i hver-
dagslivets relationer mellem foraldre-bern,
venner og kolleger.

Over for Layders teori om det emotionel-
le selv kan indvendes, at identitetsarbejdet
ogsd er kendetegnet af, at andre bidrager
med konstruktiv ‘other emotion manage-
ment’, som indvirker i den enkeltes frem-
adrettede identitetsbestraebelser. Den enkel-
tes identitetsarbejde udferes ogsa i samspil
med andre. Individer er individer afhaengi-
ge af andres hjelp til at fastholde den, man
er, eller udvikle den, man gerne vil vare.
Der er netop tale om et identitetsarbejde
og ikke blot dannelse forstdet som noget,
der fastlegges gennem opvakstens sociale
pavirkninger. Identitetsarbejde involverer
kamp for at fastholde, hvem man er og on-
sker at blive. Der er sdledes et enske om en
vis selvbestandighed og fatning, som gar pa
tvaers af det definitionspres, som de enkelte
situationer kan rumme. En persons identi-
tet er sdledes ikke kun situationelt define-
ret, men defineres ogsa ved personers for-
s@g pa at preege situationer ud fra, hvordan
de er og gerne vil vaere (Turner 2004). Men
identitetsarbejdet er ikke blot et individu-
elt anliggende. Ud fra et ‘other emotion
management’ perspektiv kan man gore det
anskueligt, hvordan andre indvirker pa den
enkeltes folelsesliv, hvilket er afgerende for
at forstd, hvordan identitetsarbejdet forle-
ber. At identitetsarbejdet saledes er relatio-
nelt indeberer, at meningsdannelse mellem
individer lgbende forhandles ud fra situa-
tionens preemisser og muligheder. Identitet
skal sdledes ikke forstds som noget etableret
hos den enkelte, ud fra hvilket personen be-

sidder nogle faste preeferencer og interesser,
som denne kaemper for at sette igennem,
men snarere som noget, der opstar ud af
forhandlinger med andre (Metz & Westen-
holz 2000, 66). Med henblik péd et sddant
relationelt identitetsperspektiv er det min
pointe at understrege, dels hvordan an-
dres emotionsbearbejdning er et vasentligt
aspekt af det relationelle identitetsarbejde,
dels at identitetsarbejdet ikke kun er situa-
tionelt defineret men skal forstas ud fra en
dialektik mellem individuelle fordringer
‘indefra’ og sociale fordringer ‘udefra’ som
beskrevet med Layder.

‘Emotion work’ perspektivet kan udvi-
des til ogsa at se pa, hvordan eksempelvis
kolleger forholder sig aktivt til hinandens
tolelser. Da relationer mellem kolleger som
nevnt vurderes helt centralt af mange
medarbejdere er det oplagt at antage, at de
gor en rakke ting for at opretholde og ud-
vikle, hvad de opfatter som gode og udvik-
lende gensidige relationer. Den enkeltes ar-
bejde pd at udvikle sig ma forstas i lyset af,
hvad der sker i relationerne til andre, som
kan spille en afgerende rolle med henblik
péa at modificere den pageldende persons
tolelser. Ofte har den enkelte brug for an-
dres indgriben for at kunne flytte sig selv
stemningsmeessigt til at kunne geore nye
ting. Skal en person modstd andres pres
for at optraede pd mader, som byder denne
imod, er han eller hun afhengig af andre i
skabelse af eksempelvis mod til at beveaege
sig vaek fra patvungne identiteter. Ligesom
han eller hun kan vere afhaengig af an-
dres emotionsbearbejdende pavirkning for
at modificere sider af sig selv, som opfat-
tes som uhensigtsmeessige vurderet ud fra
identitetsarbejdets vejledende aestetiske,
stilistiske, men ogsa etiske kriterier (Hatch-
er 2008, 153-54).

Med et begreb om ‘other emotion ma-
nagement’ kan man undersgge, hvordan in-
divider aendrer, modificerer eller skaber be-
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stemte folelser hos hinanden. Fx fremkalder
folelser ved at opmuntre eller skabe skyldfe-
lelse ved at klandre andre, nar man mener,
at den pageeldende har gjort noget forkert.
En sddan undersggelse er vigtig for at forsta,
hvordan personer lykkes med at fastholde
en etableret identitet eller med at udvikle
en ny identitet. ‘Other emotion manage-
ment’ forudsatter som beskrevet en vis em-
pati i forhold til den anden person. Det for-
drer ogsa i en vis udstreekning et kendskab
til den andens identitetsmaessige gnsker og
intentioner for at gge sandsynligheden for,
at en persons ‘other emotion management’
aktivitet samstemmer med pagaldende per-
sons identitetsmessige bestraebelse. Et sa-
dant kendskab til den andens intentioner
sikrer imidlertid ikke mod, at ‘other emo-
tion management’ aktiviteter kan modvirke
den pageldende persons identitetsarbejde.
Dels er det jo ikke givet, at man realiserer
sin indlevelse hensigtsmaessigt — man pro-
vokerer maske den anden, hvor denne har
behov for opmuntring. Dels betyder andre
ressourcemeessige forhold noget for, om
personen lykkes med at fastholde en truet
og/eller udvikle ny del af identiteten.

‘Other emotion management’ relevans
for skabende identitetsarbejde

Som illustrationer af, hvordan andre indvir-
ker pd den enkeltes folelsesliv, diskuteres,
hvordan andre indvirker pd den enkeltes
selvtillid, samt hvordan den enkeltes op-
levelse af emotionel energi og andre po-
sitive folelser afhaenger hovedsageligt af
andres handlinger. Selvtillid er en central
folelse for at forsta, hvorvidt den enkelte
engagerer sig i fremadrettet og skabende
identitetsarbejde, fordi selvtillid er en for-
udsatning for, at personen tor kaste sig ud
pé en sddan form for dybt vand. Kollegers
emotionsbearbejdende interaktion med
hinanden betyder noget for identitetsar-
bejde, fordi andre i hgj grad skaber de po-

sitive felelser, som er forudsetninger for et
udviklende identitetsarbejde. ‘Other emo-
tion management’ kan sdledes involvere
handlinger, hvor en person bidrager til at
skabe selvtillid i en anden person, hvilket
er vanskeligt uden indlevelse i den andens
folelser. Kun pa grundlag af en vis indfeling
har man chance for at ‘vide’, hvordan en
anden persons selvtillid kan understottes.
Selvtillid er ikke en konstant ressource,
den enkelte besidder, men genereres ved an-
dres mellemkomst. Dette haenger sammen
med, at selvtillid er en fglelse, der forbinder
sig essentielt til fremtiden, da den har frem-
tiden som sit objekt. Selvtillid kan forstas
som en folelse, fordi selvtillid som faeno-
men er kendetegnet ved tre traek, der ofte
indgér i emotionsbegrebet: (1) et subjektivt,
erfaringsmeessigt aspekt, idet den enkelte
ved det, nar han/hun feler selvtillid, (2) et
fysiologisk eller adfeerdsmeessigt aspekt, da
andre kan se, om en person fremstdr som
fuld af selvtillid og (3) et impulsivt, moto-
risk aspekt, som kommer til udtryk ved, at
folk ofte kan forteelle om kropslige reaktio-
ner eller fornemmelser som eksempelvis
kontrol over muskler, dyb og afslappet vejr-
treekning eller andre behagelige fornemmel-
ser. Selvtillid skaber en fornemmelse af sik-
kerhed/tryghed i konfrontationen med en
uerkendelig fremtid ved at beere en mulig
fremtid ind i nutiden. Selvtillid er det mod-
satte af folelser som beskedenhed, genert-
hed og skam, som begranser handlemulig-
hederne (Barbalet 1996, 76). Selvtillid sikrer
det modsatte af konformitet, da denne fo-
lelse tilskynder en til at g& egne veje. P4 det
personlige plan er selvtillid energigivende i
en helt basal forstand, da al handling base-
rer sig pa akterens folelse af tillid til egne
og disse evners effektivitet (Barbalet 1996,
90). Ud fra en sociologisk synsvinkel er det
afgorende at understrege, hvordan selvtil-
lid opstar ud af relationer, hvori den pageel-
dende person medes ikke blot af accept og
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anerkendelse, men samtidig gives adgang
til ressourcer, der er relevante for fremtidig
handlen (Barbalet 1996, 86). Disse ressour-
cer er vigtige, fordi adgang til dem sikrer, at
de er tilgeengelige fremover, og ikke fordi de
nedvendigvis skal bruges umiddelbart her
og nu (Barbalet 1996, 87). Kort sagt, man
kan ikke rose selvtillid frem. Uden adgang
til relevante ressourcer kan individet ikke
opretholde en folelse af at veere i stand til
at handle pa egen hdnd i medet med den
uerkendelige fremtid.

Eksempler pa, at kolleger skaber selvtil-
lid hos hinanden, er situationer, hvor kol-
leger bdde veardsetter hinanden og giver
adgang til ressourcer, som er relevante for
deres fremtidige handlinger. Emotionsso-
ciologen Candace Clark argumenterer for,
at den flinke person etableres gennem brug
at ‘dig forst’-strategier, der hgjner andre
ved at forbedre deres placering i det eksi-
sterende mikrohierarki, hvilket betyder,
at personens selvvaerd og selvagtelse gges
(Clark 2004, 412). At praktisere ‘flinkhed’
sker ved at uddele ‘emotionelle gaver’ som
sympati og tdlmodighed sddan, at man
underbetoner bade egne fortrin og modta-
gerens problem eller underlegne position.
Eller ved at udvise opmarksomhed, beun-
dring og verdsattelse over for mikropoli-
tisk lavere rangerende personer, sd deres
position laftes, og afstanden i mikrohierar-
kiet mindskes (Clark 2004, 413). Sadanne
‘flinkhedsteknikker’ bidrager til den en-
keltes selviglelses. Og de bruges givetvis af
medarbejdere, der ser hinanden som ‘gode
kolleger’. Hvor Hochschild opfatter udveks-
ling af ‘emotionelle gaver’ som bundet til
privatlivet (Hochschild 1983), fremheever
Bolton derimod, at udvekslingen ogsa prak-
tiseres i arbejdslivet. Det sker i form af bade
en ‘presenterende’ og ‘filantropisk’ hdnd-
teringsform, hvormed medarbejdere faktisk
giver noget ekstra ud over det, som organi-
sationen eller professionen foreskriver dem

at yde emotionelt set. Disse former knytter
sig til bevarelsen af det sociale livs ‘inter-
aktionsorden’ (Goffman 2004), som opret-
holdes ved, at individer viser hinanden ag-
telse og respekt ved fx at gennemfore ‘hilse
pd hinanden’ ritualet. Bolton fremheever
tilfredsstillelse og stabilitet som folge af
den ‘praesenterende’ og den ‘filantropiske’
handteringsform (Bolton 2005).

Men sadanne former for ‘other emotion
management’ bidrager ogsa til energi i andre
og drejer sig sdledes om mere end bekraftel-
se af interaktionsordenen. Et sddant genera-
tivt, energimeessigt perspektiv underbygges
af positiv psykologi, der forklarer, hvordan
positive felelser som interesse, gleede og
nysgerrighed udvider menneskers tanke og
handlingsrepertoirer og derved oger deres
handlingskraft (Fredrickson 2001; 2003a;
2003b; Fredrickson & Branigan 20035)!. Posi-
tive folelser opstar oftest ud af sociale inter-
aktioner snarere end fra den enkeltes egne
tanker (Watson m.fl. 1992). Og positive fo-
lelser kan smitte andre og kan séledes brede
sig pd en arbejdsplads (Hatfield m.fl. 1994).
Seerlig staerk kan den folelsesmaessige smitte
blive, hvis interaktionsdeltagerne deler et
feelles opmeerksomhedsfokus, som det ek-
sempelvis sker i arbejdsmeder, hvor alle er
staerkt fokuseret omkring behandlingen af
modets sager (Collins 2004, 76). I organisa-
toriske sammenhange kan lederes positive
folelser i seerdeleshed veere smittende i den
udstreekning lederen er genstand for med-
arbejdernes opmarksomhed. Jo mere kon-
takt, der er mellem leder og medarbejdere,
jo lettere kan emotionelle smitte opsta. End-
videre kan henvises til organisationsforsker
Quinn, der skelner mellem fire interaktions-
former, som skaber emotionel energi:

1. Energi generes, nar personer udveksler
nytte eller veerdifulde goder i deres inter-
aktion med hinanden, fx nér kolleger ta-
ler sammen, og begge parter opnar infor-
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mationer, som er nyttige og vardifulde
for den enkelte.

2. Energi opstar, nar individer opbygger iden-
titet, som giver mening og selvveard. Et
eksempel herpd er medarbejdere, som
skaber en feelles identitet om, at de udger
en helt sarlig kategori af medarbejdere
pa arbejdspladsen.

3. Energi skabes, nar relationen bekraefter
deltagernes fornemmelse af tilhgrsforhold
og feellesskab. Nar mennesker handler
sammen ud fra gensidige, positive folel-
ser, hvilket giver dem en bestyrkende for-
nemmelse af at kunne noget mere, fordi
de har hinandens respekt og sympati. Et
eksempel herpéd er kollegagrupper, som
kender hinanden sarlig godt gennem
tidligere projektsamarbejder.

4. Energi skabes, ndr relationen fungerer
sdledes, at viden overfores imellem par-
terne — fx kan man fole mere energi, ndr
interaktionen med en anden ger, at man
leerer noget nyt, og det kan fa en til at
fole sig endnu mere handlingsduelig
(Quinn 2007). Et eksempel kan veare kol-
leger som taler sammen for at afklare de-
res muligheder for at videreudvikle kar-
rieren, og som Icerer nye ting om sig selv
i en sddan samtale.

I ovennaevnte eksempler pa ‘other emotion
management’ fungerer andre personer som
medskabere i den enkeltes identitetsarbejde
pa mader, som involverer meget mere end
det blot at udtrykke anerkendelse af den an-
dens umiddelbare identitet.

Fremtidig forskning ud fra ‘other
emotion management’ perspektiv

‘Other emotion management’ begrebet for-
klarer, hvordan andre personer kan veere
involveret i den enkeltes selvbearbejdende
bestraebelser. Det specificerer forudsatnin-
gerne for, at andre kan bearbejde en pageel-

dende person, sd han eller hun kan slippe
negative folelser, der hindrer personen i at
tage nye skridt, eller skabe positive folelser,
der er drivkraft i skabende identitetsbestree-
belser. Ud fra dette perspektiv kan arbejds-
livs- og organisationsforskningen under-
soge ansattes aktive bidrag til bevarelse og
udvikling af relationerne, eller hvordan fo-
lelser handteres af andre, nar medarbejdere
engagerer sig i fremadrettede identitetsbe-
straebelser. Dette afsluttende afsnit skitserer
derfor nogle spergsmal og problemstillinger,
som er relevante for at videreudvikle forsk-
ningen i identitet og emotion i arbejdslivet.
Ud fra et ‘other emotion management’ per-
spektiv kan man bedre udforske, hvordan
andres emotionsbearbejdende aktiviteter
indgar i individers identitetsarbejde og der-
med bedre forsta, hvad der afger om indivi-
der lykkes med at udvikle sig selv.

Tre problemstillinger, der kan drive forsk-
ningen i forhold mellem identitet og folel-
ser i arbejdslivet fremad, kan formuleres ud
fra artiklens ‘other emotion management’
perspektiv. For det forste kan det vare rele-
vant at undersgge kollegers indbyrdes emo-
tionshandterende aktiviteter for at afklare,
hvad de betyder for deres identitetsarbejde.
Et relevant fokusfelt er her kollegers samta-
ler med hinanden om karriere og det at sage
nye udfordringer. Hvordan indgar former of
‘other emotion management’ (fx opmun-
tring) heri, og hvad betyder de for, hvordan
medarbejderne handler? Pointen er her at
underspge dagligdags former for omsorg i
modsatning til omsorg udfert i serlige kri-
tiske situationer. Problemstillingen handler
om at undersgge, hvilke emotionsbearbej-
dende teknikker der anvendes og med hvil-
ke virkninger for identitetsarbejdet. P4 den
made kan man bedre vurdere sporgsmalet
om, hvem der kan handtere det principielt
frisatte arbejdsliv (Allvin m.fl. 2006; Mara-
velias 2003) pa skabende méader. Det sporgs-
mal kan nemlig kun besvares serigst ved at
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koble problemstillingen til udforskning af,
hvorvidt den pageldende ‘frisatte’ medar-
bejder konkret er omgivet af identitetsbefor-
drende ‘other emotion management’ eller
ej. For det andet kan man undersoge, hvor
udbredt ‘other emotion management’ er
mellem kolleger, samt hvordan den forde-
ler sig i relation til relevante parametre som
job- og organisationstype og medarbejderes
socio-kulturelle baggrund og ken. Set ud fra
et kensperspektiv kan det eksempelvis anta-
ges, at kon betyder noget for, hvordan ‘other
emotion management’ aktiviteter fordeler
sig blandt medarbejdere. Kons- og emoti-
onssociolog Shields anferer eksempelvis, at
kvinder i en nordamerikansk sammenhang
generelt mener, at de forventes at udtrykke
positive folelser over for andre, hvorimod
mend i mindre grad forventer at modtage
negative sanktioner, sadfremt de ikke gor det
(Shields 2002, 154). For det tredje kan forsk-
ningen blive mere balanceret ved at under-
soge forholdet mellem ligestillede kollegers
former for ‘other emotion management’ og
ledelsens. Er der tale om et samvirkende el-
ler modsigelsesfuldt forhold? Med hvilken
veegt indgar de to forskellige typer aktorers
‘other emotion management’ i den enkelte
medarbejders identitetsarbejde? En afkla-
ring af denne problemstilling kan bidrage
til at nuancere den aktuelt meget markante
fokusering pa ledere og ledelse (Hancock &
Tyler 2009; Parker 2002) som forstaelses-
nogle til arbejdslivsproblemstillinger som
samarbejde og psykisk arbejdsmiljo (Alsted
& Haslund 2008). Ved at undersgge sadan-
ne problemstillinger kan organisations- og
arbejdslivsforskningen beskrive og forklare
arbejdslivets emotionelle kvaliteter mere
fyldigt og nuanceret.

Konklusion

Identitetsarbejde drejer sig ikke kun om, at
andre anerkender en, som den man er. Det

er ogsd et sporgsmdl om, at andre menne-
sker bidrager som emotionsbearbejder for
at gore den pageldende person i stand til
eksempelvis at kunne skifte perspektiv og
f& mod og handlekraft til at forfelge on-
skede identitetsbestrabelser. Det udviklede
‘other emotion management’ perspektiv
giver sdledes en emotionsorienteret forsta-
else af menneskers identitetsarbejde, som
ligger ud over den aktuelt meget populeere
anerkendelsesteoretiske tilgang (Honneth
2003). Med ‘other emotion management’
teknikker — humor, provokation, opmun-
tring — kan den pagaeldende person blive
sat i emotionel bevegelse, sd han eller hun
seettes i stand til at forandre sig. Ud fra et
‘other emotion management’ perspektiv
kan forskningen producere analyser, der
ikke blot ser identiteten som truet af sam-
fundsmaessige opleosningstendenser som
Bauman (2000) og Sennett (1998) eller
som underkastet sarligt magttulde diskur-
ser (Krgjer 2010). ‘Other emotion manage-
ment’ perspektivet fungerer ogsd som et
korrektiv til analyser af identitet, der beto-
ner, at det moderne individ star i fare for
identitetsudmatning og kronisk forvirring,
fordi det moderne liv angiveligt er endelgst
tyldt med optioner (Willig 2009). Ud fra ar-
tiklens perspektiv vil jeg her betone, at den
enkeltes hdndtering af optionsoverskud ma
forstds i sammenhaeng med dennes delta-
gelse i fremadrettet emotionsbearbejdende
relationer med kolleger.

En sddan omsorgsdimension er generelt
fravaerende i analyser af identitet og ar-
bejdsliv, der fremmer et blik pd, hvordan
moderne medarbejderne konsulterer eks-
pertsystemer (Giddens 1996) som coaching
(Risbjerg & Triantafillou 2008) eller ‘person-
lighedsudviklende Kkurser’ (Bovbjerg 2001;
2003). Eller analyser som ser pa, hvordan
moderne menneskers selvarbejde er under-
lagt forskellige former for styringsbestraebel-
ser (Bottrup, Kamp & Nielsen 2008; Bottrup
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& Jorgensen 2003). Ud fra et ‘other emo-
tion management’ perspektiv kan kollegers
hjeelperelationer, som er et overset emne
inden for socialvidenskaben (Schein 2010,
Frost 2003), analyseres. Man kan neermere
beskrive, hvordan moderne medarbejdere
yder hinanden omsorg ved brug af ‘other
emotion management’ teknikker. Sddanne
undersggelser er vigtig for at oge forsknin-
gens forstdelse af medarbejders identitets-
arbejde. Det er saledes vigtigt ikke blot at
undersgge kollegers omsorg i forbindelse
med sarlige krisesituationer — fx fyringer
eller stress (Frost 2003) — men ogsa som af
central betydning for det fortlgbende iden-
titetsarbejde.

Artiklens hovedbidrag er saledes at ud-
vikle en sarlig emotionssociologisk teo-
riramme, som specificerende kan bidrage
til udforskning af ‘other emotion manage-
ment’ aktiviteter i det moderne arbejdsliv.

NOTER

1 Det generative perspektiv underbygges af
forskere inden for ‘Positive Organizational
Scholarship’ forskningsfeltet (Cameron, Dut-
ton & Quinn 2003; Dutton & Ragins 2007;
Peterson & Seligman 2003), som forklarer,
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