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| denna uppsats har jag fokuserat pa konflikter och larande.
Konflikter ar for oss oftast kopplat till nagot negativt och pa
sa satt kan det kannas jobbigt att sattas i situationer som
kédnns ohanterbara och obehagliga. Jag har 1 en
litteraturstudie forsokt analysera konflikter ur ett mer
positivt perspektiv. Mitt syfte har varit att underséka hur
konflikter kan leda till larande och utveckling. For att
studien inte ska bli alltfor omfattande har jag valt att
begrdnsa min metod till att enbart analysera befintlig
litteratur. Mitt resultat visar att vi 1 vissa avseenden bor ha
en positiv installning till konflikter. De triggar och far oss
att utmana oss sjalva och var instéallning. Alla typer av
konflikter leder inte till larande, da vissa ar av destruktiv art.
| dagens organisationer &r det viktigt att skapa en kultur dar
alla parter vagar siaga sitt. P4 sa satt omformas och
utvecklas bade organisationer och medarbetare. Det finns
manga faktorer som paverkar forutsattningarna for konflikt
att leda till larande, organisationskulturen, ledningen,
organisationsstrukturen samt medarbetarnas homogenitet
och heterogenitet. Reflektioner 6ver mitt material har varit
att den senare litteraturen har haft en mer positiv installning
nar det galler motgangar och konflikter. Litteraturen visar
ocksa att konflikt och larande &r ett omrade som satts mer
och mer i fokus. De &ldre organisationsteorierna visar att
konflikt och larande inte fick sd mycket plats utan det som
uppmarksammades var att  faktorer som  bl.a.
organisationsstrukturen  hindrade individer fran att
utvecklas. Vidare intressant forskning skulle vara att utifran
mitt resultat gora empiriska studier.

Konflikt, larande, utveckling, organisation
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1 Inledning

For manga kan en konflikt pa arbetsplatsen innebéra nagot valdigt negativt, det kan
skapa obehagliga kanslor och ta mycket energi ifran de centrala arbetsuppgifterna. Vi
hanterar ocksa konflikterna pa olika satt. Manga av oss hugger till direkt och I6ser upp
eventuella knutar. Andra haller sina asikter garna inom sig i radslan for att verka
omedgorlig eller pastridig. Vi lever dessutom i en kultur i Sverige idag som &r pa vag att
utvecklas men som fortfarande ar ganska stel och formell. Vi anses vara effektiva och
utvecklingsinriktade och gor inte s& mycket vasen av oss. Effekten av detta ar att det blir
svart for oss att se en motgang eller en konflikt som nagot positivt, speciellt om vi ska
knyta an det till begreppen larande och utveckling.

Organisationerna har ocksa en standig press pa sig. Klunk (1997, s.37) menar att de
organisationer som inte forandras tillrackligt snabbt inte kommer att Gverleva. Alltsa
innebdr detta att kraven hela tiden hojs vilket kan kannas pressande for individerna i
foretaget. | sddana processer skapas det darfor manga ganger motstand fran manga hall.
Vi manniskor har ett motstand till att forandras, vi tycker att det r jobbigt att forandras.

Jag har darfor valt att rikta in mig pa omradet konflikt och larande. Det &r centralt for
alla parter i och utanfor en organisation. Det finns de konflikter som &r destruktiva och
som inte leder till larande, men det finns &ven de konflikter som &r konstruktiva och
som faktiskt leder till att medarbetare blir tvungna att se sin situation i ett nytt
perspektiv (Capazzoli, 1999,s.14).

Ur mitt perspektiv blir larande har mer en effekt av ett beteende. | den kritiska stunden
da vi genomgar motgang tanker vi heller inte mycket pa att vi lar oss nagot, speciellt
inte om personen som séger emot oss sager det pa fel satt. Men ansvaret ligger ocksa
mycket hos oss sjalva. Vi kopplar detta till Single & Double loop learning (Hatch, 2002,
s.406). Detta for att visa att det ar avgorande hur mycket vi ifragasatter de tankar och
beteenden som vi har. Ifragasétter vi vara varderingar gor vi en djupare och mer
varaktig analys. Det &r da vi far ut mest utav situationen.

Négot som ocksa har en stor betydelse for hur organisationer éppnar upp for konflikter
och larande é&r strukturen. Hierarkin har under manga ar forhindrat konflikter i
organisationer (Hatch, 2002). Den skapades for att skapa struktur och tydligt visa vem
som hade makt.

Slutligen &ar organisationen en komplex konstruktion, format av individer och av
samhallet i stort. Ansvaret ligger hos ledningen, trots att vi numera tenderar att ga mot
plattare organisationsstrukturer, och de ansvarar for hur deras organisation ar uppbyggd,
hur deras personal mar och beter sig samt vem som kommer in och aker ut ur
organisationen. Det blir alltsd avgorande hur mycket de &r villiga att offra i tid och
pengar for att fa en organisation med en 6ppen och &rlig personal.



1.1 Problemomrade

Vad menas egentligen med problem? Patel & Davidson (2003, s.9) menar att problem
inte behdver vara nagot som &r problematiskt i ordets bemarkelse utan det &r nagot som
forfattaren &r intresserad av att skapa sig en fordjupad kunskap om. Mitt
problemomrade har &ven styrt mitt val av litteratur (Bryman, 2002, s.453) Mitt intresse
for konflikter och larande har vaxt under aren och detta mycket pa grund av de
erfarenheter jag fatt fran bade universitet och arbetsliv.

Konflikter kan leda till lasning och blockering och i den bemarkelsen kan de vara ett
stort problem, bade for individen sjalv och fér organisationen. Vi manniskor kopplar
aven instinktivt konflikter till ndgot som ar otrevligt. Med denna instéllning forsvarar vi
var installning till utveckling och larande. Detta eftersom anledningen till varfor
konflikter oftast uppkommer ar for att individer ar olika och darfor inte forstar varandra.

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen att gora en analys av hur konflikter kan leda till larande och
utveckling, detta utifran tillganglig litteratur.

Ett delsyfte ar &ven att analysera dels litteratur som behandlar konflikt och larande, dels
litteratur om konflikt som anknyter till l&rande samt litteratur om larande som berér
konflikters betydelse.

1.3 Avgréansningar

Denna studie ar en litteraturstudie, anledningen till detta ar att jag vill begréansa mig till
den litteratur som finns och l4gga den till grund for framtida studier om konflikt och
larande. Avsikten ar att i denna studie klargora vad som i litteraturen har sagts om
konflikter och l&rande.

1.4 Bakgrund till val av &mne

Mitt arbetslivsmal &r att fa arbeta som personalansvarig eller inom rekrytering i ett
foretag. En grundforstaelse for konflikthantering kan vara till stor fordel i detta arbete.
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Sedan jag paborjat mina arbetslivserfarenheter har jag under hela denna utvecklingstid
stott pa situationer som kunde ha hanterats annorlunda om jag hade haft goda
forkunskaper i konflikthantering och motgangar. Jag ser dven att mina kollegor pa
arbetsplatsen kontinuerligt befinner sig i situationer dar de maste pa ett tydligt och
korrekt satt 16sa de problem, som dyker upp. Detta ar en utmaning som kommer att
finnas med under hela yrkeslivet saval som i det privata livet.

| framtiden kommer jag att jobba med dessa fragor kontinuerligt och det ar nagot som
jag ser fram emot, speciellt om jag har en forkunskap om hur och varfor konflikter
uppstar samt hur jag pa béasta sétt hanterar dem.



2 Metod

Metod beskriver de tillvdgagangssatt som har anvénts vid genomférandet av studien
(Bryman, 2002, s.462). Vidare ar de inte nagra neutrala redskap utan knutna till olika
uppfattningar om hur vi tolkar var omgivning (ibid.).

Sammanfattningsvis har jag valt att gora en kvalitativ litteraturstudie inom omradena
konflikt och larande. Detta innebér att jag utifran befintlig litteratur har gjort en analys
vilket jag har grundat mitt resultat pa. Jag har &ven i min metod analyserat den
pedagogiska relevansen da den &r viktigt och ligger till grund for att besvara mitt syfte.

2.1 Val av metod

Forskare ser sina resultat som en av flera tdnkbara representationer och inte en slutgiltig
version av den sociala verkligheten (Bryman, 2002, s.263). F6r mig handlar det darfor
inte om att 16sa ett problem som uppstar pa arbetsplatser utan om att skapa en vidare
forstaelse genom att ta del av den befintliga litteraturen som finns inom mitt val av
amne. Jag hoppas pa sa satt att genom att sammanstalla detta kunna skapa en grund och
ett intresse for fortsatta studier inom omradet.

Detta ar en form av kvalitativ studie da den bygger pa mina egna tolkningar av den text
jag laser. Kvalitativ innebdr att man bearbetar "mjuk’” data och gor en tolkande analys,
istallet for att hantera "hard” data som &r mer en forutsattning for den kvantitativa
metoden (Patel & Davidson, 2003, s.14). Darfor ar det viktigt att jag intar ett sa kritiskt
forhallningssatt som majligt. Det hor till den vanligaste kritiken mot den kvalitativa
metoden, att den kan uppfattas som allt for subjektiv (Bryman, 2002, s.269). Detta kan
medfora att de resultat som jag presenterar kan vara svara att applicera i verkligheten,
eftersom litteratur och verklighet kan te sig som tva skilda varldar. Dock kan det
resultatet som jag presenterar ses som vagledning eller 6ppna upp for nya perspektiv.

Denna studie kan aven vara svar att replikera, vilket oftast ar fallet med kvalitativa
studier. Uppsatsskrivaren sjalv ar det viktigaste redskapet vid datainsamlingen och det
som observeras och det som denne véljer att rikta in sig pa ar till stor del beroende av
hans eller hennes intresse (Bryman, 2002, s.271).

Dessutom &r det viktigt att inte generalisera (Bryman, 2002, s.271). De resultat som
presenteras kommer naturligtvis inte vara giltiga for alla arbetsplatser och det &r viktigt
att de som laser min studie har detta i tanke.

Figuren nedan visar en Oversiktlig bild av de viktigaste stegen i det teoretiska urvalet.
Fokus ligger pa att paborja en studie med 6ppna sinnen och darefter sakta minska sin
fokus till att slutligen skapa en generering av hypoteser. Dock ar jag medveten om att
denna modell omfattar andra kvalitativa metoder som intervjuer och observationer,
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vilket jag har uteslutit ur min studie. Modellen gav mig emellertid en bra inblick i hur
en forskare bor tanka nar denne genomfor en studie.

Generell fréﬂestallning

Teoretlskt urval
Insam ing av data

Anal 'yls av data

Teoretisk méttnad

Generering av hypoteser

"Teoretisk urvalsprocess” ( Bryman, 2002, s.291)

2.1.1 Hermeneutik

Inom de vetenskapliga forhallningssatten finns det tva huvudalternativ att vélja,
positivismen och hermeneutiken. Jag har valt den hermeneutiska inriktningen som
fokuserar pa tolkningslara. Denna utgar fran kvalitativa forstaelse- och tolkningssystem
och en forskarroll som &r 6ppen, ”subjektiv’ och engagerad. (Patel & Davidson, 2003,
s.28.ff) Har menas att mansklig verklighet ar av spraklig natur och att man genom
spraket kan skapa sig kunskap om det genuint méanskliga. | denna ansats finns
begransningar da det kan vara svart att na fram till en slutgiltig teori, istallet blir syftet
att varje tolkning blir unik och det berikande &r de olika tolkningar som skapas.

2.2 En explorativ undersokning

Explorativa studier innebar att vi innan paborjad studie har luckor i var kunskapsbas.
Syftet ar da att inhamta sa mycket information som majligt om ett visst problemomrade
som sedan kan ligga till grund for fortsatta studier. (Patel & Davidson, 2003, s.12)



2.3 Val av litteratur

| forsta hand har jag tagit hjalp av biblioteksdatabaserna ”Libris” och ”Lovisa”.”. Har
fanns manga bocker som jag till en borjan gick igenom for att fa en bred éverblick. Jag
har &ven anvéant mig av artikelsok i "Elin”. Darefter borjade mitt urval och jag behéll
endast den litteratur som var relevant i studien. Nyckelorden larande, konflikt,
konflikthantering och konfliktpaverkan har varit vagledande begrepp, nér jag har gjort
mina sOkningar. Orden konflikt och larande kan ses som véldigt évergripande ord och
jag har darfor forsokt att endast fokusera pa den litteratur som har sin grund i ett
pedagogiskt syfte och inte i ett samhallsvetenskapligt eller psykologiskt. Detta for att fa
ett relevant urval.

| den utvalda litteraturen har jag aven forsokt att finna ytterligare referenser, som kunde
vara anvandbara. Jag har forsokt halla mig till primara kéllor . Som Patel & Davidson
(2003, s.44) skriver sa beror storleken pa antalet referenslitteratur till viss del pa
problemomradet, inom vissa omraden finns det en uppsjo litteratursamlingar medan det
inom andra omraden ter sig valdigt begransat. Inom omradet konflikt och inom omradet
larande fanns det litteratur i stor méngd att arbeta igenom, dock var det har viktigt att
verkligen fokusera och begransa sig inom det syfte som valts. Speciellt fanns det valdigt
begransad litteratur som behandlade bada begreppen pa ett satt dar konflikt kan leda till
larande vilket forsvarade processen. Da detta forsvarade processen har jag sokt efter
kéllor i den litteraturen jag fann for att fa hjalp pa vagen. Vardefulla litteraturtips har
aven hamtats ur litteraturforteckningar i dldre C- och D- uppsatser.

2.4 Bearbetning och kallkritik

| min studie har jag framst anvant mig av originalkallor men under processens gang har
aven ett par sekundarkallor medtagits. Dock har jag, som nédmnts ovan, varit fullt
medveten om deras karaktar och varit forsiktig da de anvants. Manga av kallorna har
dessutom varit den kurslitteratur som anvants i de olika kurser som jag har genomfoért
under min studietid i Lund. Jag anser att de darigenom har hog tillforlitlighet. De
artiklar som har anvants i studien har, som namnt ovan, patraffats i ”Elin” och jag anser
att de ar av vetenskaplig art da de har valts att placeras i en sadan databas som é&r
anknuten till ett universitet. Detta kan dock diskuteras och som Bryman (2002, s.457)
menar sa bor man inte endast ifragasatta kallans trovardighet utan aven diskutera hur
kallan kan relateras till den 6vriga informationen som har samlats in.



2.5 Pedagogiken 1 uppsatsen

Vi lar oss genom handling, inte reflekterande. Detta skriver Moxnes (1997, s.9). Han
menar vidare att for att lara maste man méta det okanda. Detta innebér att man manga
ganger maste valja vagar som man inte kanner sig trygg med, eller som man inte har
kunskap om. Detta kan i manga fall leda till total lycka da upptéackten ar precis den som
saknades, men det kan dven leda till ett misslyckande och osamja. Vi kampar alla med
att sta for den vi ar och for det vi kan, for oss ar det sanning. Har tva parter olika tro om
vad sanning ar skapas en konflikt och oenighet, vilket kan fa vidare konsekvenser. Det
som ar den stora utmaningen &r oftast inte att vinna 6ver den andre utan sjalva formagan
att lara sig att forsta varandra och 6ppna upp for nytt perspektiv. Darefter skapas det en
synergieffekt som innebar att det man tillsammans skapar ar nagot utéver vad den
enskilda har mgjlighet att skapa (www.susning.nu).

Moxnes menar vidare att vi som vuxna inte utvecklas pa samma satt som barn. Detta
mycket pa grund av att vi lagger var fokus pa de organisatoriska faktorerna dvs. familj,
barn, hus och bra arbete. Att fa var vardag att fungera. Det &r mer accepterat for ett barn
att ha fel och darefter lara sig an for en vuxen som har mangarig erfarenhet fran sitt
arbete. En annan sida som &ven motverkar larande och utveckling &r vuxnas starka
behov av att se sidor av sig sjalv som tillfredsstaller deras fafanga (Moxnes, 1997, s
136ff)

Slutligen tror jag att man som svensk bor vara medveten om varfor det kan finnas en
viss grad av kanslighet gentemot konflikter i vart samhalle och pa arbetsplatsen. Ser
man djupare pa den skola vi alla har genomgatt blev vi dar genomsyrade av
férvantningar om anpassning och uniformitet (Svedberg & Zaar, 1998, s.43). Dock &r
detta under forandring. Vi svenskar far ofta hora att vi ar timida och anpassbara, men
det ar sa vi ar uppfostrade och det tar generationer att forandra.



3 Teorl

Detta avsnitt innefattar samt presenterar relevanta begrepp och utgdngspunkter som
senare kommer att ligga till grund for resultat och analys. Teorierna som presenteras ar
relevanta for mitt problemomrade. Avsnittet delas upp i konflikt och darefter larande,
men forst en kort introduktion till hur larande kan ske i och genom en konflikt.

3.1 Larande i1 och genom en konflikt

Att lara i och genom en konflikt kan ses som jobbigt och problematiskt fér det flesta av
oss. Konflikten vacker oftast olust och ett obehag som gor att det finns en stark stravan
att komma 6ver denna olustkansla sa fort som mojligt. Manga har till och med en réadsla
for konflikten i sig och undviker garna denna situation sa gott det gar. Individer ar inte
heller oskrivna blad, de har alla erfarenhet som har format dem pa véagen och dessa
erfarenheter ger dem direktiv om hur de ska moéta deras omgivning i framtida
kaosartade situationer (Ellstrom, 1996, s.12). Dessutom ar det svart att tydliggora vad
larande eller vad konflikt egentligen &r, och utfallet upptacks oftast inte forran efter hela
processen ar dver. Da har lugnet brett ut sig och alla parter har fatt chans att reflektera.
Enligt Richards (2002, s.2) krévs det en emotionell mognad for att en individ ska kunna
lara sig nagot fran en konflikt. Emotionell mognad kan beskrivas mer som en kannedom
om hur ens reaktionsmonster ser ut ndr man utsétter sig for en ohanterbar situation.
Detta staller krav pa erfarenhet samt vana av olika typer av situationer, specifikt
kaosartade sadana, eftersom det ar dessa som formar individen. Utvarderingar av sina
erfarenheter ar ocksa en viktig del eftersom det da reflekteras dver huruvida nagot
kunde ha gjorts pa annat satt for att undvika samma misstag i framtiden(ibid.).

Processen som genomgas da det uppstar en konflikt eller ndgon form av oenighet kan
ses som ett oppet system, dar input dvergar till en omvandlingsprocess som slutligen
kommer ut som en output, dvs. som en effekt eller ett resultat, (se figur 1, nedan)
(Hatch, 2002, s.58). Denna modell &r kopplad till organisationens omvandlingsprocess
som visar hur det man for in i organisation fordndras och sedan kommer ut som en
effekt. Men denna modell bor dven kunna tolkas pa en individniva som &r kopplat till
larande och utveckling. Det kan ses som en process dar en individ tar in intryck, skapar
en tolkning och sedan tillslut skapar en reaktion. Som beskrivits ovan tar individer
kontinuerligt emot olika typer av intryck eller input. Detta kan vara t.ex. samtal med
kollegor, utvérdering av projekt eller fredagssamtal. Dessa &r svarundvikliga och manga
fasar for situationerna da de ska bli analyserade och forvantar sig ofta det vérsta. Dock
kan situationer undvikas, vilket i sig kan skapa konsekvenser och problem. For ju mer
forberedd och medveten personen ar desto lattare blir det att framst tolka situationen pa
ratt satt men ocksa att utnyttja situationen till nagot larorikt och stimulerande. Modellen
ar dock byggd till ursprung ur ett, som Hatch (ibid.) kallar, modernt perspektiv vilket
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innebar en mer forenklad syn pa en omvandlingsprocess. Denna syn gar bl.a. ut pa att
det finns ett tydligt samband mellan alla delar i en organisation och att
sammansattningen &r klar och tydligt.

Ser vi detta istallet fran ett postmodernistiskt perspektiv, som &r ett mer nytankande
perspektiv, ar det ett omojligt att bygga upp ett sadant system da processen ar alltfor
komplex och ogreppbar. Ur ett postmodernistiskt perspektiv ar mangfald ett nyckelord
(ibid). Hér finns inga tydliga strukturer och syftet &r inte heller att skapa struktur, utan
istallet att hantera kaos. Det finns for manga faktorer som paverkar situationen da
omvandlingsprocessen genomgas. Det kan vara faktorer utanfor organisationen som
konkurrenter, marknader eller det sociala samhéllet. Andra forandringar kan vara att
situationen inom foretaget forandras genom att det anstélls en ny medarbetare eller att
det sker forandringar i styrelsen. Pa individniva kan det vara andra faktorer som
tidspress, individens bakgrund, privata problem eller halsan. Alltsa ar det svart att
definiera och kontrollera den process som en individ genomgar da det uppstar
konflikter, men det kan dock vara en god utgangspunkt; att jobba med att maximera
input for att fa effekten av en maximerad output.

Organisation

Input | Omvandlingsprocess —» | Output

Figur 1. Ett 6ppet systemperspektiv (Hatch, 2002, 58)

3.2 Konflikt

Vad innebéar da en konflikt? Nedan foljer definitioner som ringar in omradet for
konflikter;

It generates heat and discomfort, disrupts interactions, and can destroy relationships.
Between couple, it can lead to a divorce. Between countries, it can lead to war. Within
corporations, it can distort and disrupt communication and ruin cohesiveness.
(Caudron, 2000, s.9)

Konflikter kan ses som nagra korta dispyter som uppstar i det vardagliga arbetet (Kolb
& Bartunek, 1992, s.2) Det kan vara allt fran ett kort munhugg till langa diskussioner



dar parterna inte lyckas bli eniga. Aven Kolb & Bartunek (1992, s.33) har en vidare
forklaring pa hur konflikter utspelar sig.

Individuals or groups can pursue grievances against one another formally or
informally, privately or publicly, with or without parties present, an in a dramatic or
mundane ways.

Det kan aven gélla underliggande konflikter som mer har en destruktiv verkan da det
far individen att kanna sig nertryckt eller tillsidosatt. Vidare &r inneborden for de
destruktiva konflikterna att det inte I6ser nagra problem eller leder fram till nagra beslut
samt att de tar onddigt mycket energi fran individerna. De kan dven medféra att
medarbetarna delar upp sig i grupper eller att den respekt och moral som finns i gruppen
forsvinner (Capazzoli, 1990, s.14). A andra sidan menar Capazzoli(ibid.) att det &ven
finns konstruktiva konflikter som kan fa manniskor att forandras och utvecklas, skapar
engagemang i gruppen, och kommer fram till I6sningar till problem. Klunk (1997, s.37)
skiljer sig fran Capazzolis satt och benamner den destruktiva konflikten istallet som en
dysfunktionell konflikt. Denna &r ineffektiv, underminerar foretagets framgang och
rentutav stor mojligheterna for framgang.

Varfor ar da konflikter kopplat till ndgot negativt? Enligt (Caudron, 2000, s.6) finns det
tva orsaker. Dels sa far medarbetarna en obehaglig kénsla da de deltar i en konflikt dels
sa ar de inte forberedda att hantera den.

3.2.1 Arbetskonflikter ur ett historiskt perspektiv

Utifran Hatch (2002, s.45) perspektiv har det skett en teoretisk utveckling och
forandring nar det galler synsattet inom konflikthantering. I och med att utvecklingen
har gatt mot en mer komplex riktning har kraven pa den enskilda individen forandrats;
dessa har blivit betydligt hogre och mer svardefinierade. Aven kraven péa hela
organisationen har foréndrats;

”Those organizations that refuse to change or change too slowly will not survive”
(Klunk, 1997, s.37)

Detta innebar att organisationerna standigt maste befinna sig i en omstrukturering, mot
nya mal, klara konkurrensen och samtidigt minimera kostnaderna samt ¢ka intakterna.

For att fa ett historiskt perspektiv pa hur organisationer har forandrats och vilka
mojligheter det har gett till individer och deras mojlighet att lara samt utvecklas kan det
sdgas att det har skett en ganska drastisk forandring framst de senare aren. Det finns
fortfarande starka spar fran den &ldre generationens tankare. Hatch (ibid.) menar att
klassiska tankare som Karl Marx, Frederick Taylor och Max Weber har paverkat de
organisatoriska strukturerna. Karl Marx var motstandare till kapitalismen eftersom den
stravar att minska makten hos arbetarna. Detta astadkoms genom att ta kontroll 6ver
arbetet eller att dela upp uppgifterna i mindre moment, vilket gor det svart att fa en
inblick i helheten. Detta definierar Hatch (ibid.) som “dekvalificering”. Pa sa satt tas
makt och kontroll ur handerna fran arbetarna. Argyris(1971, s.108) hanvisar ocksa till
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liknande fenomen eller en effekt som han bendmner “pseudoeffekten” dar arbetarna
kanner understimulans och dold vantrivsel uppstar, detta resulterar i ineffektivitet och
passivitet.

Senare kom Taylor som istéllet fraimjade effektivitet, och genom ackord skulle arbetarna
fa mer betalt ju snabbare de arbetade. Omradet som detta utévades pa var dock framst
inom ganska monotona arbetsomraden som t.ex. lagerjobb. Detta synsatt ar raka
motsatsen till Karl Marx teorier da Taylorism ar knuten till en starkt styrande ledning.

En tredje person som har haft starkt inflytande och som vi aven kan se spar av idag ar
Max Weber. Han satsade pa det som kallas for stark byrakrati, alltsa ett
organisationssystem som ar byggd pa exakta och generella regler skapat av en elit
(Ibid.). En tendens av denna struktur ses idag framst i de statliga organisationerna dar
tydliga regelverk ligger till grund for exempelvis en myndighet. | alla de foregaende
perspektiven ligger mycket fokus pa en stark kontroll fran ledningen och en liten,
nastintill obefintlig mojlighet for de enskilda individerna att utfora ett arbete dar de
utvecklas och stimuleras samt ges mdgjlighet till att reflektera och komma med egna
idéer och asikter som kan forandra verksamheten. Det dr numera farre och farre
organisationer som ar hierarkiska da manga av dem har 6vergatt till att fa en mer platt
struktur. Ledningen sitter inte langre i centrum och dirigerar — individerna runtom har
da lattare for att ta en storre plats och ges stérre mojlighet att gora sin rost hord.

3.2.2 Besluts- och planeringsprocesser

Delvis grundat pa, eller i alla fall influerad av, ovan teorier om de olika
styrningsstrategierna identifierade Ellstrom fyra perspektiv som fokuserade pa besluts-
och organisationsprocesser. De gallde alltsa hur organisationen genomfor de beslut som
fattas och pa vilka olika satt de gor det. Nyare organisationer vill t.ex. garna att alla
parter &r delaktiga och ser mdoten som en utvecklingsmdjlighet eller ett satt att generera
nya idéer, medan de starkare och mer formella organisationerna gérna forsoker
effektivisera och darfor sparar in pa dessa méten, nagot som kan uppfattas som att de
inte "har tid” for allas synpunkter och idéer. Dessa fyra perspektiv bestar av ett
tekniskt-rationellt perspektiv, humanistiskt perspektiv, ett institutionellt perspektiv samt
ett konflikt-kontroll perspektiv. (Ellstrom, 1992, s.107ff)

Det forsta, tekniskt rationella perspektivet, utgor processer grundat till en stark tilltro
till ledningen att forma organisationens verksamhet och resultat i enlighet med sina mal
och intentioner, detta innebdr att det blir en elit som styr och att “underarbetarna” endast
gor det som de blir tillsagda att géra. Detta kan harledas till Hatch (2002, s.138) teori
om en “nerdykande strategi” dar “eliten” forverkligar direktiven ner i organisationen.
Effekten blir da en passivitet fran botten av hierarkin, eftersom de inte kdnner att de far
vara med och utveckla organisationen.

Det humanistiska perspektivet daremot fokuserar mer pa den informella styrningen och
trycker hart pa den gemenskap, delaktighet samt sjalvforverkliganden som individer kan
uppnd samt bidra med. Ellstrom (ibid.) menar vidare utifran detta perspektiv att
utveckling och utbildning ses som en central del istéllet for den formella och
byrakratiska strukturen.
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Det institutionella perspektivet ser organisationen mer som en institution som lever sitt
egna liv och férandringarna som sker vaxer fram istéllet for att vara utformade strategier
och program, dessa forandringar kan aven komma nerifran organisationen och inte
endast som en effekt av ledningens beslut. Liknande teori har Hatch (2002, s.139), som
kallar den for “uppdykande strategin”, vilket innebédr att idéer kommer nerifran
hierarkin och ledningen 6ppnar upp for idéer som inte endast kommer ifran de sjélva.
Dessa idéer kan komma ifran en aktivitet eller ett mote dar alla kan fa sin rost hord.

Det sista och mest centrala ar konflikt-kontroll perspektivet. Utgangspunkten ar har att
konflikter mellan parter och aktorer ar grundldggande for organisationens satt att
fungera. Konflikter blir pa sadant satt kopplat till makt. Organisationen utvecklas och
forandras genom att forhandlingar och kompromisser standig genomgas (Ellstrom,
1992, 5.112). Denna uppfattning kan relateras till Darwins teori ”Survival of the fittest”
som gor gallande att det ar den art som &r mest anpassbar till en féranderlig omgivning
som Overlever och att det standigt pdgar en kamp. Dock kan detta perspektiv pa
konflikter fa en negativ klang da det inte fokuseras pa det individuella larandet eller att
konflikter &r en naturlig del av individuell utveckling. Det sistnamnda é&r det
vasentligaste i denna uppsats da fokus ligger pa att konflikter leder till utveckling och
l&rande.

3.2.3 En konflikts mojlighet

’Conflict has the power to shift our point of view and to expand our personal
awareness.” (Richards, 2004, s.14)

Litteratur som ar av de nyare slaget har visat pa att konflikter till en viss grans genererar
bl.a. sammanhallning och produktivitet (se figur nedan) (Hatch, 2002, s.335). Modellen
visar dven att om det inte finns spanningar i organisationen kan detta leda till att
individerna kanner sig understimulerade och pa sa satt mindre produktiva. Dock é&r
gransen snav da for mycket konflikter i en organisation kan skapa negativa effekter.
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nivi I
Hll_..' - -
i Arbetsenheterna fir: e 4
ey e
-
| * Sammanhallna '« Fientliga :
[ JS» Omotiverade « Produktiva « Fiirvirrade Y
[/ =Ddaligt fokuserade | « Samarbets- « Politiserade
‘ [ = Icke integrerade inriktade o » Samarbetsovilligh
I A |
I

Figur 2 "Det icke-linjara forhallandet mellan konflikt och prestationsniva” (Hatch, 2002, 5.335)
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Konflikter ar grunden till kreativitet och innovation, men trots det hanterar individer en
sadan kritisk situation oftast genom att gémma och pa basta mojliga satt trycka undan
den (lbid.s.335). Capozzoli (1999, s.14) som har forskat inom team-utveckling ser
konflikthantering som en noddvéndighet. Han menar att problemet inte ligger i sjalva
konflikten som uppstar utan i att kunna hantera processen att komma Over den sa
effektivt och smértfritt som mojligt. Konflikter ar en naturlig del av ménniskor som
jobbar tillsammans, och kan bero pa att manniskor pa individniva ar olika pa féljande
satt (Ibid):

® Virderingar — Den personliga kulturen och de olika vdrderingarna skapar
skiljaktigheter nar det géller hantering da en konflikt uppstar.

® Attityd — Varje individ har en egen attityd vilket latt kan skapa problem da
malen kan tankas skilja sig at. Attityden skapar ocksa missforstand de den enes
beteende kan skapa irritation hos den andre.

#® Behov — Dessa kan te sig olika da alla har olika behov. Detta kan exempelvis
vara stravan att sitta i centrum eller att fa sista ordet.

® FoOrvantningar — Mots inte individerna ratt nar det galler sina forvantningar
skapas spanningar och pa sa satt skapas konflikter. Darfor kan det vara viktigt
att i borjan klargora vilka mal som individerna har.

#® Tolkningar — Alla individer har olika sétt att tolka vérlden pa. Detta t.ex. genom
olika politiska standpunkter.

® Tillgangar — Skapas det brister i tillgangar om tid eller pengar kan detta vara en
stark faktor for frustration vilket kan leda till konflikter.

#® Personlighet — Individer som inte &r lika till sin personlighet kan latt missforsta
varandra t.ex. genom att man har olika satt att skamta pa eller om nagon forsoker
vara ironisk men det hela feltolkas av andra.

Att skapa en kultur pa arbetsplatsen dar motsattningar ar en naturlig del kan mata
hinder och svaruppndeligt. Enligt Ellstrom (1996, s.171) framkommer det att
organisationer har en tendens att gdrna anstdlla homogena individer som ar lika till
personlighet, vérderingar samt attityd men daremot &r heterogena till deras bakgrund
och erfarenhet. Detta innebar att organisationer fOredrar att rekrytera personer som &r
lika och som pa sa satt har lattare att forsta varandra. Pa s satt sparas tid i forklaringar
samt att det uppstar mindre missforstand. Organisationen har da dven en mojlighet att
utvecklas da alla har olika bagage och erfarenhet med sig.
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3.3 Larande

Med larande avses har relativt varaktiga forandringar av en individs kompetens som ett
resultat av individens samspel med sin omgivning. ( Ellstrdm, 1996, s.147)

Enligt Ellstrom (ibid.) &r vi larande individer livet ut, vi utvecklas, omformas och tar
kontinuerligt emot intryck. Larande &r, utifran denna uppsats, kopplat till en effekt eller
ett resultat av en situation. Dock &r det svart att definiera exakt nar sjdlva larande
uppstar. For manga individer kommer resultatet langt efter den kritiska konflikten och
for andra uppstar det mer direkt och de forstar snabbt hur de ska I6sa liknande
situationer béttre. Organisationens uppbyggnad &r en stark bidragande faktor till hur
mojligheterna ser ut for att larande ska uppstd. Fdéljande stycken beskriver
utvecklingsinriktat larande samt transformativt larande som ar tva olika utgangspunkter
att se larande i organisation pa. De kan ha en central koppling till hur individer hanterar
situationer, omtolkar samt 6ppnar upp for nya idéer och inte langre blir rddda for att se
utanfor “ramarna”.

3.3.1 Utvecklingsinriktad larande

Man kan idag se att det har skett en utveckling inom arbetslivet. Detta mérks bl.a. av en
Okad komplexitet samt en Okad decentralisering, vilket innebar att organisationerna
haller pa att plattas ut samt att alla har fatt en storre delaktighet och nu far var med mer
och paverka utvecklingsriktningen(Hatch, 2002, s.383). Forut var foretagen mer stabila
och enkla och da fungerade det val med mindre anpassningsbara organisationer som var
hierarkiskt byggda(ibid.). Istéllet for att i forsta hand folja givna instruktioner, stélls det
idag krav pa mangkunnighet, ckat sjalvstyre och flexibilitet (Ellstrom, 1996, s 143ff).
Detta har inneburit att arbetslivet inte langre befinner sig i ett anpassningsinriktat
larande dér givna arbetsuppgifter har getts och dar det har funnits klarhet i process och
mal samt att ledarna har varit de som gett uppgifterna.

Det som numera ligger i fokus och som Ellstrom (ibid.) kallar for det
utvecklingsinriktande larandet fokuserar mer pa den osynliga ramen for vad som kan
tankas utvecklas och utforas. Ellstrom (ibid.) trycker pa denna typ av larande som inte
har ett klart mal, en &nnu ej definierad process och det ar den enskilda arbetstagaren
som har ansvaret att tolka uppgiften. Detta medfor storre frinet och rum fér den enskilda
individen vilket ocksa leder till kreativitet som annars hade fatt litet utrymme. Individen
kan ta sig an friheten att ha delade asikter, komma med nya idéer och pa sa satt fa en
synergieffekt som innebar att individer tillsammans skapar nagot som den enskilda
aldrig kunnat utféra ensam.

Dock &r en viktig aspekt av denna typ av larande att det kan medféra komplexitet, vilket
kan uppfattas som ogreppbart och svartolkat. Arbetstagare kan uppleva en hég niva av
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stress vilket har negativ effekter pa larandet, eftersom det kan blockera och hindra
inlarningsprocessen. Ellstrom (1996, s.158) menar vidare att tankeverksamhet &r
kostsamt for individen (och organisationen) da det tar mycket tid i ansprak. Det
automatiserade handlandet kan istallet for att stressa, avlasta individen och frigdra
mentala resurser for andamalet. Dock kan man genom forskning visa att individens
mojlighet till egenkontroll &r valdigt viktig for valbefinnande och hélsa samt den
personliga utvecklingen (Ibid.).

Anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat larande kan aven kopplas till det som
Argyris och Schon bendmner ”Single & Double loop Learning” (Hatch, 2002, s.406).
Begreppen innebar att ”Single Loop Learning” utvecklar fungerande och framgangsrika
beteendemdnster som &r byggda och anpassade efter konsekvenser av det som har hént.
Individen anvander denna kunskap for att pd sa satt undvika att hamna i en liknande
situation. Detta larande fokuserar endast pa att I6sa existerande problem men tar inte
hansyn till de fragor om varfor problemet uppstod (Ibid.). "Double Loop Learning”
daremot, ifragasatter de bakomliggande antagandena och vérderingarna vilket ar en
betydligt djupare form av larande och reflektering (lbid.). Forr var detta ndgot som
endast de hogsta cheferna tog sig an, men numera har detta tankesatt spridit sig langre
ner i organisationer och vardegrunden ifragasatts allt oftare i foretag for att detta ska
kunna anpassa sig till omvérlden. Hatch (2002, s.406) havdar ocksa att i och med att
"Double loop Learning” sprider sig ersatts organisationens stabilitet istallet av kaos. Pa
sd satt uppstar nya organisatoriska forandringar fran organisationens inre dynamik,
snarare an pa befallning fran den hogsta ledningen.

Vérderingar — Beteende — Resultat

T Double Loop T Single Loop

"Single & Double Loop Learning" (Tolkad utifran Hatch, 2002, s.406)

3.3.2 Transformativt larande

Individer skapar av erfarenheterna tolkningar som guidar dem vidare da de star infor
nya utmaningar. Bagaget ligger da till grund for de framtida beslut som kommer att
fattas. Larande ur detta synsatt fokuserar pa sjalva processen av att gora nya tolkningar
av erfarenheter. Tolkningarna foljer senare med vid forstaelse, uppskattning och till slut
handling. Det skapas en forvantan pa hur saker och ting skall vara (Mezirow, 1990, s.4).
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Kegan & Lahey (2001, s.1) menar att for att individer ska kunna fordndras kravs det en
djupare forstaelse for sjalva installningen till forandringen. Genom att sedan lésgora den
energi som hindrar forandringen skapar detta ocksa energi for nya infallsvinklar. Detta
visar pa hur viktig installningen ar nar det géller att ta in information och nya
perspektiv.

Vidare menar Mezirow (ibid.) att da en individ upplever nagot som denne inte riktigt &r
beredd pa och som kéanns frammande och till och med hotfull, blockerar denne sina
sinnen och anvénder istallet sina forsvarsmekanismer for att skapa en bild som mer
dverensstammer med dess egna erfarenheter. Detta kan skapa problem pa en arbetsplats
som ar igang med en omorganisation och dar det &r av storsta vikt att personalen tar sig
an det nya systemet. Upplevs fordndringen som hotande eller obehaglig anpassar sig
personalen inte alls till de nya forandringarna utan forsoker aterskapa de gamla
rutinerna. Detta visar pa hur svart det &r att forandras i och med att alla individer ar
byggda pa sina egna rutiner. For att motverka dessa kravs det omgangar av reflektion
och en Oppenhet samt “transformation” av vara gamla antaganden (Ibid.) Detta kan
goras genom att personalen t.ex. 1 gang per vecka har ett mote dar den foregaende
veckan gas igenom och resultat presenteras. Da far alla vara med och tolka och
kommentera vad som hade kunnat forbattras. Upprepningar av sddana moten 6ppnar
upp och tillater eventuella oenigheter att komma upp till ytan.

Mezirow (1990, s.5) menar aven att den kraft som en individ lagger in i att lara och l6sa
problem sedan ger resultat for hur snabbt den sedan foljer med omvarldens
forandringar, vilket kan hérledas till det 6ppna systemet.
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4 Resultat

Kapitlets andamal ar att besvara syftet, dvs. for hur konflikter kan leda till larande. Vad
galler litteraturen upptacktes det att denna var begransad inom att behandla bade
konflikt och larande i samma kontext. Dock fanns det mycket litteratur inom vartdera
omradet vilket har lett till att paralleller har gjorts med viss forsiktighet. Resultatet &r
inte anpassade till alla organisationsstrukturer, alla organisationer har mahanda en klar
struktur men inuti ar varje organisation unik. Resultatet kommer dven att behandla min
fragestallning utifran olika omraden och aven forklara varfor konflikter har betydelse
for larandet.

4.1 Hinder och mojligheter i konflikter

Var instéallning till konflikter ar sen lang tid tillbaka kopplat till ndgot negativt, och sa
kommer det troligtvis ocksa vara framdver. Dock finns det en stark skillnad mellan
olika typer av konflikter. Nedan kommer jag att presentera dessa typer. Skillnaden &r
bra att vara medveten om eftersom den avgor vad medarbetarna ska satsa pa for att fa
basta resultat, bade gallande relationerna mellan parterna men ocksa i syfte for att
utveckla foretaget.

4.1.1 Konstruktiva och destruktiva konflikter

Capazzoli (1990, s.14) ar en av forfattarna som skiljer pa destruktiva och konstruktiva
konflikter. Var gransen gar mellan dessa ar svarbeskrivligt men det ar viktigt att vara
medveten om att alla konflikter inte kan leda till utveckling och larande utan i vissa fall
kan de till och med ha en motsatt effekt. I ndstkommande kapitel kommer fokus ligga
pa att om det blir for mycket konflikter pa arbetsplatsen leder detta till att det skapar
samarbetssvarigheter och ineffektivitet. Har ligger fokus pa vad det ar for typ av
konflikt. Ar man del i ett team pa en arbetsplats och aldrig kommer fram till I6sningar
eller nya idéer kan detta skapa en hdg ineffektivitet och en stor frustration hos
medarbetarna. D& kan konflikterna ga Gver till att bli personliga och tillslut till och med
resultera i att individerna blir psykiskt nerbrutna. Da blir detta ett hinder i
larandeprocessen pa sa satt att individen inte orkar ta emot nya intryck och utvecklas.

Vidare menar Capazzoli (lbid.) att konflikten &r destruktiv dd medarbetarna inte
kommer fram till en I6sning. Det &r just da den nar en negativ niva, och en viss
hjalpléshet och frustration skapas. Da tar den &ven energi fran medarbetarna som
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egentligen skulle ha anvants just till den kreativiteten som kravs for att komma fram till
en losning. Moralen kan aven forandras under ett sadant stadium. Individerna kanner att
det inte riktigt nar fram till varandra, eller att det inte forstar varandra och genom deras
frustration skapas darfor asikter som inte ar objektivt grundade. De sager saker till
varandra som uppfattas som respektlost och kan dven dela upp sig i grupper for att
skapa en starkare majoritet.

| den konstruktiva konflikten anser Capazzoli (lbid.) att medarbetarna da forandras
genom deras konflikt och pa sétt utvecklas. De tar in allas intryck och asikter, bearbetar
detta och vidare skapar en l6sning som alla godtar. Da har ocksa konflikten lost sig i att
man har kommit fram till en konflikt. Fragan &r da om man inte kommer fram till en
l6sning, har man lart sig nagot dnda? Dock skapar oenigheter och konflikter ofta
engagemang, och alla blir paverkade av uppstandelsen. Darfor Okar det ocksa
delaktigheten mellan medarbetarna vilket &r positivt.

P& grund av att det finns en radsla for de destruktiva konflikterna, kan ett satt att
undvika dessa vara den teori som Ellstrom (1996, s 171) beskriver. Denna innebér att
ledarna garna anstéller lika personer som &r homogena till personligheten samt moral
och varderingar. Vidare ar det daremot bra om individerna ar heterogena till deras
erfarenheter. Att alla har sitt eget bagage av erfarenhet. De destruktiva konflikterna
undviks da eftersom missforstand inte uppstar samt att det skapas en vi’-kansla
eftersom de kanner trygghet med varandras varderingar och asikter. Da skapas det ett &r
rum for den personliga utvecklingen och alla far inblick i varandras perspektiv.

4.2 Forutsattningar for konflikter och larande

| foljande del av kapitlet kommer jag att ga in pa olika omradena som har en stor
betydelse nar det galler konflikt och larande. Dessa omraden kan ses som abstrakta men
ar bra for att fa en inblick i hur manga omraden man kan andra eller stimulera. Sitter
man fast i en organisation som medarbetare blir denne sékerligen blind pa det som
hander runt omkring, och aven pa sitt eget beteende samt sina egna tankar. Darfor ar det
bra att fa in liten 6ppning i vilken betydelse de olika omradena har.

4.2.1 Kultur

Vart beteende i Sverige skiljer sig pA manga satt ifran hur andra inom sina kulturer
hanterar sitt beteende. Dock finns det numera manga foretag som é&r internationella
vilket har lett till att det inom organisationen finns medarbetare med olika ursprung.
Detta i sin tur skapar missforstand och konflikter pa olika nivaer. Cappozoli, (1999,
s.15) namnde varderingar, attityder, behov, forvantningar, tolkningar, tillgangar samt
personlighet som olika faktorer som kan skilja manniskors beteende &t. Svarigheterna ar
att parera dessa egenskaper pa ett satt dar output faktiskt kan leda till larande samt
utveckling for individerna.
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Caudron (2000, s.6) menar pa att skapar man team dar deltagarna ar valdigt olika kan
detta skapa en "friktion” som &r valdigt svar att skapa pa annat satt, alltsd da alla
deltagarna &r valdigt lika varandra bade nar det géller erfarenheter, asikter samt
personligheter. Han visar pa att detta kaos &r halsosamt och stimulerar individen till
utveckling och larande. | en sadan situation ar det ocksa viktigt att man later alla
deltagarna vara sig sjalva, och uppmuntrar dem till detta. Sa dven i detta avseende &r det
inte sjélva konflikten som &r den negativa utan mer hur den senare hanteras och hur man
kommer fram till en 16sning, med larande som effekt.

4.2.2. Kreativitet

’From the roots of conflicts comes the fruits from innovation’ (Caudron, 2000, s.6)

Malet med att ta sig igenom en konflikt ar att lara sig ifrdn den som en forberedelse
infor nasta svarighet eller utmaning. Meningen &ar ocksa att konflikten ska stimulera
individen eller gruppen och utlésa den sa kallad synergieffekten. Denna innebar att
individer skapar nagot tillsammans som den enskilda individen inte kunnat skapa.
Befinner man sig ett team i ett skede dar allt gar precis som det ska och det inte utsatts
for nagon press eller kritik, finns heller inte behovet av kreativitet eller innovation
(Caudron 2000, s.6). Utsétts medarbetaren daremot for allt for stor press istallet for
positiv  stimulans blockerar denna sin kreativitet och sitt skapande da
forsvarsmekanismerna trader i kraft (Mezirow, 1990).

4.2.3 Forebild och ledarskap

Ledarskapet utgor en av de avgorande faktorerna for hur konflikthantering skéts pa en
arbetsplats. Detta innebér inte bara organisationsstrukturen och hur organisationen ar
uppdelad utan &ven det ansvar som ledarna bar. De agerar kontinuerligt forebilder for
deras medarbetare. Detta dels i hur de skoter sitt arbete, vilken instélining de har till
nyskapande och anpassning till omgivningen utanfér organisationen. De fungerar som
organisationens ansikte utat och har faktorer omkring sig som de kontinuerligt maste
gora uppfoljningar pa, exempel pa detta & som sagts innan bl.a. konkurrenter.

Utifran medarbetarna perspektiv kan deras enda kontakt med chefen vara att de far hora
om honom/henne i veckomejl, foretagstidning eller bara genom rykten, vilket innebér
att ledarnas satt att handla blir extra viktigt. Ar de dessutom lyhérda samt 6dmjuka
skapar detta en storre trygghet hos medarbetarna. Som namnts ovan finns det olika satt
som ledare kan skapa konflikter och stimulera utveckling och larande. Detta visar pa att
mycket ansvar ligger hos denna da hon/han bar huvudansvaret for organisationen eller
avdelningen. Det kan &ven galla t.ex. hur de agerar da konflikter uppstar i team.
Exemplet som kommer fran Caudron(2000, s.6) menar pa att manga ledare i sadana
situationer undviker konflikten genom att dela upp teamet i tva delar for att “undga”
konflikten, vilket egentligen har det motsatta och negativa effekten. Samma problematik
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uppstar om gruppen beslutar sig for att rosta om nagot. Detta ar effektivt men leder inte
nagra djupare former av insikter.

Ledarna och cheferna ansvarar ocksa for den niva pa larande som sker inom
organisationen. Ellstrom (1996, s.143ff) skiljer har pa olika typer, anpassningsinriktat
samt utvecklingsinriktat. Strukturerar ledarna upp arbetsuppgifterna hela tiden och
lagger locket pa da oenigheter skapas, stoppas ocksa darefter utvecklingsmojligheterna.
Som sagts innan har inte alla foretag mojlighet for att skapa utvecklingsmojlighet for
sina medarbetare och alla medarbetare hanterar sina uppgifter pa olika satt. Néagra
kdnner att de gillar den stimulans som skapas da de ges mer utvecklingsinriktade
uppgifter dar de far agera fritt och vara kreativa, medan andra har ett starkare
kontrollbehov och déarfor vill har mer struktur och undviker darfor att se utanfor
ramarna. Darfor ar det viktigt for ledarna att ta hansyn vid detta, t.ex. i urvalsprocessen
eller vid befordringar.

Informationen ovan innebér inte att ledarna sjalva ska utgora de perfekta” ledarna som
alltid haller sig pa gott humor utan det ar sjalva grundinstéallningen som ar den centrala.
| och med att de agerar forebilder ar det till fordel om aven de ar "méanskliga” och vagar
trotsa regler och gora fel. Det ar processen darefter som &r den viktiga, huruvida de
hanterar sina misslyckanden konstruktivt eller destruktivt. Hanteringssattet &r centralt
har for hur medarbetarna senare kommer att hantera liknande situationer och de kanner
sig tryggare ju mer de kanner att det ar okej att gora fel, sd lange de loser upp
problemen i efterhand och lar sig av dem. Kdrnan ar att som en ledare ké&nna sig starkt
engagerad for sin organisation samt utdva ett starkt ledarskap (Klunk, 1997, s.41).

4.2.4 Organisationsstruktur

Strukturen i foretaget ar valdigt betydelsefullt for hur forutsattningarna blir for
medarbetarna, bade nar det galler sattet att hantera konflikter men ocksa for i vilket
tempo larande och utveckling sker. Nar det galler konflikten &r arbetsmiljon viktig. Det
kan vara detaljer som hur medarbetarna sitter eller trivialiteter om vem som har den
nyaste datorn. Konflikter som uppkommer pa det sattet lutar mer at det destruktiva
hallet eftersom de egentligen &r ganska ovasentliga men loser man inte dem kan
konsekvenserna bli stérre och paverkar darefter arbetets effektivitet. Utifran Hatch
(2002, s.45ff) kan man se tydligt hur forandringarna har skett inom omradet
organisationsstruktur. Forr var de flesta foretag styrda mer at det hierarkiska hallet, detta
med en elit som styrde och dar det inte fanns plats fér dem pa de lagre nivaerna att
havda sig. Argyris (1971, s.215) hdvdar i sin slutsats som han skrev 1971 att denna
struktur fortfarande genomsyrar alla organisationer och att den inte alls ar dvergiven.
Dock kan man se en férandring genom att manga organisationer &r plattare vilket har sin
effekt i att alla medarbetare har lattare att komma till tals, da alla asikter &r viktiga.
Mojligheterna for larande och utveckling ligger numer i fokus och organisationen
befinner sig i standig forandring (ibid.). Vad vi ska tanka pa har ar ocksa att strukturen
ar mycket beroende pa vilket typ av verksamhet som den ar knuten till. Visst finns det
fortfarande hierarkiskt organiserade foretag inom bl.a. lager och industri. Det kan bli
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ohallbart att driva ett stort foretag med tusentals medarbetare dar alla vill komma till
tals. Det som é&r en fara har ar nér ledningen eller eliten begransar den enskilda
medarbetarens arbete sa att denne inte forstar helheten av sitt jobb. Detta kallar Hatch
(Ibid.) for “dekvalificering”. Detta innebar da att medarbetaren endast kan sin del i
arbetet val men forstar inte hur delen hanger samman med andra delar i foretaget. Pa sa
satt Okar passiviteten eftersom medarbetaren inte far stimulans eller utmaningar utan gor
ett monotont jobb som &r véldigt begransat. Detta besparar ledningens tid eftersom
individens mojlighet till forandring och utveckling begrénsas. Denne skapar heller inte
ett kritiskt granskande synsatt utan ”gor bara sitt jobb”. Det centrala for individen blir
hér att tjana in sin manadslon och denne lagger dven forslagsvis sin fokus mer pa familj
och vanner. | langden kan detta dock leda till understimulans och passivitet fran arbetets
hall. Aven Argyris (1971, s.108ff) talar om liknande. Han benamner detta som ”Pseudo-
effekten” som han menar innebéar att det uppstar en ineffektivitet och passivitet som
egentligen inte marks forran pa det skriftliga resultatet som innehaller inkomster och
utgifter. Det kan dven forklaras som en dold vantrivsel fran arbetarnas hall. Det behéver
dock inte endast innebara att ineffektiviteten beror pa att medarbetarna vantrivsel utan
detta kan vara organisatoriska hinder eller brist pa stimulans och motivation.
Organisationer idag har mer eller mindre spar efter sig att vara influerade av bl.a. bade
Kapitalismens synsatt om en tydlig elit och en passiv personal samt taylorismen
(grundad av Frederick Taylor) dar effektiviteten ligger i fokus (Hatch, 2002, s 51)

Uppstar konflikter i en organisation leder detta ofta till att det tar mycket kraft och
energi fran medarbetarna och darfor uppstar ineffektivitet. Det som &r intressant ar var
gransen gar till att det ar vart att det far ta den tid det tar och att det i langden betalar
tillbaka sig da effekten blir att medarbetarna kanner varandra mer val. Respekten Gkar
dessutom da medarbetarna kanner varandras granser och standpunkter.

Néar det galler organisationsstrukturen kan &ven har harledas utifran Hatch
systemperspektiv (2002, s.58). Grunden for hur output blir ligger mycket i hur sjalva
organisationen ar uppbyggd. Detta blir det sd kallade resultatet och ju battre
forutsattningar medarbetarna har for att kommunicera och diskutera, vilket utgor
omvandlingsprocessen eller “den svarta ladan” desto battre blir det som darefter
kommer ut, alltsa sjalva resultatet.

4.2.5 Omgivningen

Dagens samhalle stéller hela tiden nya krav pa organisationen och som Hatch (2002,
s.63ff) menar gar vi nu mer in i en mer postmodernistiskt tid, vilken ar komplex och
kaosartad. Vi har ndmnt konkurrenter ovan som ett exempel och for foretag ar detta en
standig kamp. Alla organisationer maste bli battre och battre for att kunna Gverleva.
Detta forsoker de idag gora genom att medarbetarna skickas kontinuerligt pa utbildning
samt att fokus ligger mer och mer pa feedback och uppféljningar. Det ska laras och
kommuniceras i allt snabbare takt. Denna press kan upplevas som stressande och dven
fa en negativ effekt i form av sjukskrivningar och medarbetare som beslutar sig for att
ldmna organisationen. Darfor &r det viktigt att skapa en starkt vi-kénsla i organisationen
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som binder samman medarbetarna. Uppkommer da dispyter och oenighet blir det da
lattare att 6verkomma dessa, hur jobbigt det an kan vara.

4.3 Konflikters betydelse for larande

Att en konflikt kan leda till nagot positivt kan vara svart for manga att forsta. Var
ursprungliga syn &r att det ar ndgot obehagligt och frammande s& darfor undviker vi
dem garna. Dock ar synvinkeln fran denna uppsats att det & nagot som inte bara har
negativa effekter utan att det kan bidra till att medarbetaren stalls fér nya utmaningar
och nya perspektiv. En teoretiker som visar detta &r Hatch (2002, s.335) i sin modell om
forhallandet mellan konflikt och prestationsniva (figur 2, kapitel 2.2.3) som visar att
konflikter till en viss gréns leder till att effektiviteten och samarbetet dkar. Detta ar ett
nyare perspektiv som ger en tydlig inblick i att man maste vanda medarbetarens
installning till motgangar och konflikter. Dessutom skapar konflikter stimulans,
anpassning och battre beslutsfattande eftersom allas asikter far komma till tals (Hatch,
2002, s.334). Vidare beskriver Hatch (Ibid.):

Konflikter &r sunda i psykologisk bemérkelse eftersom de gor det mojligt att ventilera
frustrationer och ger en kéansla av delaktighet, till och med en viss upprymdhet”.

Genom att se konflikter fran detta perspektiv blir det lattare att forsta dess innebord. Det
lossnar trycket pa den frustration som manga medarbetare ofta haller inne med. Da jag i
denna uppsats knyter an till sjalva arbetsplatsen kan det ha stor betydelse da vi
spenderar halva var vakna tid dér i samarbete med vara medarbetare.

Konfliktens basta mojlighet till larande har den da individen den verkligen drabbar
granskar sig sjalv och den kritiska situation som uppstatt. Detta gérs genom att den inte
bara ser den ytliga verkligheten utan hoppar annu ett steg tillbaka, alltsa den sa kallade
"Double Loop Learning” som har beskrivits i forgaende teorikapitel. Individen granskar
da de bakomliggande antaganden och far alltsa en mer grundlig rannsakan av sig sjalv
och situationen (Hatch, 2002, s.407). Individen kan dven lara genom en sa kallad
"Single Loop Learning”, da man endast ser sitt misstag och enkelt omvarderar for hur
man ska och bor gora framdver for att inte hamna i samma situation igen(lbid. s 406).
Detta ar ett lite lattare och ytligare form av rannsakan och man utvecklar endast en ny
form av beteende men man lar sig inte varfor. Detta larande &r en infallsvinkel som
visar pa hur viktigt det ar att verkligen ga pa djupet. Uppstar en konflikt ar det darfor
viktigt att vi ifragasatter vara varderingar och grunden till varfor vi gor eller tanker pa
just det sattet.

Tiden &r en betydelsefull faktor som spelar en viktig roll ndr det géller oenigheter och
uppstadda konflikter. Hur far vi tiden till att racka till sa att vi kan lara oss av den
situation som uppstatt? Ofta kommer effekten inte forran en tid efter dd medarbetarna
har fatt tid att reflektera 6ver vad som verkligen har hant. Vi maste under denna period
enligt Mezirow (1990, s 4) "transformera” vara gamla antaganden sa det finns mojlighet
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att oppna upp for nya. Vara erfarenheter formar oss pa sa satt och desto fler problem
som vi stoter pa ju mer flexibla och Gppna blir vi i vart satt att ta till oss nyare
perspektiv. Da skapar vi den sa kallade emotionella mognaden (Richards, 2002,s 2). Vi
blir inte radda for att ta motgangar och ser de heller inte som personliga misslyckanden.
Tvéartemot ser vi konflikterna och diskussionerna mer som en ny chans att utveckla oss
sjalva och var larandeprocess.

4.3.1 Satt att skapa konflikter

Befinner sig organisationen i en valdigt stabil fas som &r pa vag att 6verga till en passiv
eller nastintill apatiskt stadium gar det att pa ett eller annat satt stimulera detta. Var
omvaérld foréndras i allt hogre takt idag och darfor ar det extra viktigt att organisationen
foljer med i samma takt och till och med har en inblick i om vilket situationer som kan
tankas uppsta. Hatch (2002, s 337) lyfter fram exempel pa hjalpmedel som kan vara bra
for att f& medarbetarna i gungning.

#® Genom att vara en forebild som ledare att da sjalv satta sig i situationer dar det
latt uppstar konflikter eller andra former av oenigheter.

® Genom att lyfta fram och vaga styra upp de konflikter som inte syns. Ventileras
dessa lattar det pa trycket och medarbetarnas perspektiv blir mindre dramatiskt.

#® Genom att halla inne med information vilket &r att angripa problemet fran annat
hall. Detta kan skapa frustration hos medarbetarna och de triggar dem till att ta
upp fragor och synpunkter.

® Andra kommunikationskanalerna i foretaget. Ledningen bor tanka ut huruvida
de befintliga kommunikationskanalerna ar tillrackliga eller ej. Dagens
organisationer satsar mycket pa att det ska vara sia manga
kommunikationskanaler som mdjligt, vilket kan leda till att det kan bli kaos och
skapa ineffektivitet. For fa kanaler kan aven leda till att fa kanner sig hérda och
att samarbetet sjunker. Dessutom blir effekten att man jobbar mer individuellt.
Exempel pa att 6ka kommunikationskanaler kan vara att det alltid halls
mandagsmoten eller att medarbetarna anvander sig av telefon istallet for mejl da
de ska kontakta varandra.

#® Skapa for manga budskap. Som beskrevs i forra punkten kan detta sattet skapa
kaos vilket kan leda till en orolig och frustrerad personal. Men det triggar ocksa
samt dppnar upp for nya utvecklingsméjligheter samt nya idéer.

® Genom att som ledare bedéma medarbetarnas resultat p& olika satt. Aven detta
kan skapa kaos och ar kommunikationen bra mellan medarbetarna kan ledarens
bedémning ifragasattas. Det skapar dock en stimulans vilket triggar nya idéer.

® Genom att Overldgga om organisationsstrukturen bor forandras. Bor de
medarbetare som sitter i maktpositionen ha denna plats eller bor det ske en
omstrukturering. For manga medarbetare kan denna forandring innebara en stor
réadsla. De soker trygghet och en tydlig struktur. Férandras makstrukturen kan
aven hela organisationen forandras.
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5 Diskussion

Vi som individer utvecklar var prestationsniva nar vi utsetts for press, det visar det
ickelinjara forhallandet mellan konflikt och prestationsniva (Hatch, 2002, s 335). Om
medarbetare pa en arbetsplats blir understimulerade skapar detta daligt fokus och dalig
samvaro. Effekten av detta ar minskad eller 6kad niva av larande. Detta var
utgangspunkten som vackte mitt intresse for att skriva denna uppsats.

Amnet som har berorts under mitt arbete har kants valdigt abstrakt, d& konflikter
egentligen kan definieras som allt frdn munhugg till brak. Detta har gjort att det har
blivit svarare att egentligen veta vilka hinder som teoretikerna har forestallt sig da de
har presenterat sina teorier samt dragit paralleller 6ver dessa omraden. Under processen
I mitt arbete har jag darfor forsokt fokusera konflikter som de har kommit i uttryck i
medarbetare emellan.

En relevant del ar ocksa huruvida man kan dra paralleller mellan de teorierna som
behandlar larande och utveckling till teorierna om konflikthantering. Detta gjordes pa
grund av att det fanns sa lite material som behandlade bada @mnena. Det forsvarade
dock hela processen och jag blev tvungen att vara forsiktig med att dra allt for stora
paralleller. Pa sa satt kan man sdga att det hade negativa konsekvenser for mitt resultat.
Samtidigt tycker jag att amnena i allra hdgsta grad &r relaterade till varandra, larande i
sig &r inget som bara uppstar utan dar genomgas det oftast en process. Denna process ar
lattare och smidigare ibland, men den kan aven innebéara motgangar och utmaningar.

Vikten av ledarskapet vaxte fram under undersokningens gang. Detta huruvida
ledningen har ansvaret for den anstélldas utveckling eller ej. Utifran teorierna var
tolkningen att de hade ansvaret for att fungera som en forebild och végvisare. De var
aven ansvariga for hur stukturen i foretaget sag ut. Huruvida detta stimmer i verkligen
kan ifragasattas. Visst kan man halla med att de star som ytterst ansvariga men
samtidigt ar min egen asikt att varje individ har ansvar for sin egen utveckling. Ett
perspektiv &r att man inte kan forandra en manniska som inte vill forandras. Vill man
dock forandras ar det viktigt att ledningen inte hindrar en eller trycker ner ens forslag
eller idéer. Sa visst finns det mycket makt hos ledningen men sjélva grundinstallningen
finns hos individen. Hatch (2002) lyfter ocksa fram forslag for hur man kan stimulera
konflikter i ett foretag. Min skeptiskhet séger att vissa av dessa forslag skulle bringa
mer negativa an positiva effekter. Visserligen haller jag med om att de &r bra redskap
for hur man kan fa igang rorligheten, och det ar en viktig del att vara en forebild och
organisera for att kommunikationen ska flyta pa sa bra som majligt. Dock kan det skapa
bitterhet och ledaren kan rubba pa sin tillforlitlighet om han/hon undanhaller
information eller sander ut for manga budskap. Det &r viktigt att medarbetarna finner
trygghet hos sin ledare, att denne kanner sig accepterad bade nar det galler sina fordelar
men aven nar det galler sina brister.

Vikten av arbetsuppgifterna ar ocksa avgorande for vart larande. Hur mycket ansvar har
ledningen satt pa en medarbetare att axla. Detta vill jag dock siga ar valdigt
individberoende. Modellen som forklarar just det ickelinjara forhallandet mellan
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konflikt och prestationsniva kan darfor ses beroende av individen och sammanhanget
(Hatch, 2002). For de individer som har en valdig press pa sig, kan minsta konflikt
vanda upp och ner pa deras tillvaro vilket resulterar i att de blockerar deras
inlarningsformaga. Vi tenderar att gora det i rent forsvar som en éverlevnadsstrategi.
Darfor ska man vara forsiktig vid att lagga for mycket vikt vid denna da
konflikthantering ar s& individanpassat. Men jag tycker fortfarande att den visar en
grundinstéllning som &r relevant. Individernas erfarenheter ar ocksa avgérande for hur
de hantera en kritisk situation. Har de erfarenhet av liknande situationer okar det
sannolikheten for att de ser situationen mer objektivt. Detta &r ocksa en anledning till
varfor det ar viktigt att stimulera fram konflikter pa en arbetsplats. Den forsta gangen
kan det bli motigt och folk tenderar att tala negativt om den situationen lang tid efter.
Men efter upprepade ganger blir det inte en lika allvarlig sak av situationen utan folk
accepterar den uppkomna konflikten. Det vi inte kanner till skjuter vi garna ifran oss.
Det forsta gangerna det uppstar en konflikt tror jag ocksa att manniskan endast anvander
sig av "Single Loop Learning”. De vill inte da riktigt ifragasétta sina véarderingar utan
satsar istallet pa att andra sitt beteende tillfalligt istallet. Dock undrar jag inte om vi
alltid gor "Double Loop Learning”, just nar det galler var omtolkning av situationen.
Detta pa grund av att vi egentligen ar ganska sjélvkritiska till det vi gor fel, och gor vi
fel kan vi inte paborja en beteende forandring utan att vi har ifrdgasatt vart gamla
beteende . Men utat sett tar det langre tid att acceptera att ens varderingar bor forandras.
Detta visar pa ett satt att se pa perspektivet.

Forutsattningar for larande ar ocksa knutet till organisationsstrukturen. De teorier som
har behandlats i uppsatsen har visat pa att strukturen ar avgérande for forutsattningarna
for den enskilda medarbetarens larande och utveckling. Hur lagger strukturen grunden
for konflikter forutsattningar? Att hierarkierna hindrar informationsflodet tror jag ar en
bra beskrivning vilket kan skapa frustration hos manga medarbetare. Jag tror aven att
de gamla teoretikerna har format och satt spar i de organisationer som finns idag.
Idéerna om vem som har mer makt och i vilken ordning man befinner sig i en hierarki
paverkar ens satt att utrycka och havda sig.

Ellstrom(1992) presenterade fyra perspektiv som analyserar beslutsprocessen. Utifran
konfliktperspektivet visade han pa att begreppet konflikt mer var kopplat till
konkurrens, vilket innebar att individer utmanar varandra for att na toppen. Detta kan
ocksa vara en anledning till att vi har svart att lara oss utifran en konfliktsituation. Det
handlar istdllet om en diskussion dar det vinnare och en forlorare och bada parter
kampar for att inte forlora. Jag tror dock att det &r stimulerande att uppleva kampen och
jag tror speciellt att den ar stimulerande for sjélva inlarningen, och darav relevant inom
omradet konflikt och larande. Det som &r negativt ar om den urartar, blir destruktiv och
resulterar i att parterna blir osams. Jag tror att alla fyra perspektiven som han
presenterar genomsyrar alla organisationer mer eller mindre. Mycket handlar om makt
men mycket handlar aven om tillfalligheter, dar idéer har en uppdykande effekt eller pa
sattet som vi omformas av var sociala miljo.

Omradet konflikt och larande ar ett komplext omrade, som beskrivits innan. Jag har
forsokt under studiens gang att ge konkreta exempel pa hur pa de forestallningar som
dyker upp. Men det &r fortfarande en problematik som ar svar att direkt koppla till den
verklighet vi lever i. Omradet var ocksa djupare &n jag trodde nér jag borjade. Det finns
manga bocker som behandlar konflikthantering och som kommer med konkreta
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exempel pa lésningar, dock ville jag garna inte anvanda mig av dessa da mitt omrade
benhandlad bade larande och konflikter.

Dock tycker jag att jag har fatt en inblick och en mer kénsla som forberedelse for
konfliktsituationer. Och det hoppas jag ocksa att du som laser detta far. Min
forhoppning och instéllning &r just att det man inte kanner till skrammer en vilket gor att
man garna undviker dessa situationer.

Jag har forsokt att belysa omradet utifran olika perspektiv och jag tycker ocksa att det &r
valdigt viktigt att man éppnar upp for dessa for att undvika att fastna i ett.
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6 Slutsats och reflektioner

Malet med studien var att besvara fragan hur konflikter kan leda till larande utifran min
analys i teoriavsnittet. Utifran den kan man visa pa att vi visst kan lara oss ifran
konflikter, men inte utifran alla. Det finns manga faktorer runt om som ar avgorande for
hur vi ska tolka en situation, dessutom finns det hos alla ett bagage av erfarenheter,
varderingar och tolkningar som ocksa har en stor paverkan. Vi ska inte vara radda for
obekanta situationer och vi arbetar battre da vi har en del press pa oss. Detta triggar var
ifrdgasattning och vi blir mer kritiska.

6.1 Med fokus pa litteraturen

Att anvéanda en litteraturstudie i detta fall var, som jag skrivit ovan, en utmaning vilket
férundrade mig. Under processen har jag verkligen undrat hur det kommer sig att
forfattare inte kopplar samman begreppen mer. Det finns hinder till och motstand for
larande, men det ar inte de faktorer som jag centralt har fokuserat pa utan mer forsokt
att se de positiva aspekterna. Fragan ar da varfor litteraturen har varit sa begransad nar
det galler att behandla bada begreppen. Resultatet av artikelsokningen gick lattare da jag
dar fann mer material som behandlade mitt &mnesomrade. Dock var dessa artiklar inte
knutna sa mycket till just larandeprocessen utan mer kopplade till utveckling och
kreativitet. Ett par av artiklarna fokuserade dven pa teamprocesser, vilket inte har varit
mitt ursprungliga fokus men samtidigt kan relationer i team appliceras pa vanliga
relationer i arbetslivet mellan tva medarbetare.

Min teori &r att vi fortfarande har en negativ koppling till konflikter och att det kan
kdnnas frammande att koppla ihop det till var personliga utveckling. Om man ser till
organisationsstrukturerna har dessa varit byggda pa ett satt som har forhindrat
konflikter. Utifran mitt resultat anvandes just hierarkierna till att skapa en starkare makt
hos ledningen och genom t.ex. "dekvalificering” forhindrade man medarbetarna fran att
tycka och tanka hogt. Manga av de teorier som jag har anvant i min studie har sina
grunder ifran dessa organisationsstrukturer. Ser man daremot till de senare artiklarna
som kopplas till dagens situation, har de en mer dppen instéllning till motgangar. Det
visar dven Hatch (2002) genom att visa det postmodernistiska perspektivet som innebér
just kaos och forvirring. Han menar pa att det &r ett synsatt eller ett perspektiv men detta
kan &ven ses som en allman forandring.

6.2 Kritik av arbetet

Da jag paborjade denna uppsats visste jag att det var inom omradet konflikt och larande
som jag ville halla mig inom, da det &r en central bit pa arbetsplatsen. Speciellt ocksa da
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mitt framtida jobb som personalvetare kommer att besta mycket av interaktioner med
andra manniskor. Tidigt fick jag ocksa valdigt klart for mig att det kunde vara svart att
gora en studie baserad pa intervjuer. Detta tvivel uppstod eftersom jag kande att &mnet
kunde uppfattas som kansligt for manga och att jag da skulle ta risken att inte fa arliga
svar. Nu i efterhand skulle det varit intressant att satsa pa intervjuerna i alla fall men jag
tror att jag for vidare studier i alla fall gjort en grundlig ansats.

Litteraturen var heller inte sa lattbearbetlig som jag trodde. Begreppen sags inte
tillsammans sa ofta och det blev istéllet att jag fick soka pa konflikt och larande var for
sig. Jag fick darefter gora kopplingar mellan &mnena. Dock fann jag att nyare teoretiker
behandlade begreppet konflikter till ndgot mycket mer positivt, da garna med fokus pa
utveckling och innovation.

6.3 Studiens relevans

| och med att tempot hojs kontinuerligt pa vara arbetsplatser och att larande och
utveckling allt mer blir viktiga begrepp tror jag att de situationer som kommer att uppsta
ibland mynnar ut i kaos. Det blir da viktigt att forebereda individer pa att det kommer
att uppsta okontrollerbara situationer. Begrepp som utbrandhet och stress anvéander vi
flitigt nufortiden, samtidigt som vi ser det som en svaghet om vi inte lyckas anpassa 0ss
och halla tempot. Konflikter ar bara en effekt eller en gren av alla konsekvenser. Kan vi
da vanda denna till en mojlighet istallet och utveckla konflikthantering pa arbetsplatser
kommer det i langden att spara tid. Det handlar om att ge medarbetarna tid till
reflektion, att fa dem att vaga std for sina asikter, och inte trycka ner dem bara for att
deras standpunkt "ror till det”. Genom att ge dem tid for reflektion far de ocksa
mojlighet att ifragasatta befintliga perspektiv och effekten av detta &r inlarning.
Informationsflodet ar hogt i organisationerna idag, och detta ar for manga ohanterbart.
Vissa individer har lattare att anpassa sig efter detta &n andra. Vi jobbar nu mer med att
ta till oss ”den ratta” informationen, och strategierna blir allt viktigare. Det blir viktigt
att forebygga destruktiva konflikter och stress och ge utrymme for att vaga vara sig
sjalv och sta for sina asikter.

6.4 Forslag till vidare studier

Jag har under denna studie valt att begrénsa mig till en litteraturstudie. Jag ar n6jd 6ver
valet av min metod da min instéllning till &mnet nu i efterhand fortfarande &r att det &r
ett kansligt omrade. Hade jag istallet vant mig utat till foretagen hade jag nog fatt svart
att verkligen fa reliabla svar pa mina fragor.

Dock skulle jag tycka att det vore valdigt intressant att i alla fall testa och forsdka hitta
en mindre kéanslig malgrupp. Det skulle kunna vara en lite aldre malgrupp som éar val
etablerad inom sitt yrkesomrade som vill dela med sig av erfarenheterna. Man skulle
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aven kunna vanda sig till specialister som hjalper féretag med att ta sig igenom kriser.
Detta skulle kunna vara psykologer eller beteendevetare.

Jag tycker dock att jag har skapat en bra grund for vidare studier inom @mnet konflikt
och larande, ett amne som jag tycker ska utvecklas vidare inom pedagogikens teorier.
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