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Abstract
This essay examines how employees in a small company (13 employees) in southern Sweden
describe their experiences of conflicts in their workplace. A qualitative emergent design was
used, and participants were given an open question and were asked to complete a written
answer to it. The material was analyzed through an intuitive phenomenological approach as
well as through a lexicalical analysis in the Sphinx Lexica computer program and through a
comparative analysis, examining the material in the light of prior research and theories.
Results show that participants describe their experiences of conflict in the workplace as
emotional and with specific notions of roles and responsibilities, communication, jealousy and
injustice, respect, bullshit/gossip and possibilities. Prior research and theories in the area of
conflict in the workplace, does to some degree but not sufficiently explain and describe the

participants’ experiences.
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Sammanfattning
Syftet med denna uppsats var att genom en explorativ fallstudie se vilka olika typer av
konflikter som beskrivs av anstillda pa ett mindre foretag (13 anstéllda) i sodra Sverige. En
kvalitativ, emergent design anvéndes for studien. Samtliga medarbetare pa foretaget ingick 1
urvalet och fick svara helt fritt pd en 6ppen fraga kring vilka spanningar, friktioner eller
mojliga konflikter de upplever pé sin arbetsplats. Materialet analyserades med en intuitiv
fenomenologisk ansats, samt genom en lexikalisk analys i dataprogrammet Sphinx Lexica
och en komparativ analys utifran tidigare forskning och teorier i &mnet. Resultatet visar att
deltagarna i studien talar om upplevelsen av konflikt pa arbetsplatsen som emotionell, samt
med uttryck kring teman roller och ansvar, kommunikation, avundsjuka och oréttvisa,
respekt, skitsnack och konflikters mojligheter. Tidigare forskning och existerande teorier
inom omradet konflikter pa arbetsplatsen kan forklara deltagarnas upplevelser till viss del,

men inte fullstdndigt.

Nyckelord: Konflikt, konflikter i arbetslivet, typer av konflikter, interpersonella konflikter
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Introduktion

En stor del av vara liv spenderar vi med nagon form av arbete. I de flesta fall sker
detta pa en arbetsplats dir interaktion med medarbetare &r en central del, i storre eller mindre
utstrickning. Med tanke pa bade skiftande arbetsuppgifter och personligheter &r det inte
konstigt att en hel del oenigheter uppstar. Dessa kan utvecklas och leda till samarbetsproblem
och 6ppna konflikter, dér en del 4r djupa och langdragna, medan andra ligger pa ytan och ar
latta att ta itu med.

Den syn ménga har pa konflikter dr att det &r nagot negativt. Att det dr ett negativt
laddat fenomen kanske frimst kan ses 1 den oro och brist pa trygghetskénsla som kan atfoljas
konflikten. Men konflikter behover inte alltid innebdra ndgot negativt, utan kan dven bidra till
bade utveckling och, i slutindan, samforstand. Faktum &r att en del typer av konflikter, de
som kan leda till positiva resultat, under kontrollerade former bor uppmuntras (Markham,
2000). Dock ar det ett faktum att obearbetade konflikter tar onddigt mycket energi pa
arbetsplatsen, bade pa individ-, arbetsgrupps- och organisationsniva. Konflikter dr troligtvis
den mest underskattade av alla orsaker till minskad produktivitet for en arbetsgrupp. Vidare
kostar det stora summor pengar for organisationen, inte bara i form av minskad produktion
och effektivitet, utan dven i den bemarkelsen att konflikter i véirsta fall kan leda till bade
sjukskrivningar och hog personalomséttning (Ahrenfelt & Berner, 2003).

I alla ssmmanhang dér individer interagerar forekommer konflikter och den mest
framtrddande aspekten hos konflikter dr att de néstan dr en inneboende egenskap i1 en grupps
liv och dynamik (Medina, Munduate, Dorado, Martinez & Guerra, 2005). Konflikter kan bade
hjdlpa och skada de relationer vi har, beroende pa hur de hanteras. De kan innebédra mojlighet
att klargora meningsskiljaktigheter och olika férvantningar. Men konflikter innebér dven ofta
starka kénslor, vilket sdllan dr den basta forutsiattningen for framgangsrik konflikthantering
(Sears, Peplau & Taylor, 1991).

Om konflikter far gro for lange utan att identifieras kan det leda till att de tar ett mer
valdsamt uttryck. Kan man sirskilja olika typer av konflikt, s kan man dven bemd&ta dem som
uppkommer pa ett adekvat sitt och vidare forebygga och forhindra att det gar sa langt
(Hershcovis et al., 2007). En studie har visat att de arbetsgrupper som aktivt hanterade
uppkomna konflikter i relation till vilken typ av konflikt det handlar om, genom till exempel
Oppna diskussioner och kompromisser, presterade bittre i sitt arbete och upplevde farre
konflikter (Behfar, Peterson, Mannix & Trochim, 2008).

Forfattarna till den hir uppsatsen tror att om man har god kdinnedom om och forstaelse

for vilka olika typer av konflikter som kan forekomma pa arbetsplatser, blir det littare att



bemdta dem som uppkommer. Genom denna explorativa fallstudie vill vi se vilka olika typer
av konflikter vi kan finna pa en specifik mindre arbetsplats inom privat sfér. I anknytning till
tidigare modeller och teorier angaende typologi av konflikter tror vi att studien inte bara kan

ge en Okad forstaelse, utan dven vécka intresse for det standigt aktuella &mnet ute i arbetslivet

- konflikter.

Teoretisk utgangspunkt

Definition av begreppet konflikt. Enligt Svenska akademins ordlista (SAOL,
http://www.svenskaakademien.se/web/Ordlista.aspx) dr en konflikt detsamma som en
motséttning, strid eller tvist. Nationalencyklopedin (http://www.ne.se/konflikt) lagger till
villkoret att motséttningen, striden eller tvisten kraver 16sning for att definieras som konflikt. I
ett socialpsykologiskt perspektiv kan en konflikt definieras som den motsittning som uppstar
ndr en individ blir hindrad av ndgon annan att uppna sitt mal (McKenna, 2006), eller helt
enkelt ndr olika individers handlingar kolliderar. Det vill sdga att en konflikt innebar mer dn
bara en motséittning, det krdvs dven en relation mellan individerna. Jacobsen och Thorsvik
(2008) forklarar detta genom att hdvda att en definition som enbart handlar om motstridiga
intressen ar alltfor vag, och lagger till villkoret av beroende mellan parterna. Om det finns ett
beroende mellan parterna kommer det att handla om en konflikt till skillnad fran konkurrens,
och diarmed innehélla en aspekt av beteende. Om man dessutom lagger till villkoret av
emotionalitet i definitionen, forstar man skillnaden mellan konflikt som nigot subjektivt och
personligt 1 jimforelse med konkurrens.

Denna uppsats kommer att hantera olika typer av konflikter utifran ett
organisationsperspektiv, alltsa konflikter pa arbetsplatsen, och mer specifikt i den mindre
arbetsgruppen. Den fortsatta teoretiska utgangspunkten kommer, pa grund av att vi anviander
just en explorativ ansats, vara bred med méanga olika aspekter, och avslutas dirmed inte med
en viss utvald modell att utga ifran.

Intrapersonella, interpersonella samt apersonella konflikter. Som en belysning av
konfliktdynamiken pa arbetsplatser gor ett flertal forfattare en kategorisering av konflikttyper
som bestar av intrapersonella, interpersonella och apersonella konflikter (Ekstam, 2004A;
Lennéer Axelson & Thylefors, 1996; Maltén, 1998). Inte alltfor sdllan innehaller en konflikt
pa arbetsplatsen ingredienser fran samtliga tre typer.

De intrapersonella konflikterna dr de vi har inom oss sjdlva, med andra ord

individuella konflikter. Aggressionshdmningar, samvetskval eller ambivalens dr exempel pa



vad det kan handla om nér en individ &r i1 konflikt med sitt inre jag. Dessa typer av konflikter
behaller vi oftast inom oss, men de kan gé ut 6ver andra och ddrmed leda till grupproblem.

De interpersonella konflikterna dr vad vi kallar for mellanménskliga konflikter.
Konflikter mellan méanniskor inom organisationer kan ha allt fran fakta- och sakinnehall, till
kolliderande asikter och virderingar. Det kan dven vara att den sé kallade ’personkemin” inte
ar optimal. Markham (1996) gor en forlingning av beskrivningen av de interpersonella
konflikterna och talar dar om konflikter mellan tva individer, inom en grupp av individer samt
mellan tva eller flera grupper inom en organisation.

Till skillnad fran de tva forstnimnda konflikttyperna sa dr de apersonella konflikterna
utanfor oss sjdlva, och kallas ofta for systemkonflikter. Dessa ligger pa organisationsniva,
men visar sig dock vanligtvis forst pd den mellanminskliga arenan. De apersonella
systemkonflikterna bottnar i organisationens utformning i form av mal, syfte, resurser,
strukturer eller roller. Den vanligaste orsaken till att detta leder till konflikter &r att det i dessa
avseenden finns en otydlighet eller otillrdcklighet fran ledningens hall, vilket leder till
osdkerhet hos individerna. Maltén (1998) menar att det foreligger en oenighet mellan idé och
verklighet och gor inom denna typ av konflikt en vidare uppdelning som bestar utav system-,
struktur- samt lojalitetskonflikt. Aven Ellmin (1992) tar upp distinktionen mellan intra-, inter-
och systemkonflikter, men menar att detta ar ett mycket 6vergripande sétt att ndrma sig
konflikter.

Vertikala och horisontella konflikter. Bolman och Deal (2003) beskriver konflikter
inom organisationer utifran ett sa kallat politiskt ramverk. Detta innebér att kombinationen av
sma (eller otillrdckliga) resurser och olika intressen och méal gor att konflikter kommer som ett
brev pa posten, och synsittet innebar att konflikter ar naturliga och oundvikliga. Konflikt ar
dirmed inte nddvéandigtvis ett tecken pa eller uttryck for att ndgot inte star rétt till eller att
nagot &r fel. Det finns séllan tillrdckligt med resurser for att kunna ge alla vad de vill ha.
Individer konkurrerar om arbete, titlar, prestige och sé vidare, medan avdelningar konkurrerar
om bland annat resurser och inflytande. Fokus inom det politiska ramverkets perspektiv &r
inte att 10sa konflikten, utan ligger pa strategi och taktik. Om man inte kan gora sig av med
konflikter blir fragan istdllet hur man kan gora det bista av situationen. Konflikter inom
organisationen uppstar sannolikt vid ”granser” eller granssnitt mellan grupper och enheter.
Horisontella konflikter uppstar i granssnittet mellan avdelningar och enheter, medan vertikala
konflikter uppstar mellan olika hierarkiska nivaer. Kulturella konflikter 4r en annan typ som
Bolman och Deal (2003) valt att ta upp i ssmmanhanget och dessa kan uppsta mellan grupper

med olikheter 1 viarderingar, uppfattningar, traditioner och livsstilar.



Ahrenfelt och Berner (2003) talar ocksa om vertikala konflikter och menar att
konflikter mellan medarbetare och chef sker pd grund av det ojamlika forhallandet. De krav
chefen har pa medarbetarens roll och prestationer kan leda till konflikter dem emellan, likasa
kan kommunikationsbrister vara en kalla till konflikt. Otydligt ledarskap leder till en otrygg
medarbetare och en otrygg ménniska fungerar daligt i relationer och har létt att forsdtta sig i
en konfliktsituation. En annan viktig aspekt ér att eftersom de har olika positioner i
organisationen, forekommer det olika synsétt som maste beaktas, och inte allt for sdllan kan
dessa synsitt kollidera. Ingaende 1 de horisontella konflikterna finner vi dels konflikter mellan
medarbetare (pd jambordig nivd), och dels konflikter mellan arbetsgrupper. Konflikter mellan
tva medarbetare kan fa en hel arbetsgrupp (inklusive chefen) att ma daligt, vilket dven leder
till negativa foljder sdsom improduktivitet 1 arbetet. De menar vidare att det ibland kan vara
organisationsstrukturen som i botten ligger bakom och orsakar vissa konflikter.

Konstruktiva och destruktiva konflikter. Konflikter ar inte enbart av ondo utan
innehaller oftast bade bra och daliga, positiva och negativa aspekter. Det bésta vore givetvis
om de negativa konflikterna helt kunde undvikas, men eftersom detta inte &r fallet sa bor
fokus istéllet laggas pa att hitta den mest positiva l16sningen och se till det goda som kan
komma ut av en konflikt. Konflikter kan forstirka de enskilda parternas roller, generera
entusiasm och idealism, l&ngsiktigt forbattra kommunikationen parterna emellan, och inte
minst ge utrymme for att sldppa ut de kénslor som legat undertryckta (Markham, 2000).
“Franvaro av konflikter dr inget tecken pa styrka eller mognad, snarare pa réddsla eller
likgiltighet” (Lennéer Axelson & Thylefors, 2005, sidan 57). Jehn och Chatman (2000) menar
dven de att total avsaknad av konflikt i en grupp inte ar av godo, varken for gruppens eller for
individens utveckling.

Manga andra forfattare och forskare inom dmnet talar om samma indelning, men
bendmner det istéllet som att konflikterna ar konstruktiva eller destruktiva (Andersen, 2005;
de Klerk, 1991; Ekstam, 2004B; Ellmin, 1992). McKenna (2006) dr inne p4 samma spar och
menar att de konstruktiva och ddrmed funktionella konflikterna hjélper gruppen att komma
vidare och nérmare sitt mal, medan de destruktiva skapar okontrollerade situationer som
innehaller negativa kinslor och snarare hindrar gruppen att komma vidare.

Latenta och manifesta konflikter. Ellmin (1992) gor en distinkt skillnad pa manifesta,
Oppna konflikter samt latenta, underliggande konflikter. Manifesta dr de som vi ser, medan de
latenta inte synliggors och ddrmed inte talas om eller bearbetas heller. Dock ar det girna det
som finns underliggande som sjilva konflikten handlar om. Aven Larsen (2002) gor en

uppdelning i latenta respektive 6ppna konflikter och menar att den dr befogad, men samtidigt



framhévs det att vi maste se till den successiva 6vergang som finns dem emellan. Det &r
viktigt att vara medveten om att det hela tiden &r mdjligt att latenta, underliggande
motséttningar kan trappas upp och bli aktiva, 6ppna konflikter. Bade de dolda och 6ppna
konflikterna kan vara symptom pa att ndgonting inte fungerar i organisationen och eftersom
konflikter oftast bara speglar toppen av ett isberg” maste man forhélla sig till badde konflikten
som sadan och de underliggande forhdllanden som finns. Att endast 16sa en specifik konflikt
blir ddrmed inte alltid svaret.

Kognitiva och affektiva konflikter. 1 den organisationsméssiga kontexten menar Larsen
(2002), liksom flera andra forfattare (de Klerk, 1991; Lennéer Axelson & Thylefors, 2005),
att indelningen i kognitiva och affektiva konflikter &r konstruktiv. Dessa faller under de sa
kallade manifesta och 6ppna konflikterna. Da Larsen redogor for de kognitiva konflikterna
syftar han pa oenighetskonflikter. Dessa kénnetecknas av att det rader en sakligt eller
yrkesmassigt relaterad oenighet som uttrycks tydligt da den framtréader i konfliktform. Trots
att det finns ett visst personligt engagemang sa kan det oftast hallas ett visst avstand kring
dessa typer av konflikter. Detta till skillnad fran de affektiva konflikterna, i vilka det oftast
forekommer starka kénslopriaglade argumentationer. Denna typ av konflikter dr knutna till
relationer och personliga forhallande och inbegriper starka och ofta obehagliga kénslor som
kan frambringa direkta personliga angrepp. Brannlund (1991) uppskattar att proportionen
mellan dessa konflikttyper &r sa pass snedfordelad att hogst 10 % har sin grund 1 sakfragor,
medan atminstone 90 % har en kdnslomaéssig grund. Enligt Larsen (2002) innebér de
kansloméssiga dven en Oppen kamp med mycket prestige inblandat och allt for ofta anvinds
ofina metoder. De affektiva konflikterna kan latt leda till negativa forhallningssétt, cynism,
missfortroende, undvikande, samt ilska och aggression. Detta &r viktigt att forsoka forhindra
och om det gatt for l1angt ar det viktigt att avbryta och forsoka l6sa den uppkomna situationen.

Uppgifiskonflikter, relationskonflikter samt processkonflikter. Jehn (1997) talar ocksa
om affektiva och kognitiva konflikter, men den nidrmaste dversittningen fran hennes engelska
bendmningar pa dessa skulle istéllet bli relationskonflikter och uppgiftskonflikter. I senare
forskning har hon, utover dessa tva, identifierat ytterligare en typ av konflikt pa arbetsplatsen.
Jehn fann beldgg for en tredje distinkt typ utav konflikt, kallad processkonflikt, vilken géller
oenighet kring medel att nd malen i processen. Det kan till exempel handla om oenigheter
kring arbetssétt eller ansvarsomraden. Den foreslagna nya konflikttypen innebar alltsa
konflikt kring fradgan “hur” istéllet for fragan ”vad” (som ér fallet vid uppgiftskonflikt). De tre

typerna av konflikter (figur 1), existerar vidare pa fyra olika dimensioner; kénslomassighet,
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betydelse, accepterande normer och 16sningsmdjlighet. Varje utav dessa dimensioner kan med
andra ord tillimpas pa samtliga tre typer av konflikter.

Samexistens av de tre typerna kan forekomma och ger dd en kombinerad effekt. Jehn
och Chatman (2000) beskriver det som att konflikttyperna star i proportion, eller relation, till
varandra, och vad de benimner som “Proportional Conflict Composition” beskriver just detta.
Hur proportionen ser ut blir sedan avgérande for hur en konflikt upplevs av
gruppmedlemmarna. Med “Perceptual Conflict Composition” foljer dven att konflikten och
dess nivaer och intensitet oftast inte upplevs likadant utav gruppens medlemmar. Dessa

olikheter kommer vidare att pdverka gruppens effektivitet.

Relationskonflikt

Konflikter kring relationer och
de kanslor de vacker

Uppgiftskonflikt

Oenigheter kring sakfragor
(vad)

US| juoy PaLl puBqUES
1 syoAn yoo sasiddn pjayje aebau peib Boy iny |
dAypyuoy ed spusoiaq
‘ddnib elWeS WOUI BIBLEBA UBY "JS)IJUOY WO B[R} Yoo
J0) ¥olupn ab ne uaddnib | jeisydacoe Je jap peib uayia |
uapjijuoy esoj jje 16 fow
ie 18p e Jans|ddn uaddnib | Jepwpul peib Boy iny |
1ayByfowsbBuiuson

jaybissewojsueyy
Jawiou apueiajdasny

Processkonflikt

Oenigheter kring arbetssatt
ansvarsomraden, etc (hur)

uaddnib Joj progauul Yoo Bulujjzjwo suapjijuoy
esjaphjeg

Figur 1. Jehns tre typer av konflikter (1997)

Gain/loss, right/wrong samt correct/incorrect. Ytterligare en modell med tre typer av
konflikter pa arbetsplatsen kan lyftas fram (figur 2). I Ohbuchi och Suzukis japanska
undersdkning (2003) foreslds en modell med foljande tre typer: gain/loss issues, right/wrong
issues och correct/incorrect issues. Gain/loss issues beror fragor kring vem som vinner eller
forlorar i fragor kring anstélldas personliga intresse (till exempel 16nefragor, tjanstefrdgor och
arbetsforhallanden). Uttalanden som tyder pa en sddan konflikt &r till exempel: ”Jag kdnner att
jag behandlades oréttvist”. Right/wrong issues dr virderingskonflikter kring ansvar,
rattigheter och skuld, men @ven regler och etik. Ett uttalande som tyder pé en sddan konflikt
ar: ”Jag kinner mig forrddd av en annan person”. Correct/incorrect issues innebdr oenigheter

kring hur arbetet ska utforas, vilket kan géllet till exempel metoder och processer. Ett
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uttalande som tyder pd en sddan konflikt &r: ”Jag kdnner mig kritiserad for hur jag gor mitt

jobb”.

Typ av konflikt Innebérd Exempel
Vem vinner eller forlorar i
Gainllloss Reons fragor kpng anstalldas Jag kanner att J?g ‘
personliga intresse (ex. behandlades orattvist

I6nefragor, tjanst etc).

Vaderingskonflikter kring
ansvar, rattigheter och
skuld (regler, etik etc.).

Correct / incorrect
issues

Jag kanner mig férradd
av en annan person

Oenigheter kring hur
Right / wrong issues | arbetet ska utféras
(processer, metoder etc).

Jag kanner mig kritiserad
for hur jag gér mitt jobb

Figur 2. Ohbuchi & Suzukis tre typer av konflikter (2003)

Granérs konfliktuppdelning. Enligt Granér (1994) uppstér en konflikt nir det rdder
olika behov, kénslor, attityder, asikter eller handlingar som strider mot varandra och som
ddrmed inte gér att forena. Han har en bredare typologi av konflikter och menar att man kan
urskilja fyra olika typer: sakkonflikter, intressemotséttningar, varderingskonflikter, samt
relationskonflikter. En specifik konflikt kan renodlat sédgas vara en utav dessa typer, men 1
allvarligare konflikter vixer dessa gérna in i varandra och flera typer féorekommer i en och
samma konflikt.

Sakkonflikter kan intréffa da parterna har olika stdndpunkt kring en viss teori,
héndelse eller handlingsstrategi. Det kan till exempel handla om hur man ska 16sa ett
uppkommet problem. Pa arbetsplatser dr det inte heller helt otdnkbart med sakkonflikter
sasom vilka arbetsuppgifter som bor prioriteras forst.

Intressemotsdttningar kan uppkomma kring fragor dér inte allas behov kan
tillfredsstéllas. Det kan bland annat gélla 16neansprik, semesterforlaggning, olika
arbetsuppgifter, sociala roller och dér 1 dven aspekter sdsom status och makt. Det konflikterna
egentligen handlar om dr alltsd hur ndgonting ska fordelas, det dr dar motséttningen mellan
intressenterna finns. Intressemotséttningar brukar dven kidnnetecknas av att det finns en slags
normbildning kring de inblandades réttigheter, och att det dirmed inte finns ndgot som &r

sjdlvklart ritt i sammanhanget. Om vi som exempel talar om vem som bor ha hogst 16n sa kan
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det tdnkas att de som har mest ansvar har hogst 16n, trots att man likavil kan argumentera for
att den som har fysiskt anstringande arbeten och dirmed riskerar att skada eller slita ut sin
kropp bor ha hogre 16n.

Virderingskonflikter karaktériseras av att det inte finns nagot givet svar. Detta
eftersom olika individer har olika personliga uppfattning om saker och ting dér det inte gar att
sdga att ett visst synsitt 4r mer ritt n nagot annat. Dessa konflikter kan vara av bade lattare
och allvarligare slag.

Relationskonflikter kdnnetecknas av att tva eller flera personer av olika anledningar
inte gar ihop. Den andra parten i sig, eller de beteende och handlingar denna utfor 1
sammanhanget vacker negativa kénslor sdsom irritation, ilska eller rddsla. Parterna har svart
att forlika sig med varandra.

Malténs konfliktuppdelning. Maltén (1998) han en annan typologi av konflikter, som
till viss del dr av samma mening som Granér. Hans uppdelning av konflikter pa gruppniva
bestar av sakkonflikter, rollkonflikter, psuedokonflikter, intressekonflikter samt virde- eller
varderingskonflikter.

Sakkonflikter handlar om att man inte dr 6verens om hur ett verkligt problem ska
16sas, eller sd kan det hdnda att man inte dr 6verens om vad sjdlva problemet dr. Man kan
vidare vara oeniga kring hur arbete ska laggas upp, vilka spelregler som géller samt vad som
ar tillatet respektive inte tillatet.

Pseudokonflikter &r egentligen kommunikationskonflikter och konflikter av denna typ
beror pa att vi inte forstar varandra — vi nar inte fram med véra budskap. Det uppstar gérna
missforstand pa grund av att vi tolkar in egna budskap i den andras ord och kroppssprak.
Aven oklarheter i beskrivningen av mal och medel samt brister i introduktions-, informations-
och kommunikationsinsatser kan vara grunden till pseudokonflikter.

Intressekonflikter uppstar ofta pa arbetsplatser. Férvantningar, intressen och behov
drar &t olika hall, kanske oftast pd grund av att individer eller grupper framst ser till sitt eget
basta. Ett konkret exempel pa en intressekonflikt kan vara nér anstéllda vill ta ut sin semester.
Arbetsgivaren vill gynna sin produktion och vill att personalen tar ut sin semester i intervall
medan personalen vill ta ut sin semester till exempel nér deras partner har semester.

Virde- och vérderingskonflikter handlar om motsatsforhdllanden kring vilken
grundinstdllning vi har till olika saker. Véra vérderingar kan bland annat skilja sig &t avseende
olika kulturella, politiska eller ideologiska aspekter. Véra vérderingar, som grundlaggs i
familjen under uppvixten, kan vidare dven handla om ménniskosyn, kunskapssyn,

hederlighet, lojalitet, etik och moral. Konflikter av denna typ gér oftast inte att 16sa, eller &r
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atminstone svara att 16sa da vara viarderingar “sitter i ryggmaéargen”. Det som vi har lart oss
som barn om rétt och fel dr djupt rotat och ar svart att dndra pa. Detta kan vara bra att veta
ndr man hamnar i en varderingskonflikt. Det hjdlper oss att soka efter ett nytt och smidigare
sdtt att hantera konflikten, trots att den kanske inte gér att 16sa pé ett djupare plan.

Rollkonflikter uppstar nar vi inte uppfyller varandras forvantningar pa hur vi ska bete
och forhélla oss. En vanlig rollkonflikt &r nar vi inte dr Gverens om vem som ska utféra vissa
arbetsuppgifter pa jobbet, det vill sdga hur arbetsfordelningen ska vara. Sddana rollkonflikter
kan intrdffa d& det rader bristande dverrensstimmelse mellan faktiskt och forvintat beteende.
I en féarsk studie utav Scheiman och Reid (2008) undersoktes huruvida individer med en mer
central roll i organisationen och ddrmed hogre auktoritet, upplever mer eller mindre konflikter
an individer med mindre roll och ldgre grad av auktoritet. Man fann framst att unga mén i
stor utstrdckning upplever mer interpersonella konflikter ju hogre roll de har 1 organisationen.
Detta ér fallet &ven hos unga kvinnor, men dér i mindre utstrackning. Tidd och Friedman
(2002) fann 1 sin studie att ju mer aktiv konflikthanteringsstrategi en individ anvénder sig av,
desto lagre grad av rollkonflikt upplevs. En aktiv strategi motverkar upplevelse av osdkerhet
och detta i sin tur leder till minskad upplevelse av arbetsstress och 6kad upplevelse av

tillfredsstillelse med arbetet.

Syfte

Syftet med studien &r att undersoka vilka olika typer av konflikter medarbetare pa ett mindre
foretag inom privat sfar upplever pa sin arbetsplats. Vi vill fanga deltagarnas egna
erfarenheter, tankar och kénslor for att skapa en helhetsbild av de konflikter som forekommer
pa foretaget. Utdver det vill vi utifrdn materialet gora en jamforelse med befintliga teorier och

modeller for typer av konflikter pa arbetsplatsen.

Fragestdllning
*  Hur beskriver anstédllda pa ett mindre foretag i privat sfar sina upplevelser kring
konflikter pa arbetsplatsen?

* Kan tidigare teorier och modeller i konflikttyper aterspegla vad vi ser 1 vart material?

Metod
Vi vill i var studie titta pa en dimension som vi anser inte framkommer genom
kvantitativ metod — det vill sdga hur deltagarna i studien upplever och hur de beskriver

konflikter pa sin arbetsplats. Vi vill forstd och beskriva deltagarnas upplevelser, snarare én
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forklara dem med hjélp av orsakssamband. Vilken mening ldgger deltagarna i sina
upplevelser, hur tolkar de sjdlva det som sker och hur sitter de det i sammanhang 1 sitt eget
liv? Vi dr intresserade av att titta pa vad som sker i den verkliga” vérlden, i en naturlig
situation, med sa lite manipulation och pdverkan som mojligt (Karlsson, 1993). Vi ér inte
intresserade av att hitta samband att generalisera till storre sammanhang, eftersom dessa alltid
ar beroende av de individer som befinner sig i dem och deras sétt att tolka sin omvarld (Kvale,
1997). Studien blir darfor kvalitativ, fenomenologisk, och gors explorativt eftersom det &r
omdjligt att géra nagot sorts objektivt urval bland alla teorier och modeller att utgd ifran.
Varje val vi som forskare gor, fargas av vér egen livsvirld och skulle dirmed automatiskt bli
utifrdn vart perspektiv. En explorativ studie dr det minst subjektiva. Vi har dirmed ingen
hypotes att utgd ifran, utan véljer att arbeta med en emergent kvalitativ design, vilket betyder

att Oppet undersoka vad som framkommer ur materialet.

En oppen fraga

Komplexiteten kring manniskors upplevelser och vad som paverkar dem ar alltfor
omfattande for att en vanlig enkétstudie skulle kunna gdra dem rétta. Vi véljer dérfor att 1ata
deltagarna svara fritt 1 egna ord pa en helt 6ppen frédga for att ligga s ndra som mojligt deras
egen upplevelse (Maykut & Morehouse, 1994). Fragan dr mojlig att tolka pa olika sitt, vilket
inte &r ett problem; dessa olika tolkningsmdjligheter utgér dven de beskrivningar av
individens livsvirld, vilket dr vad vi ar ute efter (Karlsson, 1993). Enkéter och frageformulér
lampar sig inte, bland annat eftersom méanniskors attityder, tyckanden och tinkanden inte ar
fasta och permanenta utan beroende av, och ar i en stindig utveckling med, den diskurs de
befinner sig 1 (Winther Jorgensen & Phillips, 2000). Manniskor har en bade komplex och
sofistikerad forstaelse av sig sjdlva och sin sociala omvérld som kan uttryckas bade praktiskt
och episodiskt, men har inte alltid den analytiska forméagan att beskriva de underliggande
strukturerna och processerna. Darfor blir var uppgift som forskare att utifran manniskors egna

beréttelser och beskrivningar just se dessa strukturer (Kim, Yang & Hwang, 2000).

Ett skriftligt svar

Vart sétt att uppfatta vérlden styrs av spraket. Genom spraket signalerar och uttrycker
vi hur vi uppfattar oss sjdlva och tolkar vir omvirld. Med hjélp av spriket skapar vi
representationer av verkligheten, inte bara speglingar, och spraket bidrar till att skapa kultur
och normer. Den fysiska virlden far betydelse for oss genom den diskurs vi anviander. Man

maste undersoka spraket och sprakbruket for att kunna analysera betydelser (Winther
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Jorgensen & Phillips, 2000). Vi valde dérfor att 1ata deltagarna gora sina egna, skriftliga
redogorelser. Fordelen med detta dr att vi minimerar paverkan, som sker vid exempelvis en
intervju, och ger deltagarna mojlighet att tinka efter och formulera sig. Nackdelen kan
eventuellt vara att svaren blir mer tillrdttalagda och mindre omedelbara 4n vid intervjuer.
Upplevelsen dtergiven i text kan dven vara paverkad av minnesluckor och det faktum att en
upplevelse aldrig till fullo kan uttryckas sprakligt (Karlsson, 1993). Skriftliga redogorelser
anvands ofta och kan litt kombineras med andra typer av data om man behdver ga vidare
(Maykut & Morehouse, 1994). Om vi under arbetets gang skulle ha funnit att ytterligare data

behovdes, hade vi beredskap for att genomf6ra intervjuer med enskilda deltagare i studien.

Deltagare och urval

Avgrdnsning. Eftersom kvalitativ forskning fokuserar pa att forsta individers livsvérld
(inte generalisera), gjorde vi inte ndgot slumpmadssigt urval, utan valde deltagare utifran den
fragestillning vi har och utifran var vi kan fa bést forstaelse for fenomenet. (Maykut &
Morehouse, 1994). Var fallstudie dgde rum pa ett mindre foretag med teknisk inriktning,
beldget 1 sodra Sverige. Val av foretag gjordes pa grundval av tillgdnglighet och storlek. Vi
ville undersdka en arbetsplats i sin helhet, vilket innebar att det inte kunde vara for stort;
minst 10, hogst 20 medarbetare. Vi ville dven att det skulle vara en verksamhet i privat sfar,
da offentlig sektor medfor andra typer av forutsittningar som paverkar bade organisation,
kultur och ddrmed dven den sociala interaktionen pa arbetsplatsen (forfattarnas egen
erfarenhet och tolkning fran arbetsplatser). Foretaget och ddrmed deltagarna i studien, valdes
utifran dessa kriterier pa de arenor forfattarna sedan tidigare hade kontakt.

Foretaget. Foretaget har 13 medarbetare, varav en & VD samt en dr teknisk chef.
Foretaget dr ungt (sedan mitten av 90-talet) och flera av de anstéllda har funnits pa foretaget
sedan lang tid, ett fatal har tillkommit de senare aren. VD:n och den tekniska chefen ar
deldgare, tillika grundare av foretaget. Utover det finns avdelningsansvariga med mer
Overgripande ansvar i en arbetsgrupp och detta ansvar har delegerats av deldgarna i foretaget.
Ingen av medarbetarna har hogskoleutbildning, vilket géller &ven cheferna. Konsfordelningen
bland de anstdllda dr ndgot sned med fyra kvinnor och nio mén. Spridningen i dlder d4r mellan
33 och 55 ar.

Deltagare i studien. Samtliga medarbetare tillfrigades om att delta 1 undersdkningen
och ingen 4tskillnad gjordes géllande tjinster eller positioner inom foretaget. Ingen
bakgrundsinformation inhdmtades (vid sjélva unders6kningen) géllande kon, utbildning,

anstillningsar eller annan personlig information eftersom detta inte ar av betydelse for vér
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fragestillning. Vi bedomde att dessa 13 medarbetare skulle utgora tillrdckligt grund for var
studie, eftersom var och en av dem skulle fa mdjlighet att beskriva sina upplevelser i den
omfattning de sjédlva viljer, det vill sdga; potentiellt kunde vi f4 mycket material frdn en och

samma individ, vilket &r tillrackligt for var studie (Kvale, 1997).

Tillvdgagangssdtt och datainsamling

Var forsta kontakt med foretaget skedde genom att vi skickade ut en forfragan med
tillhérande projektbeskrivning till bade direktor och teknisk chef (bilaga 1). Nir de bada
stillde sig positiva till att foretagets medarbetare deltog i studien, bad vi dem informera dvriga
medarbetare om forfragan, vilket gjordes genom e-post med projektbeskrivningen samt en
inbjudan till informationsmote med samtliga anstéllda dér vi skulle fa mojlighet att beritta
mer. Vi diskuterade med VD kring lampligt tillvigagangssitt samt vilken information som
skulle medf6lja formuldret. VD:n var dven fortséttningsvis var kontakt med foretaget géllande
fakta, e-post utskick och aterféring av materialet till deltagarna. Vid négra tillfdllen fick vi
dven hjélp av foretagets receptionist.

Vid informationsmétet deltog samtliga medarbetare utom en. Information om syfte
och genomforande gavs samt forfragan stilldes till de ndrvarande om de ville delta i studien. I
slutet av motet delades kuvert ut till samtliga, innehdllande projektbeskrivningen, den 6ppna
fragan med tillhorande instruktioner (bilaga 2), samt 16sa svarsblad och ytterligare ett kuvert.
Den medarbetare som inte kunde nérvara vid métet fick muntlig information per telefon fran
en av oss, samt den skriftliga 1 handen av direktoren. Samtliga deltagare fick mgjlighet att
stélla fragor under motet samt uppmanades att kontakta oss via de kontaktuppgifter som
tillhandahdlls om nagon hade ytterligare funderingar.

Studien genomfordes med en Oppen fraga vilken det stod deltagarna fritt att tolka och
svara pa. De ombads att redogora for sina upplevelser, tankar, kdnslor och reflektioner 1
samband med fragan. Svaren ldmnades in handskrivna pa de 16sa bladen, eller som
datorutskrifter, i det medf6ljande forslutna kuvertet. Kuverten ldmnades i en forseglad lada
som stod i personalrummet, senast en vecka efter informationsmétet. Aven de som inte ville
delta i studien ombads ldmna sitt kuvert med blankt svar i ladan. Padminnelser gick ut till
medarbetarna via e-post som férmedlades av vara kontaktpersoner (direktér samt receptionist)
vid tva tillfdllen; tva dagar innan inldmningsdag, samt pd morgonen samma dag.
Péminnelserna inneh6ll dven information om mdojlighet att lamna in svar vid senare tillfdlle
om de av ndgon anledning inte skulle hinna i tid. En vecka efter motet hamtade vi 1adan.

Medarbetare som under inldmningsperioden varit bortresta eller sjuka fick alltsa ytterligare
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mojlighet att delta, vilket dven igen meddelades till foretagets medarbetare, detta via e-post
efter inlimningsdatum. De ombads da istéllet att posta sina svar.

Aterforing av resultatet till deltagarna planeras i skrivande stund ske vid ytterligare ett
mote, vid vilket alla deltagare far ta del av rapporten, samt dven en muntlig presentation och
mojlighet att stélla frdgor och kommentera material och slutsats. Uppfoljning pa detta sétt ar
viktigt for att validera slutsatser och resultat (Kvale, 1997). Tyvérr ges inte tidsmassigt
utrymme inom ramen for kandidatuppsatsen att arbeta vidare med den feedback av materialet

fran deltagarna som ges vid ett sadant tillfélle.

Tillvdgagangssdtt vid data-analys

Allt insamlat material matades in i en datafil, ddrefter forstordes originalsvaren for att
inte kunna identifieras. I vart analysarbete har vi reducerat samt kodat den insamlade datan
(Shaugnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2009). Vi (forfattarna) laste igenom materialet
noga var for sig upprepade ganger for att fa en kénsla for det, samt se om vi redan pa det
stadiet kunde se nagra teman (Maykut & Morehouse, 1994; Karlsson, 1993). Exempelvis
noterades anvindning av pronomen och de typer av konflikter som tydligt kunde iakttas
(Winther Jorgensen & Phillips, 2000). De teman och monster vi fann noterade vi enskilt till en
borjan for att sedan jimfora varandras iakttagelser och skapa storre sammanhang. Detta
utgjorde grunden for en fortsatt analys. Dérefter har allt material lagts in 1 analysprogrammet
Sphinx Lexica, for ytterligare bearbetning och for att se huruvida detta kan tillfora, bekréfta
eller pa annat sétt ge oss ny kunskap om materialet. Sphinx Lexica ger oss en lexikalisk
analys som ar lamplig som en del i en fenomenologisk analys. Genom Sphinx Lexica kan man
analysera ett textmaterial pa ett noggrant och kontrollerat sétt. Programmet ger en detaljerad
information om talhandlingar (speech acts), frekvenser och associationer och behandlar denna
information statistiskt (Sages, Lundsten, Lahlou, Kurc & Moscarola, 2002). De teman vi fann
i var fenomenologiska analys var utgangspunkten for att skapa den lexikala analysen 1 Sphinx
Lexica. Detta kombinerade vi &ven med en jamforande (komparativ) analys med tidigare
forskning och teorier kring konflikter pa arbetsplatsen. Vi anvinde de tre infallsvinklarna
fenomenologisk, lexikal och komparativ analys for att fa en helhetsbild och for att kunna
skapa en karta Gver materialet, vilket dr adekvat for var fragestillning.

Genomgaende 1 var analys har vi arbetet utifran begreppen ppenhet, forstaelse,
ndrhet, reflektion och perspektiv.

Oppenhet. Vi har i vart arbete inte striivat efter att bekrifta en pa forhand uppgjord

hypotes, utan har istéllet forsokt vara s 6ppna som mojligt for att upptécka vad som finns i
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materialet (Karlsson, 1993). Vi har genom kategoriseringar av det vi sett hittat monster som
framkommit ur materialet, samtidigt har vi i kategoriseringarna forsokt halla oss sa ndra som
mojligt det vi tror deltagarna menat med sina texter (Maykut & Morehouse, 1994). Processen
har varit induktiv och i form av upptéickande.

Forstaelse. Vi har velat forsta materialet med ett minimum av tolkning. Detta har
inneburit bland annat att vi i sd liten grad som mgjligt anvént andra ord &n deltagarnas egna
ndr vi kategoriserat och strukturerat materialet. Vi har utgatt fran aterkommande ord, fraser
och begrepp i materialet. (Maykut & Morehouse, 1994).

Ndrhet. For att vara sd sanna som mojligt materialet och deltagarnas upplevelser, har
vi forsokt undvika att forklara och beskriva med begrepp och inom ramar som ligger utanfor
upplevelsen sjélv (Karlsson, 1993). Alltsa har vi 1 var analys forsokt ligga sé néra
ursprungsmaterialet som mgjligt. For att kunna gora det har vi forsokt forstd de beskrivna
upplevelserna pa ett empatiskt hellre dn sympatiskt sitt. Det vill sdga, genom att leva sig in i
de beskrivna upplevelserna snarare dn att forstd dem som betraktare utifran (Maykut &
Morehouse, 1994). Karlsson (1993) beskriver det som forskarens empatiska forstaelse, vilket
ar en utvidgad information kring subjektets ursprungliga upplevelse och forskarens tolkande
forstaelse; den specifika fenomenologiska tolkningen av texten (Karlsson, 1993).

Reflektion. Ett viktigt verktyg for att uppna forstéelse ar reflektion. Bara genom
reflektion kan vi forstd och greppa livsvirlden. I varje steg i1 analysen har vi reflekterat over
att omvérlden dr beroende av minniskors medvetande och upplevelser av den, utan att
okritiskt acceptera vad som existerar och pa vilket sétt det ska tolkas. Vi har anvéint
reflektionen som ett sdtt att beskriva hur en upplevelse kommer till uttryck och for att lyfta
upplevelsen till en medveten niva (Karlsson, 1993).

Om perspektiv, objektivitet och forskaren som verktyg. Enligt Kvale (1997) kan man
definiera objektivitet 1 kvalitativ forskning pé tre sitt: intersubjektivitet, det vill sdga att tva
bedomare bedomer lika, frihet fran bias, vilket dock kan ifragasittas om det 6verhuvudtaget
existerar, samt att analysen utforts med en adekvat metod for det undersokta, vilket till
exempel kan bekréftas av tidigare forskning. I var analys har vi genomgaende arbetat med
samma material, vilket innebdr att bada forfattarna har tolkat det och gjort beddmningar.
Metoderna som anvands har himtats fran tidigare studier och rekommendationer frén erfarna
forskare bade skriftligt och muntligt. I och med att vi inte pd forhand véljer ut ndgon viss
modell eller teori att forhélla oss till och testa, utan istdllet viljer att arbeta explorativt, skapar
vi mdjlighet att vara 6ppna for vad materialet visar, vilket torde vara det minst subjektiva (i

betydelsen negativt).
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Forskaren har alltid en forforstielse som foljer hela analysarbetet. Att forsdka passa in
deltagarnas svar i pd forhand uppgjorda kategorier eller i efterhand konstruerade
grupperingar, utgor alltid en risk for att forskaren tvingar sin egen forstaelse av situationen pa
tolkningen av den, istillet for att Gppet forsoka forsta (Karlsson, 1993). Forskaren dr pa
samma ging det virdefulla verktyg som gor det mojligt att analysera och tolka andra
ménniskors upplevelser. Endast de ménskliga erfarenheterna gor det mgjligt att forsta en
annan manniska. Pa villkor av medvetenhet om den paverkan man kan ha, vilket innebdr att vi
1 varje val av tolkning som vi gor, maste ta vir egen livsvirld med i1 berdkningen. Dérfor dr
det ett minimum att beskriva dven forskaren, i detta fall de tva forfattarna till denna rapport.
(Maykut & Morehouse, 1994). Bada forfattarna ar kvinnor och har (vid varterminen 2009s
slut) grundlaggande akademisk examen inom beteendevetenskap och psykologi. Sithersten
har dessutom ytterligare yrkespraktiskt utbildning och akademisk examen 1 pedagogik. Bada
forfattarna har erfarenhet av att arbeta inom bade privat och offentlig sektor, pa bade sma,
medelstora och stora arbetsplatser, inom skilda verksamhetsomraden. Bada har upplevt olika
typer av konflikter och konflikthanteringsstrategier pé sina arbetsplatser, bade som direkt
berdrda och som medarbetare och medmaénniskor. Sithersten har arbetat pa mindre
arbetsplatser inom media och kultur, med stark sammanhéllning och lojal foretagskultur, men
dven pa stora arbetsplatser med flera hundra anstillda inom mobilkommunikation samt pa
hogskola med forskning. Hon har som medarbetare deltagit i grupputvecklingsarbete pa flera
av arbetsplatserna och i aktiv konflikthandledning pa en av dem. Den forforstaelse hon bar
med sig in 1 detta arbete dr att upplevelser av konflikt dr starkt beroende av foretagskultur, dar
en individualistisk miljé som bygger pd och premierar enskilda medarbetares karridr orsakar
hogre grad av konflikt och dessutom lagre effektivitet. En mindre arbetsplats har inte rad med
detta, utan maste agera utifran gruppen och det gemensamma maélet. Tufvesson har arbetat pa
en rad arbetsplatser inom servicesektorn, samt inom landstinget. Tufvessons intresse for
konflikter pa arbetsplatser har vixt fram just pd grund av den stora utstrickningen av
konflikter pa tidigare arbetsplatser. Pa nagon tidigare arbetsplats har det varit ett sa stort
problem att aktiva konflikthanteringsatgérder vidtagits via foretagshdlsovard, for att fa
samman arbetsgruppen igen. Erfarenheter av déligt ledarskap, i manga bemairkelser, har starkt
uppmarksammats, vilket inte ldgger en god grund for ett sunt arbetsklimat. I skrivande stund
ar Tufvesson 24 ar och Sithersten 36 ar. Genom att vara medvetna om dessa forutsédttningar i
vara tolkningar och vér analys av materialet anser vi att vi har gjort vad som stér 1 var makt

for att forhélla oss till materialet pa ett si sant sdtt som mojligt.
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Maykut och Morehouse (1994) foresprékar att man tolkar sitt material utifran
begreppet perspektiv snarare dn objektiv eller subjektiv, detta for att undvika de negativa
konnotationerna som de senare bada begreppen kan innebédra. Med perspektiv menas bade
agentens, forskares och andras. Vi har valt att anvidnda och forhalla oss till begreppet
perspektiv i vart analysarbete. Subjektivitet dr inte av ondo, utan olika perspektiv dr
nddvéndigt for att kunna gora tolkningar. Subjektivitet dr det sitt med vilket varje individ med
nddvéndighet betraktar sin vérld, det vill sdga varje individs unika perspektiv. Perspektivet
(subjektiviteten) dr dven startpunkten for forstdelse och kunskap. Den forforstielse, det
perspektiv, som vi bar med oss, kring kultur och sprak exempelvis gor att vi har och ar de
verktyg vi behover for att analysera materialet (Karlsson, 1993).

Validering. Vi har genomgaende forhallit oss reflektivt till materialet for att forsékra
oss om att vi inte patvingar det vara egna tolkningar och asikter. I de fall vi (uppsatsens bada
forfattare) har gjort olika tolkningar har vi ifragasatt validiteten i analysen och tolkningen. Vi
har @ven jamfort beskrivningarna for att se hur vél de stimmer 6verens med varandra
(horisontell konsekvens/foljdriktighet), samt reflekterat 6ver hur och i vilken grad
tolkningarna stimmer 6verens med tidigare forskning och studier (vertikal konsekvens/
foljdriktighet) (Karlsson, 1993). Genom att i denna uppsats gora en sa detaljerad beskrivning
som mojligt av den metod och de perspektiv som legat till grund for var studie och analys, vill
vi underbygga trovirdigheten (Maykut & Morehouse, 1994). Utéver denna kontinuerliga
analys, gjordes en validitetsjimforelse 1 dataprogrammet Sphinx Lexica (se rubrik Lexikalisk

analys).

Etiska aspekter

Var studie hade kinsliga etiska aspekter pa flera plan, vilka vi noga 6vervégde.
Informationen som vi begirde fran deltagarna var personlig och kunde potentiellt vara
kanslig. Pa ett litet foretag ddar medarbetarna kdnner varandra vil, kan man med stor
sannolikhet identifiera varandras texter. Utover detta dr en av forfattarna slikt med direktoren,
och diarmed kind av flera av medarbetarna. Vi 6verviagde de etiska aspekterna i alla steg, fran
kontakt med foretag och medarbetare, genom analysprocessen och rapportskrivande och
aterforing av resultaten till deltagarna (Kvale, 1997). For att fa tilltrade till foretaget stédlldes
forfragan inledningsvis till direktor samt teknisk chef. Dérefter ansag vi det viktigt att frigan
stdlldes direkt frén oss (forfattarna till rapporten) till medarbetarna och att varje individ fick

mojlighet att sjélva ta stéllning till deltagande 1 studien.
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Vi samlade inte in data kring nagon personlig information kring exempelvis namn,
kon eller alder. For att ytterligare kunna garantera anonymiteten bad vi deltagarna att [dmna in
sina svar handskrivna eller som datautskrifter i igenklistrade kuvert som ldmnades i en
forseglad lada. Vi uppmanade deltagarna att inte e-posta svaren till oss, samt att inte ange
namn varken pa svar eller kuvert, eftersom det da inte skulle vara anonymt. Ingen registrering
Over vem som ldmnat in svar gjordes, istéllet ombads samtliga att 1dmna in kuverten, dven de
som valde att inte delta i studien. Den forseglade ladan placerades pa en neutral plats
oberoende av ndgon enskild person i 6verenskommelse med deltagarna, vilket blev
personalrummet. Svaren ldstes endast av de tva forfattarna till denna rapport och
digitaliserades, varefter originalutskrifterna forstordes, for att inte kunna identifiera handstilar.
I val av citat och formuleringar i rapporten, gjorde forfattarna urval som 1 sé liten grad som
mojligt skulle kunna utpeka ndgon individ. Avsikten var att inga negativa konsekvenser ska
kunna drabba deltagarna genom sitt deltagande i studien (Kvale, 1997). I rapporten anges
varken foretagets namn eller vistelseort.

Deltagarna i studien informerades om tillvigagangssitt, frivillighet och
konfidentialitet bAde muntligen vid moétet, och skriftligen 1 informationen som medfoljde det
skriftliga materialet som delades ut. Deltagarna kunde sjédlva och utan att ndgon (utdver
forfattarna till denna rapport) fick reda pé det, vélja att delta (Idmna in skrivna svar) eller inte
delta (lIamna in blankt). Pa detta sitt behdvde vi inte fora nagon registrering dver vilka som
lamnat in och vilka som inte gjort det. Detta tillfredsstéller krav bade pa informerat samtycke
och pa konfidentialitet (Kvale, 1997).

Forfattarnas forhoppning och syftet med studien var att medarbetarna pa foretaget
skulle kunna ha nytta av resultaten och 1 bdsta fall sjdlva arbeta vidare med frdgorna. Det vill
sdga, forhoppningen gillde ett dmsesidigt samarbete och att bade forskarnas och
medarbetarna pa foretaget skulle kunna bidra till nagot av godo for bada parter (Kvale, 1997).
Att erbjuda en feedbacksession &r ett led 1 att understryka att forskningen och denna studie ar
ett samarbete, dédr deltagarna dr medarbetare i forskningen och att inget i1 studien &r “hemligt”

(Maykut & Morehouse, 1994).

Resultat
Vi fick in 13 svar, vilket motsvarar totala antalet medarbetare i foretaget. Av dessa
svar var fyra blanka och nio inneh6ll material som vi kunde bearbeta. Tva av svaren inkom
via post som anonyma utskrifter efter inlimningsdatum och samlades inte in i den forseglade

ladan. Svaren var bade korta och langa, och varierade i lingd mellan tva meningar och en hel
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Ad4-sida. Dock var fem till tio meningar det vanligaste bland svaren, och 88 ord var medianen.
I var analys bendmner vi svaren P1-P9, utan inb6rdes ordning.

Ett av svaren inneholl vid forsta anblicken endast generella beskrivningar (det vill
sdga inget som verkade direkt specifikt for foretaget i friga), vilket gjorde det svértolkat.
Eftersom fragan é&r stélld pa deras arbetsplats och uttryckligen fragar efter personliga
upplevelser och erfarenheter valde vi att tolka detta svar som egna erfarenheter, beskrivna i
generella ordalag. Vi viljer dven att gora antagandet att den kunskap som méanniskor ger
uttryck for skriftligt grundar sig i de erfarenheter och upplevelser de bér med sig och skapar
sin kunskap kring.

Analysen har vi valt att dela upp 1 tre fristdende delar. Den forsta delen ar en intuitiv
fenomenologisk analys dir vi endast utgar fran materialet och dér vi férsoker finna olika
monster av konflikttyper. Att gora en analys helt utan redskap, bortsett fran forskarna ifraga,
har sin framsta positiva sida 1 att vi pa sa vis inte bekréftar nagon tidigare framlagd teori. I vér
analys kan ett och samma citat kategoriseras under flera olika grupper eftersom de ger uttryck
for inte bara en typ av upplevelse utan kan signalera flera olika dimensioner.

I den andra analysdelen har vi anvént oss av dataprogrammet, Sphinx Lexica, och
detta finns det ett flertal syften och motiveringar till. Huvudsyftet &r att vi med triangulering,
det vill séga att vi anvander oss av mer én ett perspektiv och arbetsredskap for att analysera
vart material, oppnar for en bredare analys. For det forsta kan vi se om vi finner ytterligare
stod till den fenomenologiska analysen av materialet, vilken i s& fall kommer att bekréftas.
Detta medfor pa sé vis 6kad validitet. For det andra ser vi dven 0ppet mojligheten att fa fram
nya intressanta aspekter som diarmed kan ses som komplettering till vad vi sjdlva kommit
fram till. Sphinxanalysen tjdnar syftet som den tredje personens perspektiv och ses som ett
viktigt supplement till forsta persons perspektiv, vilken ér deltagarnas redogorelser och andra
persons perspektiv, vilken dr var fenomenologiska analys (Kim et al., 2006).

Den forsta samt andra delen av analysen har medvetet gjorts helt utan anknytning till
teori, detta fOr att vara sd forutsattningslos som mojligt och pa sa vis inte se materialet som
nagon slags bekréftelse pa befintliga teorier. Att i ett sista skede av analysprocessen gora en
analys av materialet utifran den teoretiska utgangspunkt vi beskrivit inledningsvis dr en del av
syftet med studien. Denna komparativa analys syftar till att se om, pa vilket sétt och i hur hog

grad, tidigare forskning och existerande teorier och modeller kan aterfinnas i vart material.
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Fenomenologisk intuitiv analys

I vér analys har vi genomgaende gjort valet att se gruppen som helhet och dédrmed inte
se till enskilda individer och enskilda foreteelser. Vi borjade med att extrahera och lista de
uttryck och uttalanden som handlade om upplevelse av konflikt (sa kallad horisontalisering).
Darefter granskade vi varje uttalande utifran pa vilket sétt det gav forstéelse for fenomenet
konflikt pa en arbetsplats. Vi grupperade uttalandena i teman, vilka vi sedan kontrollerade
mot de fullstindiga utskrifterna av beskrivningarna for se om placeringen under ett tema
motsvarade uttalandets ssammanhang. Om uttalandet var alltfor vagt eller otydligt valde vi att
inte anvidnda oss av det (Moustakas, 1994). Teman framstod ur materialet genom dels pa
vilket sétt och 1 hur hog grad deltagarna anvinde sig av direkta uttryck kring fenomenet
konflikter (exempelvis ”brist pa kommunikation skapar konflikter”’) men dven genom
indirekta uttryck (exempelvis “’det kinns jobbigt nér det &r smignabb”). Det innebér att de
kriterier vi anviande for att skapa teman kring deltagarnas uttalanden baserades dels pa
méangden direkta och indirekta uttalanden, antal personer som uttalade sig samt med vilken
tydlighet och tyngd uttalandet framstod ur materialet. De huvudteman som vi har iakttagit &r
var forstaelse av materialet som helhet, och det som deltagarna som grupp formedlar genom
sina skrivna betraktanden. Tre stora teman framstod ur materialet och vi uppfattar att de
handlar om kommunikation, roller och ansvar samt avundsjuka och orittvisa. Vi sdg dven
tydliga uttryck kring konflikternas kdnsloméssiga dimension, att inte tala direkt med sin
motpart samt respekt &ven om de inte forekom i samma omfattning. Tydligheten 1 dessa ar
dock s& markant att vi anser det viktigt att redogora dven for dessa. Bendmningarna pa de
olika teman har vi gjort utifrdn en helhetssyn. Vissa dverensstimmer med nagot ord som
aterfinns 1 materialet, medan andra &r var tolkning av vad deltagarnas beskrivningar innebar.

Kommunikation - att lyssna och bli hérd. Kommunikation &r en nyckel i alla
mellanménskliga situationer, det mirks dven i vart material. I mellanménskliga sociala
situationen kan vi som ménniskor inte undvika att kommunicera, allt som sker mellan oss blir
till signaler som tolkas och forstas pa olika sétt av vara medmaénniskor. Ett stort huvudtema
som utkristalliserade sig handlade om kommunikation; att forstd och missforsta och att lyssna.
Sju av véra nio svar beskrev uttryckligen olika perspektiv av detta med direkta uttryck kring
kommunikation och sprak. Missforstand beskrevs bade som brist pd kommunikation; ... brist
pa kommunikation ligger till grund for en del konflikter” (P2) och som att parterna inte har
forstatt varandra; ”...den ena parten inte forstatt vad den andra parten menade.” (P5), ...
manga problem pa arbetsplatser uppstar... pa grund av misstolkningar av nagot som sagts”

(P7). Perspektivet att lyssna och att bli hord framstar ur materialet som en viktig dimension,
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och framhévs i flera av svaren: ... inte bara hora, utan verkligen lyssna...” (P7), ... om
ingen lyssnar ndr man har bra idéer.” (P3).

Roller och ansvar. Ménga av svaren i vart material handlade om roller och ansvar i
arbetet. Uttalanden som exempelvis ”vem som gor vad” (P1) signalerar bade att det handlar
om upplevelser av vem: roller och att alla inte gor samma sak, och ett vad: uppgifter som inte
ar detsamma for alla anstillda. En organisation dr en struktur som ar skapad av manniskor for
att uppna vissa mal och innefattar ménniskor som samarbetar for att na dessa (Matsumoto &
Juang, 2004). Uppgifter och ansvarsomraden fordelas mellan dessa méanniskor och alla
anstillda har inte samma ansvar eller samma sorts arbete (Berry, Poortinga, Segall & Dasen,
1992). En roll &r det foreskrivna eller forviantade beteendet som associeras med en position,
det vill sdga den plats en individ har 1 det sociala rummet. I ett organisatoriskt perspektiv talar
vi om yrkesroller, tjdnster och vad de innehdller (Segall, Dasen, Berry & Poortinga, 1990).
Flera av svaren (fem av de nio) beskrev uttryckligen och i konkreta beskrivningar konflikter
som handlade om arbetsférdelning och uttrycktes i termer av arbetsuppgifter och
ansvarsomraden: ”... vem som gor vad...” (P1), ”... vissa kollegor slipper specifika
arbetsuppgifter...” (P8). Aven mer specifika uttalanden kring konflikter baserade pa
revirtdnkande och grupperingar togs upp i svaren: ... revirtinkande skapar irritation...” (P2),
... grupperingar av olika slag inom foretag...” (P7).

Avundsjuka och ordttvisa. Ett tredje stort huvudtema 1 materialet handlade om
konflikter kring upplevelser av olikheter i arbetsfordelning, arbetsforhallanden, olika
individuella forutséttningar och formaner. Fragor kring vad som é&r rittvist kommer sannolikt
upp 1 alla samhéllen och kulturer dir resurser maste fordelas, i detta fall handlar det om
organisationskultur och 16neséttning, arbetsuppgifter, eventuella formaner med mera.
Definitioner av vad som &r réttvist varierar mellan olika kulturer och organisationer, och ar
inget absolut begrepp (Segall et al., 1990). Konflikterna beskrevs i materialet bade som
avundsjuka och oréttvisa over konkreta saker sa som arbetstider, 16ner och arbetsuppgifter:
”Ojamnt fordelat arbete.” (P4), ”Avundsjuka pa ndgon annans 16n, arbetstider och
arbetsuppgifter” (P3), ”... att man tycker att man behandlas oréttvist pa nagot sitt...” (P3), .
Till och med Jantelagen ndmndes vilket kan kopplas till upplevelsen av jidmlikhet och
ojamlikhet, om man viljer att tolka oréttvisa utifrén det perspektivet: ”Jantelagen dyker
saklart upp da och d&” (P8). Detta tema &r starkt kopplat till temat kring roller och ansvar,
eftersom de upplevda konflikterna kring oréttvisa handlar om arbetsforhallanden.

Kdnslor — “som ligger och pyr”. Att konflikterna har en stark kénsloméssig

dimension mirks 1 konkreta och direkta uttalanden om hur det kidnns som ... det &r jobbigt
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att komma hit om det dr sa...” (P1), ... skapar irritation som ligger och pyr” (P2). Att
konflikterna kdnslomaéssigt paverkar fler an de direkt inblandade parterna dr tydligt i foljande
uttalande: ... ofta blir hela personalen paverkade av kdnslostamning...” (P5) .
Kénslomaissigheten i1 konfliktsituationen mérks dven i och med de ord och sammanhang man
viljer for att beskriva den, &ven om man inte direkt uttalar sig om hur det kénns. Indirekt &r
dirmed den kdnsloméssiga dimensionen tydlig 4ven inom de andra teman som vi beskriver.
Avundsjuka och orittvisa vécker ett visst matt av kénslor hos de berdrda: ”Avundsjuka tycker
jag ér jobbigast” (P6), ... irritation/avundsjuka hos viss personal...” (P8), likasa konflikter
kring respekt: ... rda men hjértliga skdmt utmynnar 1 irritation...” (P8). Totalt sett gor detta
att det kinslomaéssiga temat dr omfattande, 1 vissa delar kanske till och med centralt for de
ovriga teman (figur 3).

Respekt. Ménskligt beteende dr fundamentalt socialt och innefattar relationer med
andra ménniskor, deras beteende och konsekvenser av deras beteende (Segall et al., 1990). Att
konflikter handlar om respekt, respekt for varandra och i de mellanménskliga relationerna, ar
tydligt i vart material. Det uttrycks i termer av acceptans, olika personligheter och 6nskan att
kunna tala fritt, men dven formagan att glddja sig 6ver andras framgangar: ”Av ndgon
anledning accepterar man mer hos en som man tycker om...” (P6), ”Det géller att tinka pa
vad man séger...” (P6), "att acceptera sina arbetskamraters karridrsteg...” (P8). I vissa fall
namns starka ord sasom pahopp och personangrepp, som nagot man dr medveten om och vill
undvika: ... det kan handla om allt... till sa allvarliga saker som personangrepp” (P9), ...
det kan l4tt utvecklas till svara situationer som ej &r alltfor létta att reda ut...” (P8), ’Sjélv
forsoker jag att komma i sé fa konflikter som mojligt.” (P6).

Skitsnack. Vikten av respekt och kommunikation for konflikter fann vi dven uttryckt i
negativ bemarkelse, det vill sdga att om kommunikation kring konflikten inte sker direkt
mellan parterna dr det snarare ndgot som underblaser konflikten. Dessa uttalanden var fa, men
tydliga och uttryckliga och framstod tydligt ur materialet: ”Prat 1 korridorer...” (P4),
”Skitsnack har ocksa forekommit” (P1), ... att prata med varandra, inte om varandra...”
(P7). Detta tema skulle kunna ses som en kombination av de bdda teman kommunikation och
respekt, men vi har valt att dven sérskilja det d& det framfordes med stor tydlighet i materialet.
Det ér dven nagot som vicker kinslor genom de relativt starka uttryck som anvéands;
”skitsnack™ och prat”.

Mojligheter. Ett par av svaren beskriver i direkta termer positiva verkningar av
konflikter, sa som konstruktiva ldsningar som man har nytta av dven i framtida arbete, och att

det faktiskt &r mojligt att komma 6verens om nagot gemensamt: “Konflikter kan vara positiva
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i den man man kan gora konstruktiva 16sningar for framtiden” (P5), ... att diskutera sig fram
till en gemensam 16sning” (P6). Vi vill 1 var analys lyfta fram detta tema som en positiv kraft,
nodvindig och viktig som motvikt till andra upplevelser av konflikt som latt kan bli
overvildigande negativa.

Sammantaget ser vi genom var fenomenologiska analys en bild med teman som i hég
grad gar in 1 varandra och kan beskrivas genom figuren nedan (figur 3). Temat kéinslor 16per
som en rdd trdd genom flera andra teman, daribland avundsjuka och orittvisa, respekt och
skitsnack, men oavsett vilken typ av konflikt det handlar om kan en kidnsloméssig dimension
upplevas. Konflikterna kring roller och ansvar dr kopplade till temat avundsjuka och oréttvisa
och till temat respekt. Temat respekt i sin tur dr kopplat till de bada ovan nimna teman men
aven till kénslor och skitsnack. Teman kommunikation och kénslor ldnkas samman genom
risken for att det i konfliktsituationer uppstér skitsnack. Temat kring mdjligheter med sin
positiva karaktér, forhaller sig inte uppenbart till nagot av de dvriga teman. Det uttrycks som

nagot som kan uppnas beroende pa hur de andra typerna av konflikter hanteras.

Roller & ansvar
Avundsjuka & orattvisa

Mojligheter

Respekt

Kanslor Skitsnack

Kommunikation

Figur 3. Teman och hur de 6verlappar varandra

Lexikalisk analys

Inf6r den lexikaliska analysen utgick vi fran de teman vi organiserat uttalandena i, i
den fenomenologiska analysen. Vi valde signifikanta ord fran materialet, det vill sdga de ord
som vi later inga i kategorierna dr hamtade direkt fran det skriftliga materialet, och vilka

deltagarna anvénder fOr att beskriva sina upplevelser (figur 4). Vi gjorde en noggrann
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tolkning av innebdrden av varje ord 1 sitt ssmmanhang for att forsékra oss om att det
Overensstimde med temat i kategorin. Ord som ytligt sett kunde passa in 1 temat, men som vi
tolkade hade annan innebdrd 1 sitt specifika sammanhang, inkluderades inte. Nér vi hade de
fardiga listorna med ord, gick vi igenom dem och granskade dem &@n en géng utifrdn hur de
stod 1 relation till varandra, till sammanhanget i uttalandena samt till teman for att kontrollera
att de var relevanta och tillrickligt tydliga. Vi valde att kategorisera dessa ord 1 tvd grupper:
direkta ord vilka har en direkt synbar knytning till temat och rubriken, samt indirekta, som
genom var tolkning av sammanhanget i uttalandet hade innebdrden av temat. Bdde direkta
och indirekta ord ingick i uppdelningen av kategorier, vi gjorde alltsd ingen skillnad mellan
dem 1 den lexikaliska analysen. Textmaterialet matades in i sin helhet i Sphinx Lexica och
delades upp enligt dessa kategorier, varefter analys med Sphinx Lexica’s olika funktioner
kunde goras. Analysen ger oss en fingervisning om 1 hur hog grad deltagarna uttrycker sig
kring konflikter inom de olika teman. Tabellen nedan visar vilka ord som ingick i
kategorierna samt hur ofta ord inom kategorin aterfinns i materialet, samt hur manga individer

som anvénder sig av uttryck som tillhor kategorin (figur 4).

Aterfinns i
materialet

TEMA ORD INOM TEMA Anviinds

av antal

Direkta

Indirekta

antal/ggr

individer

Roller och ansvar

ansvar, ansvarsomraden,
arbetsuppgifter,
arbetsuppgifterna,
avdelningsansvariga,
revirtinkande,
underpersonal

avdelningar,
avdelningarna,
grupperingar, gora,
initiativ, klattra, lyda,
lyder, tillsagd, utfora, vem

31

Avundsjuka och
orittvisa

avundsjuka, ojamnt, olika,

oratrvist

formén, forméner,
karridrsteg

21

Kommunikation

hora, kommunikation,
kommunikationen,
kommunikations, lyssna,
lyssnar, missforstédnd,
prata, sprakforbistringar,
verbala

bristfillig, misstolkningar

20

~J

Kanslor

irritation, jobbigt,

jobbigast, kdnner, kKinns,

kidnslomaissigt,
kénslostimning,
vredesutbrott

Respekt

acceptera, accepterar,
personangrepp, pahopp,
pahoppad, respekterar

empati, skdmt, slagord

12

o

Skitsnack

prat, skitsnack

gnabb, gnillspikar, skylla

i

Majligheter

konstruktiva, 18sning,
losningar, positiva

gemensam

i

Figur 4. Kategorier 1 Sphinx Lexica
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Den forsta analysen i1 Sphinx Lexica visar att det textmaterial vi anvander oss av har
hog ekologisk validitet, det vill sdga att den aterspeglar verkliga forhdllanden sa som
individerna upplever den. Den storsta ekologiska validiteten erhdlls genom studier av en
individ 1 dennes vardagliga milj6 och aktiviteter eller atminstone sd nira livssituationen som
forskningen tillater (Sages et al., 2002). Texten visar stor variation (richness) i ord och uttryck
vilket kan ses som ett tecken pé att individerna som gor beskrivningarna faktiskt gor det i
egna ord och av egna verkliga upplevelser. Upprepade ord och uttryck i ett material tyder pé
att det inte 4r individens egna uttryck (banality) eller att han/hon inte vill eller tycker det &r
intressant att berdtta mer om dmnet, vilket ifragasitter validiteten. Figur 5 nedan visar att text

(length) och variation (richness) 1 hog grad sammanfaller.

T T TEXT_BANALITY
7

\\\
.
|

\ —

|’ \TE){T LENGTH
— !

\ TEXT_RICHNESS .‘J

Figur 5. Textmaterialets ekologiska validitet

Genom Sphinx Lexica kunde vi fa utrdkningar pa hur vanligt férekommande
uttalanden inom de olika kategorierna var, i materialet som helhet. Analysen visar att av totalt
106 noterade uttalanden 1 Sphinx Lexica, hor den storsta gruppen till kategorin roller och
ansvar. Uttalanden kring avundsjuka och orittvisa samt kring kommunikation ar ungefér lika
manga. Kategorierna kinslor och respekt utkristalliserar sig som nagot vanligare
forekommande dn kategorierna skitsnack och mojligheter (figur 6). Genom att rikna antalet

uttalanden fér vi alltsd fram tre huvudsakliga teman.
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Vojigneter; b; 5%
Skitsnack; 5; 5%

Respekt; 12: 11% Roller och ansvar; 31; 29%

Kanslor; 12; 11%

Avundsjuka och oréttvisa; 21;

Kommunikation; 20; 19% 20%

Figur 6. Uttalanden fordelade pa kategorier 1 Sphinx Lexica

Bilden ser nagot annorlunda ut om man utgar fran de siffror Sphinx Lexica ger oss
kring antal individer som uttalat sig inom de olika kategorierna. Utifrdn denna analys ser vi
fyra huvudsakliga kategorier: roller och ansvar, avundsjuka och oréttvisa, kommunikation och
kénslor. Bilden visar att totalt atta av de nio svaren har innehallit uttalanden kring upplevelser
av konflikter kring temat roller och ansvar, sju kring kommunikation, sex kring kidnslor samt
avundsjuka och orittvisa. De dvriga tre kategorierna dr mindre med fyra respektive tva
individer som uttalar sig i dessa termer. Rdknar man alltsd hur manga individer som uttalat sig

1 inom varje tema sd far vi istdllet fram fyra tydliga storre teman (figur 7).

Mjigheter; 2; 6%
Skitsnack; 2; 6%

Roller och ansvar,; 8; 23%

Respekt; 4; 11%

Kéanslor; 6; 17% Avundsjuka och oréttvisa; 6;

Kommunikation; 7; 20%

Figur 7. Individer som uttalar sig inom varje kategori, beréknat i Sphinx Lexica

Genom analysen 1 Sphinx Lexica kan vi dven fé en bild av hur gruppens individer

forhéller sig kring de olika uttrycken och upplevelserna av konflikter pa arbetsplatsen. Genom
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en “’karta” med de olika teman och individerna utplacerade i relation till varandra ser vi att en
centralpunkt formas dér bide de stérre teman och ménga individer samlas, det vill sdga; hur
individerna uttrycker sig om sina upplevelser av konflikter pd arbetsplatsen och vilket synsétt
de ndrmar sig sammanfaller i ganska hog grad. Vi kan dven se att ndgra individer skiljer sig
frén gruppen med uttalanden som ligget lingre frén centralpunkten (figur 8). Centralpunkten
utgdrs dd av de fem teman kommunikation, roller och ansvar, avundsjuka och oréttvisa,

kanslor och respekt.

#Mojligheter

P7 P #Skitsnack
#Kinslor
#Kommunikation D

P2
u P4

PG
. #ZAvundsjuka_och_orittvisa
P3 |'

Ps

#Respekt

_I—ﬂ . #Roller_och_ansvar
PS

Figur 8. Individerna (morka/lila kvadrater) i relation till kategorierna (ljusa/bla kvadrater)

En sista analys 1 Sphinx Lexica talar om vilka teman som varje individ uttalar sig
distinkt (tydligt, markerat) om. Markerar man de olika kategorierna och begér analys for
specifika ord, rapporterar Sphinx Lexica frekvens per individ inom de olika kategorierna samt
ordnar dem i rangordnade nivéer av distinkthet for varje individ (figur 9). P4 forsta nivan
marker vi tva individer som uttalar sig om skitsnack, tvd som uttalar sig om mdjligheter och

tva som uttalar sig om kommunikation. Avundsjuka och oréttvisor, respekt och roller och
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ansvar finns pa denna niva hos en individ vardera. P4 denna forsta niva ar uttalanden om

kanslor inte bland de mest distinkta. De dr de dock pa den andra nivan, en nagot ligre niva av

distinkta uttalanden. De huvudsakliga distinkta teman pa denna niva ér kénslor och

avundsjuka och oréttvisa. P4 den tredje nivan av distinkta uttalanden finner vi ménga kring

roller och ansvar. Totalt kan man tolka detta som att mest distinkt uttalar sig gruppen om

konflikter pa arbetsplatsen 1 termer av skitsnack, mdjligheter och kommunikation. Dérefter

kommer uttalanden om den kénslomissiga dimensionen i upplevelsen av konflikter samt om

avundsjuka och orittvisa. I tredje hand dr uttalanden kring roller och ansvar de tydligaste

bland deltagarna.
Distinkt | P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9
Niva 1 | Skitsnack | Kommunikation | Avundsjuka | Skitsnack Mojligheter Kommunikation | Mgjligheter | Respekt | Roller
& orittvisa & ansvar
Niva2 | Kénslor | Kénslor Kénslor Avundsjuka | Kommunikation | Roller Avundsjuka | Roller | Avundsjuka
& orittvisa & ansvar & orittvisa | & & orittvisa
ansvar
Niva 3 | Roller Roller Roller Roller Kénslor Avundsjuka Respekt Kénslor | Respekt
& ansvar | & ansvar & ansvar & ansvar

Figur 9. Distinkta teman i Sphinx Lexica

Pronomen. For att undersoka den sociala sidan i foretagsklimatet ytterligare, och hur

man talar om sig sjdlv i relation till gruppen vid konfliktsituationer har vi via Sphinx Lexica

tittat pa och analyserat anvindandet av pronomen i texterna (figur 10). I den 6ppna fragan

efterfragar vi upplevelser och erfarenheter i1 forsta person singularis. I det skrivna materialet

som vi analyserat, aterfinns bade uttryckliga pronomen och implicita, i vilka fall det har varit

lattare eller svarare att anta subjektet 1 mening. Exempel: "Missforstand ligger till grund for

en del konflikter” (P2). Tre av de inkomna svaren var svartolkade och gav inget uttryckligt

kring detta.

Fem av de nio svaren uttrycker sig i formen “man”, tredje person singularis. Aven tva

av de tre svartolkade svaren skulle kunna tolkas in i detta uttryckssitt, vilket gor sju av nio

svar. Exempel ... att man behandlas orattvist...” (P3), ... nidr man tycker olika...”, (P4).

Denna form av neutralt pronomen &r svartolkat, eftersom den bade kan inbegripa talaren eller

inte, samt inbegripa kollektivet, eller inte. Totalt i materialet terfinns 27 stycken ”man”.

Tre svar uttrycker formen “de” i olika uttalanden, tredje person pluralis, men aldrig

direkt uttryck med ordet ”de”. Ytterligare ett skulle kunna tolkas som ”de”’-form, vilket gor

fyra totalt. Exempel ... nagon eller nagra sillan stéller upp...” (P3), ” kommunikation mellan

parterna” (P5). Totalt i materialet aterfinns 13 stycken “de”.
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Tv4 av svaren uttrycker sig med ett tydligt ”jag”, forsta person singularis. Exempel
... tycker det dr jobbigt att komma hit di...” (P1), ” ... detta har jag upplevt pa jobbet...”
(P6). Totalt i materialet aterfinns sju stycken “’jag”.

Ett svar uttrycker ett konkret "vi”, forsta person pluralis dock i1 formen “’var”. Tolkar
vi dven de svar som inte direkt uttrycker pronomen kan laggas till ytterligare ett svar som
uttrycker vi”-form. Aven de svar som uttrycker formen “man” kan i vissa fall tolkas som att
std for ett ”oss”. Exempel ... var arbetsplats...” (P5). Totalt i materialet aterfinns inget vi”,
men ett "Vvar.

”Han” och ”hon” aterfinns fem respektive tre ganger i materialet, oftast uttryck med
snedstreck “han/hon” i exemplifierade konfliktsituationer. Utdver detta aterfinns possessiva
pronomina min, din, du, sina och deras en gang vardera. ”’Ni” aterfinns inte Overhuvudtaget i
materialet. Dessa resultat visar att deltagarna med stor vikt uttalar sig om upplevelser av

konflikter via opersonligt pronomen, tredje person singular, alltsa sillan i direkt form som jag

eller vi.
Personliga pronomen Jag Du Man, Han/hon Vi Ni De
Frekvens 7 1 27, 5/3 1 0 13

Figur 10. Personliga pronomen, subjektsform

Sammantaget har vi genom analysen i Sphinx Lexica fétt fram flera olika perspektiv
genom vilka vi kan betrakta materialet. Tillsammans ger de en mangfasetterad bild, som i
flera avseenden skiljer sig fran var fenomenologiska analys inledningsvis. Dessa nya
perspektiv bade speglar fenomenet fran olika hall och ger en differentierad bild av konflikter
pa arbetsplatsen. Delvis bekréftar Sphinx Lexica var fenomenologiska analys, delvis tillfor
den ytterligare dimensioner beroende pa om man ser till antalet individer eller till antalet

uttalanden.

Komparativ analys utifran var teoretiska utgangspunkt

Om vi tittar pd vara inkomna svar pa fragan i relation till den teoretiska bakgrund vi
har till studien, far vi fram ytterliggare intressanta aspekter. En del utav dessa ar i mindre
omfattning, och har inte presenterats i var foregaende analysdel. En del har istillet tidigare
talats om och kommer hér att upprepas, men nu i anknytning till de teorier och modeller som

beskrivits som bakomliggande teori.
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I de konflikter som beskrivs, fortydligas det for det mesta inte direkt och ordagrant om
det dr mellan olika hierarkiska nivéer (vertikalt), eller istéllet p4 samma jambordiga niva
(horisontellt). Samtliga svar talar om konflikter i negativ bemirkelse, medan tva av dem dven
tar upp att konflikter kan var positiva i den bemérkelsen att man kan gora konstruktiva
16sningar for framtiden (P5) och att det faktiskt 4r mojligt att komma fram till gemensamma
16sningar (P6). Att konflikter kan vara destruktiva, och det dirmed inte ge nagot konstruktivt,
kunde vi bland annat se i termer av vikten av att vakta sin tunga (P6) och att inte bara de
berdrda parterna utan hela gruppen blir paverkad av en konflikt (P5).

Latenta, underliggande konflikter beskrivs i ett svar i bemarkelsen av att nagonting
ligger och pyr (P2). Detta utvecklas vidare till att det dd och da blommar ut, och det 4r just da
som det kan ses ha dvergatt till en manifest och 6ppen konflikt.

Det finns manga teorier och modeller i den teoretiska bakgrunden som &r lika
varandra, men som dnda beskrivs ndgot olika. Teoretiskt sett gir dessa oftast att sédrskilja, men
i vart material tyder relativt manga uttryck pa nagot som kan passa in i flera olika teorier. Ett
tydligt exempel pa detta dr da ndgon menar att manga problem pa arbetsplatser ofta uppstér pa
grund av okunskap i sakfragan (P7) eller att man har olika tankesétt (P6), ddr man tycker olika
och ingen anser sig sjilv ha fel (P4). Detta handlar om vad Larsen (2002) bendmner som
kognitiva konflikter, vilket Jehn (1997) beskriver som uppgiftskonflikter, och Granér (1994)
och Maltén (1998) istillet tar upp som sakkonflikter. Det som Granér och Maltén skriver
kring intressemotséttningar aterfinns i materialet fran flera olika personer och i flera olika
aspekter. Nagra exempel dr fragor kring 16n och I6neskillnad (P3, P4, P8), semester (P8), att
vissa aldrig stiller upp nér det dr overtid eller helgarbete (P3), varfor vissa kollegor slipper
specifika arbetsuppgifter (P8) och att de arbetsuppgifter som nagon utfér kan upplevas som
trakiga som kanske inte sirskilt viktiga (P3). Detta dr dven i likhet med Ohbuchi och Suzukis
(2003) ena kategori 1 sin modell, ndmligen gain/loss issues.

De affektiva konflikter flera forfattare 1 &mnet talar om och som &dven ibland ndmns
som relationskonflikter kan dven de utldsas. Nagon papekar i likhet med teorier att dessa
konflikter, som dr kdnslomaissiga, och oftast gar ut dver fler én parterna sjdlva, och att hela
personalen ibland blir paverkad av kdnslostimningen (P5). Att konflikterna har en
kinslomissig dimension mérks dven i uttalanden kring att det dr jobbigt att befinna sig pa
arbetsplatsen vid tider av konflikt (P1). Sa kallade ’rda men hjértliga” skdmt kan utmynna 1
kanslor som irritation och att man kénner sig pahoppad, vilket ltt kan utvecklas till svara
situationer som inte &r allt for létta att reda ut (P8). Personangrepp ndmns ocksa (P9), likasa

att vissa personligheter ar ldttare att bade acceptera och arbeta med, medan andra ar mer
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obekviama (P7). Detta 6verensstimmer med vad bade Granér (1994) och Maltén (1998)
papekar i sina underkategorier virde- och vérderingskonflikter, vilka utifran vart material
didrmed kan knytas an till kédnsloméssiga och relationsmaéssiga konflikter. Ohbuchi och
Suzukis (2003) right/wrong issues, menar dven de pa samma sak.

Ohbuchi och Suzukis (2003) tredje kategori correct/incorrect issues, samt Jehns tredje
kategori i sin utdkade version av affektiva/relations och kognitiva/uppgifts konflikter,
namligen processkonflikter, ses i stor utstrackning i vart material. I nédra anknytning till
processkonflikter pdpekas det att alla inte ska kunna gora allt och samma f6r att nd malen i
processen (P8). Vem som gjort vad och vem som ska gora vad blir ifragasatt (P9) och ndgon
instdimmer och fortydligar i anknytning till detta att det gérna blir gnabb kring just sddana
fragor (P1). Maltén (1998) tar d&ven han upp i sina “rollkonflikter” problematiken kring
arbetsuppgifter och ansvarsomraden och dé det kommer till just olika roller sé tillkommer,
utover det redan ndmnda, problematiken kring hogre och lagre roller. I vart material kan vi
utlédsa att vissa har svart att acceptera sina arbetskamraters karridrsteg och den ibland
forekommande svarigheten att behova lyda order kan leda till och orsaka konflikter (P8).
Négon menar att uttalanden likt ”Det gor inte jag. Han har betalt for att gora det” kan
forekomma och detta knyter pa sa vis an sjdlva rollkonflikten till Ioneaspekten. Dessa
uttalanden kring ansvarsfordelning och arbetsuppgifter kan dven vara ett uttryck for
apersonella-/systemkonflikter, vilket dr en konflikttyp pa en annan niva och bottnar i
strukturer, resurser och roller, men tar sig uttryck pa det mellanménskliga planet (Lennéer
Axelson & Thylefors, 1996; Maltén, 1998).

Malténs (1998) psuedokonflikter dr kanske det vi ser allra storst beldgg for att det
existerar pd just denna undersokta arbetsplats. Kommunikationsproblematiken ses 1 stor
utstrickning bade i betydelsen av att manga utav de svar vi fatt in tar upp det, och i betydelsen
av att det finns en stor tyngd i det som skrivs kring det. Det sistndmna ser vi allra tydligast i
ett uttalande om att de konflikter som normalt uppstdr pa arbetsplatsen till 99 % av fallen ar

relaterade till ndgon form av kommunikations brist/konflikt (P5).

Sammanfattning

I vér intuitiva analys har vi funnit sju teman och kategorier av konflikter, varav tre &r
extra omfattande och centrala. De som forekommer i storst utstrackning ar konflikter kring
avundsjuka och oréttvisa, roller och ansvar samt kommunikation. De typer som férekommer i
mindre grad dr respekt, kinslor, skitsnack och méjligheter, men de &r samtliga viktiga

aspekter som tillfor nagonting till helhetsbilden pé foretaget. Dessa teman har inga distinkta
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granser utan gar pa olika sétt in i varandra, exempelvis genom temat kénslor, som I6per
genom flera av teman.

Den andra analysdelen, utford i programmet Sphinx Lexica, berikade analysen som
helhet i avseendet att vi fick fram frekvenser, 1 flera olika bemérkelser, pa de kategorier och
teman vi skapat. Vi har fétt fram exakt vilka ord som skapat kategorierna, vilka sedan ar
uppdelade i direkta och indirekta. Den lexikala analysen gav information kring 1 hur hog grad
individers uttalanden och teman existerar i materialet, och kompletterar den fenomenologiska
analysen. Det gav dven nya perspektiv som bade berikade och gav teman fler dimensioner.
Analysen bekriftade den fenomenologiska analysen kring de tydligt uttryckta men ”sma”
teman skitsnack och mojligheter. Analysen kring anvindning av pronomen gav en omfattande
bild.

I den analysdel som gjorts utifran var teoretiska utgangspunkt fann vi att det mesta
som tagits upp i teorin dven aterfinns i praktiken. De teorier som beskrivits aterfinns i
varierande utstrackning, dér till exempel differentieringen kring om det handlar om sa kallade
vertikala eller horisontella konflikter syns i mindre utstrickning. I motsats till detta méarks
psuedokonflikter och rollkonflikter i stor omfattning i materialet, vilket dven ar tva av de
huvudkategorier vi sett i bade den forsta och den andra analysdelen. Denna analysdel har
dirmed kompletterat tidigare analysdel, samtidigt som den i minst lika stor utstrackning
bekréftat vad vi tidigare sett. Dock innehéller bade den lexikala analysen och den
fenomenologiska analysen, viktiga element som inte framkommer i den komparativa
analysen.

For att slutligen koppla samman konflikttyperna fran de fenomenologiska och lexikala
analysdelarna med de typer av konflikter som beskrivs i den komparativa analysdelen, har vi
tagit fram sju modeller. Dessa visar hur uttryck och uttalanden som innefattas i vara utifrén
materialet framtagna kategorier passar in pa konflikttyper i tidigare teorier och modeller. Vi
ser genom dessa modeller att delar av teorier fran tidigare forskning kan ha motsvarighet i
vara teman, men att ingen av dem dverensstimmer mer dn delvis. Det som innefattas och
utgor vara teman inbegriper ofta flera olika konflikttyper fran tidigare modeller samtidigt.
Vidare stimmer ndgra utav vara framtagna teman inte pa ett direkt sétt in pa nagon utav
existerande modeller.

Fréagor kring ens egen och andras roll i foretaget och dess tillhorande arbetsuppgifter
och ansvarsomraden innefattas i var kategori roller och ansvar”. Dessa fragor tas upp 1 ett

flertal tidigare teorier och modeller, detta i mindre eller storre utstrackning. Vi ser deti stor
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utstrackning 1 Malténs (1998) rollkonflikter samt Jehns (1997) right/wrong issues, och 1
mindre grad i Granérs (1994) och Malténs (1998) intressekonflikter (figur 11).

Rollkonflikter
Uppgiftskonflikter (Maltén 1998) Intressekonflikter

{Jehn 1997) I {Granér 1994, Malten 1998)

N 7

Roller och ansvar

N

Processkonflikter / \ Gainfloss issues
(Jehn 1997) {Ohbuchi & Suzukis 2003)

Apersonella konflikter Rightiwrong issues

(Ellmin 1992, Lennéer Axelson ; :
& Thylefors 1996 m 1) {Ohbuchi & Suzukis 2003)

Figur 11. Kategorin “roller och ansvar” i forhéllande till tidigare teorier och modeller

Deltagarna beskriver att konflikter kring avundsjuka och oréttvisa forekommer
angdende fragor som ror det personliga intresset kring bland annat 16n, andra forméner,
semesterldngd, arbetstider, arbetsuppgifter, och inbegriper dven de individuella réttigheterna i
anknytning till detta. Det som innefattas i vr kategori “avundsjuka och oréttvisa” ses dven i
Granérs (1994) och Malténs (1998) intressekonflikter, samt i Ohbuchi och Suzukis (2003)

bada kategorier gain/loss issues och correct/incorrect issues (figur 12).

Avundsjuka och orattvisa
Intressekonflikter l

(Granér 1994, Maltén 1998) Gainfloss issues {Ohbuchi & Suzukis 2003)
{Ohbuchi & Suzukis 2003)

Correctiincorrect issues

Figur 12. Kategorin “avundsjuka och orittvisa” i forhallande till tidigare teorier och modeller
Kommunikationsproblematiken syns tydligt i material fran deltagarna i form av dels

brist p4 kommunikation, och dels missforstdnd, vilket alltsd grundar sig i att parterna inte

forstétt varandra. Detta dr vad Maltén (1998) kallar for pseudokonflikter (figur 13).
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Pseudokonflikter
{Maltén 1998)

Figur 13. Kategorin "kommunikation” i férhallande till tidigare teorier och modeller

Samtliga utdrag till var grupp “kénslor” stimmer bra 6verrens med vad Jehn (1997)
beskriver som relationskonflikter, eller vad forfattare i &mnet vanligtvis beskriver som

affektiva konflikter (de Klerk, 1991; Lennéer Axelson & Thylefors, 2005; Larsen 2002) (figur

/N

Affektiva konflikter Relationskonflikter

{de Klerk 1991, Lennéer Axelson {Jehn 1997)
& Thylefors 2005, Larsen 2002)

Figur 14. Kategorin “’kénslor” 1 forhéllande till tidigare teorier och modeller

I materialet finner vi ett flertal uttalanden som direkt eller indirekt beskriver att
konflikter upplevs som fragor kring respekt. De bakomliggande orsakerna har ofta en grund i
olika virderingar vilket dterses i Ohbuchi & Suzukis (2003) kategori correct/incorrect issues
samt Granérs (1994) och Malténs (1998) virderingskonflikter. Brist pa respekt beskrivs ofta
med kinslomissiga ord eller 1 kinsloméssiga sammanhang vilket gor att det d&ven &r tal om
vad de Klerk (1991), Lennéer Axelson & Thylefors (2005) och Larsen (2002) beskriver som
affektiva konflikter och vad Jehn (1997) kallar for relationskonflikter (figur 15).
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Varderingskonflikter Correctiincorrect issues
{Granér 1994, Maltén 1998) {Ohbuchi & Suzukis 2003)

N/

Affektiva konflikter Relationskonflikter

{de Klerk 1991, Lennéer Axelson ‘ {Jehn 1997)
& Thylefors 2005, Larsen 2002)

Figur 15. Kategorin “respekt” i forhallande till tidigare teorier och modeller

Kategorin “skitsnack” gér inte att pd ett direkt sett knyta an till ndgon redan befintlig

teori, men de som ligger ndrmast till hands, och for vilka det dven delvis stimmer in p4, har vi

Granérs (1994) och Malténs (1998) virderingskonflikter, Ohbuchi och Suzukis (2003)

kategori correct/incorrect issues, samt Malténs (1998) pseudokonflikter (figur 16).

Varderingskonflikter l

(Granér 1994, Maltén 1998) Pseudokonflikter {Ohbuchi & Suzukis 2003)
{Maltén 1998)

Correctiincorrect issues

Figur 16. Kategorin “’skitsnack™ 1 forhallande till tidigare teorier och modeller

Kategorin ”mojligheter” tar upp de positiva aspekter som kan komma ut av konflikter.

Dessa dr alla goda exempel pa vad som pi ett direkt sitt skulle kunna innefattas i de

konstruktiva kategorierna bland annat Jehn och Chatman (2000), Markham (2000) och

McKenna (2006) beskriver (figur 17).
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Mojligheter

Konstruktiva konflikter

(Jehn 2000, Markham 2000,
McKenna 2006 m fl )

Figur 17. Kategorin mojligheter” i forhallande till tidigare teorier och modeller

Diskussion

Vi ville undersoka vilka olika typer av konflikter vi kunde finna pa ett specifikt
mindre foretag och de anstélldas upplevelser av dem. Utifran en explorativ fenomenologisk
ansats och en Oppen fraga att svara pa skriftligt forsokte vi fanga de anstélldas tankar, kénslor
och synsitt kring temat i fraga. Vi kan utifran vér studie inte dra négra slutsatser om
omfattningen av konflikter eller sdga nagot generellt kring klimatet pa arbetsplatsen, eftersom
var frdga hanterade endast upplevelse av konflikter. I var studie har vi funnit att deltagarna
talar om konflikter pa ett relativt samstdmmigt sétt, dar vi kunnat se tydliga teman i séttet att
uttrycka sig kring konflikter pd arbetsplatsen. Vi har dessutom funnit att de existerande
teorierna delvis dverensstimmer med deltagarnas utsagor, men inte pa ett adekvat sétt skapar
forstéelse for just denna grupps upplevelse. Méanga personer (och i stor omfattning) talade om
problematiken kring kommunikation, roller och ansvar samt avundsjuka och orittvisa, vilka
darfor utgjorde de storsta konflikttyperna i vart resultat. I anknytning till tidigare forskning ser
vi dven att kommunikation och roller far fokus. Kénslor fann vi, utifran antalet ganger de ord
vi direkt kopplat till temat forekom 1 materialet, inte utgora en lika stor kategori. Men om vi
istdllet ser till att det var sex personer utav nio (2/3 utav de svarande) som pa ett direkt sett
talade om den kédnsloméssiga dimensionen, forefaller denna kategori vara ungefar lika stor
som de tre nyss nimnda. De teman som vi fann i nagot mindre utstrackning var respekt,
skitsnack och mgjlighet, varav det forstndmna aterségs 1 ndgot storre utstrickning én de andra
tva. Konflikter som grundar sig i brist pa respekt och acceptans beskrivs pa ett allvarligt satt
och mycket av det som sdgs antyder pa att detta vicker kédnslor. Da det kommer till skitsnack
ser vi att dven detta pa flera hall beskrivs med stor tyngd, vilket dven ar skélet till att detta
utgor en separat grupp. I ett fall da det talas om skitsnack sker det i anknytning till ett
uttalande om att det &r jobbigt att gé till jobbet 1 sddana fall. I direkt motsats till denna tyngd

och detta allvar finner vi uttalanden som faller under kategorin med namnet "mdjligheter”.

40



Det dr positivt att deltagarna i samband med konflikter dven talar om dess mojligheter och att
de uppmérksammat att konflikter kan géra gemensamma och konstruktiva 16sningar for

framtiden.

Resultatet i forhallande till den teoretiska utgdangspunkten

I vart material finner vi ett flertal, for att inte siga ménga, uttalanden som stimmer in
pa specifika typer av konflikter som aterfinns i de tidigare teorier och modeller som
beskrivits. Vidare sag vi att manga utav de pastdenden som kan utldsas ur materialet stimde in
pa flera olika forfattare och forskares olika typer samtidigt, detta trots att de dr ndgot olika 1
sina beskrivningar. Detta géller inte bara for de typer av konflikter som forfattare satt samma
namn pa men forklarat med olika ord, utan dven de typer som tilldelats olika titlar, sésom
sakkonflikter, uppgiftskonflikter och kognitiva konflikter. Det har alltsa utifran vart material
inte varit sa distinkta skillnader att pastadenden kunnat tillhora endast en typ, och detta kan
tédnkas bero pa tva saker. Dels att konflikttyperna i teorierna i manga avseenden faktiskt ar
lika, och dels att materialmadngden i var studie dr begransad. Om det hade varit mer material
att bearbeta, ar det tdnkbart att vi tydligare kunnat uppdela materialet och vidare specifika
uttryck till till exempel endast vad Granér (1994) beskriver som en rollkonflikt, och inte vad
Jehn (1997) beskriver densamma som.

Kommunikation. Om vi ser pa proportionen mellan i hur stor utstrackning det talas om
konflikter grundade i kommunikationsbrister i tidigare modeller och teorier samt 1 vart
insamlade material s& dr den nagot ojdmnt. Manga teorier innefattar inte detta som en
konflikttyp medan vi i vart material funnit att detta &r nagot som kan skapa konflikter i stor
utstrackning. Att vi i materialet kan urskilja en stor grupp som handlar om kommunikationer
och dess olika innefattande aspekter ser vi dock inte som nagot férvanansviért.
Kommunikationsproblem é&r en naturlig del, vilken dr ofrankomlig sa fort det dr tal om
maénniskor och interaktion. Spraket &r inte bara ett kdnslolost verktyg, utan dr dven ett uttryck
for individen och upplevelsen. Anmérkningsvirt och positivt dr istillet att sa pass manga
verkar uppmarksammat att denna problematik existerar. Med den forstaelsen i grunden kan de
anstillda i1 foretaget arbeta vidare med att forbattra kommunikationen och dirmed forminska
de kommunikationsbrister som finns. Kommunikationsproblematik kommer man aldrig ifran
helt, men om medarbetarna pa ett fritt och oppet sitt kan och vagar kommunicera sina tankar
och kénslor, finns grunden till ett 6ppet och trivsamt arbetsklimat som forebygger konflikter.

Roller och ansvar. Rollkonflikter har en mer jamlik proportion i jimforelsen mellan

vad vi ser i vart material och istéllet i tidigare litteratur och dess beskrivna teorier och

41



modeller. P4 samma sitt som kommunikation och dess efterfoljande brister dr en inneboende
del da det handlar om interaktion, dr problematiken kring roller och arbetsfordelning en given
del d& det kommer till organisationer. De mél, strukturer, resurser och roller som kréavs och
som etableras 1 foretaget paverkar hur de mellanménskliga relationerna och konflikterna ser
ut. Eventuellt, men inte tvunget, annu mer da det kommer till mindre foretag. Denna
spekulation bygger vi pa att det i mindre foretag kan ténkas vara distinktare arbetsfordelning
hos personalen i1 jamf{orelse med stora foretag dir flera medarbetare kan inneha samma roll
med tillhorande arbetsuppgifter. Oavsett om detta dr fallet eller inte sé foljer att det totala
arbetet som maste utforas 1 organisationen tilldelas och fordelas mellan olika avdelningar och
individer. Alla anstdllda har inte samma ansvar eller samma sorts arbete, detta vore orimligt,
speciellt pa ett vinstdrivande foretag, om man ska uppna de uppsatta (ekonomiska) malen pa
ett relevant och effektivt sétt (Berry et al., 1992). Utifrdn det material vi fatt in kan det tdnkas
att alla inte 1 full utstrdckning dr medvetna om eller accepterar det faktum att de inte har
samma arbetsuppgifter som sina kollegor. Vidare dven att personal har befordrats till hogre
position i organisationen vilket medfor en annorlunda roll inbegripande mer ansvar och
eventuellt tillhdrande 16n och férmaner.

Kdnslor. Konflikters kdnsloméssiga dimension tas upp som en aspekt i manga teorier
och modeller utav konflikttyper, och utifran vart material fann och skapade vi en kategori som
inbegrep just denna dimension. De ord och de meningar som i direkt bemarkelse talade for
den kidnslosamma aspekten ar en tydlig del av denna kategori. Utdver detta finns det minst
lika mycket, om inte mer, av det som sdgs som pa nagot sett inbegriper en kiansloméssig
dimension. I stort sett hela kategorin som innefattar avundsjuka och oréttvisa, samt dven den
kategori som innefattar att bli respekterad och accepterad handlar om kénslor. Dock var dessa
kategorier sa pass distinkta att de fick utgdra separata grupper. Aven uttalanden som faller
under kategorierna kommunikation och skitsnack innefattar en kénslomaéssig dimension. Om
vi utifran litteraturen ser till uppdelningen som manga forfattare gor i kognitiva (sak, uppgift)
och affektiva (kdnslomaissiga) konflikter, sd ser vi i vart material att &ven konflikter som ar
sakligt och yrkesmaéssigt relaterade kan upplevas med mycket kinslor. Den kénsloméssiga
dimensionen ser vi alltsd i stor utstrackning i1 vart material, och det dr en viktig aspekt att
beakta. Man kan till och med dra det sa langt som att séga att upplevelsen av konflikt alltid
innebdr en kdnsloméssig dimension, oavsett vad den handlar om. Fragor kring respekt och
upplevelsen att inte bli respekterad till exempel, vicker kdnslor som i sin tur forsvarar

kommunikation och &r borjan till distans i relationen.
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Positiva effekter utav konflikter. Att den syn som manga har pa konflikter dr negativ
bekréftas dven utifran vart material. Endast tva personer utav nio svarande tog upp positiva
aspekter i sammanhanget och sdg dirmed de mdjligheter som kan atfolja konflikter.
Mojligheterna kring detta ofrdnkomliga &mne, konflikter, bor dock uppmérksammas i storre
utstrackning, for om man inte ser mdjligheterna i konflikter sa blir det svart att {4 fram det
positiva och konstruktiva med dem. Att de kan leda till konstruktiva 16sningar &r bara ett
exempel, vilket man kan aterse i materialet. Utdver det finner vi ett flertal argument som
direkt gér att knyta an till just de konflikter som beskrivs pa foretaget, vilka dr att konflikter
kan forbéttra kommunikationen parterna emellan, forstarka de enskilda parternas roller, samt
ge utlopp for att slappa ut de kédnslor som legat undertryckta. Brist pa forstaelse for detta tror
vi kan medfora en ingang till en negativ spiral, vilken kan leda till bland annat konfliktrédsla.
Nog for att konfliktlystna personer kan skapa stora problem pa en arbetsplats, men resultatet
av att vara konfliktrddd blir &ven den negativ. Blockeringar i kommunikationen, att inte vaga
sdga vad man anser 1 sakfragor eller kinner personligen och att inte pa ett naturligt sétt vaga

vara sig sjdlv dr nagra exempel.

Om pseudokonflikter

Vi vill utifran var studie forsta konflikter som 1 allting grundande i det ménskliga
samspelet. Om en situation upplevs som en konflikt av de berorda, sa ar det en verklig
konflikt. I vart material beskrevs konflikter som handlar om kommunikation och
kommunikationsbrister som verkliga med en storre eller mindre tillhdrande kdnsloméssig
dimension. Att da bendmna dessa konflikter som pseudokonflikter anser vi &r att minimera
individernas upplevelser, eftersom ordet ’pseudo-" betecknar nagot som ér falskt, oédkta eller
skenbart (Maltén, 1998; NE http://www.ne.se/school/lang/pseudo-). Det dr en funktionell
definition som anger avsaknad av emotionalitet, vilket inte Overensstimmer med ménniskors
upplevelser. En konflikt som i grunden handlar om kommunikation dr en konflikt lika verklig
som nagon annan, och inte ”bara” en pseudokonflikt eller en del av en uppgiftskonflikt.
Kénslan och upplevelsen av dem kan for individen vara lika stark som vid andra typer av

konflikter, och detta bor inte forminskas.
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Om avundsjuka och ordttvisa

Ett av de stora teman som framstod ur materialet handlade om konflikter baserade pa
avundsjuka och orittvisa. Det var ett stort tema som ménga individer berdrde i sina
beskrivningar och uttrycktes bland annat i termer av ojimn férdelning dér till och med
Jantelagen ndmndes. Vi skulle hir vilja ldgga fram en mojlig tolkning till denna typ av
konflikt.

En strivan efter ett jamlikt samhille, ddr man inte gor skillnad mellan individer, dir
ingen dr béttre dn den andre dr nagot som historiskt och traditionellt ingér 1 det svenska
samhdllet, den svenska kulturen (forfattarnas egen anmirkning). Att dra det sa langt som till
att de outtalade normerna till och med &r sa tydliga att de gar att ta pa i form av Jantelagen,
med regler som foresprakar jimlikhet 1 dess mest extrema form 4r en specifik konsekvens av
detta. Samtidigt dr det nagot vi dr stolta dver, nagot som utvecklat vart svenska samhalle till
vad det ér idag och har medfort starka arbetarrdrelser som bidrag till var valfard och till det
omfattande folkbildningssystemet med bildningsférbund, folkhdgskolor och gratis utbildning.
Jamlikhet ar ndgot vi gidrna arbetar for, talar om och berémmer oss med och det innebir en
form av kollektivism (ur perspektivet gruppen och hur man i en grupp forhaller sig till
varandra). Det dr rimligt att anta att detta dven dr en del i svensk organisationskultur och de
maéanniskor som ingér i organisationen och gruppen har stor formaga att anpassa sig till den
gillande normen och kulturen, oavsett tidigare erfarenheter och bakgrund (Matsumoto &
Juang, 2004). Lennéer Axelson och Thylefors (1996) beskriver rittvisenormen som en stark
jamforelsenorm, och att anstillda forvéntar sig att bli ndgorlunda lika behandlade av sina
chefer. I samma andetag &r vi en del av en starkt individualistisk kultur, dir sjilvstindighet
och sjdlvbestimmande sitts hogt och individen star ensam 1 hog grad. Man ska “’klara sig
sjdlv” och inte vara beroende av ndgon annan, och detta forstirks genom hoga personliga mal
och prestationer. Virderingar i1 en industriell (visterlandsk) civilisation understryker hart
arbete, individuella dstadkommanden, sjélvet och sjalvforbittring, samtliga saker som kan
betecknas som individualism (Segall et al., 1990). Kan detta komma i konflikt med det faktum
att manniskan ar en social individ som &r beroende av, reagerar pa och fungerar i relation till
sina medménniskor? De manskliga sammanhangen maste ses ur ett kulturellt perspektiv —
psykologi dr inte allméngiltigt utan de sociala och psykologiska ramarna varierar med kultur.
(Kim et al., 2006). Vad hinder nér en kollektivistisk kultur sd som jimlikhet méter den
individualistiska pd en arbetsplats? Kan man tolka uttrycken kring avundsjuka och oréttvisa i
var studie, som en konsekvens av konflikten mellan en individualistisk kultur och en

kollektivistisk? Enligt Aycan (2006) finns niagra huvudsakliga komponenter i kollektivism-
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/individualism-konstruktet, vilka framstar som motsatspar och visar tydligt hur de kan komma
1 konflikt med varandra: autonomi jamf{ort med konformitet, sjalfortroende jamfort med
Omsesidigt beroende, och ansvarstagande. I kollektivistiska kulturer med hég konformitet,
forekommer mer ansvarstagande for andra, och mer dmsesidigt beroende vilket ses som négot
positivt. I individualistiska samhéllen dér autonomi, sjdlvstindighet och sjdlvbestimmande &r
av avgorande betydelse, dr beroende och for hog anpassning till gruppen inte 6nskvirt. Pa ett
litet foretag i en vésterlandsk individualistisk kultur existerar virden forknippade med
sjdlvstandighet och prestation samtidigt som det i den kulturen vi lever med idag i Sverige
finns starka kollektivistiska normer, som sérskilt tar sig uttryck i tankar kring jamlikhet. I det
ljuset skulle konflikter kring avundsjuka och oréttvisa kunna bli belyst som nagot specifikt ur
en kulturell kontext, som inte motsvaras av de generaliserade teorierna kring konflikter pa

arbetsplatsen.

Pronomen

Hur man refererar till och talar om sin arbetsplats, sina medarbetare och sig sjilv i
relation till dem, utgor signaler om hur man konstruerar sin omvérld och hur man véljer att
medvetandegdra objekten i den. Ar det vi och oss, man och nigon, jag eller de? Det vill siga
de pronomen man anvander kan vara exempelvis personliga eller opersonliga (Winther
Jorgensen & Phillips, 2000; Moustakas, 1994). Grammatiskt kan man forklara opersonliga
pronomen i formen man” som antingen uttalat om en ospecificerad tinkt person, eller om ett
storre kollektiv, dels om talaren sjdlv d& denne vill tona ner sig sjilv. Exempel pa detta ir
meningar som "man bor inte anvinda konsbestdmda opersonliga pronomen" eller "man har
val last ett och annat om det dar" (SAOB, http://g3.spraakdata.gu.se/saob/). Uttrycket man”
kan alltsd ses som ett sdtt att tala for andra &n sig sjélv eller att ge stod at sitt uttalande genom
att inbegripa en storre grupp eller ett sitt att inte uttala sig for starkt som individ. En
organisationskultur &r ett dynamiskt system av regler som delas av organisationens
medlemmar. Reglerna innefattar olika psykologiska konstrukt sa som attityder, viarderingar,
Overtygelser, normer och beteenden. Organisationskultur dr ddrmed storre dn den
beteendemadssiga praktiken vi kan se med blotta 6gat i organisationens vardag (Matsumoto &
Juang, 2004). Om vi tolkar det frekventa anvindandet av uttrycket ”man” i var studie i detta
perspektiv ér det ett uttryck for att deltagarna inte gérna uttrycker sig som individer, utan
foredrar stodet av gruppen, vilket skulle kunna vara ndgot positivt, ett uttryck for respekt: att
inkludera hellre &n exkludera och samtidigt inte ldgga orden i nagon annans mun genom ett

tydligt vi”. I ordets allra mest negativa bemaérkelse, skulle anvéindandet av man” kunna tyda
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pa en forsiktighet, att medarbetarna inte vagar sticka ut huvudet med ett tydlig ”jag”, vilket 1
sadana fall skulle kunna signalera rédsla. Eftersom vér studie behandlar nagot som vicker
starka kénslor och kan vara potentiellt hotfullt, &r det inte sa konstigt om vi i materialet finner
viss dterhdllsamhet och forsiktighet. Vi véljer att tolka resultatet som att deltagarna uttalar sig
med forsiktighet kring ett kénsligt &mne. Vi gissar att medarbetare uttrycker sig med ett
starkare “’vi”’ 1 sammanhang dér hotet mot individen, gruppdynamiken och det etablerade

klimatet pa arbetsplatsen inte dr lika stort.

Forslag pad vad foretaget kan jobba vidare med

Vi kan utifran vért material inte dra nagra slutsatser om det 6vergripande klimatet pa
just denna arbetsplats, eftersom var friga géllde specifika upplevelser kring eventuella
konflikter. Studien far darfor inte uppfattas som ett uttryck for att det pa detta foretag
forekommer mycket konflikter. En av de positiva slutsatserna vi kan dra, ar att deltagarna i
studien i hog grad dr medvetna om den mellanminskliga kommunikationens betydelse for
bade uppkomsten av och upplevelsen av konflikter. Denna insikt utgoér en god grund for att
aktivt kunna arbeta vidare med problematiken och pa sa vis minimera konflikter av denna art.
Utifran vart material kan det dven ténkas att 6kad insikt och forstdelse for vad olika
medarbetare utfor och ansvarar for da det géller arbetsuppgifter skulle minimera
kommunikationsproblem, atminstone i den hér typen av fragor. Detta skulle eventuellt &ven
minimera skitsnack om just detta tema (alltsa arbetsuppgifter och ansvarsomriden), och
dessutom forstirka bade medarbetares och avdelningars roll i foretaget. Angaende skitsnack
sa tror vi att om alla 13 medarbetare aktivt arbetar med att forsoka minimera detta, vilket
kriver en liten insats fran varje individ, ger det i gengédld mycket tillbaka. Med andra ord sa
tror vi att effekten blir stor i sin helhet om ménga individer gor var sin del som bidrag till
denna forbattring. Hur varje individ sedan arbetar vidare med detta &r individuellt, och nagra
konkreta forlag dr svart att ge 1 nuldget, men hade pa ett bra sétt kunnat arbetas fram

tillsammans med personalstyrkan.

Framtida forskning

I foreliggande uppsats har manga intressanta aspekter kring konflikter och
konflikttyper funnits och det hade varit intressant att utifran dessa gora ytterligare
fordjupning. Ett forsta steg till fortsatt forskning skulle vara att arbete vidare med den
feedback medarbetarna ger vid ett aterforingstillfélle och tillsammans med dem arbete vidare,

mer konkret med fragorna pa fortaget. Ett annat spar till att ytterligare fanga de tankar och
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kanslor de anstéllda har till temat konflikter &r att anvdnda sig utav en annan kvalitativ metod
sasom personliga intervjuer. Det hade varit motiverat att i sd fall tillfriga ndgon eller nagra
utav de som 1 denna undersokning valt att svara blankt. P& sa vis kan det tinkas att ytterligare
aspekter uppméarksammas och/eller att bitar av vad vi redan sett bekréftas. Att géra en
djupintervju med VD:n pé foretaget skulle dven det vara intressevickande d4 nagon i sddan
hog position i foretaget kan tdnkas paverka sin personal i flera avseenden i relation till temat
konflikter. Den organisationsstruktur som sétts, den sociala anda och jargong som finns, och
manga fler aspekter i sammanhanget, kan undersokas i anknytning till de konflikter och
konflikttyper som personalen pa arbetsplatsen beskriver. Diskussionen kring upplevd
avundsjuka och orittvisa pa arbetsplatsen skulle i1 framtida studier kunna f6rdjupas och
undersokas ytterligare; dr det ett nordisk/svenskt fenomen eller bottnar det i nagon annan typ
av forstaelse?

I denna fallstudie har vi forsokt fanga hur anstéllda pa ett mindre privat foretag ser pa
och upplever konflikter pa just sin arbetsplats. Ett bra komplement och breddning till detta
vore att géra en liknande studie inom offentlig sektor. En jimforelse dem emellan hade varit
intressant, likasa en jamforelse med en storre arbetsplats. Med en storre arbetsplats foljer
troligen (beroende pa bortfallet och urvalet pa arbetsplatsen) ett storre material, vilket skulle
gora en analys i1 Sphinx Lexica (utdver en fenomenologisk analys) én mer befogad, da den
skulle vara kinsligare och ddrmed ge bade battre och sdkrare bedomningar. Ett storre material
kan vi fa bade genom en storre arbetsplats, inom antingen privat eller offentlig sektor, eller
genom att utféra samma studie p3 ett flertal olika mindre arbetsplatser. Aven fordjupad
datainsamling med samma deltagare, sdsom intervjuer, skulle innebéra storre material och

antagligen ge mer tillforlitliga resultat i Sphinx Lexica.

TACK

Vi vill tacka foretaget och de medarbetare som samarbetat med oss i denna studie for att ni
latit oss ta del av era tankar och kénslor. Det har varit ldrorikt for oss, och vi hoppas att dven
ni ska ha nytta av vara resultat. Tack vare er kan vi ta var examen! Tack dven till var
handledare, Roger Sages, som talmodigt forklarat, tipsat och givit oss riktningar och nya

1déer. / Emelie & Sara
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Bilagor
Bilaga I - Projektbeskrivning

Hej!

Vi dr tvé studenter, Sara och Emelie, pa Institutionen for Psykologi vid Lunds Universitet. Vi
laser nu sista terminen innan en kandidatexamen i personal- och arbetslivsfragor, med
huvuddmne inom psykologi, tas ut. Den kandidatuppsats vi skriver, under handledning av
universitetslektor Roger Sages, behandlar &mnet “konflikter”.

Konflikter behdver inte alltid innebédra nagot negativt, utan kan dven bidra till utveckling och
samforstand. Med kdnnedom om och forstaelse for vilka olika typer av konflikter som kan
forekomma, blir det léttare att 1 framtiden bemdta de som uppkommer. Vi vill géra en
fallstudie pd ett mindre foretag i privat sfér, dar samtliga anstéllda kan delta i studien. Vart
syfte ér att gora en kartliggning i huruvida teorier och modeller for typer av konflikter kan
aterspeglas 1 verkligheten. Vi hoppas att just ni, pa ------------- , tycker att detta verkar
intressant och att ni vill samarbeta med oss. Vi hoppas dven att samarbetet, undersdkningen
och resultaten kommer till nytta for er.

Om ni vill samarbeta med oss, kommer vi att be samtliga anstéllda pa foretaget att skriftligt
svara pa en Oppen fraga kring de konflikter ni upplever pa er arbetsplats. Vi skulle vilja att ni
svarar fritt och Oppet pa frdgan, det skrivna materialets struktur &r inte av betydelse.
Huvudsaken ér att just dina tankar, kénslor och upplevelser kring &mnet kommer fram.
Utifran det skrivna materialet kommer vi att gora en analys dér vi ser om vi kan finna de
strukturer och modeller som foreslas av tidigare forskning.

Deltagandet &r frivilligt och alla uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt, bade
individer, foretag samt geografisk plats kommer att hillas anonymt. Det insamlade materialet
och resultatet kommer endast att hanteras i var kandidatuppsats, samt om ni sjélva véljer att
anvinda er av det. Givetvis far ni feedback av hur undersdkningen gick, béde i form av den
slutgiltiga uppsatsen och genom att vi muntligt rapporterar resultatet vid ett personligt méte.
Feedback berdknas ske i borjan av juni, enligt vad vi kommer 6verens om.

Vid frégor eller funderingar sa tveka inte att hora av er.

Vinligen

Sara Séthersten Emelie Tufvesson Roger Sages (handledare)
Tel: 0703 - 55 90 66 Tel: 0702 - 74 43 65 Tel: 046 - 22 28 756
sarasathersten@hotmail.com emelie@tufvesson.com roger.sages@psychology.lu.se
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Bilaga 2 - Oppen friga

Vilka spénningar, friktioner eller mojliga konflikter upplever du skulle kunna
forekomma (eller har intrdffat) pa din arbetsplats? Redogor gérna for de
upplevelser, tankar, kdnslor och reflektioner du far nér du tdnker pa den hir
typen av fragor.

Information

Svara fritt och Oppet pé frdgan, den kan tolkas precis som du sjélv vill. Det skrivna materialets
struktur, samt stavning och ordval ér inte av betydelse. Huvudsaken ér att just dina tankar,
kéinslor och upplevelser kring frdgorna kommer fram, det finns inget som é&r rétt eller fel.
Fragan finns pd blad tva och ditt svar pa denna bor vara hogst tva A4 sidor langt.

Svaren

Ditt svar kan du skriva pa de bifogade A4 bladen, men om du hellre 6nskar gar det lika bra att
skriva ut fran dator. Légg dina svar i bifogat kuvert, klistra igen det, och lagg sedan i den
forseglade kartongen. Endast Emelie och Sara kommer att ta del av era svar.

Anonymitet

For att garantera anonymitet sd vill vi inte att ni skriver ert namn, varken pa svarsbladen eller
pa kuvertet. Individer, foretag eller geografisk plats kommer inte att kunna identifieras i den
slutgiltiga rapporten.

Frivillighet

Ert deltagande skulle betyda mycket for oss, men det ska podngteras att det ar frivilligt att
delta i studien. Om ni inte vill delta [dmnar ni svarsblanketten blank i det forseglade kuvertet.

Vi behover era svar senast onsdagen den 6 maj 2009.

Tveka inte att hora av er om ni har fragor eller funderingar.

Vinligen

Sara Séthersten Emelie Tufvesson Roger Sages (handledare)
Tel: 0703 - 55 90 66 Tel: 0702 - 74 43 65 Tel: 046 - 22 28 756
sarasathersten@hotmail.com emelie@tufvesson.com roger.sages@psychology.lu.se
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