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Kandidatuppsats: SOCKO01, 15 hp, Internet
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Syftet med denna studie ar att skapa 6kad kunskap om hur personer som arbetar
professionellt med konflikthantering pa arbetsplatser ser pa konflikter, konflikters roll,
varfor de uppstar samt dynamiken mellan de inblandade parterna.

Studien bygger pa kvalitativa intervjuer med personer som arbetar inom
foretagshalsovarden. Teoretisk utgangspunkt for studien ar de funktionalistiska och
konfliktteoretiska perspektiven, Georg Simmel och Lewis A Cosers konfliktteorier samt
Johan Galtungs konflikttriangel

Studien visar att respondenterna upplever att konflikter pa arbetsplatser medfér manga
negativa aspekter. De anser dven att konflikter ar ett naturligt inslag pa arbetsplatsen som
kan ha positiva effekter, driva utveckling framat och féra manniskor niarmare varandra.
De menar att konflikter drivs av olika intressen och behov. Kommunikationen ar ytterst
bristfallig eller obefintlig mellan parter i konflikt. Parterna har oftast en mycket negativ
bild av motparten och har svart att se sitt eget bidrag i konflikten.

Studien visar dven att ett konfliktaccepterande klimat, att hantera konflikter i ett tidigt
skede samt att hitta strategier och metoder for att underldtta for personer i
konfliktsituationer att se konflikten ur flera perspektiv, ar nagra aspekter som kan
underlatta for en konstruktiv hantering av konflikter pa arbetsplatsen.

Nyckelord: konflikter, konflikthantering, arbetsplatskonflikter, psykosocial arbetsmiljo
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund
Samarbetsproblem dr ndgot av det svdraste som kan drabba en arbetsplats. En enda

konflikt kan kosta mer dn en halv miljon kronor om dret i frdnvaro och i

produktionsbortfall. (Lag & Avtal, sid 12, 2012)

Vi tillbringar en mycket stor del av var tid pa var arbetsplats. Att arbetsmiljon ar val
fungerande ar darfor av avgorande betydelse. Det galler saval for den enskilde individen

som for arbetsgivaren och samhallet i stort.

Ser man pa arbetsmiljon ur ett helhetsperspektiv omfattar den savdl den fysiska
arbetsmiljon som den psykosociala arbetsmiljon. Den fysiska arbetsmiljon kan sdgas vara
den miljo eller de omgivningar som arbetstagaren vistas i ndr hon utfor sitt arbete

(Iseskog, 2001). Den omfattar bland annat lokaler, maskiner, temperatur och ljudniva.

Den psykosociala arbetsmiljon omfattar bland annat arbetstagarens psykiska halsa,
valmaende och inte minst det sociala samspelet mellan manniskor. Det finns flera faktorer
i den psykosociala miljon som kan orsaka pafrestningar pa arbetstagaren som i sin tur
kan leda till ohdlsa. Nagra exempel ar stor arbetsbelastning, oklara férvantningar pa
arbetsinsatsen, konflikter, krankningar, trakasserier, samt stidndiga forandringar och

otrygghet i anstadllningen (Zanderin, 2005).

Meningsskiljaktigheter och motsattningar pa arbetsplatsen som inte tas om hand kan
resultera i langvarig stress och psykisk ohdlsa for dem som berdrs av konflikten
(Edelmann, 2000). Férutom stress och lidande for den enskilde individen, paverkar
konflikter dven formagan att 16sa problem, fatta beslut samt féormagan att arbeta kreativt

och produktivt (Axelsson och Thylefors, 1996).

Konflikter pa arbetsplatsen kan dessutom bli mycket kostsamma for arbetsgivaren och
aven for samhallet om psykisk ohdlsa exempelvis leder till sjukskrivningar eller om
konflikterna skall avgoéras 1 domstol. Sedan januari 2010 har cirka 70
arbetsplatskonflikter gatt sa langt sa de blivit drende hos Arbetsmiljoverket och ett drygt
tiotal har gatt till Arbetsdomstolen (Lag & Avtal, 2012).



[ studien Den héga sjukfrdnvaron (Bjurvald m fl, 2005) framgar att det finns
forhallandevis lite forskning kring omradet konflikter p& arbetsplatsen. Aven i
forskningsrapporten Att varsebli, tolka och hantera konflikter pd arbetsplatsen (Jordan och

Lundin, 2001) framhalls att konflikter pa arbetsplatser ar ett eftersatt forskningsomrade.

Mot ovan beskrivna bakgrund anser jag att det ar mycket relevant att fortsatta

forskningen kring konflikter pa arbetsplatsen.

1.2 Syfte och fragestallningar
Syftet med denna uppsats ar att skapa 6kad forstdelse for hur personer som arbetar

professionellt med konflikthantering pa arbetsplatsen ser pa konflikter, konflikters roll,
varfor de uppstar samt dynamiken mellan de inblandade parterna. Studien bygger pa
intervjuer med personer som arbetar inom foretagshdlsovarden och som har lang
erfarenhet av att arbeta med konflikthantering. Jag har valt att intervjua dessa personer
eftersom jag velat undersoka hur personer som arbetar professionellt med
konflikthantering ser pa dessa aspekter. Var och en av dessa personer har dessutom en
stor samlad erfarenhet av olika konflikter vilken jag far del av under intervjuerna. Denna
erfarenhet kan dven ge kunskap om hur konflikter pa arbetsplatsen kan hanteras pa ett

konstruktivt satt, vilket jag kommer att dterkomma till i de avslutande kommentarerna.

Min analys utgar fran féljande fragestallningar:

* Vilka perspektiv framkommer gallande konflikter och deras roll pa arbetsplatsen?

* Hur resonerar personer som arbetar professionellt med konflikthantering pa
arbetsplatsen om konflikters uppkomst och innehdll samt de inblandade parternas

attityder och beteenden i en konfliktsituation.

1.3 Avgransning
[ studien har jag inte fokuserat pa strategier och metoder for hur konflikter kan hanteras

men jag kommer att ta upp vissa aspekter kring detta i de avslutande kommentarerna.

1.4 Disposition av arbetet
Efter detta inledande kapitel dar jag angivit bakgrund till studien, dess syfte,

fragestdllningar samt avgransning kommer jag i kapitel tva att redogora for

begreppsdefinition samt tidigare forskning. I kapitel tre beskriver jag hur jag metodiskt



har gatt tillvaga for att genomfora denna studie. I kapitel fyra kommer jag att redogora for
de teorier jag har anvant for att analysera de utférda intervjuerna. I kapitel fem redogor
jag for den analys jag genomfort av intervjuerna. Slutligen kommer jag att i kapitel sex
diskutera mina resultat, koppla an till tidigare studier och ge nagra tankar kring fortsatt

forskning.

2. BEGREPPSDEFINITION OCH TIDIGARE FORSKNING

2.1 Begreppsdefinition — Vad dr konflikt?
Manga manniskor associerar nog konflikter till nagot negativt och destruktivt. Nagot man

vill komma bort ifrdn sa fort som mojligt. Konfrontation, oenighet, gral, kamp, att vinna

eller forlora, starka kdanslor och motsattningar kan nog vara vanliga associationer.

Rent sprakligt kommer ordet konflikt fran latinets conflictus och betyder strid, kollision

eller ssmmanstoétning (Nationalencyklopedin, 2013).

Tomas Jordan, konfliktforskare och docent vid Intuitionen for sociologi och

arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet, anvander foljande definition av konflikt:

En konflikt féreligger:

(i) ndr en eller flera parter har onskemadal de inte dr villiga att sldppa och

(ii)  upplever att ndgon annan blockerar dem frdn att tillgodose dessa 6nskemadl.

(iii)  Ndr blockeringen av viktiga 6nskemadl kvarstdr vicks frustration,

(iv)  som driver minst en av parterna att agera pa ett eller annat sdtt gentemot den

andra parten. (Jordan, 2013)

Enligt Jordans definition kravs ett aktivt agerande - i detta fall frdn den parten som
upplever att hans/hennes onskemal blir blockerade. Det racker saledes inte att det
“enbart” foreligger intressemotsattningar eller olika asikter. I definitionen finns dven ett
subjektivt rekvisit som bland annat innebar att det racker att en av parterna upplever att
nagon annan blockera dem fran att tillgodose sina 6nskemal. Jordan lyfter fram att det ar

frustrationen som vacks som ar den energi som driver konflikten vidare.



Nar Tor-Johan Ekeland, norsk konfliktforskare och professor i socialpsykologi vid
universitetet i Bergen, definierar mellanméanskliga konflikter, utgar han ifran en analys av

centrala och viktiga férutsdttningar for att konflikter uppstar.

Vi kan tala om en konflikt ndr skillnader mellan mdnniskor som dr beroende av
varandra upplevs som oférenliga och hotfulla i férhdllande till egna behov och
intressen, och ndr det skapas spdnningar och kénslor ddrfér att en av parterna upplever

att den andra anvinder makt for att pdverka situationen. (Ekeland, 2004, s 94)

Det maste sdledes finnas forhallanden som har att géra med skillnader och beroenden
mellan manniskor, maktférhallanden av olika slag, intressen och behov samt spanningar
och kanslor. Dessutom maste dven det subjektiva rekvisitet i definitionen vara uppfyllt.
Det innebar att det avgorande ar hur parten eller parterna upplever situationen. Om andra
personer anser att rekvisiten ar uppfyllda eller inte, har ingen betydelse for att avgéra om

det foreligger en konflikt eller inte enligt definitionen.

2.2. Tidigare forskning
Som jag inledningsvis ndmnde har det framkommit i ett antal studier och rapporter att

det finns forhallandevis lite forskning om konflikter pa arbetsplatsen och att ytterligare
forskning behovs pa omradet. I forskningsrapporten Att varsebli, tolka och hantera

konflikter pa arbetsplatsen, 2001, sager forskarna Thomas Jordan och Titti Lundin sa har:

Trots att arbetsplatskonflikter dr ett fenomen som ndstan alla moéter under sitt
yrkesverksamma liv och trots att konflikter leder till sdvil personligt lidande som
kostnader och andra skador fér organisationer sd har mycket lite systematisk

forskning bedrivits pd omrddet, i Sverige och internationellt.

[ rapporten har Jordan och Lundin undersékt hur personer ser pa konflikter de sjdlva ar
inblandade i. En av slutsatserna i rapporten om vad som bidrar till att konflikter uppstar,
ar att nagon eller flera personer blockerar kommunikation. Det vill sdga att det finns en
ovilja att kommunicera, dels i situationer som kan leda till konflikt dels i situationer da
parterna redan befinner sig i konflikt. En annan slutsats ar att ytterligare en mycket vanlig

orsak till varfor det uppstar konflikter pa arbetsplatser ar att parterna i konflikten ar



omedvetna om att en situation eller beteende kan ses ur olika perspektiv och uppfattas pa

olika satt. Jordan och Lundin uttrycker sig sa har:

En mycket vanlig orsak till konflikter pd arbetsplatser dr att de inblandade personerna
saknar en medvetenhet om att deras tyckanden om andra och tolkningar av

orsakssammanhang dr subjektiva och partiella.

[ studien Den hdéga sjukfrdnvaron (Bjurvald m fl, 2005) undersoks olika aspekter av
orsaker till sjukfranvaro. Det framgar av studien att det finns ett klart samband mellan
manniskors formaga att hantera konflikter pa arbetsplatsen och risken for sjukskrivning.
Konflikter pa arbetsplatser som hanteras illa kan leda till att trakasserier, sjukskrivningar
och hog personalomsattning. [ varsta fall kan konflikter leda till att manniskor slas ut fran
arbetsmarknaden. Hanteras konflikter konstruktivt kan de daremot leda till utveckling for

organisationer och medarbetare.

Rapporten Samband mellan konflikter pd arbete och depression (Stoetzer, 2011) visar att
lagt socialt stod, allvarliga konflikter, utfrysning av chefer eller arbetskamrater kan leda
till depression 6ver tid. En forklaring till att problem pa arbetet relateras till depression,
kan bero pa den betydelse som relationer har pa arbetet for den enskilde. Enligt
rapporten ar det rimligt att anta att en arbetsgrupp ar viktig med tanke pa den tid vi
tillbringar i den och vilka konsekvenserna blir om man blir utesluten ur gemenskapen.
Nar nagon ar inblandad i en konflikt eller riskerar utfrysning pa arbetsplatsen, kan det

upplevas som att man forlorar en grundldggande trygghet eller att man kdnner sig hotad.

Jag kommer kort att aterkomma till dessa studier i de avslutande kommentarerna i

kapitel sex.

3. METOD

[ detta kapitel kommer jag att redogora for mitt tillvigagangssatt vid genomférandet av
denna studie. Det inkluderar metodval, urval, presentation av intervjupersonerna samt

genomforandet av intervjuerna och analysarbetet.

Jag har valt att anvdnda mig av kvalitativa intervjuer for att samla in empiri féor denna

studie. I denna form av intervjuer ar intresset riktat mot den intervjuades standpunkt och



vad denne upplever vara relevant och viktigt (Bryman, 2008). I intervjuprocessen ligger
huvudfokus pa hur respondenterna uppfattar och tolkar fragorna som stalls (Bryman,
2008). Syftet med studien ar att fa en 6kad forstaelse for hur personer som arbetar med
konflikthantering pa arbetsplatser ser pa olika aspekter av konflikter pa arbetsplatsen.
Jag ar intressera av att ta del av hur dessa personer resonerar, uppfattar, reflekterar och

tolkar dessa olika aspekter.

En annan metod for att samla in data ar enkat, som respondenterna besvarar eller fyller i
pa egen hand (Bryman, 2008). Fordelar med att anvianda enkat dr bland annat att man
kan na ut till manga respondenter samt att de ar billiga och snabba att administrera. En
nackdel med att anvinda enkét ar emellertid att man inte har mojlighet att ga pa djupet i
fragestdllningarna eller att stdlla sonderings- eller foljdfragor (Bryman, 2008). Den
huvudsakliga anledningen till att jag valde att inte anvanda enkat ar att jag inte hade
kunnat ga pa djupet i studiens fragestdllningar och jag hade inte heller kunnat stilla

vardefulla foljdfragor till respondenterna.

Observation ar ytterligare en metod for att samla in data. Med denna metod observerar
forskaren manniskors beteende direkt (Bryman, 2008). Det hade varit mycket intressant
att genom observation fa ta dela av hur personer som arbetar professionellt med
konflikter pa arbetsplatsen praktiskt agerar nar de arbetar med Kkonflikthantering.
Anledningen till att jag inte valde denna metod ar att jag inte pa ett optimalt satt skulle
kunna samla in empiri for denna studie, eftersom syftet med studien ar att skapa ékad
forstdelse for hur intervjupersonerna resonerar, uppfattar, reflekterar och tolkar olika

aspekter om konflikter pa arbetsplatsen.

Mot bakgrund av detta anser jag att kvalitativa intervjuer dr en adekvat metod for att

samla in data i denna studie.

Jag har anvant mig av semistrukturerade intervjuer med ett antal huvudfragor och teman,
vilka jag sammanstallt i en intervjuguide, Bilaga 1. Semistrukturerade intervjuer ger
intervjuaren mojlighet att till viss del styra intervjuerna samtidigt som stort utrymme ges
for respondenterna att uttrycka sina egna reflektioner. I denna intervjuform finns dven

stort utrymme for att stalla féljdfragor (Bryman, 2008), vilket lampar sig val for denna



studies syfte. Intervjuguiden kan ses som en kort minneslista 6ver de teman och omraden
som skall tackas under intervjun (Bryman, 2008). I Nar jag utvecklat min intervjuguide
har jag utgatt fran de teorier som jag kommer att presentera i kapitel fyra, det vill sidga

olika perspektiv pa konflikter, konflikters roll samt analysverktyget konflikttriangeln.

Jag har anvant mig av en malinriktad och strategisk urvalsteknik for att soka
respondenter till denna studie. Detta innebar att forskaren gor sitt urval utifran en
onskan om att intervjua personer som dr relevanta for forskningsfragorna (Bryman,
2008). For att hitta dessa intervjupersoner anvidnde jag mig av hemsidan for
foretagshalsovardens branschorganisation, www.foretagshalsor.se. Enligt hemsidan
bestar foretagshilsovarden av cirka 200 foretag varav cirka 150 dr medlemmar i
branchorganisationen. Jag sokte foretag i Skane, Blekinge och i Kronobergs lan eftersom
jag sjalv ar bosatt i detta omrade och jag ville traffa intervjupersonerna personligen under
den begransade tid som intervjuerna skulle genomféras. I detta geografiska omrade finns
cirka 25 foretag. Den 6vervdgande delen av foretagen har aven kontor pa flera olika orter.
Efter att ha last pa foretagens hemsidor valde jag ut foretag som beskrev att de erbjod
tjdnster relaterade till konflikthantering. Detta var 15 foretag. Jag kontaktade samtliga
dessa foretag och berattade att jag ville komma i kontakt med personer som i sitt dagliga
arbete arbetar med konflikthantering och som har erfarenhet av detta omrade i minst tio

ar. Personerna skulle dven vara tillgangliga for intervjuer under veckorna 26, 27 och 28.

Utifran detta urvalsforfarande fick jag kontakt med fem personer som uppfyllde de
uppstallda kriterierna och som var villiga att delta i en intervju. Jag beslutade mig for att
intervjua samtliga fem personer for att fa sa utforligt material som mojligt.
Intervjupersonerna ar mellan 35 och 63 ar, har minst en tredrig akademisk examen inom
det beteendevetenskapliga omradet och arbetar pa olika orter. Samtliga intervjupersoner
informerades om att saval de sjdlva som foretagen de arbetade pa skulle vara helt
anonyma i studien och att deras svar skulle behandlas konfidentiellt. Detta ar ett av flera
viktiga kriterier for att intervjuerna skall bli framgangsrika (Bryman, 2008).
Konfidentialitet innebar att data inte skall presenteras pa ett sdadant sitt att
intervjupersonerna kan identifieras (Denscombe, 2000). For att uppfylla detta krav har
jag valt att kalla mina intervjupersoner for Sara, Rebecka, Veronica, Karin och Peter

istallet for deras riktiga namn.
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Samtliga intervjuer var cirka en timme langa och genomférdes pa intervjupersonernas
respektive arbetsplatser. Intervjuerna genomfoérdes i rum som var tysta och avskilda.
Detta ar viktiga aspekter for att skapa en ostérd miljo for intervjusamtalen (Denscombe,
2000). Respondenterna fick under intervjuerna tala fritt kring huvudfragor och teman,
varvid jag foljde upp med fragor kring det som berattades. Intervjuerna spelades in med
bandspelare, vilket ar sarskilt lampligt och viktig vid kvalitativa intervjuer. Det mojliggor
att man kan fanga respondenternas svar i deras egna ordalag. Om man bara antecknar ar

det latt att speciella fraser och ord gar férlorade (Bryman, 2008).

Samtliga intervjuer transkriberades efter genomférandet. Materialet genomlastes i flera
omgangar och kodades med utgangspunkt fran de i kapitel fyra presenterade teorierna.
Jag borjade med genomldsning och kodningen av det transkriberade materialet sa snart
transkriberingen av respektive intervju var genomford. Att bérja med detta i ett tidigt
skede kan oka forstdelsen av insamlad data och bidra till att fa en god 6verblick 6ver
materialet (Bryman, 2008). I min analys av intervjuerna utgick jag sedan fran de teorier
som jag kommer att presentera i kapitel fyra, det vill sdga olika perspektiv pa konflikter,

konflikters roll samt analysverktyget konflikttriangeln.

Avslutningsvis vill jag i detta kapitel dven lyfta betydelsen av forskarens egna varderingar
i forskningsprocessen. Varderingar som speglar forskarens personliga asikter och
kanslor, vilka kan paverka flera delar av forskningsprocessen. Varderingar kan bland
annat paverka vid valet av forskningsomrade, val av metod, insamling av data samt vid
analys och tolknigna av data (Bryman, 2008). Det ar viktigt att inse att en forskare inte
kan vara helt varderingsfri i forskningsprocessen och att man darfér som forskare skall
vara sjdlvreflekterande over den paverkan som de egna varderingarna kan ha i
forskningsprocessen (Bryman, 2008). Jag har sjdlv kontinuerligt reflekterat kring detta

under hela forskningsprocessen.

4. TEORI

[ detta kapitel kommer jag att redogora for de teorier jag haft som utgangspunkt for mitt
arbete. Jag borjar med att belysa konflikter ur tva teoretiska perspektiv -

konfliktperspektivet och funktionalismen. Darefter redogor jag for konfliktteoretikern
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George Simmel och den amerikanske sociologen Lewis A Cosers syn pa Kkonflikter.
Slutligen tar jag upp fragestadllningen om hur konflikter kan analyseras och jag redogor da
for analysverktyget konflikttriangeln, som tagits fram av sociologen och konfliktforskaren

Johan Galtung.

Jag valjer att anvanda mig av Simmels teorier eftersom han var en av de tidigare
sociologerna som lyfte fram sociala konflikters dubbelsidighet. Coser har senare
vidareutvecklat Simmels konfliktteorier. Akademisk sociologisk litteratur som
behandlar sociala konflikter refererar dven ofta till Simmel och Coser. Galtungs
analysverktyg Kkonflikttriangeln ar ett grundliggande och ofta anvant analysverktyg.
Med dess olika aspekter passar det mycket bra att anvanda vid analysen av
respondenternas syn pa Kkonflikters uppkomst, innehdll samt inblandade parters

attityder och beteenden i konfliktsituationer.

4.1 Perspektiv pa konflikter
Jag borjar med att redogora for det konfliktteorietiska perspektiv och gar darefter over

till att redogora for funktionalismens syn pa konflikter.

4.1.1 Konfliktteoretiskt perspektiv
Ett av de moderna teoretiska perspektiven inom Sociologi ar konfliktperspektivet.

Konfliktteoretikerna menar att samhallet i grunden karaktariseras av splittring, kamp och
spanningar mellan olika grupper och individer. De betonar skillnader i resurser,
intressemotsattningar och konflikter mellan grupper. Fragor som ror makt, orattvisor och
kamp ar i fokus och de uppfattar samhallet som bestdende av olika grupper som driver
sina respektive intressen (Giddens, 2007). Konfliktteoretikerna menar att konflikter har
sitt ursprung i dessa olikartade intressen. En del konfliktteoretiker kopplar dessa
intressen till sociala klasser medan andra goér kopplingar till de som har respektive de
som inte har makt och befogenheter. Sociologer som arbetar utifran ett konfliktperspektiv
menar att det alltid finns specialintressen i samhallet och att det ddarmed alltid finns
potentiella konflikter. Aven om det inte for tillfillet foreligger ndgon éppen konflikt finns
det alltid dolda intressemotsattningarna som forr eller senare kommer upp till ytan. Detta

galler dven i de mest stabila sociala system (Aakvaag, 2011).
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4.1.2 Funktionalismen
Konfliktperspektivet kan jamforas med ett annat teoretiskt perspektiv, funktionalismen,

som betraktar ordning och balans som samhallets normala tillstand och betonar vikten av
moralisk konsensus for att uppratthalla denna ordning och stabilitet. Moralisk konsensus
med inneborden att de flesta individerna i ett samhdlle delar samma varderingar
(Aakvaag, 2011). Funktionalisterna ser samhadllet som ett komplex system dar olika
omsesidigt beroende delar, samverkar for att skapa stabilitet och solidaritet. Samhallet
betraktas som en integrerad helhet dar konsensus och samférstand ar i fokus. Denna
helhet bestdr av olika strukturer som maste fungera i harmoni med varandra for att
samhallet i stort skall fungera. En parallell dras ofta till den biologiska kroppen och dess
organ som fungerar tillsammans for att kroppen skall fortsatta leva. Funktionalisterna
betonar denna inneboende ordning och harmoni och betraktar kontinuitet och konsensus

som de mest typiska egenskaperna i samhallet (Giddens, 2007).

4.1.3 Konfliktens dubbelsidighet
Den tyske konfliktteoretikern Georg Simmel sitter fokus pa méanniskors relationer och

interaktioner i samhallet. Det dr genom dessa interaktioner som manniskor formas och
socialiseras och samhaillet bildas. Individernas olika intressen, behov, avsikter och
onskemal ar det som driver och satter igdng de olika interaktionerna. Simmel skiljer
mellan interaktionen i sig som form och innehdllet i interaktionen. Det dr genom
interaktionerna som vi forsoker realisera vara intressen, behov, avsikter och onskemal.
Konflikt ar en form av interaktion dar innehdllet kan variera (Simmel 1970).
Innehdllsmassigt kan det handla om olika typer av konflikter; globala konflikter,
konflikter i dktenskapet eller konflikter pa arbetsplatsen.

Simmel menar att konflikter &r en form av interaktion och ddarmed dven en form av
socialisation. Han satter fokus pa de positiva och konstruktiva egenskaper som konflikter
kan medfora. Om dissocierande faktorerna som exempelvis hat och avund har satt igang
en konflikt - en interaktion - sa har konflikten en funktion, en sociationsform, av att
astadkomma nagon form av enhet mellan parterna. Han menar att konflikten kan vara ett
botemedel mot en sdrande dualitet. Konflikten i sig anses dven l6sa spanningar mellan
kontraster. De tva relationsformerna konflikter och harmoni ar nira féorbundna med
varandra bland annat med tanke pa att deras gemensamma motsats ar likgiltighet

(Simmel 1964).
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Simmel menar vidare att bade manniskor och grupper behéver bade harmoni och
disharmoni foér att viaxa och utvecklas. Motsattningar och Kkonflikter ar viktiga
bestandsdelar for utvecklingen. Ett bra samhalle ar inte fritt fran konflikter utan vaxer
fram dar bade konflikt och harmoni finns. Simmel anser att hat och fientlighet ar en

naturlig del av oss (Simmel, 1964).

Franvaro av konflikter ar inte ett sdkert tecken pa att en relation ar stabil och
vilfungerande. Det kan snarare vara tviartom. Ar relationen stabil och vilfungerande
foljer det dven en trygghet med detta och parterna vagar ta upp konflikter. Ar relationen
svag och osdker kan ena eller bada parterna undvika att ta upp konflikter av radsla och

oro for vad som kommer att hdnda med relationen (Simmel, 1964).

Sociala konflikter, det vill sdga konflikter mellan individer och mellan grupper, kan i
manga sammanhang betraktas som nedbrytande och séndrande, men den amerikanske
sociologen Lewis A Coser satter i liket med Simmel fokus pa att identifiera dven de
positiva funktioner som sociala konflikter kan ha. Han lyfter bland annat fram att
konflikter kan bidra till att skapa, uppratthadlla och stiarka gruppers identiteter och
granslinjer (Coser, 1971).

Inom alla typer av sociala strukturer finns det anledning till att konflikter uppstar,
eftersom individer och olika grupper stdller oférenliga ansprak pa knappa resurser,

prestige och maktpositioner.

Coser menar att det ar av stor betydelse att skilja mellan kdnslor av exempelvis fientlighet
och det faktiska utagerandet av dessa kanslor. Exempelvis ojamn férdelning av privilegier
och rattigheter kan leda till fientliga kidnslor men inte nodvandigtvis till konflikt. Konflikt

tar alltid formen av interaktion mellan tva eller flera personer (Coser 1971).

Bade Simmel och Coser lyfter fram konflikters dubbelsidighet. En konflikt kan ha
karaktdren av att bade vara sondrande for relationen och att vara forenande och
starkande for relationen. Om konflikten kan hanteras fornuftigt och konstruktivt starker

detta parternas relation och konflikten férenar parterna och de stirks i sin relation. Om
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konflikten ddaremot inte hanteras pa ett fornuftigt och konstruktivt siatt innebar det en

forsamrad och s6ndrande relation mellan parterna.

4.2 Konfliktanalys
Jag kommer nu att 6verga till hur konflikter kan analyseras och kommer att redogora for

analysverktyget konflikttriangeln som sociologen och fredsforskaren Johan Galtung tagit

fram.

4.2.1 Konflikttriangeln
Grundlaggande for att genomfora en analys av en konflikt ar att férst och framst klargora

vilka konfliktens parter ar, vilket konfliktens innehdll dr samt i vilken kontext som
konflikten forekommer (Karlsson, 2004). Med hjalp av Galtungs konflikttriangel kan en
specifik konfliktsituation tydliggéras och belysa parternas attityder, beteenden och

relationer samt konfliktens innehall och kontext.

Galtung menar att det finns tre olika delar eller aspekter i en konflikt. Galtung har
utvecklat och beskrivit detta i den sa kallade konflikttriangeln, aven kallad ABC-modellen.
Galtungs grundidéer om konflikttriangeln finns beskrivna i en artikel fran 1969 - Conflict
as a Way och Life (Waleensten, 1994). Harefter har den utforligt beskrivits och anvants av
ett flertal konfliktforskare och forfattare, bland annat Wallensteen (1994), Karlsson
(2004) och Jordan (2006).

Galtungs resonemang bygger pa en tankegang om att se konflikter som ett resultat av ett
samspel - interaktion - mellan parter. Ur detta samspel uppstar ett dynamiskt férlopp.
"Konflikter utmdrks av upptrappning, spegelbilder och polarisering men ocksd av
nedtrappning, gemensamma intressen och integration.” (Walensteen, 1994, sid 30)
Konflikter kan hdarmed ses som ett dynamiskt forlopp som uppstar i ett socialt
samspel/interaktion mellan parter. Detta resonemang bygger vidare pa manga av Simmel

och Cosers resonemang som delvis redovisats ovan.

Respektive horn i triangeln representerar de tre aspekterna i konflikten. A, star for
Attitudes, B, star for Behaviours och C, star for Conflict. Konflikttriangeln hjalper oss att
undersoka en specifik konfliktsituation, dess sakinnehdll samt parternas kognitiva
strukturer och beteenden i konfliktprocessen (Karlsson, 2004). Konflikttriangeln kan

askadliggoras pa foljande enkla satt:
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A C
Figur 1 Konflikttriangeln

De tre aspekterna av konflikten - hornen i triangeln - dr forbundna med varandra och kan
var och en utgora startpunkten for utvecklingen av en konflikt. Den kan sedan ta sig runt i
triangeln at vilket hall som helst (Wallensteen, 1994). Konflikten kan till exempel borja
som beteende vilket ger negativa kanslor/attityder som skapar tvistefragor mellan
parterna. Samspelet mellan de tre aspekterna kan dven innebara att exempelvis en
tvistefraga kan leda till vissa attityder hos en part gentemot en annan, vilket i sin tur ger
upphov till ett konfliktbeteende, som lagger ytterligare material till tvistefragan
(Karlsson, 2004). Konflikter har ett sjdlvgenererande drag. De trappas upp, skruvas ner i
olika takt och sekvenser som verkar bestammas av de monster av aktioner och
motaktioner som konflikten befinner sig i. En konflikt kan beskrivas som en sjalvgdende
process, dar beteende, attityder och tvistefrdgor stindigt paverkar varandra

(Wallensteen, 1994).

Jag kommer nu ga over till att narmare beskriva de tre aspekterna och hérnen av

konflikttriangeln.

4.2.1.1 Conflict
C- hornet i triangeln - Conflict - handlar om konfliktens sakfraga. Beroende pa innehallet i

konflikten kan man urskilja tre olika typer av konflikter; vardekonflikt, intressekonflikt

och behovskonflikt (Karlsson, 2004).

Manskliga behov kan anses vara universella utan begransning i tid och rum och en
oskiljbar del av den manskliga naturen. Forutom de basala behoven for ren 6verlevnad sa
som vatten, mat och skydd, aven exempelvis, erkdnnande, vardighet, respekt,

samhorighet och personlig utveckling.
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Virden handlar mycket om identitetsdefinierande och speglar aspekter sa som religion,
livsaskadningsfragor, etnicitet och Kklasstillhorighet. Eftersom varden har en kulturell

anknytning ar de oftast mer stabila 6ver tid.

Intressen forandras mycket mer frekvent. De dr ofta knutna till ekonomiska, politiska eller
sociala 6nskemal och aspirationer hos enskilda individer eller grupper. Intressen kan ofta
ta sig uttryck i materiella féormaner, 16n, priser samt relationer mellan féretag och

organisationer eller mellan individer (Karlsson, 2006).

4.2.1.2 Behaviours
B- hornet i triangeln handlar om hur parterna beter sig i konflikten. Det kan bland annat

vara olika typer av kommunikation, - saval verbal som ickeverbal kommunikation -
mellan parterna, handlingar som den ena eller badda parter utfér samt givetvis dven
fysiskt vald. Denna aspekt av konflikten handlar om hur parterna i en konflikt faktiskt
agerar for att driva sina intressen. Det dar i mangt och mycket parternas agerande som
avgor om konflikten blir konstruktiv eller destruktiv och B-hornet i konflikttriangeln
riktar sin uppmarksamhet pd hur parterna med sitt beteende bidrar till att forma

konfliktférloppet (Jordan, 2006).

En konflikt som inte uppvisar beteendekomponenten, men val A och C komponenterna,
kan kallas for en latent konflikt. Det vill sdga situationer som inte uppvisar direkt
agerande for att skada eller hindra den andra parten. Om och nar parterna dven agerar i
situationen for att skalda eller hindra den andre parten leder detta till en manifest

konflikt (Karlsson, 2004).

4.2.1.3 Attitudes
A-hornet i triangeln handlar om parternas attityder i konflikten, det vill sdga allt det som

pagar inom konfliktparterna. Man kan dela in denna aspekt av konflikten i tre delar; vad
parterna tanker, kdnner och vill (Jordan, 2006). Parternas tankar kan bland annat handla
om vad de tanker ar ratt och fel, bra eller daligt. Det handlar dven om vad de tdnker och
tycker om vad som pagar i den aktuella situationen och inte minst vad de tdanker och
tycker om den andre parten. Vanligt forekommande ar att bada parter har en negativ bild
av sin motpart. Det typiska monstret ar att varje part uppfattar sig sjdlv som “the good

guy” och motparten som "the bad guy” (Karlsson, 2004).
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Konflikter ar oftast laddade med manga kdnsloyttringar. Inte minst spelar radsla och ilska
ofta stor roll i konflikter. Radsla for att gd miste om nagot som man garna vill ha eller
gora. "lIska mobiliserar parternas energi och handlingskraft och tjdnar till att férsvara

parternas intressen.” (Jordan, 2006, sid12)

Parterna utvecklar snabbt en instdllning till den andre parten baserat pa kanslor,
tyckande och olika diagnoser. Dessa instdllningar uppfattas ofta som sanningar och nar de
eskalerar flyttas manga ganger fokus fran sakfragorna och fokus blir istdllet motparten
som person eller personer. Konfliktattityder kan utvecklas och eskalera till system av
uppfattningar om motparten vilket kan fa stor paverkan pa konfliktférloppet, (Karlsson,

2004).

4.2.2 Synliga och dolda aspekter
Konflikttriangeln kan dven anvandas for att belysa ytterligare dimensioner av en konflikt.

Om triangeln gors om till en trebent pyramid, se figur 2, kan den belysa att konflikter
oftast har saval synliga som dolda aspekter. Aspekter som ar synliga for bada parter,
aspekter som ar synliga for den ena parten men dold fér den andra samt aspekter som ar

dolda, omedvetna, for bada parterna.

Presenterat

oroblem Synligt
e

/

Dold

agenda
g \ T Osynligt

Omedvetet

B
Figur 2 Konflikttriangeln (Jordan, 2013, sid 9)

Det som syns utdt utgor den oversta delen av pyramiden - Det presenterade problemet.
Detta ar manga ganger en mycket liten del av konflikten. Det omfattar det som parterna
sjalva beskriver kring vad konflikten handlar om, samt de kdnslor och beteenden som
parterna visar 6ppet, och som sdledes ar synliga for bada parter.

Den mellersta delen av pyramiden innehaller den Dolda agendan. Detta ar information,

avsikter, intressen med mera som den ena parten av en eller annan anledning inte visar
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upp for den andra parten. Den dolda agendan kan dven omfatta "agerande bakom

kulisserna” i olika former (Jordan, 2006).

Nivan langst ner ar det Omedvetna. Detta omfattar allt som ar av betydelse i konflikten
och som samtidigt ar dolt for bada parterna. Manga ganger kan det handla om djupt
liggande behov som respekt, frihet eller erkdnnande. Parterna kan agera eller uttrycka sig
pa olika satt de inte ar medvetna om. Parterna kan dven ha gjort omedvetna antaganden

om motpartens motiv eller agerande (Jordan, 2006).

5. ANALYS

[ det har kapitlet kommer jag att analysera intervjuerna med de respondenter jag
presenterat i kapitel tre. Vid analysen kommer jag att utga ifran de teorier som jag
redogjort for i kapitel fyra. Forst kommer jag att ga igenom hur intervjupersonerna
generellt ser pa konflikter och deras roll och darefter kommer jag att anvidnda mig av
Galtungs konflikttriangel for att redogora for hur respondenterna mer specifikt beskriver
konflikter pa arbetsplatsen, utifrdin deras uppkomst, innehdll samt de inblandade

parternas attityder och beteenden i konfliktsituationen.

5. 1. Respondenternas generella syn pa konflikter och deras roll
[ teorikapitlet redogjorde jag for tva olika teoretisk perspektiv inom Sociologin -

konfliktperspektivet och funktionalismen. Enligt konfliktperspektivet karaktdriseras
samhallet av splittring, kamp och spanningar mellan grupper och individer. Konflikter
uppstar ndr dessa grupper och individer driver sina olika intressen. Enligt
funktionalismen betraktar man ordning och balans som samhallets normala tillstand.

Konsensus och samférstand betonas for att uppratthalla denna ordning och stabilitet.

Som vi kommer att se i redogorelsen i detta kapitel framkommer det i intervjuerna tydliga
drag av konfliktperspektivet. Samtliga respondenter talar exempelvis om att konflikter ar
ett naturligt inslag i alla sammanhang diar méanniskor pa ett eller annat sitt lever och
agerar tillsammans - inte minst pa arbetsplatserna. Det framkommer &ven att
respondenterna inte bara ser konflikter som ett naturligt inslag i sammanhang dar
manniskor lever och arbetar tillsammans. De ser dven att konflikter dr nagot som kan

vara positivt och som driver utveckling framat och féor manniskor ndarmare varandra.

19



Nagra tydliga drag fran det funktionalistiska perspektivet framkommer inte pa

motsvarande satt i intervjuerna.

Bade Simmel och Coser sdtter fokus pa de positiva och konstruktiva aspekter som
konflikter kan medféra. De menar att en konflikt givetvis kan vara sondrande for

relationer men att den dven kan vara stirkande och forenande.

Samtliga respondenter uppger att de ser manga negativa aspekter av foérekomsten av
konflikter pa arbetsplatsen. Det innebdra lidande for de personer som ar berodrda.
Konflikter kan fortdra mycket, innebdara hoga kostnader for arbetsgivaren och manga
relationer kan skadas. Konflikter tar dven mycket tid och fokus fran verksamheten och
produktionen. Rebecka uttrycker det sa har: Det dr ndgot som dr en stor kostnad for
féretaget, for konflikter dter mycket energi. (...) Konflikter I6ses aldrig av sig sjdlv utan de

fortsdtter bara att infektera och sprider sig dven gdrna.

[ likhet med bade Simmel och Coser lyfter flera av respondenterna fram att konflikter
aven kan vara starkande och forenande. De uppger att parterna ofta kommer ett steg
vidare i relationen nar en Kkonflikt har hanterats. Respondenterna menar att det finns
nagot gott i att kunna l6sa konflikter. Relationerna har prévats och starkts. Nar val en
konflikt har uppstatt ar det viktigt att vaga se den som en mdjlighet och inte som ett hot.
Detta kommer sarskilt tydligt fram hos Sara, Rebecka och Karin. Karin sager exempelvis

sa har:

Relationen stdrks mdnga gdnger fér dd har man alltsd prévats mot varandra, och man har
liksom kunnat std ut med att man har tyckt olika och dndd att man kan fortsdtta ga vidare

sida vid sida liksom.

Coser menar att det inom alla typer av sociala strukturer finns anledningar till att
konflikter uppstar eftersom individer och olika grupper stiller oférenliga ansprak pa
knappa resurser, prestige och maktpositioner. Flera respondenter lyfter fram att
konflikter ar ett mycket naturligt inslag pa arbetsplatsen och i andra sammanhang dar
manniskor pa ett eller annat sitt lever och agerar tillsammans. Detta blir sarskilt tydligt

hos Peter och Karin. Karin uttrycker sig sa har:
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Vi kommer alltid ha konflikter och ddrfor bor vi inte blunda for dom. Jag tror att det dr
viktigt att ha det med och bygga vidare pa att se att det finns ndgot bra i dom och det dr inte

bara ndgot ddligt med dom.

Enligt Simmel dr motsittningar och Kkonflikter viktiga bestandsdelar for att bade
manniskor och grupper skall kunna viaxa och utvecklas. Coser lyfter fram att konflikter
kan vara starkande for grupper och deras utveckling. Flera av respondenterna talar om
att konflikter bidrar till att manniskor och grupper utvecklas. Detta blir sarskilt tydligt
hos Veronica och Sara. De sidger att det ofta finns mycket energi och engagemang i
konflikter och nar det kan kanaliseras pa ett konstruktivt sitt leder det till positiva
effekter. De menar dven att konflikter maste finnas for att manniskor och foretag skall

utvecklas. Sara uttrycker sig sa har:

Jag ser konflikter som ndgot utvecklande, det dr en vdg till utveckling. (...) Jag tror att ett
dktenskap, en familj, ett féretag, vad som helst, en relation med en vdn, (...) utan ndgra

konflikter tror jag att det i Idngden inte skulle ge ndgot.

Simmel lyfter dven fram att konflikter kan dstadkomma ndgon form av enhet mellan
parterna och att konflikter i sig kan bidra till att 16sa spanningar mellan kontraster. Detta
kommer fram hos ndgra av respondenterna och blir sarskilt tydligt hos Sara som menar
att konflikter har en renande funktion som rensar luften. Hon uttrycker sig sa har: Jag ser
pd konflikter som ndr det dskar ute, det blir friskt, det bli klart, det blir Idttare att andas, det

rensar. Jag tycker det rensar. Jag tror att det dr renande.

Enligt Simmel ar franvaron av konflikter inte ett sdkert tecken pa att en relation ar stabil
och vilfungerande utan det kan snarare vara tvirtom. Ar relationen svag eller osiker kan
ena eller bada parterna undvika att ta upp konflikter av rddsla och oro fér vad som
kommer att hdnda med relationen. Peter, Veronica och Rebecka uppger att avsaknad av
konflikter manga ganger kan vara ett tecken pa att det inte finns ett tryggt klimat pa
foretaget eller i gruppen. Ar det ett tryggt klimat med "hogt i tak” héller man inte inne
med konflikter utan man vagar "slappa dem lésa”. Rebecka uttrycker sig sa har: Tyvdrr
har de flesta tekniken att gomma undan. De dr livrddda. Ibland ndr jag bara ndmner

konflikt sd stdngs alla dérrar.
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Samtliga respondenter uppger att det sa gott som uteslutande ar mycket infekterade och
gamla konflikter som de far hantera. Sarskilt Peter, Veronica och Rebecka menar att detta
speglar ett klimat pa arbetsplatsen som inte tryggt utan ett klimat som generellt praglas
av en mycket stor konfliktradsla. Det ar manga som vill fértranga sina konflikter. De vill
dolja konflikterna sa ldnge det bara gar. Peter uttrycker sig sa har: Ndr jag kommer i
kontakt med konflikter sa dr det ofta surdegar. (...) De har legat Idnge. Ofta dr det ndgot
som man tdnker, det fixar vdl sig, det ordnar sig. Sen byggs det pd och byggs pa.

Samtliga respondenterna upplever som sagt att det generellt finns en radsla och stor
ovilja att ta tag i konflikterna. Sara uppger att det nog dven kan uppfattas som ett
nederlag, ett misslyckande, om det finns en konflikt pa avdelningen eller i gruppen. Hon
sager: Mdnga vill fortrdnga konflikter sd ldnge det gdr. De vill dolja konflikten sd Idnge det
bara kan.(...) Ar det en konflikt i ett arbetslag har man misslyckat.

Jag har i detta avsnitt redogjort for hur intervjupersonerna generellt ser pa konflikter och
deras roll. Jag kommer i ndsta avsnitt att anvanda mig av Galtungs konflikttriangel for att
redogora for hur respondenterna mer specifikt beskriver konflikter pa arbetsplatsen
utifran deras uppkomst, innehall samt de inblandade parternas attityder och beteenden i

konfliktsituationen.

5.2. Analys av konflikter
Som jag redogjort for i kapitel fyra menar Galtung att det finns tre olika delar eller

aspekter i en konflikt. Han har utvecklat och beskrivit detta i analysverktyget
Konflikttriangeln dar respektive horn i triangeln representerar de tre aspekterna Conflict,

Behaviours och Attitudes.

5. 2.1 Conflict
Aspekten Conflict, eller C-hérnet, handlar om konfliktens innehdll det vill siaga: Vad

handlar konflikten om? Som jag redogjort for i kapitel fyra menar Karlsson att man kan
urskilja tre olika typer av konflikter beroende pa innehallet i konflikten; Intressekonflikter
- ekonomiska, politiska eller sociala 6nskemal hos individer eller grupper. Virdekonflikter
- identitetsidentifierande aspekter exempelvis livsaskadningsfragor, kultur och vad som
ar ratt och fel. Behovskonflikter - 6verlevnads- och sociala behov, exempelvis erkdnnande,

vardighet och samhorighet.
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Samtliga respondenter uppger att de identifierar och arbetar med olika typer av
konflikter. De ndmner bland annat konflikter mellan individer och konflikter i grupper.
Individkonflikter kan vara mellan medarbetare, mellan chef och medarbetare, eller
mellan chefer. Sara sager: Det kan vara mellan tvd individer, mellan tva arbetsgrupper, det
kan vara pd chefsnivd. Gruppkonflikter kan finnas i en arbetsgrupp, ledningsgrupp,
projektgrupp eller pa en avdelning. Nagra av respondenterna menar att man aven i
grupkonflikter oftast kan hitta roten till konflikten mellan tva individer. Rebecka
uttrycker sig sa har: I alla konflikter borjar det med tva individer, sen kan en grupp vara

indragen men roten till konflikten dr oftast mellan tvd individer.

Nagra av respondenterna uppger att parterna inte alltid vet vad konflikten handlar om.
Det kan ha borjat med nagot litet och sedan har parternas beteenden och attityder drivit
pa konfliktférloppet tills detta har tagit 6verhand och ursprunget till konflikten, eller vad
det egentligen handlade om fran borjan, inte langre ar tydligt for parterna eller roten till
konflikten kanske inte ens finns kvar. Detta blir sarskilt tydligt hos Sara, Rebecka och
Veronica. Sara sager: Ibland vet man inte vad det handlar om (...) det dr verkligen
bagateller frdn bérjan mdnga gdnger. Rebecka sager: De tvd personerna som startade har
slutat fér ldngesedan men konflikten lever kvar, det sitter kvar i vdggarna. Veronica sager:
Ibland vet de inte vad det dr, de dr bara arga och sura, retar sig pd ndgot men, ja, (...) de vet

inte vad det handlar om egentligen.

Citaten ger aven exempel pa konflikters dynamiska forlopp. Konflikten startar i ett horn
och drivs sedan vidare via aspekter i andra horn. Badde Galtung och Walensteen, som
vidareutvecklat konflikttriangeln, talar om konflikters sjdlvgenererarende drag. Citaten
visar hur detta kan leda till att konfliktbeteenden och attityder lever kvar trots att

orsaken eller roten till konflikten inte langre finns kvar.

Intressekonflikter belyser Veronica, Sara och Rebecka nar de talar om att konflikter bland
annat kan handla om 16n, arbetsuppgifter, vem skall géra vad och klargérande av roller pa
arbetsplatsen Veronica sager: Mycket handlar om att klargéra roller och klargéra
uppdraget. Sara sager: Lon dr ju en sak det handlar om. Rebecka sager: Det kan vara rent

organisatoriskt, ja, hur man organiserar arbetet.
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Som jag redogjorde for i kapitel fyra kan man dven anvidnda konflikttriangeln som en
trebent pyramid. Jordan menar att man harigenom kan urskilja ytterligare tre aspekter av
konflikten ndmligen; 1. Det som ar synligt for bada parterna, 2. Parternas eventuella dolda

agenda 3. Det som dr omedvetet for parterna.

Flera av respondenterna talar om underliggande faktorer. Att konflikter inte alltid ar vad
de ser ut att vara utan att det finns saker under ytan som kan var vad konflikten
egentligen handlar om. Detta blir sarskilt tydligt hos Karin som talar om att vissa saker ar
"pratbara” exempelvis att ndgon far hogre 16n - detta ar synligt for bada parterna- men att
det samtidigt ofta finns nagot som ar "opratbart” - vilket oftast ar osynligt for parterna -
exempelvis att man vill ha storre inflytande i gruppen eller att det handlar om olika

grundlaggande sociala behov. Karin uttrycker det sa har:

Det kan ju handla om I6n eller arbetsuppgifter, alltsd detta dr ju pratbart. (...) Men det kan
ju handla om mdnga andra saker som dr opratbart (...) vem skall bestimma eller det kan

handla om bekridiftelse och det handlar om att fG vara med, tycker jag. Att rdknas med.

Detta exemplifierar hur en konflikt tillsynes kan tyckas vara en Intressekonflikt men det
kan visa sig att den egentliga orsaken dr en Behovskonflikt, som Karlsson beskriver den,
och i detta fall att den dven ligger dold for parterna enligt den trebenta pyramiden. Aven
Sara belyser detta ndr hon talar om att den synliga konflikten kan vara fordelning av
arbetsuppgifter men att huvudorsaken till konflikten egentligen handlar om
grundlaggande behov, sd som att ena parten kdnner sig oviktiga, illa behandlade eller
krankt. Sara sdger: Man kanske dndrar ndgons arbetsuppgifter utan att berdtta varfor dd
kdnner han sig jdttekrdnkt, degraderad alltsd (...) och tiden gdr och det ldggs pd ja, tiden

gar och det gror.

Det som Sara berdttar ger dven exempel pda det dynamiska samspelet mellan de tre
aspekterna av triangeln. Det borjar med att en person far dndrade arbetsuppgifter, vilket
leder till att personen blir krankt och kdanner sig degraderad. Med tiden ligger detta och
gror och det ar nog inte osannolikt att det dven far paverkan pa personens beteende.
Wallensten menar att en konflikt kan beskrivas som en sjdlvgdende process, dar

beteenden, attityder och tvistefragor standigt paverkar varandra.
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Inget som respondenterna sdger vittnar om att Vardekonflikter forekommer som ett
"Presenterat problem” det vill sdga ndagot som ar synligt for bada parterna just som en
Vardekonflikt. Samtliga respondenter vittnar emellertid om att manga konflikter handlar
om kommunikationsproblem. Mdnga av dessa kommunikationsproblem torde ha sin
grund i just olika varderingar. Detta ligger antagligen pa en omedveten niva for parterna.
Peter sager: Ofta handlar det om kommunikation, missférstdnd (...) Vi dr olika, vi tycker
olika, vi har olika uppfattning och sd hdller man sig till det. Sara sager: Ndgon har sagt
ndgot sa har kommunikationen inte fungerat (...) man hér ju utifrdn sig sjdlv. Karin sager:
Konflikter dr mdnga gdnger kommunikationsproblem, alltsd det dr misstolkningar, man har

sina egna tolkningar (...) alltsd man dr ju selektiv i sitt seende och horande.

5.2.2 Behaviours
Denna aspekt, B-hornet i triangeln, handlar om hur parterna beter sig i konflikten, hur

parterna faktiskt agerar for att driva sina intressen. Som jag redogjort féor ovan kan
bristande kommunikation manga ganger bottna i olika grundliggande varderingar.
Kommunikation handlar dock i hogsta grad dven om hur parterna aktiv, medvetet eller
omedvetet kommunicerar i konflikten. Jordan lyfter fram att det ofta dr parternas

agerande som avgor om Konflikten blir konstruktiv eller destruktiv.

Detta framkommer tydligast indirekt av respondenterna nar de talar om att det i de
konflikter som de blir inkopplade i - vilka ofta har pagatt under mycket lang tid och ar
mycket infekterade - inte finns nagon eller en mycket bristfillig dialog mellan parterna.
Flertalet av respondenterna uppger aven att det ar avgoérande att parterna kan komma
igdng med en dialog for att kunna hantera konflikten. Detta blir sarskilt tydligt hos Karin,

Veronica och Sara. Karin sager:

Forutsdttning for att en konflikt skall kunna ldsas dr ju att man méts. (...) jag har fokus pd
att de mdste métas (...) for det dr ju dit man mdste komma. Jag férséker fa dom att liksom

prata med varandra.

Veronica sager: Jag férsdker hitta en annan kanal, en annan kommunikation sd att man ser
varandra.( ...) Ndr man gdr vidare sd bérjar man prata, férsta gingen man uppskattar
varandra, fdr med sig detta ihop, vi har jobbat med detta ihop. (...) Man mdste fd till en
dialog.
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Sara sager: Man kanske inte har pratat med varandra, och det kan ju ha varat under en
mycket ldng tid. (...) Fantastiskt att se ndr de gar ut genom dérren vid tredje tillfdllet att de

borjar prata med varandra.

Rebecka och Karin lyfter fram olika maktbeteenden som exempel pa andra avgorande
beteenden i konfliktsammanhang. Karin sdger: I konflikten handlar det ofta om dominans
eller maktkamper mellan parterna. Rebecka sager: En av prateran kan vara vdldigt
dominant, ja, ha en dominant personlighet. Karin sager: Det kan ofta handla om makt, vem
skall fa bestimma i gruppen. (...) Jag kan kdnna mig oférrdttad for att du var starkare dn

jag, alltsd du fick igenom eller vad det nu dr fér ndgot.

Andra beteenden som lyfts fram ar exempelvis att inte hdlsa, inte delta i olika aktiviteter
dar den andre parten ar med eller prata illa om den andre. Karin sdger att hon ofta far
hora: Jag sdtter mig inte i samma rum som den hér personen. Jag sdtter mig inte i mote med
henne. Hon hdlsar pd alla andra men inte pd mig. Peter pratar om att det ofta forekommer
att ena eller bada parterna pratar illa om varandra. Han sager: Det dr ju dven mycket

skitsnack om henne i det hdr.

5.2.3 Attitudes
A- hornet i triangeln handlar om parternas attityder i konflikten, det vill sdga allt det som

pagar inom konfliktparterna, vad de tanker, kanner och vill.

Jordan lyfter fram att konflikter ofta ar laddade med manga kansloyttringar och menar att
sarskilt radsla och ilska spelar en stor roll i konflikter. Av samtliga respondenter
framkommer det att de upplever att det finns manga kanslor involverade i konflikter. Nar
de talar om kénslor namner de bland annat ilska, frustration, aggressivitet, ledsamhet,
skuld, skam och sorg. Karin uttrycker sig sa har: Konflikter dr sd laddade, liksom, det dr

mycket aggressivitet (...) men dven skam och skuld kommer fram, mdnga blir liksom ledsna.

Radsla ar definitivt den kdnsla som respondenterna talar mest om nar de pratar om olika
kdnslor som de personer som ar inblandade i konflikten upplever. Detta blir sarskilt
tydligt hos Rebecka, Karin och Sara. Rebecka talar om att parterna ar radda fér varandra,
att bli attackerad, krankt eller sdrad. Hon uttrycker det sa har. Dom dr ju jétterddda for

den andra personen. (...) ja, dom dr ju rddd for att bli angripen, attackerad sjdlv. Karin talar
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mycket om att det finns radslor for att det finns sa mycket att forlora i konflikter. Hon
uttrycker sig sa har: Man tdnker att det finns sd mycket att forlora, det ger forluster, man
kan férlora relationer och ja, man dr ju rddd fér att inte fd vara med. Rebecka talar om att
parterna nog upplever en radsla kring ratt och fel och att de maste skydda sig fran
angrepp. Hon sager: Rddslan handlar nog om att de pd ndgot sdtt dr rddda fér att bli

férminskade som, ja, kdinna sig tvungna att sdga att jag har fel eller gjort fel.

Karlsson (2004) menar att det ar vanligt att bada parter har en negativ bild av motparten
och att det typiska monstret ar att varje part uppfattar sig sjialv som "the good guy” och
motparten som “the bad guy”. Parterna utvecklar snabbt en instdllning till den andre

parten baserat pa kanslor, tyckande och olika diagnoser.

Samtliga respondenter bekraftar detta pa olika satt. Parterna i konflikterna har en mycket
negativ bild av motparten, de lagger ofta all skuld hos motparten och det ar mycket sallan
som parterna ser sin egen del i konflikten. Det dr dven respondenternas uppfattning att

detta ar absolut ndgot av det svaraste for konfliktparterna. Det ar ofta har de "sitter fast”.

Rebecka talar om att parterna har demoniserat varandra. Hon sager: Den andre personen
har férvandlats frdan att ha varit en kollega och kanske en god vin till en demon med horn
och svans. Peter talar om hur svart parterna har att 6verhuvudtaget se nagot bra hos den
andre. Han uttrycker sig sa har: Dom sitter liksom fast och ser bara det som dr ddligt och
inte det som dr riktigt bra. Hos Sara blir det tydligt att personer i konflikter ofta sitter fast i
tankar kring den andre personen beteende. Hon uttrycker sig sa har: De dr mest fast i den
andres beteende; Hur kunde chefen, arbetskamraterna behandla mig pd detta sctt? Sarskilt
Karin och Veronica talar om att bada parter mycket ofta lager all skuld pa den andra
parten. Karin sager: De tycker alltid, ja i alla fall i borjan, att allt ér den andres fel (...) det
sitter alltid hos den andre. (...) vill alltid att den andre skall dndra sig. Veronica sager: Ja,
ndr de kommer dr det ju alltid den andres fel, det finns det inget snack om (...) det dr alltid

den andre som har gjort ndgot eller sd.

Samtliga respondenter tar pa olika satt upp att det dven ar just dessa aspekter som ar
vasentliga niar de arbetar med parterna i konflikten. Att hjdlpa parterna att kunna se
situationen fran den andre partens synvinkel, att fa en ndgot nyanserad bild av motparten

och att se sin egen del i konflikten. Karin sager sa har:
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For det dr ju dit man mdste komma. Att kunna se varandra pd ett annat sdtt, och att dom
ser sin egen del i det hdr, alltsd att man faktiskt dr agent i sitt eget liv. (...) Att forstd, alltsd
vara mind in mind, kan du forstd hur hon tdinker (...) Forsék att fa den eea att gd i den
andres skor. (..) Man ser att man, ja, att jag faktiskt har en del i det hdr. Jag dr en

bidragande orsak sjdly till det hdr.

Veronica sager sa har: Jag férséker jobba mycket med perspektivbyten, jobba med att de
sdtter sig in i den andres roll. (...) de sitter sd fast, sd ldst i sin egen bild. Peter sager: Det dr
svdrt att férstd andra (...) det dr helt klart svdrt att forstd hur andra tédnker och ser, mdnga

dr, kan man kanske sdga rigida, sitter fast i sitt sdtt att se pd ndgot.

Det ar aven flertalet respondenternas uppfattning att det som goér mest nytta for att
hantera konflikten ar nar parterna kan se situationen fran den andres synvinkel. Sara,
Karin och Rebecka uttrycker detta sarskilt tydligt. Sara sager: Grundforutsdttning for att
kunna I6sa konflikten dr att, ja, ndr de kan se saken pad ett annat sdtt, att sdtta sig in i den
andres roll (...). Karin sager: Det dr da vindningen kommer, dd kan det bli lite sddana hdr

aha-upplevelser. Rebecka siger sa har:

Forstdelse for den andre, forstdelse av den andres upplevelse. Det dr det som léser
konflikten. (...) Polletten trillar ner och de ser att hon ocksa far illa, hon far illa som jag. (...)
Det finns ett magiskt égonblick i konflikthantering ndr det sldpper hos dom, den hdr
anspdnningen, rddslan och oron och allt dom har burit pd sa Idinge och dom bara sjunker in i

det nya - jag behéver inte vara rddd Idngre.

Jag har i detta avsnitt anvant mig av Galtungs konflikttriangel for att redogéra for hur
respondenterna beskriver olika aspekter av konflikter pa arbetsplatsen. Jag kommer nu
slutligen att gora en sammanfattning av mitt arbete, koppla an till tidigare forskning samt
ge nagra avslutande kommentarer kring vissa faktorer som kan underlatta hanteringen av

konflikter pa ett konstruktivt satt samt ge nagra forslag till fortsatt forskning.

6. SAMMANFATTNING OCH AVSLUTANDE KOMMENTARER

Syftet med denna studie ar att skapa okad forstdelse for hur personer som arbetar
professionellt med konflikthantering pa arbetsplatser ser pa konflikter, konflikter, deras

roll, varfor de uppstar samt dynamiken mellan de inblandade parterna.
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Studien bygger pa individuella semistrukturerade intervjuer med fem personer som
arbetar inom foretagshilsovarden och som har lang erfarenhet av att arbeta med
konflikthantering. Vid min analys har jag utgatt fran tva huvudsakliga fragestallningar:
dels vilka teoretiska perspektiv som framkommer gillande konflikter, deras roll och dels
hur respondenterna ser pa konflikters uppkomst, innehdll samt konfliktparterans

attityder och beteenden i en konfliktsituation.

Som teoretisk utgangspunkt har jag for den forsta fragestdllningen anvant mig av de tva
teoretiska perspektiven konfliktperspektivet och funktionalismen samt George Simmel
och Lewis Cosers konfliktteorier avseende, i huvudsak, konflikters dubbelsidighet. For
den andra fragestillningen har jag utgatt fran och anviant mig av Johan Gatungs
analysverktyg konflikttriangeln for att redogéra for hur respondenterna beskriver olika

aspekter av konflikter pa arbetsplatsen.

[ samtliga intervjuer har det framkommit tydliga drag av konfliktperspektivet. Samtliga
respondenter talar bland annat om att konflikter ar ett naturligt inslag i alla sammanhang

dar manniskor lever och agerar tillsammans.

[ likhet med bade Simmel och Coser lyfter dven respondenterna fram konflikters
dubbelsidighet. Respondenterna vittnar saval om konflikters negativa inverkan som att
konflikter dven kan vara nagot positivt som kan driva utvecklingen framat och som kan
fora manniskor narmare varandra. Av studien Den héga sjukfrdnvaron framgar satt
konflikter pa arbetsplatser som hanteras illa kan leda till trakasserier, sjukskrivningar
och hog personalomsattning. [ studien lyfts dven fram att om Kkonflikter hanteras

konstruktivt kan de daremot leda till utveckling for organisationer och medarbetare.

[ samtliga intervjuer framkommer tydligt de tre olika aspekterna beskrivna i Galtungs
konflikttriangel. Avseende konflikters innehdll - aspekten Conflict - menar
respondenterna att konflikter drivs av olika intressen, behov och varderingar, sa som 16n,
arbetsuppgifter, inflytande, uppskattning och tillhérighet. Det &r &dven vanligt
forekommande att det sdval finns medvetna, "pratbara” aspekter som omedvetna,

underliggande, "opratbara” aspekter. Ett inte ovanligt fenomen ar att den ursprungliga
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orsaken till konflikten inte finns kvar men att konflikten lever vidare genom parternas

attityder och beteenden.

Behaviours ar aspekten som handlar om hur parterna beter sig i konflikten.
Respondenterna ger en tydlig bild av att det mycket ofta dr en ytterst bristfallig
kommunikation mellan parterna. De menar dven att det ar nar kommunikationen ater kan
etableras mellan parterna som de konstruktivt kan hantera konfliktsituationen. Aven
olika maktbeteenden, inte hdlsa pa varandra eller att prata illa om varandra ar andra

konfliktbeteenden som lyfts fram av respondenterna.

Aspekten Attitudes - det vill sdaga allt som pagar inom konfliktparterna - kommer till
uttryck ndr respondenter uttrycker att det forekommer mycket kadnslor i konflikter. Det
handlar i férsta hand om radsla, ilska, frustration, aggressivitet och ledsamhet. Det ar
aven deras uppfattning att parterna i konflikten oftast har en mycket negativ bild av

motparten och har svart att se sitt eget bidrag i konflikten.

Under intervjuerna har det framkommit ett antal aspekter kring faktorer som kan
underlatta en konstruktiv hantering av konflikter pa arbetsplatsen. Jag har valt att lyfta
fram ett par av dessa. Den forsta aspekten handlar om att skapa ett mer
konfliktaccepterande klimat pa arbetsplatserna. Flera respondenter framhaller att det
skulle vara mycket vardefullt med ett klimat dar konflikter ses som ett naturligt inslag pa
arbetsplatsen, dar det ar tryggt att ge uttryck for konflikter och dar konflikter hanteras i
ett tidigt skede. Detta skulle bland annat innebara att konflikter inte blev sa infekterade
och att konflikter pa ett aktivt och medvetet sitt kunde anvidndas for att driva

utvecklingen av organisationer och individer.

Ytterligare en atgard som torde underlitta en konstruktiv hantering av konflikter som jag
vill lyfta fram ar att hitta metoder och strategier som hjilper konfliktparterna att se
konflikten ur flera olika perspektiv. Det har varit mycket framtrddande hos
respondenterna att konfliktparterna har stora svarigheter att se konflikten ur flera olika
perspektiv. Parterna sitter ofta mycket fast i det egna perspektivet. Respondenterna
vittnar dven om att det ar just ett perspektivskifte som manga ganger leder till att

konflikten kan hanteras konstruktivt av parterna. Detta 6verensstimmer dven med
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slutsatserna i den tidigare ndmnda studien Att varsebli, tolka och hantera konflikter pd
arbetsplatsen dar det lyfts fram att en mycket vanlig orsak till varféor det uppstar
konflikter pa arbetsplatser ar att parterna i konflikten ar omedvetna om att en situation

eller beteende kan ses ur olika perspektiv och uppfattas pa olika satt.

Flera dmnen for vidare forskning har vackt mitt intresse under arbetes gang. Det skulle
exempelvis vara intressant att med hjalp av enkat eller intervjuer underséka hur foretag
och organisationer praktiskt arbetar med Kkonflikthantering. Det skulle dven vara
intressant att undersoka vilka aspekter som kan skapa ett "konfliktaccepterande klimat”
samt vad det finns for strategier och metoder som skulle underlatta for parter i konflikt

att se konflikten ur flera olika perspektiv.
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INTERVJUGUIDE

Respondenten

bakgrund
utbildning
erfarenhet
alder

Overgripande om processen

Beraitta mer, ge exempel, konkret, hur da, var/nar/hur, bra/daligt, latt/svart - vad

Hur arbetar du med konflikter pa arbetsplatsen? (KPA)

Hur kommer drendena till dig? Hur brukar det ga till nar du blir kontaktad?

Nar du sitter med en person framfor dig som ar i konflikt, vad gor du, hur gar det till?

berodde det pa etc

Specifikt

Beratta mer, ge exempel, konkret, hur da, var/nar/hur, bra/daligt, latt/svart - vad

Typ av konflikter? Vad handlar de om? Vilka ar vanligast?
Vad ar anledningar/orsaker till att KPA uppstar?
Hur beskriver/identifierar du konflikt?

Hantering av KPA - verktyg, metoder, teorier
Vad ar svarast for parterna i konflikt? Vad brukar hjalper parterna mest?
Parternas beteende, tankar, kinslor.

Vad saknar du mest nar du jobbar med KPA?
Vad ar till storst hjalp i ditt arbete med KPA?
Hur skulle du vilja jobba med KPA?

berodde det pa etc

Ar det ndgot jag missat att friga om?
Ar det ndgot du vill tilligga?
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