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Konflikter och meningsskiljaktigheter dr oundvikliga delar av arbetslivet.
I manga fall upplevs deras forekomst vara negativ och energikridvande,
men sa behover fallet inte vara. Syftet med foreliggande kandidatuppsats
ar att analysera och beskriva hur de anstillda upplever och hanterar
diskrepanser pa arbetsplatsen, samt hur situationer dir diskrepanser
uppstér kan leda till lirande inom den valda organisationen. Diskrepans
anviands som ett paraplybegrepp for att undvika en negativ tolkning av
konflikt, men ocksd for att innefatta alla ytterligheter och dimensioner av
att inte vara overens. Studien har genomforts pa Trafikverket Region Syd
och det empiriska materialet har samlats in genom kvalitativa intervjuer
med sju anstéllda inom samma verksamhetsomrdde. Intervjuerna har
spelats in och sedan transkriberats for att mdjliggéra en kvalitativ
innehdllsanalys. Resultatet presenterar dérmed olika aspekter av
deltagarnas upplevelser, i tre olika teman: (1) upplevelser om diskrepanser
pa arbetsplatsen, (2) upplevelser om konfliktkulturen pa arbetsplatsen
samt (3) upplevelser om hur diskrepanser kan leda till ldrande. Analysen
av resultatet visar att diskrepanser uppstér i ett antal olika situationer och
av olika anledningar, bland annat pa grund av skiljaktigheter 1 individers
och verksamhetsomrades intresseomrade, men ocksd péd grund av brist pa
insikt 1 varandras ansvarsomraden. Konfliktkulturen har ocksé visat sig ha
en stor inverkan pa hur tilldtet det &r att diskrepanser uppstar och hur de
hanteras bade av individerna sjélva, men dven pa ett organisatoriskt plan.
Diskrepansers forekomst upplevs ha stor inverkan pd individers,
arbetsgruppers samt organisationens ldrande och utveckling. Bland annat
upplever deltagarna att de ldr sig om hur andra ménniskor fungerar, hur de
kan arbeta mer framgéngsrikt samt far 6kad kunskap om organisationens
arbete. Forekomsten av diskrepanser har ocksd visat sig stirka
gemenskapen inom arbetsgrupper. 1 diskussionen underbyggs &dven
empirin djupgdende med hjélp utav uppsatsens teoretiska utgangspunkt
for att dra egna slutsatser om hur diskrepanser kan anvéndas som triggers
for larande och hur organisationer skapar forutsittningar for det.

Konflikter, diskrepanser, konfliktkultur, larande, utveckling,
meningsskiljaktigheter
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Forord

Vi vill forst och frimst rikta ett stort tack till alla inblandade pa Trafikverket Region
Syd. Tack till de HR-praktiker som bistatt med vérdefull hjilp och information under
studiens gang. Tack ocksa till alla de respondenter som avsatte tid till intervju och
didrmed gjorde insamlingen av data mgjlig. Vi vill dven uttrycka tacksamhet till var
handledare Fredrik Sandberg som stottat oss med goda rdd och synpunkter ldngs végen.

Tack!
Emmelie Lind Svensson & Cecilia Lindgren



1. Inledning

Forestill dig hur virlden skulle vara om vi ménniskor hade samma intressen, beteenden
och tankar. Vad hade utmanat och stimulerat oss till utveckling och larande om vi aldrig
fatt mojligheten att utvidga vara perspektiv? Att stimulera ldrande dr dérfor av vésentlig
betydelse inom en organisation och nagot som varje enskild individ mer eller mindre
efterstrivar 1 sitt arbete.

I var framtida roll som HR-praktiker kommer vi regelbundet métas av diskrepanser pa
arbetsplatsen. Detta har dirfor skapat ett intresse hos oss att ldra oss mer om hur
diskrepanser upplevs och hanteras pd en arbetsplats. Eftersom alla ménniskor dr olika
har de séledes ocksé olika tankar, virderingar och dsikter om den virld de omges av.
Med detta i atanke ar det fullt naturligt att konflikter uppstir. Men genom att forsta och
acceptera minniskors olikheter kan vi ocksé béttre forstd varfor diskrepanser uppstér.
Trots det associerar ofta médnniskor ordet konflikt till ndgot negativt, men sd behover det
inte alltid vara. En konflikt mellan tva eller fler parter kan istéllet leda till ndgot positivt
eftersom bada parter kan komma ur konflikten med nya ldrdomar och nya sétt att se pa
saken. En organisation som tar till vara pd och utnyttjar diskrepansers férekomst har en
vésentlig fordel vad giller att mota omvérldens krav. Genom att mojliggdéra och gora
det tillatet for olika asikter att komma upp till ytan, sprids individers kunskaper inom
organisationen vilket kan resultera i utveckling pa bdde individuell, kollektiv och
organisatorisk nivd. Foreliggande kandidatuppsats analyserar och beskriver ddrmed hur
ett antal utvalda medarbetare inom Trafikverket Syd upplever och hanterar diskrepanser
pa arbetsplatsen samt hur dessa situationer kan leda till ldrande.

1.1 Syfte och frdagestiillning

Syftet dr att analysera och beskriva hur de anstdllda upplever och hanterar diskrepanser
pa arbetsplatsen, samt hur situationer dir diskrepanser uppstér kan leda till lirande inom
den valda organisationen.

Syftet preciseras narmare genom foljande fragestéllningar:

1. Tvilka situationer upplever de anstéllda att diskrepanser uppstar pa arbetsplatsen?

2. Hur upplever de anstéllda att diskrepanser hanteras pa arbetsplatsen?

3. P4 vilka sitt upplever de anstéllda att diskrepanser kan leda till ldrande pa en
individuell, kollektiv och organisatorisk niva?

1.2 Centrala begrepp

I avsnittet nedan presenteras de begrepp som dr centrala i foreliggande kandidat-
uppsats. Denna presentation dmnar fortydliga forstdelsen for uppsatsens utgangspunkt
och ge en grundldggande beskrivning av hur begreppen ska tolkas.

1.2.1 Diskrepans

Enligt Larsen (2002) finns det inte ndgon enkel och gemensam allmén definition for
begreppet konflikt. For att fi en forstaelse av vad konflikter dr kan de liknas med
fenomen sdsom meningsskiljaktigheter, oforenligheter, motstridiga asikter och tvister.



Forfattaren menar att begreppet dr svart att generalisera och avgrinsa eftersom
konflikter utgérs av olika fenomen som gir in 1 varandra, vilket déarfor gér dem
komplicerade (ibid.). Eftersom foreliggande kandidatuppsats dmnar studera samtliga
dimensioner av konflikter, kommer de i1 uppsatsen bendmnas som diskrepanser.
Diskrepans innebar “stérande brist pd dverensstimmelse” (Nationalencyklopedin, u.a.)
och anvinds dédrav som ett paraplybegrepp for ovanstdende fenomen (se figur 1).

Diskrepans

Debatt Konflikt

Figur 1. Figuren illustrerar hur paraplybegreppet diskrepans anvdnds i foreliggande
kandidatuppsats. Denna illustration bendmns vidare i uppsatsen som “ytterlighetslinjen” .

1.2.2 Larande

Definitionen av [ldrande beror enligt Wallo (2014, 310-331) till stor del pa den
kunskapsteoretiska utgangspunkten. Begreppet larande kan ocksa omfattas av en méngd
inneborder, exempelvis foreslar Moxnes (1984) synonymer sdsom trining, utveckling,
utbildning etcetera. Oavsett kunskapsteori, innefattas begreppet larande alltid av en mer
eller mindre varaktig forandring av en formaga (Wallo, 2014, 310-331). Traditionsenligt
kan ldarande definieras som “en mer eller mindre varaktig fordndring av beteenden,
attityder, tankar eller kénslor” (Moxnes, 1984, s. 24). Ellstrom (1992) utvecklar
resonemanget ytterligare och ger foljande definition [...] relativt varaktiga forédnd-
ringar hos en individ som ett resultat av individens samspel med sin omgivning” (s. 67).
Ellstrom (2004) menar séledes att omgivningen dr avgorande for bade vad som ldrs
(resultatet) men ocksd hur det ldrs (processen). Néarmare bestdmt, hur individen
samspelar med sin omgivning kommer i ldngden att paverka ldrandets innehall.
Omgivningen kan darfor sdgas utgora individens larmiljo, och beroende pa hur den é&r
konstruerad kan omgivningen foljaktligen bade mojliggora och forhindra ett ldrande
(ibid.). Foreliggande kandidatuppsats kommer ta utgdngspunkt i den sistndmnda
definitionen av ldrande, vilket innebédr att vi ser ldrande som ett resultat av social
interaktion och arbetsplatsen som en potentiellt stimulerande plats for ldrande.

1.2.3 Konflikt-hantering

Med “konflikthantering” &syftas inte begreppet i sig. Det ror sig snarare om hur de
tillfragade upplever att de hanterar konflikter, ddrav begreppet konflikt-hantering. Nér
ordet konflikthantering bendmns vidare i1 uppsatsen syftar vi till hur diskrepanser lyfts
fram och behandlas inom organisationen. For att uppsatsen inte ska f4 en konsultativ
karaktir véljer vi darfor att inte inkludera teorier om konflikthantering, utan vi &mnar
enbart studera upplevelser om konfliktférlopp, hur de hanteras av individerna och vilket
larande som kan uppsta ur konflikter.



1.3 Avgrdnsning

Vi har valt att avgridnsa oss till att studera arbetsplatsnira diskrepanser ur ett arbets-
livspedagogiskt perspektiv. Uppsatsen genomfors pd Trafikverket region Syd och mer
specifikt inom ett av organisationens sex verksamhetsomraden. Teorier om konflikt och
larande star darfor 1 fokus for foreliggande kandidatuppsats. Véar ambition dr att skapa
forstdelse for hur situationer dér diskrepanser uppstir kan leda till ldrande inom
organisationen. Arbetsplatser dr sociala institutioner dir méinniskor interagerar med
varandra pé daglig basis, det dr darfor ofrdnkomligt att undvika att det uppstér
diskrepanser. Var uppfattning &r att sddana situationer dr gynnsamma f{Or
organisationens och dess medlemmars ldrande och utveckling.



2. Teoretisk utgangspunkt

Uppsatsens teoretiska utgangspunkt belyser forskning géllande konflikt, konfliktkultur
och ldrande d& dessa har en néra koppling till varandra utifrdn foreliggande syfte.
Konflikter kommer alltid att férekomma pa en arbetsplats, men genom att lyfta fram
dessa kan de istéllet ses som potentiella mojligheter for ldrande och utveckling.

2.1 Konflikt

1 foljande avsnitt redogors for teorier gillande konflikt samt hur de kan upptrdda i
organisationer. Hir bendmns dven olika typer av konflikter och vad dessa innefattar.

2.1.1 Definition

Litteratur om konflikt anses vara relevant 1 foreliggande kandidatuppsats dd ménga
paralleller mellan de olika fenomenen, som beskrivs i avsnitt 1.2.1, kan dras. Detta
inledande avsnitt 1 uppsatsens teoretiska utgdngspunkt handlar diarfér om konflikt.
Avsnittet belyser begreppet konflikt, men underforstatt innefattas detta dven av
motstridiga dsikter, meningsskiljaktigheter, oforenligheter och tvister.

Den litteratur som belyser konflikt d&r omfattande, och eftersom begreppet ar svar-
definierat antréiffas ett antal olika definitioner av vad en konflikt innebér. Definitionerna
ar olika utforligt beskrivna och har olika inriktningar beroende pa vilket fenomen
forskaren anser ligga begreppet nidrmast. Gemensamt for alla forskares definitioner ar
att konflikter, oavsett omfing, grundar sig i brist pa enighet. Det vill séga att det ar
nagot som skiljer parternas &sikter at vilket gor att de inte dr Overens. Eftersom
foreliggande kandidatuppsats &mnar ha en dvergripande blick pd begreppet konflikt och
dess olika dimensioner, anses Thomas Jordans (2015) definition mest ldmpad:

En konflikt uppstar
1. ndr en eller flera parter har 6nskemal de inte &r villiga att sldppa och
ii. upplever att ndgon annan blockerar dem frén att tillgodose dessa 6nskemaél
iii. Nar blockeringen av viktiga dnskemal kvarstdr vécks frustration
iv. som driver minst en av parterna att agera pa ett eller annat sitt gentemot den
andra parten (Jordan, 2015, s. 15)

Definitionen dr vid, eftersom blockeringen av Onskemalen kan skapa olika mycket
frustration beroende pé hur starkt onskemalet dr, vilket leder till att parterna agerar olika
starkt. I foreliggande kandidatuppsats ses konflikter vara alla slags motséttningar och
diskrepanser som har sin grund i olikheter vad géller varderingar och asikter inom en
organisation. Dessa olikheter &r naturliga, hogst ménskliga och till och med
ofrankomliga i ménniskors samvaro (Larsen, 2002; Flach, 2011; Jordan, 2015). Méinga
forskare dr dven eniga om att konflikter inte nddvéndigtvis behdver vara nagot negativt,
utan att det istdllet kan vara stirkande och berikande. Enligt Flanagan och Runde (2008)
ar konflikter ett uttryck for méinniskors olikheter och ddrmed ndgot positivt. Individer
bor dérfor betrakta konflikter som energigivande, problemldsande och utvecklande
(ibid.).



2.1.2 Olika typer av konflikter

Konflikter har ménga skepnader, de kan vara stora eller sma, vardagliga eller séllsynta
och de kan likvél uppstd bland enskilda individer som mellan ldnder (Ekeland, 2006).
Larsen (2002) menar att konflikter kan ligga latent hos individer en lidngre period for att
sedan blomma upp eller bryta ut. Nér de vdl kommer till ytan kan konflikterna upplevas
pa olika sitt beroende pa kontext men ocksd beroende av hur parterna reagerar och
agerar. Larsen (2002) talar exempelvis om “Typ K”- och ”Typ A”-konflikter dir den
forstndmnda ar en O6ppen, kognitiv, konflikt. Denna konflikttyp kan &ven bendmnas som
oenighetskonflikt och dr yrkesmissig eller sakligt relaterad, det vill séga att personliga
kénslor oftast inte &r inblandade. Som nidmndes ovan (avsnitt 2.1.1) &r konflikter
nddvéndiga for individens och gruppens utveckling och en oenighetskonflikt kan ge
positiva konsekvenser. Larsen (2002) belyser dven vikten av att ha 6ppna diskussioner i
en grupp sa att alla individers asikter kommer fram, annars riskerar gruppen att hamna i
ett grupptinkande dér alla tinker likadant (se ytterligare om groupthink 1 avsnitt 2.3.2).
Larsens andra konflikttyp, "Typ A” eller affektiva konflikter, 4r mer dramatiska och
vanligtvis relaterade till personliga omstdndigheter. Hir involveras starka kénslor och
personliga angrepp (ibid.). Ekvall' (Flach, 2011) har en annan syn pa hur uppdelningen
ska goras. Han menar att begreppet konflikt handlar om motséttningar pa ett emotionellt
plan ["Typ A” enligt Larsen] medan motséttningar pa det kognitiva planet ["Typ K”
enligt Larsen] ska betecknas som debatter eftersom det handlar om oenigheter i idéer
och synsitt (Flach, 2011).

Larsens (2002) konflikttyper kan liknas med det som bland annat Flach (2011) samt
Flanagan och Runde (2008) bendmner som uppgifisrelaterade och relationsrelaterade
konflikter. Uppgifisrelaterade konflikter baseras péd konflikter relaterade till individens
uppgifter och kan darfor liknas med "Typ K” eftersom de bdda &r sakligt relaterade.
Denna typ av konflikt dr enligt Flach (2011) kognitiv och kan frdmja gruppens
prestation d& oenigheten mellan parterna bidrar till alternativa 16sningar. Flanagan och
Runde (2008) menar att detta ar den typ av konflikt som &r utvecklande, energigivande
samt problemlosande. Forfattarna uppmirksammar &dven att en uppgiftsrelaterad
konflikt 14tt kan eskalera och dvergd i en relationsrelaterad konflikt. Denna sistndmnda
konflikttyp kan dven liknas vid Larsens (2002) ”Typ A”-konflikt. Detta eftersom bdda
ar av en mer destruktiv karaktir, involverar personliga kénslor samt hdmmar
produktiviteten 1 gruppen (Flanagan & Runde, 2008). Huang (2009) menar dock att
olika gruppers ldrandeniva pdverkar huruvida uppgiftsrelaterade konflikter eskalerar. I
grupper dér ldrandet dr hogt dr bendgenheten mindre att uppgiftsrelaterade konflikter
eskalerar, medan det i grupper diar ldrandet &r l4gt finns en storre risk att
uppgiftsrelaterade konflikter dvergar till att bli relationsrelaterade (ibid.).

Jordan (2015) har valt att dela in konflikter 1 fem typer; fordelningskonflikt,
positionskonflikt, strukturkonflikt, beteendenormkonflikt samt 6vertygelsekonflikt. 1 den
forstndmnda, fordelningskonflikt, inkluderas sédana konflikter som handlar om
uppdelning av olika resurser, sdsom organisationens pengar, parternas arbetsborda och

! For forstahandskilla hinvisas till: Ekvall, Géran (2008). The Organizational Climate for

Creativity and Innovation. European Journal of Work and Organizational Psychology 5(1):105-
123 DOI: 10.1080/13594329608414845



den tid olika arbetsuppgifter tar. Det &r séllan en sadan konflikt &r renodlad, utan det
finns oftast inslag av till exempel skilda synsdtt pd organisationens mal samt
tillvigagangssitt for att nd malen. En positionskonflikt, 4 andra sidan, handlar
exempelvis om en tjdnst, ett specifikt arbetsrum eller en informell hierarki inom
gruppen som inte gar att dela upp mellan de konkurrerande parterna. Sddana konflikter
kan vara svara att 16sa eftersom det inte gér att kompromissa, ndgon kommer ga
vinnande ur situationen medan motsatt part kommer forlora. Strukturkonflikter
innefattar en annan form av problematik. Hér r6r det sig bland annat om
delegationsordning, befogenheter, mél, rutiner eller prioriteringar. Sddana konflikter
skapas vanligtvis ndr det sker en organisationsfordndring eftersom nya rutiner och
arbetssdtt formaliseras och paverkar den befintliga ordningen. Jordans fjirde
konflikttyp, beteendenormkonflikt, innebdr en oenighet mellan parterna géllande
huruvida vissa beteenden &r acceptabla eller inte. Det kan handla om hur relationen
mellan parterna fungerar, vad de har for attityd gentemot varandra eller hur de ser pa
varandras arbetsprestation. I den sista konflikttypen, overtygelsekonflikt, konkurrerar
parterna om vilket synsdtt som anses vara det ritta inom organisationen, vad som &r
moraliskt rétt eller fel. Det &r i overtygelsekonflikter viktigt att parterna har respekt for
varandra trots att man inte delar den andres synsétt och véirderingar. Om inte, kommer
mojligheten att 16sa konflikten bli liten (Jordan, 2015).

2.2 Konfliktkultur

I detta avsnitt bendmns organisationskulturella aspekter av konflikter inom organisa-
tioner. Hdr presenteras olika typer av konfliktkulturer samt vilken roll kulturen spelar
for organisationens syn pad konflikter och upplevelsen av hur de hanteras.

2.2.1 Typer av konfliktkultur

Gelfand et al. (2012) definierar konfliktkultur som en vigledande kultur for hur
medlemmar 1 en organisation ska bete sig och vilken attityd de ska stridva efter vad
géller konflikter. Forekomsten av en konfliktkultur leder till ett minskat utbud av
individuella variationer av strategier som anvinds for att hantera konflikter. Det dr

déarfor viktigt att hela gruppen blir varse hur konflikter ska hanteras i organisationen
(ibid.).

De allra flesta organisationer har gemensamma mal som alla i organisationen ska striva
efter att nd. For att uppnd dessa gemensamma mal krdvs samarbete. Det dr viktigt att
individerna kompletterar varandra, eftersom de har olika kunskaper, erfarenheter och
fardigheter. Samarbete dr dérfor en viktig ldnk 1 en organisation. Likvél kan vérderingar
och forhallningssétt vara motstridiga da individer har olika asikter, men det &r inte
olikheterna 1 sig som leder till konflikter utan hur de uppfattas och tolkas (Flach, 2011).
Nér gruppmedlemmar arbetar nira, delar information dppet och tar beslut tillsammans
skapar de en samhorighet som gor det lattare for dem att hantera svarigheter som dyker
upp langs vigen (Flanagan & Runde, 2008). Det skapas dé ett klimat for hur de ska ta
itu med konflikter. Hur konfliktklimatet ter sig i en organisation beror siledes pa flera
faktorer. Bland annat préglas klimatet av djupa kulturella aspekter sdsom normer och
virderingar, de paverkas av organisationens struktur och form samt hur ledarens
forhdllningssitt &r gentemot medarbetarna och organisationen (Flach, 2011). Det dr
viktigt att ledaren framhidver de kognitiva konflikterna som leder till kreativitet,
samtidigt som denne méste himma de affektiva konflikterna (Flach, 2011). Likasa



papekar Huang (2009) att de uppgiftsrelaterade konflikterna till viss méin bor stimuleras,
eftersom forekomsten av denna typ av konflikt bidrar till battre beslutsprocesser samt
problemldsningsformaga for en grupp. Ledaren kan uppmana till samarbete genom att
bland annat skapa gruppaktiviteter, mojlighet till informationsutbyte och/eller
beldningssystem for att betona vikten av interaktioner (Flanagan & Runde, 2008).

Gelfand, Leslie och Keller (2008) beskriver fyra olika konfliktkulturer; dominerande
konfliktkultur, samarbetande konfliktkultur, undvikande konfliktkultur samt passiv-
aggressiv konfliktkultur. Den forstndmnda, dominerande konfliktkultur, kdnnetecknas av
aktiva och direkta konfrontationer och heta diskussioner mellan parterna. Individerna
har delade uppfattningar och &r ovilliga att ge upp sitt specifika synsitt, vilket leder till
att de kan hdgja rosten och hota varandra. ”’In dominating conflict cultures, truth through
conflict wins.” (Gelfand, Leslie & Keller, 2008, s. 143). Samarbetande konfliktkultur, a
andra sidan, kdnnetecknas av att det sker en aktiv, kooperativ diskussion om konflikten.
Individerna 16ser konflikterna Gppet genom att aktivt lyssna pa alla berdrda parters
utsagor, de har en 6ppen och idrlig diskussion samt en dmsesidig respekt for varandra.
Pé sé sitt soker de efter den basta mdjliga l10sningen for alla inblandade parter. Gelfand,
Leslie och Keller (2008) menar att: ”’In collaborative conflict cultures, the whole is more
than the sum of its parts.” (s. 144). Denna typ av konfliktkultur kan dven likstdllas med
vad Jordan (2006) bendmner som en demokratisk samarbetskultur. Den demokratiska
samarbetskulturen kinnetecknas av en hog grad av tillit och 6ppen kommunikation.
Genom att medarbetarna kinner tillit till varandra vagar de uttrycka sina dsikter utan att
kidnna rddsla for att bli forlojligade (ibid.). Den wundvikande konfliktkulturen
kinnetecknas av att individerna undviker konflikter eftersom de inte upplever sig ha
befogenhet att hantera dem. Konflikter anses farliga och dirfor bor de kvévas, for att
man ska kunna upprétthalla harmoni i gruppen. Konflikter hanteras genom samtycke,
andring av samtalsdmne eller att i sa stor man som mojligt kringgd dppna diskussioner.
En organisation med en undvikande konfliktkultur kan darfoér uppfattas som konfliktfri
(Gelfand, Leslie & Keller, 2008). Gelfand, Leslie och Keller (2008) menar att: ”In
conflict avoidant cultures, conflict is the elephant in the room that no one talks about.”
(s. 145). Den fjiarde och sista typen av konfliktkultur adr den passiv-aggressiva och
kinnetecknas av ett passivt motstdnd. Individerna kan exempelvis medvetet bromsa ett
arbete for att skada andra, dra sig undan fran interaktioner med andra eller vigra att
delta 1 diskussioner, vilket leder till att viktig information inte formedlas. Gelfand,
Leslie och Keller (2008) pavisar i detta sammanhang att: ’In passive-aggressive conflict
cultures, keep your friends close and your enemies closer.” (s. 146).

2.3 Lirande

Begreppet ldirande kommer i foreliggande kandidatuppsats belysas i relation till tre
olika nivder; individuell, kollektiv och organisatorisk. Detta eftersom uppsatsen har en
arbetslivspedagogisk inriktning och det dr da inte endast av intresse att enskilda
individer ldr utan det krdvs dven en forstaelse for hur gruppen och organisationen lir
och utvecklas.

2.3.1 Individuell nivi

Som tidigare ndmnts i centrala begrepp, skiljer sig ldrandets processer at beroende pa
vilket kunskapsteoretiskt synsdtt som ar utgangspunkten. Enligt Illeris (2015) bestar allt



lirande av tvd olika processer; en samspelsprocess och en tillignelseprocess. Den
forstndimnda utgdrs av det samspel mellan individ och omgivning som hela tiden
forsiggdr, medan det sistnimnda innefattas av de psykologiska processer som sker nir
individen tilldgnar sig det som sker i samspelet med sin omgivning. Foreliggande
kandidatuppsats utgdr, som nidmnts tidigare (avsnitt 1.2.3), fran Ellstroms (1992)
definition av ldrande som en “relativt varaktig forandring hos en individ som ett resultat
av individens samspel med sin omgivning” (s. 67). Sddana fordndringar kan rora bade
kunskaper, beteende och attityder. Enligt Ellstrom (1996, 142-179) anses kunskapen
vara kontextbunden och vad en individ lar sig beror alltsé pa vilka sociala och kulturella
relationer som utgor individens sociala gemenskap. Hér véljer Ellstrom vidare att gora
en distinktion mellan formellt och informellt ldrande. Han menar att de kontextuella
teorierna lyfter fram det informella ldrandet som centralt och ger mindre utrymme till
det formella ldrandet dir planerade ldrandeaktiviteter dr i fokus. En individs informella
lirande ér erfarenhetsbaserat och beroende av aktivt deltagande i sociala gemenskaper
(ibid.). Att ldra genom erfarenhet innebdr enligt Moxnes (1984) inte ett ldrande av sann
kunskap, utan snarare ett individuellt centrerat lirande som individen sjdlv initierar for
att tillgodose sina egna behov. Diremot menar Argyris® (Moxnes, 1984) att det maste
skiljas pa vad en erfarenhet ar for ndgot samt vad det innebér att 14ra genom erfarenhet.
En och samma erfarenhet hos tva olika individer kan resultera i olika kunskaper
beroende pa vad den enskilda individen gor med erfarenheten. Erfarenhetsbaserat
larande startar enligt Moxnes (1984) alltid med en sjilvstindig handling. Dérefter foljer
att individen sjélvstindigt reflekterar kring situationen och handlingen for att kunna
generalisera erfarenheten dven till liknande situationer. Ett ldrande har skett ndr
individen tillimpar den nya kunskapen dven i andra situationer. Erfarenhetsbaserat
lirande pédverkar sdledes individens beteende och dennes sétt att forhdlla sig till
omvirlden. Arbetsplatser som satsar pa ett sddant ldrande maste dock ge anstéllda tid
till att reflektera kring och gemensamt diskutera sina erfarenheter ingdende (ibid.). Ofta
sker delar av det erfarenhetsbaserade ldrandet oavsiktligt och omedvetet, en process som
Moxnes (1984) bendmner som meta-larande. Meta-ldrande handlar om hur vi som
individer lir oss att exempelvis forhalla oss till var omgivning. Detta ldrande kan
givetvis ha bade positiva och negativa konsekvenser. Det kan exempelvis rora sig om
att individer lér sig att anpassa sig till repetitiva arbetsuppgifter som krdver minimal
anstrangning (Ellstrom, 1992) eller lar sig att anpassa sig till en auktoritdr person for att
vara denne till lags (Moxnes, 1984). Meta-ldrandet innebar siledes att vad en individ lér
sig dr ett resultat av den ldrandeprocess som sker. Moxnes (1984) ger foljande exempel:

Om en ny arbetsledare blir tillsagd av sin chef att han alltid méste samrdda med sina
underordnade innan han fattar viktiga beslut, samtidigt som chefen sjédlv aldrig samrader
med den unge arbetsledaren. Vilket slags ledarskap kommer d& den unge arbetsledaren
sannolikt att utdva i praktiken? (s. 52)

Vidare menar forfattaren att nar det som gors och det som sdgs inte stimmer Gverens, sa
kommer det som gors dverskugga det som ségs.

* For forstahandskilla hinvisas till: Argyris, C (1957) Personality and organization. New York:
Harper & Row, 1957



2.3.1.1 En hogre och liigre ordningens lirande

Tvé centrala begrepp for ldrande i foreliggande kandidatuppsats ér Ellstroms (1992)
anpassningsinriktat- samt utvecklingsinriktat ldrande. Han beskriver anpassnings-
inriktat lirande som en ldgre ordningens ldrande, ddr individen ldr sig nidgot med
utgdngspunkt i givna mal eller uppgifter. Har sker ingen problematisering av
tillvdgagangssitt eller onskan av att utveckla sina formégor (ibid.). Problem l16ses
saledes genom att individen tillimpar rutiner och givna regler for handlande, vilket
skapar stabilitet och trygghet i arbetet (Ellstrom, 2004, 17-40). Utvecklingsinriktat
lirande & andra sidan, dven kallat den hdgre ordningens larande, &r ett ldrande dir
individen sjdlv bidr ett ansvar for sitt ldrande. Detta ldrande karaktiriseras av att
individen sjélv utformar sina uppgifter och provar sig fram (Ellstrém, 1992). Detta
synsétt pd ldrande kan ocksd jaimforas med vad Argyris (1990) kallar single-loop
ldrande och double-loop ldrande. Single-loop ldrande innefattas av att problem 16ses
nir de uppstar, utan vidare reflektion till varfor de uppstétt (ibid.). Hultman (1996, 282-
307) beskriver det som att utveckling och forbéttring sker men utan att grundstommen
fordandras. Double-loop ldrande & andra sidan, innebar enligt Argyris (1990) inte bara att
hantera problem som uppstar, utan att reflektera kring, samt djupgaende identifiera de
grundldggande orsakerna till varfor problemet uppstatt. Hultman (1996, 282-307) menar
att synsdtt och principer ifrdgasétts och granskas kritiskt vilket leder till ett fordndrat
handlande. Ett ldrande uppstér dérfor inte enbart genom att individer utvecklar sina
kunskaper eller idéer genom nya erfarenheter. Utan ldrande handlar om att dessa
kunskaper och erfarenheter ifrigasitts for att skapa mojlighet till nya handlingar med
nya och forbdttrade konsekvenser (Argyris, 1990). Formagan att ifragasitta och
reflektera 6ver vad vi ldr oss dr inte bara ett kraftfullt verktyg for att utveckla nya
strategier och tillvigagangssétt for att handskas med liknande situationer i framtiden.
Det &r ocksa ett utmérkt sitt att forbéttra strategier som redan visat sig fungera
framgéingsrikt (Helyer, 2015).

Anpassningsinriktat-/single loop lirande
Niir problem uppstir 16ses de genom att
forbittra de redan givna rutinerna for
handlande. Hiir sker en anpassning till den

situation som uppstatt.

Givna mal,
uppgifter och
principer

Strategier for

handlande Resultat

Utvecklingsinriktat-/double loop ldrande

Nir problem uppstér reflekteras det kring varfor
problemet uppstod genom att givna rutiner ifrdgasiitts
sd att de kan forbittras for fortsatt handling. Hir sker
en utveckling av de grundliggande principerna.

Figur 2. 1 figuren illustreras hur foreliggande kandidatuppsats tolkar
anpassningsinriktat-/single loop och utvecklingsinriktat-/ double loop ldrande.
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Ytterligare vésentliga begrepp for att fOrstd ldrandet, ar enligt Ellstrom (1992)
handlingsutrymme. Individens mgjlighet till egenkontroll, alltsa i vilken utstrickning
denne kan pdverka sin omgivning, dr av védsentlig betydelse for ldrandet. En individs
handlingsutrymme kan delas in 1 handlingskontroll och utfallskontroll. Handlings-
kontroll innebidr individens mojlighet att forverkliga sina idéer till konkret handling.
Utfallskontroll & andra sida, handlar om individens mdjligheter att genom sitt handlande
paverka omgivningen och iaktta dess fordndring (ibid.). Ett double-loop ldrande
forutsitter darfor att individen sjilv har handlingsutrymme nog att arbeta fram, préva
samt ifrdgasitta sina arbetssdtt och inte bara folja invanda rutiner som fungerar
(Docherty, 1996). Senge (1995) menar att den mest effektiva inldrningen dger rum nér
individer upplever ett ansvar for sina handlingar, och att dessa handlingar péverkar
dennes omvérld. Daremot pédpekar dock Ellstrom (1992) att likvdl som handlings-
utrymmet och ansvaret maéste tilldelas individen, méste ocksa individen subjektivt
uppfatta att det finns ett handlingsutrymme att utnyttja.

2.3.2 Kollektiv niva

Att enskilda individer lér dr en sjdlvklarhet for oss. Men nér enskilda individer placeras
1 sociala konstellationer, som exempelvis organisationer, kan de genom att samtala och
kommunicera med varandra uppnd en ny kunskapsnivd (D6ds & Wilhelmsson, 2005).
Genom att individer besitter olika kunskaper och formagor beméstrar de ocksé problem
olika. P& s& vis kan de alla, pd olika vis, bidra till kollektivets arbete (Granberg &
Ohlsson, 2005). Men for att ett sadant kollektivt ldrande ska kunna komma till stand,
menar Senge (1995) att gruppen behdver utarbeta en gemensam vision och ha en
gemensam forstdelse for hur de kompletterar varandra. Denna vision maste utgd och
vixa fram ur individernas personliga visioner eftersom individer inte dr villiga att bortse
frén sina egna visioner till fordel for gruppens. For att mojliggora detta kravs dialog och
diskussion for att presentera asikter och argument, men ocksa for att nd fram till en
slutsats som en enskild individ sannolikt inte hade nétt fram till pd egen hand (ibid.).
Docherty (1996) hédvdar att nédr individer gemensamt reflekterar kring idéer samt
tillsammans diskuterar och hanterar problem som uppstar skapas en gemensam bild av
den virld de omges av. Nar denna bild sprids inom organisationen uppstér en kollektiv
larprocess.

Att arbeta 1 grupp kan alltsd, som ndmnts ovan, dstadkomma nya, hogre kunskapsnivéer
dn vad som &dr mojligt att uppnd pé individniva. Men likvél som det kan bidra till att
locka fram det bésta hos varje enskild individ, menar Janis (1972) att det ocksa kan fa
negativa konsekvenser, ndgot han bendmner som groupthink. Janis forskning har visat
att det finns gruppkonstellationer som drivs av en sammanhillning och dveroptimism
géllande gruppen, vilket leder till att de strdvar efter att nd samstdimmighet vid beslut.
Groupthink har ingenting med individernas kunskap att gora, utan beror helt pa att de
inte kritiskt granskar eller reflekterar kring alternativa 16sningar till fordel for att uppna
samstdmmighet inom gruppen (ibid.). Motsatsen till detta fenomen kallas for teamthink.
Teamthink innebar enligt Manz och Neck (1994) att gruppen efterstriavar hogt i tak, dar
alla dsikter och tankar gors kollektiva. Gruppen strivar efter att lyfta fram samtliga
individers unika formégor samt gemensamt diskutera tvivelaktigheter.
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Det finns mycket forskning kring sambandet mellan konflikter och det lirande som
uppstar 1 sddana situationer. Senge (1995) skriver: “Tvirtemot vad maéanga tror
karaktiriseras vil fungerande grupper av att det finns konflikter inom teamet” (s. 227).
Konflikter &r sdledes en indikation pd att det finns motséttningar och menings-
skiljaktigheter inom gruppen, vilket dr en forutséttning for ldrande. Genom att synlig-
gora allas uppfattningar kan gruppen finna 16sningar som ingen ensam hade funnit. de
Drues (2006) forskning har visat att en lagom méngd uppgiftsrelaterade konflikter gor
grupper innovativa eftersom de tvingas utbyta information med varandra och
gemensamt 16sa problem. Deutsch (2003) menar att forekomsten av konflikter, si linge
de inte &r destruktiva, stirker relationerna mellan gruppmedlemmar och okar
produktiviteten genom att asikter kommer till ytan och kreativa 16sningar utvecklas.
Konflikter skulle sdledes kunna vara en forutséttning for att stimulera kollektivt ldrande
(D66s & Wilhelmsson, 2005).

2.3.3 Organisatorisk niva

Simon (1991) hivdar att det dr det individuella larandet som ligger till grund for hur en
organisation handlar. Han menar sdledes att allt l&rande sker pa individniva och &r en
social process. Simon menar dirfor att organisatoriskt ldrande kan ske pd tvad vis:
antingen (1) via sina medlemmar, med fOrutsittning att de sprider sin individuella
kunskap vidare till andra medlemmar, eller (2) inférandet av ny, obefintlig kunskap i
organisationen genom nyrekrytering. P4 liknande sédtt menar Docherty (1996) och
March (1991) att ett organisatoriskt ldrande sker dels nér individers och gruppers
erfarenheter och forhallningssétt sprids till andra medlemmar 1 organisationen, men
ockséd genom att organisationens rutiner och strukturer forédndras. For att en organisation
ska kunna tillgodogéra sig dessa nyvunna insikter och stindigt forbittras krivs enligt
Docherty (1996) att det skapas system och forum dér ldrande kan ske och spridas for att
1 sin tur sedan omsittas till nya seder och rutiner. March (1991) pdpekar dock att det
maste finnas en balans mellan att utforska nya och att utveckla befintliga
handlingsstrategier, for att en organisation ska utvecklas framat. Om en organisation &
ena sidan stdandigt bara ldr nytt, kommer dess medlemmar aldrig bli riktigt duktiga pa
vad de gor. Om det & andra sidan saknas mdjligheter till 1irande, minskar individernas
lust och behov av att utbyta kunskap med varandra (ibid.). Att vara en ldrande
organisation kan déarfor sammanfattas som en verksamhet vilken drivs av ett gemensamt
mal. Medlemmarna i1 verksamheten vidareutvecklar stindigt sina formagor och
handlingar, grupper utvecklar nya sdtt att resonera pd och drivs av att soka kunskap
tillsammans (Senge, 1995). Med ovanstdende stycke i atanke, kan det argumenteras for
att teorier i avsnitt (2.3.1.1) om anpassningsinriktat- och utvecklingsinriktat ldrande
samt single-loop- och double-loop ldrande kan goras géllande dven for gruppers och
organisationers ldrande.

Hur ett organisatoriskt ldrande gér till kan beskrivas och illustreras med hjilp utav
Crossan, Lane och Whites (1999) 41-processen. Modellen sammanfattar hur ldrande ter
sig inom organisationer och hur det sprider sig mellan de olika nivierna (individuell,
kollektiv och organisatorisk nivd). Forsta steget dr insikt och sker enbart pé individuell
nivd. Det ror sig om hur individen tillignar sig sina erfarenheter. Direfter sker nésta
steg, interpretation. Detta steg sker bide pé individuell och kollektiv niva och handlar
om hur kunskaper verbaliseras till andra och sprids inom organisationen. Sedan f6ljer en
integrerande process inom gruppen. Hér skapar gruppen gemensamma visioner och mél
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genom att fora dialog med varandra. Det sista steget 1 processen r institutionalisering
och innebdr att organisationen tar till sig av ldrandet som skett genom att det utvecklas
gemensamt vedertagna strukturer och handlingsstrategier som samtliga forhaller sig till
for att driva organisationen framét (Crossan, Lane & Whites, 1999).

2.4 Killkritik

Vi har valt att belysa @mnet konflikt ur en arbetspedagogisk inriktning vilket gor att vi
har uteldmnat psykologiska faktorer. Mycket av den vetenskapliga forskningen kring
dmnet gors inom den psykologiska sfaren vilket innebér att vi kan ha missat vdsentliga
aspekter av fenomenet.

For att finna relevant litteratur har vi anvéint oss av sokportalerna Google scholar,
LUBsearch, Arbline, Emerald och Libris men dven bibliotekskataloger sdsom Lovisa
och Skane Nordost. S6korden har utgjorts av bland annat “conflict and learning”,
“konflikt pa arbetsplatsen”, “kollektivt ldrande”, “learning conflict” samt “conflict
culture”. Vad géller de vetenskapliga artiklarna har samtliga varit peer reviewed for att
sdkerstilla kéllans kvalité. For att begrdnsa antalet soktridffar och avgransa till valt
omrdde, har vi anvint oss utav LUBsearch avgriansningsverktyg sisom materialets typ,
dmnesinriktning samt publikationsar. I vissa fall har vi d4ven anvint LUBsearch for att
hitta vetenskapliga artiklar och bocker som andra killor refererat till.

For att ge foreliggande kandidatuppsats en bred kunskapsgrund har killorna utgjorts av
bade litterdra verk men ocksa vetenskapliga artiklar. Kéllorna bestar av savél dldre
forskning som mer nutida publikationer. Genom att kombinera sédkerstélls det pa s vis
att den dldre forskningen fortfarande &r gillande. Forfattarna till de dldre verken ar
framstdende forskare inom @mnena och har bidragit med betydelsefull kunskap som
fortfarande idag refereras till i nutida publikationer. Exempel péd dessa forfattare dr Per-
Erik Ellstrom, Chris Argyris samt Peter Senge. I sa stor utstrickning som mdjligt har
primérkéllor anvénts, detta for att vi vill reducera antalet tolkningsmdjligheter. Genom
att anvinda en forstahandskaélla sékerstéller vi att informationen &r skriven 1 en kontext
som Overensstimmer med vért studieomrdde. I de fall da sekundirkéllor anvénts ar
forfattarna sjdlva verksamma inom akademien och dérfor anser vi att de har hog
legitimitet.
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3. Organisationsbeskrivning

3.1 Trafikverket som organisation

Nér Banverket, Vigverket, Rikstrafiken och Rederinimnden 2010 slogs samman
bildades Trafikverket. Trafikverket ansvarar dven for den langsiktiga planeringen vid
Sjotrafikverket och Transportstyrelsen. Inom Trafikverket finns idag dven delar av
tidigare SIKA. Det ér en statlig myndighet och arbetar pd uppdrag av Sveriges regering.
Organisationen ir uppdelad i sex regioner; Mitt, Nord, Stockholm, Syd, Vist och Ost.
Vardera region har lokala kontor utspridda runtom i landet och huvudkontoret &r beldget
1 Borldnge. Verkets huvuduppdrag é&r att ansvara for langsiktig planering av
transportsystemet for vdg, jirnvég, sjofart samt luftfart. For att lyckas med detta &r
organisationen uppdelat i fem verksamhetsomraden dédr det finns &ver 150 olika
yrkesomrdden och ca 6500 anstillda med bred kunskap och kompetens inom sitt
omrade. (Trafikverket, 2016)
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Figur 3. En illustration av Trafikverkets organisation, tagen fran Trafikverket.se.

3.1.1 Personalpolitiskt program’

Trafikverkets personalpolitiska program syftar till att handleda medarbetare och chefer i
deras arbete. Programmet innefattas av strategier for personal- och arbetsmiljoarbetet
inom organisationen. Hir lyfts organisationens virderingar och forhallningssétt upp
med intentionen att sprida dessa till verksamhetens medarbetare.

? Internt publicerade dokument, bistétt av Trafikverket.
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Trafikverket presenteras som en samhéllsutvecklande verksamhet, bestdende av unika,
kompetenta och utvecklingsbendgna individer. Individen ansvarar sjilv for sin
kompetensutveckling och forvéntas dela med sig av kunskap och erfarenheter.

Organisationen menar att ett gott arbetsklimat dr viktigt for arbetsmiljon. Ett sddant
klimat uppnds genom att medarbetarna mdter varandra med respekt. Trafikverket
efterstrdvar en nyskapande och 6ppen kultur. Fragetecken som uppstér forvintas ocksa
behandlas direkt i samrdd med berdrda parter genom exempelvis samverkansgrupper,
arbetsplatstriffar eller medarbetarsamtal. P4 sd vis foresprkar organisationen dialog
och samverkan. Eftersom Trafikverket dr en samhéllsutvecklande verksamhet, anses
mangfald vara berikande. Detta bidrar till fler erfarenheter och synsétt inom
organisationen, vilket gor att de littare kan mota samhéllets behov.
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4. Metod

Foljande kapitel behandlar metodansatsen i foreliggande kandidatuppsats. Hér redogdrs
for vilka utgdngspunkter uppsatsen har, i form utav hur materialet tolkats och
analyserats. Vidare beskrivs nedan metodens genomférande, sésom urval, insamling av
empiriskt material och bearbetning av data. I metodkapitlets sista avsnitt redogors for
uppsatsens kvalitet vad géller validitet, reliabilitet och generaliserbarhet, men dven
etiska dvervdganden samt metoddiskussion.

4.1 Utgangspunkter

I nedanstdaende avsnitt presenteras vilken utgangspunkt foreliggande kandidatuppsats
har. Avsnittet dr uppdelat i tvad delavsnitt ddr det forsta redogér for vilken metodologisk
ansats uppsatsen har och det andra ger en forstdelse for vad en kvalitativ innehdlls-
analys dr.

4.1.1 Metodologisk ansats
Eftersom syftet &r att analysera och beskriva intervjupersonernas upplevelser om hur
diskrepanser i arbetslivet kan leda till l1drande har vi metodologiskt en induktiv ansats.
Déremot underbygger vi vir empiri 1 analysen med teori, vilket innebér att vi véxlar
mellan induktiv och deduktiv ansats. Feijes och Thornberg (2011) benimner detta
tillvagagangssitt som abduktivt.

Valet av denna metodologiska ansats grundar sig i véra ontologiska® och
epistemologiska’ uppfattningar om hur vérlden ser ut och hur kunskap om den
konstrueras (Asberg, 2001). Vi anser att virlden konstrueras genom miinskligt tinkande
och att vi som individer skapar subjektiva uppfattningar om den. Denna kunskap anser
vi samlas in genom att ta del av ménniskors uppfattning om hur nagot dr. Vi har darfor
valt att intervjua respondenterna och vi grundar didrmed vér kunskap pé deras
upplevelser. Asberg (2001) séiger “man kan se forskning som kunskapsproduktion. Den
viktigaste kunskaps-teoretiska fragan dr da inte om man producerar mer eller mindre
kunskap utan vad {6r slags kunskap” (s. 57).

4.1.2 Kvalitativ innehéllsanalys

Bryman (2011) ndmner tvé typer av innehallsanalys, semiotik och etnografisk, dér vi
anviander den sistndmnde. Etnografisk innehdllsanalys &r myntat av sociologen David
Altheide och bendmns dven som kvalitativ innehallsanalys (ibid.).

Aven Cohen, Manion och Morrison (2011) redogor for innehdllsanalys och detta i
samband med kvalitativ dataanalys. De definierar metoden som en process att summera
och rapportera skriven text, det vill siga innehallet i texten och dess betydelse.
Forfattarna klargor att det &r forskaren som formulerar kategorierna och Flick (1998)
definierar metoden som ett strikt och systematiskt tillvigagangssitt for att noggrant
analysera och granska skriftlig data.

* Virldsbild
> Kunskapsteori
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Den kvalitativa innehéllsanalysen kan av det som ndmnts ovan tolkas som flexibel och
anpassningsbar. Det viktiga dr att genomfOrandet av metoden &r organiserad och
konsekvent samt att det finns en text att analysera. Detta betyder att det, 1 forvdg, ska
framtas kategorier men att dessa kan uteslutas senare eller fa sillskap av nya framtagna
kategorier. Brenner, Brown och Canter® (Cohen, Manion & Morrison, 2011) menar att
det viktiga dr att kategorierna dr uttdmmande och reflekterar &dndamalet med
undersdkningen.

For att lattare kunna tolka och analysera texten rekommenderar Hammersley och
Atkinson (1983) att ldsa texten flera gdnger. Detta for att ldra kinna texten, vilket 6kar
chanserna att hitta intressanta och kanske ovdntade monster (ibid.).

4.2 Genomforande

I metodkapitlets andra avsnitt redogors for studiens genomférande. De tre delavsnitten
nedan presenterar uppsatsens genomforda urval, hur intervjuerna gatt tillviga samt hur
bearbetning av data skett.

4.2.1 Urval

I urvalsprocessens forsta skede inleddes en mailkontakt med HR-chefen inom ett
verksamhetsomréde pa Trafikverket Region Syd. I samrdd med denne bokades sedan ett
mote in pa Trafikverket Region Syds huvudkontor 1 Kristianstad. Vid detta mdte, dar
dven en HR business partner medverkade, diskuterades studiens syfte samt
tillvdgagangssitt. Det faststilldes &ven hur urval av respondenter skulle ga tillviga.
Tillsammans togs beslutet att dessa tvdA HR-representanter skulle utse vilka deltagare
som skulle tillfrdgas om medverkan. Detta beslut grundades pa det faktum att de besitter
virdefull kunskap om vilka av deras kollegor som kan bidra med relevant information
till studien. HR-chefen och HR business partner har dérfor haft den initiala kontakten
med respondenterna for att tillfrdga om de ér villiga att delta i undersokningen. Direfter
tilldelades vi deras kontaktuppgifter for att stimma av fortsatt intresse, boka tid for
intervju samt delge mer information om studien (bilaga 1). Vi intervjuade totalt sju
anstdllda. Véra respondenter arbetar alla inom samma verksamhetsomrade pa
Trafikverket Region Syd, men har olika befattningar och dérmed &4ven olika
arbetsuppgifter. De tillfragade respondenterna gav samtliga sitt samtycke till att
medverka. Urvalet dr darfor, vad Cohen, Manion och Morrison (2011) och Bryman
(2011) kallar ett bekvdmlighetsurval. Bekvamligheten ligger 1 att vi har blivit tilldelade
respondenter och ddrmed har inte ett slumpméssigt urval skett.

4.2.2 Intervju
Valet av datainsamlingsmetod grundar sig i studiens syfte att analysera och beskriva de
anstilldas upplevelser av diskrepanser pa arbetsplatsen, samt hur sddana situationer kan

® For forstahandskilla hinvisas till: Brenner, Michael, Brown, Jennifer & Canter, David (red.)
(1985). The research interview: uses and approaches. London: Academic Press
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skapa ldrande. Enligt Cohen, Manion och Morrison (2011) &r intervjuer ett anvindbart
verktyg for datainsamling da forskaren @mnar studera ett &mne av mer komplex art.
Vidare redogor Kvale (2007) for att intervjuer gor det mdjligt for forskaren att ta del av
respondenternas upplevelser, kénslor, tankar och beteende i1 specifika situationer eller
om specifika fenomen. I foreliggande kandidatuppsats dr det upplevelser gillande
diskrepanser 1 arbetslivet som &r av intresse. Det empiriska materialet for denna studie
samlades in med hjélp utav vad Cohen, Manion och Morrison (2011) bendmner
standardized open-ended interview, eller enligt Kvale (2007) dven kallat semi-
strukturerad intervju. Cohen, Manion och Morrison (2011) menar att strukturen bidrar
till att minska risken fOr att intervjuerna far olika fokus, samt underléttar for analys och
sammanstéllning eftersom resultaten frdn intervjuerna blir mer jamforbara. Som
forskare har vi ocksa storre kontroll och kan styra intervjun i den riktning vi 6nskar.

Viér intervjuguide (bilaga 2) utarbetades efter de teman vér studie berér: (1) upplevelser
om diskrepanser pd arbetsplatsen, (2) upplevelser om konfliktkulturen pd arbetsplatsen
samt (3) upplevelser om hur diskrepanser kan leda till lirande. Varje tema bestér utav
ett antal Oppna huvudfrdgor, med mer specifika underfragor. Underfragorna syftar till
att sékerstilla att intervjupersonerna ger uttdmmande svar. Intervjuerna tog allt ifrdn 15-
60 minuter, beroende pd hur mycket respondenten hade att sdga, och genomfordes pa
Trafikverkets kontor i Malmé och Kristianstad.

4.2.3 Bearbetning av data

Cohen, Manion och Morrison (2011) menar att en intervju ir ett socialt mote snarare dn
enbart ett tillfille for datainsamling. Forskaren mdste vara medveten om hur olika
faktorer sdsom exempelvis kommunikation, fortroendeingivande, social stidllning och
makt paverkar respondenten. Detta leder i sin tur till att &ven svaren och materialet som
samlas in paverkas (ibid.). Kvale (2007) belyser att inspelning bidrar till att forskaren
kan vara delaktig och mer nédrvarande i intervjusamtalet. Samtliga intervjuer har dérfor
vid intervjutillfillet spelats in. For att mojliggéra analys har ljudfilerna sedan 1 sin tur
transkriberats. Det inspelade materialet har utan omarbetning Overforts till skriftlig
form. Vidare innebér detta att eventuella pauser och tveksamheter hos respondenterna
har skrivits ut, vilket enligt Kvale kan bidra till en djupare tolkning av materialet (ibid.).
Déremot har vi i vissa citeringar tvingats omarbeta materialet till viss del for att
tydliggora innehallet for ldsaren. Exempelvis har pausord raderats och ordningsfoljd till
viss mdn dndrats vid behov. Symbolen [...] dr ett tecken for att delar av citatet har tagits
bort av antingen konfidentiella skél eller da innehallet varit irrelevant. Vissa citat har
dven varit svarlésta vilket innebér att vi da valt att inkludera egna ord for att tydliggdra
meningen. Sddana ord dr skrivna inom [klammers].

Som nidmnt ovan (avsnitt 4.1) har vi en abduktiv ansats. Detta innebér att vi studerar
respondenternas erfarenheter och upplevelser och drar sedan slutsatser i relation till
tidigare forskning. Vi anvénder sdledes utvalda teorier om konflikt och lirande for att
analysera vért empiriska material genom en kvalitativ innehallsanalys. Vi har sjdlva
transkriberat vara ljudfiler for att redan i detta stadium skapa oss en helhetsbild av
intervjuerna. Transkriberingarna har sedan grundligt bearbetats genom att vi upprepade
ginger ldst igenom det fOr att finna nya infallsvinklar och utgangspunkter. Vid
genomlédsningen av materialet har vi delat in respondenternas svar i studiens tre olika
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teman; (1) upplevelser om diskrepanser pd arbetsplatsen, (2) upplevelser om
konfliktkulturen pd arbetsplatsen, samt (3) upplevelser om hur diskrepanser kan leda
till larande. Vi har ingdende bearbetat vardera tema genom att leta efter upplevelser vi
finner intressanta. Dessa upplevelser har kategoriserats samt reflekterats kring och utgor
grunden for vér slutsats.

4.3 Kvalitet

Nedan presenteras de tre delavsnitt som ligger till grund for metodkapitlets tredje och
sista avsnitt. I avsnitten redogérs for studiens validitet, reliabilitet och generaliser-
barhet, etiska 6verviganden samt metoddiskussion.

4.3.1 Validitet, reliabilitet & generaliserbarhet

Enligt Winter’ (Cohen, Manion & Morrison, 2011) handlar validitet i kvalitativ data
bland annat om trovérdighet och forskarens objektivitet. Kvale (2007) hdvdar att det ror
sig om huruvida studien verkligen studerat vad den @mnat studera. Gronlund® (Cohen,
Manion & Morrison, 2011) menar att validitet 1 en kvalitativ undersokning borde métas
1 grader, snarare dn ett absolut tillstdnd, detta eftersom respondenternas subjektivitet
paverkar varje svar (ibid.). Studien ska utforas i enlighet med de metoder och regler
som finns samt erbjuda respondenterna en mdjlighet att bekrifta att forskaren uppfattat
deras verklighet pa rétt sétt (ibid.). Kvale (2007) menar att det i kvalitativa studier giller
for forskaren att kontinuerligt reflektera over, ifrdgasitta och teoretiskt underbygga de
empiriska resultaten. Vi var i uppstarten noga med att utarbeta en grundlig intervjuguide
med fragor som skulle hjdlpa oss besvara studiens syfte. Parallellt med detta fordjupade
vi oss 1 relevanta teorier inom uppsatsens dmnesomrade for att fa ett Overgripande
helhetsperspektiv. Dérefter sammanstilldes det i avsnitt som presenteras i uppsatsens
teoretiska utgangspunkt ovan. Avsnitten ligger till grund for tolkning och analys av det
empiriska materialet. Efter att resultatet sammanstillts delgav vi detta till samtliga
respondenter for att sdkerstilla att vi tolkat deras upplevelser korrekt. Resultatet har
dérefter analyserats och diskuterats genom att underbyggas med uppsatsens teoretiska
utgdngspunkt.

Reliabilitet handlar om det empiriska resultatets palitlighet, det vill siga om studien
skulle f& samma resultat om den genomfordes igen (Kvale, 2007). En hog reliabilitet
handlar enligt Cohen, Manion och Morrison (2011) om att samma studie kan
genomforas pd en liknande grupp under liknande forutsittningar och f& liknande
resultat. LeCompte och Preissle’ (Cohen, Manion & Morrison, 2011) hivdar dock att
reliabiliteten inom kvalitativ forskning inte kan méitas pd samma sdtt som inom
kvantitativ forskning. Pélitligheten i1 kvalitativa studier handlar enligt Bogdan och

7 For forstahandskilla hinvisas till: Winter, G. (2000) A comparative discussion of the notion of
’validity’ in qualitative and quantivative research. Qualitative Report, 4 (3 and 4), March.

¥ For forstahandskiilla hiinvisas till: Gronlund, N. E. (1981) Measurement and Evaluation in
Teaching (fourth edition). New York: Collier-Macmillan

® For forstahandskiilla hinvisas till: LeCompte, M. And Preissle, J. (1993) Ethnography and
Qualitative Design in Educational Research (second edition). Lundon: Academic Press.
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Biken'® (Cohen, Manion & Morrison, 2011) istillet mer om hur forskaren samlar in och
tolkar sin empiriska data. Tolkningen av materialet &r subjektiv vilket innebér att
samma material kan tolkas pa olika vis av olika forskare (Kvale, 2007). For att 6ka
reliabiliteten 1 kvalitativ forskning bor forskaren dérfor tydligt och noggrant redogora
for forskningsprocessen och studiens tillvdgagidngssitt (Feijes & Thornberg, 2011). I
foreliggande studie redogdr vi dérfor utforligt for hur vi samlat in och analyserat var
data. Vad giller datainsamlingen presenterar vi en komplett intervjuguide att ta del av 1
bilaga 2. Dérutdver finns, i avsnitt 4.2.3, en utforlig beskrivning i hur vi gétt tillviga vid
transkribering av ljudfiler, samt hur tematisering och kategorisering av detta material
utforts. Genom att pa ett tydligt sitt synliggora véra tolkningar 6kar vi forutsédttningarna
att samma studie pd en liknande grupp respondenter under liknande forutsittningar
skulle fa liknande resultat.

Problematiken vad giller generalisering av kvalitativa forskningsresultat beror enligt
Kvale (2007) inte pa att det empiriska resultatet inte skulle vara tillforlitligt eller dkta.
Istdllet menar fOrfattaren att det snarare dr en fraga om huruvida resultaten enbart dr
géllande for de undersokta respondenterna eller dven applicerbart i andra situationer
(ibid.). Larsson (2010) menar att det resultat den kvalitativa forskningen producerar inte
ar tillrdckligt for att overtyga “den misstrogna att virlden inte &r som hon trodde” (s.
19). Daremot kan resultaten bidra till att 6ka medvetenheten hos ldsaren, och anvéndas
av denne genom att appliceras pd situationer utanfor dess studerade sammanhang. Pé sa
vis blir resultatet géllande dven for andra kontexter (ibid.).

Resultatet i denna undersokning blir dérfor enbart tillimpningsbar for de deltagande
intervjupersonerna, eftersom det utgdrs av deras subjektiva upplevelser. Dédremot &r var
forhoppning att vi framstéllt resultatet pd sddant vis att det okar medvetenheten hos
uppsatsens ldsare. Detta dr nigot Larsson (2010) belyser. Forfattaren menar att en
lyckad analys och en intressevickande framstéillning bidrar till nya sétt att tdnka hos
lasaren. Det &r inte omdjligt att resultatet skulle kunna vara vanligt forekommande
upplevelser dven hos andra dn vara intervjudeltagare. Darfér menar vi att resultatet
skulle kunna vara generaliserbart i de fall dér ldsaren medvetandegdrs om fenomenet
och sjélv applicerar resultatet till andra verksamhetsomridden &n det studerade. For att
mojliggora saddan generalisering har vi varit tydliga med att redogora for studiens
tillvigagangssitt (se avsnitt 4.2). Vi har ocksd noggrant analyserat det empiriska
materialet samt presenterat resultatet och diskussionen pa ett tydligt och
intressevickande vis genom att strukturera kapitlen sa att de foljer uppsatsen tre teman.

4.3.2 Etiska overviganden

Studien foljer humanistisk- och samhéllsvetenskapliga forskningsrddets (HSFR) fyra
forskningsetiska principer (Vetenskapsraddet, 2002). Detta innebédr for foreliggande
kandidatuppsats att respondenterna har informerats om syftet for studien och sjélva fatt
mojlighet att styra dver sitt deltagande. Harutover har det empiriska materialet hanterats

' For forstahandskilla hinvisas till: Bogdan, R. G. And Biklen, S. K. (1992) Qualitative
Research for Education (second edition). Boston, MA: Allyn and Bacon.
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konfidentiellt och enbart i vetenskapligt &ndamal. Detta innebér att vi, innan intervju-
perioden bdrjade, bad om ett informerat samtycke fran samtliga respondenter.

Vi underrittade dd deltagarna att de nir som helst under studiens ging kan vilja att
avbryta sitt deltagande. Vidare har de dven blivit upplysta om att det empiriska
materialet hanteras konfidentiellt. Detta innebér att det endast dr vi, forfattarna for
foreliggande kandidatuppsats, som har tillgang till personuppgifter och ljudinspelningar.

Eftersom intervjuerna har genomforts pé kontoret under arbetstid dr vi medvetna om att
kollegor kan ha noterat vilka som blev intervjuade. Vi dr d&ven medvetna om att
respondenternas identitet inte dr helt dold eftersom urvalet av deltagare skett med hjélp
av HR-chefen och HR-partner. Vi anser att uppsatsens etiska grund trots detta dr
uppfylld eftersom respondenterna givit sitt samtycke, badde nér det blev tillfrdgade av
HR-representanterna och sedan utav oss.

Eftersom Trafikverket &r en offentlig verksamhet och statligt finansierad ndmns
organisationen vid namn 1 denna kandidatuppsats. Daremot ndmner vi inte det studerade
verksamhetsomradet. Detta eftersom intervjudeltagarnas uppgifter hanteras konfi-
dentiellt.

4.3.3 Metoddiskussion

Valet av kvalitativ metod grundar sig i syftets formulering och det studien @mnar
analysera och beskriva. Vi anser dirfor att en mer kvantitativ inriktning inte ldmpar sig i
detta fall, eftersom vi vill studera bakomliggande faktorer till respondenternas
upplevelser som inte dr mdjliga att kartligga genom exempelvis enkiter. Inom den
kvalitativa forskningen finns det olika metoder for datainsamling. Som ndmnts ovan har
vi enbart valt att genomfGra intervjuer, i semistrukturerad form. Denna intervjuform
ansag vi fordelaktig for oss, eftersom vi dr tvd intervjuledare och dérfor beroende av
struktur fOr att f4 ndgorlunda likvardiga intervjuer. Det vi ser som en eventuell nackdel
gentemot en mer Oppen intervjuform dr att en mer strukturerad intervju minskar
respondentens utrymme till att fritt prata och ddirmed komma in péd virdefulla spér vi
inte tidigare forutspétt. Ett annat alternativ hade varit att komplettera intervjuerna med
observationer for att validera det som sagts under intervjuerna. Inom ramen for
uppsatsens riktlinjer, framforallt gédllande tidsaspekten, ansdg vi inte denna
komplettering mojlig. Vi stéller oss dven kritiska till att vi delat upp intervjuerna mellan
oss. Detta for att vi dr tva individer med olika intervjutekniker vilket kan ha paverkat
deltagarna pa diverse sétt. Likvdl som vi dr olika sd &r dven vara intervjudeltagare
enskilda individer och ddrmed &r deras vilja att delge information olika stor.

Vi har dven haft i atanke att &mnet vi studerar ér av kénslig karaktir. Detta kan visa sig
pa sa vis att vi far en homogen grupp deltagare med sirskilt intresse till att delge sina
upplevelser om @mnet. Risken med att f4 en homogen grupp deltagare dr att resultatet
blir vinklat och enbart presenterar en synvinkel. Vi har déarfor forsokt att avdramatisera
begreppet konflikt genom att medvetet leda in intervjudeltagarna pa en bredare
definition av begreppet.

Vi stiller oss ocksé kritiska till foreliggande studies urvalsprocess. Detta for att véra

kontaktpersoner i1 den valda organisationen sjilva fatt utse vilka som ska tillfrdgas om
deltagande 1 studien. Detta skulle kunna innebéra att véra intervjudeltagare dr utvalda
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for att synliggdra en positiv bild av organisationen. Men & andra sidan skulle det ocksa
kunna vara till fordel for studien eftersom vara kontaktpersoner besitter kunskap om
vilka som kan bidra med véardefull information om dmnet. Dessutom menar Cohen,
Manion och Morrison (2011) att kvalitativ forskning &mnar utforska subjektiva
upplevelser om en situation eller ett fenomen. Resultatet dr dérfor endast relevant for de
som medverkar. Meningen med urvalet i en kvalitativ studie ar inte att generalisera eller
jamfOra, utan att presentera enskilda uppfattningar (ibid.).
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5. Resultat

I foljande resultatkapitel presenteras resultatet av intervjuundersdkningen. I intervju-
guiden har vi valt att bendmna diskrepans som konflikt for att sidkerstélla vad vi pratar
om, da diskrepans &dr ett méngfasetterat ord med varierande innebdrder i olika
sammanhang. Dédremot har vi varit noga med att be vira deltagare sérskilja hur de
uppfattar konflikter och hur de uppfattar meningsskiljaktigheter, detta for att undvika att
de endast refererar till negativa konflikter. I resultatkapitlet kommer vi déremot att
anvianda begreppet diskrepans som ett paraplybegrepp for alla dimensioner av att inte
vara overens (se figur 1).

5.1 Upplevelser om diskrepanser pd arbetsplatsen
Detta avsnitt redogor for respondenternas upplevelse av vad de anser att en konflikt dr
och de vanligaste orsakerna till att diskrepanser uppstdr.

5.1.1 Respondenternas beskrivning av diskrepanser

P& frdgan om hur respondenterna sjdlva skulle definiera konflikter i1 arbetslivet visar
resultatet Overlag likvédrdiga upplevelser hos samtliga. Konflikter upplevs vara nir tva
eller flera parter har olika asikter, uppfattningar eller forstaelse om eller for nagot. Pa
foljdfrdgan om det &r ndgon skillnad pé att vara i1 konflikt och att ha olika asikter svarar
samtliga “ja”. En respondent forklarar det pa foljande vis: “For att definiera det som
konflikt s& kénner jag att det blir ett rejalt stopp 1 ndgon slags process dir man vill
framat. Annars kanske det bara dr ndgon meningsskiljaktighet eller nén liten puckel man
ska 6ver.”. Pa liknande vis sérskiljer en annan deltagare begreppen genom foljande
uttalande:

Jag tycker det dar ganska stor skillnad, for det &r viktigt att ha olika &sikter och kunna
diskutera kring det, men om man inte kommer vidare efter den diskussionen si kidnns det
mer som man har lite mer en konflikt.

Majoriteten av respondenterna kopplar konflikter till ndgot negativt och uttrycker att
konflikter ger en obehagskdnsla medan en intervjuperson uppfattar ordet som “hért”.
Samtliga belyser meningsskiljaktigheter som ndgot positivt, men de anser att det &r
viktigt att hantera “stoppen” for att komma vidare. De uttrycker att ndr individer inte
forstdr varandras utgdngspunkt, lyssnar pd varandra eller inte vill komma fram till en
gemensam 16sning sa kan meningsskiljaktigheten utvecklas till en konflikt. Att ha olika
asikter om nagot anses dérfor vara positivt. Det dr forst nédr parterna vigrar ge upp sina
egna asikter som en konflikt kan uppsta.

5.1.2 Vad som orsakar diskrepans

Datainsamlingsmaterialet visar att diskrepanser upplevs vara ett vanligt forekommande
fenomen pa arbetsplatsen. Vidare visar materialet att orsakerna till att diskrepanser
uppstar dr manga. Samtliga intervjudeltagare belyser orsaker som &r verksamhets-
relaterade. Hér ror det sig frimst om orsaker som har att géra med hur de olika
verksamhetsomrddena arbetar men ocksd mellan nationella och regionala prioriteringar.
Nedan presenteras tva citat som ger exempel pd sddana situationer.

23



Vi hade en mélstyrning som var ganska tydlig, vi skulle korta ner vara handliggningstider.
Utifran kundmaétningar hade man bestdmt att det hér var viktigt. S& den hir verksamheten
styrdes ju mycket av att ha en framdrift i sina drenden. Men den hér andra gruppen som inte
var lika beroende av det, inte hade samma styrning det var diariet. [...] Och déir hade man ett
annat forhéllningssétt, deras fokus var snarare att det dr viktigt att allt hanteras rétt. Att om
nagon vill ha ut en allmidn handling sd ska man kunna soka fram den, och dérfor ar det
viktigt att allting &r enhetligt registrerat, en kontrollfunktion. Och det var ju lite olika
forhallningsséatt da. Den ena mer kundorienterad och framdrivande, och den andra mer
kontrollorienterad.

Detta forstndmnda citat beskriver en diskrepans mellan tvd verksamhetsomraden som
uppstod da det fanns skillnader i deras forhéllningssétt géllande prioriteringar. For det
ena verksamhetsomrddet var fokus kortare handldggningstider och snabbare beslut,
medan det andra snarare fokuserade pd kontroll och korrekt genomforande. Detta
innebar att deras forstielse for fordndringen skilde sig at. Det andra citatet nedan
uttrycker en distinktion mellan regionala och nationella intressen. Hér ror det sig om
kénslan av att inte bli forstddd d& de upplever att de pa nationell nivé inte ser behoven
pa regional niva:

... och dédr man nationellt inte riktigt forstatt hur gigantiskt det dr och hur viktigt det &r att vi
kommunicerar rétt saker. [...] Och det &r inte sd himla latt ndr de som bestimmer sitter
antingen 1 Borldnge, langt fran verkligheten eller i Solna. Ur vér synvinkel hédr i syd sa
kédnns det som att bor, lever och arbetar man i1 Solna, i Stockholmsomradet, det som finns
utanfor stadsmuren i Stockholm ‘det fixar sig’.

Det sistndmnda citatet fortydligas med vad en annan respondent upplever. Denne
uttrycker att “det dr mer dsiktsskiljaktigheter mellan hur vi regioner ser pa saker och hur
man nationellt ser pad samma sak.”.

Respektive verksamhetsomrddes uppdrag ar ytterligare ett exempel pd verksamhets-
relaterade orsaker. En respondent ger ett exempel pd hur de olika uppdragen kan
kollidera med varandra och pa sa vis leda till oenighet verksamhetsomradena emellan:
“Vi har ju viéldigt mycket konflikter mellan verksamhetsomrddena [...] Kunderna vill
kora pa spéren, de vill inte ha nagra avbrott. [Verksamhetsomrade] Investering vill gora
nagot nytt pd sparen, si det dr ju en konflikt i sig.”. En annan respondent forklarar att
saddana héndelseforlopp sker da “... man inte forstar varandra, for att man &r lite for l1dngt
ifrdn varandra. [...] Det har [att géra med] att man inte ser konsekvenserna, man ser inte
varandras jobb riktigt.”.

Precis som att verksamhetsomraden har olika prioriteringar visar datainsamlings-
materialet dven att diskrepanser uppstar pd grund av enskilda individers olika intressen.
I citatet nedan beskriver respondenten sin upplevelse som sd hér:

Jag tror den storsta orsaken dr olika asikter i sakfrdgor helt enkelt. Det &r som jag sa, vi dr
véldigt starka individer som dr Overtygade om sin egen fortrifflighet och sin egen asikt
liksom och i de allra flesta fall s& skapar det den hiar dynamiken som jag sa, men det kan ju
ocksé bli lasningar ibland att man inte kan sléppa sitt perspektiv och sa.
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Dessa olika é&sikter i sakfrigor kan ocksa, enligt andra respondenter, leda till att
individer prioriterar olika vilket skapar en diskrepans gillande vad de anser vara
viktigast. Har kan det rora sig om 1 vilken ordning arbetsuppgifter ska utforas, men dven
vilka arbetssdtt som anses bidst ldmpade for specifika situationer. Flera av
respondenterna menar dven att det dr léttare att komma Overens med kollegor som
“tdnker lika” vad géller prioriteringar och arbetssitt. Citatet nedan &r ett exempel pad hur
prioriteringsfrigan kan orsaka diskrepans.

Man har lite olika uppfattningar om prioriteringar. Har man bestimt att ndgonting ska goras
och sa tycker nagon annan att den har ndgot som ar viktigare, da blir det ju att det blir lite
svart att hinna med den gemensamma uppgiften och det dr vél en samarbetssvarighet. Och
det hander ju ibland att vi prioriterar pa olika sétt.

En annan orsak till att diskrepanser uppstar visas vara kopplad till en otydlighet vad
géller yrkesroller och arbetsuppgifter. Hir ror det sig bade om att individernas
arbetsuppgifter upplevs otydliga for dem sjdlva, men ocksa for andra medarbetare. Av
intervjuerna framkommer att det finns en risk att sddan otydlighet leder till att individer
subjektivt tolkar sitt ansvarsomréade. Flera av respondenterna ger exempel pa hur sddana
situationer kan yttra sig. Ett exempel ror en d nytillsatt projektgrupp dér medlemmarna
hade subjektiva uppfattningar om vad de skulle gora, vilket inte stimde med vad som
var Overenskommet. Denna tolkning grundades i individernas eget intresse for
uppgiften. Detta innebér att individerna ansdg sig ha arbetsuppgifter som de i sjédlva
verket aldrig blivit tilldelade. Vidare resulterade detta i en diskrepans gillande vilka
arbetsuppgifter de blivit tilldelade och vilka arbetsuppgifter de sjdlva tolkat sig ha,
vilket orsakade samarbetssvarigheter 1 gruppen. Ett annat exempel pd hur otydliga
arbetsuppgifter kan leda till diskrepans framkommer i citatet nedan:

Det borjade med att jag da far uppgiften och bollar tillbaka den till personen som har en
liten ansvarsfordelning kan vi vil sdga. Och jag ansdg att den uppgiften inte 1&g pad mig
langre for att det stred mot véra riktlinjer och de férordningar vi foljer.

Hér &r parterna oense om vem som besitter ansvaret att utféra uppgiften, vilket kan
grunda sig i att arbetsfordelningen ir otydligt definierad. Aven en tredje respondent har
ett illustrerande exempel pa denna otydlighet géllande arbetsfordelningen: “Ibland kan
det vara lite oklart var en arbetsuppgift ska ligga, eller det kan vara olika arbetslag eller
enheter som behover titta pa drendet for att man inte vet riktigt vem som ska ha det.”.

5.2 Upplevelser om hantering av diskrepanser

Foreliggande avsnitt redovisar respondenternas upplevelser om hur diskrepanser lyfts
fram och hanteras av organisationen och dess medlemmar. Avsnittet behandlar dven
upplevelsen av konfliktkulturen pa arbetsplatsen.

5.2.1 Hur diskrepanser lyfts fram i organisationen

Kommunikation uppges vara den viktigaste faktorn for att hantera diskrepanser. Sddan
kommunikation kan ske mer eller mindre strukturerat, antingen genom ett planerat mote
eller ett informellt samtal. Planerade mdten bendmns av respondenterna som exempelvis
“studiebesok™, “krismote” eller “samtal med den ena och sen den andra, och sen
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gemensamt”. Till skillnad fran det inplanerade dr det informella samtalet mer hir och
nu. Enligt intervjudeltagarna handlar det exempelvis om att ndgon “lyfter luren och
diskuterar eller om man triffas om man sitter 1 nédrheten och diskuterar.”.
Respondenterna menar att det, vid hantering av diskrepanser, &r viktigt att lyssna och fa
en forstéelse for vad som ligger bakom motpartens asikt. Det anses dérfor viktigt att
bada parterna far beskriva hur de ser pé situationen. En respondent ger exempel pa hur
det &r praktiskt mojligt att hantera sddana situationer nir de uppstir. Denne siger:

Det gor ju att man ibland far backa nagot steg och sa far man formulera problemet eller
fragan pa ett annat sétt. Eller far man helt enkelt, ‘okej, men om vi gor som du séger da ser
jag de hér riskerna med det, haller du fortfarande med om att vi ska gora sa da?’

Samtliga intervjudeltagare belyser att det dr viktigt att diskrepanser hanteras direkt, en
uttrycker “Jag tror det &r farligt att lata konflikter tystas ner, for de ligger alltid kvar och
sen blossar det upp igen.”. En annan menar att de diskrepanser som inte hanteras direkt
“tenderar att bli storre och storre”. De flesta papekar att parterna sjdlva ska hantera
diskrepanser som uppstir mellan dem, i de fall d& det inte fungerar 6nskar deltagarna att
den nirmaste chefen ska involveras och hjilpa till. Intervjudeltagare med personal-
ansvar nidmner dven att andra chefer &r bra stdd i situationer dé de kinner sig osdkra pa
hur de ska ga tillvdga och “... blir det storre saker sa tar jag ju hjélp av ndgon pad HR-
sidan.”. En annan respondent menar att diskrepanser stundvis undviks istdllet for att
hanteras 1 ett tidigt stadium. Vid sddana situationer véljer respondenten dé sjélv att
fortsdtta undvika diskussionen i ridsla for att det ska forstoras.

Respondenterna upplever inte att det finns nigon praxis for hur de ska hantera
diskrepanser, utan det dr upp till medarbetarna sjilva. En respondent bekriftar detta
genom att papeka “vi har inte fatt s& mycket [riktlinjer gidllande] vilka problem som kan
dyka upp, vilka missforstdnd, hur tar vi hand om konflikter nér de uppstar”. En annan
hivdar “att det inte finns ndgot riktigt system for vart man ska vinda sig eller hur det
ska 16sa sig. Att det inte dr helt sjdlvklart att man ska vénda sig till chefen eller till
nagon annan.”. P4 denna fraga om det finns ndgon praxis for hur diskrepanser hanteras
uttrycker andra: “Alltsd, det gor det kanske. Men det kénner inte jag till eller har inte
last. Utan jag har hanterat det efter mitt huvud.”. Likasa svarar en annan “... det dr inte
sa att om det dyker upp en konflikt att man sétter sig och rotar bland rutinerna, utan sunt
fornuft 16ser de flesta. I de flesta fall 16ser man upp det genom att prata med varandra.”.
Det framkommer saledes att det &r upp till medarbetarna sjilva att hantera diskrepanser
efter egen forméga, oavsett om praxis forekommer eller inte.

Andra faktorer som visar sig paverka hanteringen av diskrepanser &r fysiska avstand och
kommunikationsmdjligheter. Flera av respondenterna upplever att det ar léttare att
hantera diskrepanser 6ga mot 6ga om mdjligheten finns. De dr dverens om att hantering
via mejl inte &r att foredra eftersom missforstand kan uppstd. En respondent sdger: “Det
hir mejlvixlandet fram och tillbaka tror jag inte s4 mycket pd.”. En annan pépekar att
det ar: “Béttre att prata med varandra in att bara fortsdtta skriva.”. Eftersom
Trafikverket dr en geografiskt utspridd organisation innebér detta att alla verksamhets-
omraden har medarbetare runt om i landet. Datainsamlingsmaterialet visar att denna
utspriddhet upplevs bade som positiv och negativ. Fordelen med att de anstéllda sitter
utspritt, menar respondenterna dr att de delar kontor med medarbetare fran andra
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verksamhetsomraden. Vilket innebér att de kan sprida sina olika kunskaper till andra
inom organisationen. Déremot upplever respondenterna att det fysiska avstandet kan
forsvara mojligheten att kommunicera med varandra. Men kommunikationen behdver
inte vara délig enbart for att det finns ett fysiskt avstdnd, detta hdvdar en respondent:
“Alltsd dir jag tycker det fungerar bést bland de problemen som dyker upp, det dr
grupper som jag har tit kontakt med.”. Om problem uppstir s kan det hanteras och
16sas bara kontakten och samarbetet dr vilfungerande.

5.2.2 Konfliktkultur

Datainsamlingsmaterialet visar att arbetsplatserna priaglas av ett Oppet klimat.
Deltagarna upplever att det &ar tilldtet att delge sina asikter och att detta géirna
uppmuntras. Flera respondenter ndmner att det &r “hdgt i tak” vilket innebér att de anser
sig kunna skdmta med varandra och ifragasitta saker och ting. En respondent definierar
hogt i tak som “det hdr med prestigelosheten, det dr ingen personlig forlust om man
backar i en friga utan man har fortfarande lika hogt anseende.”. Nir det ar hogt i tak
upplevs det vara tilldtet att ha olika &sikter och séddana “konflikter kan vara berikande”
anser en intervjuperson.

Samtliga respondenter menar att det dr viktigt att skapa en kultur dér alla vdgar sdga vad
de tycker. En respondent sidger: “Men déir ar mitt ledord att man ska skapa en milj6 sa
att folk ar drliga och raka och vagar sdga emot och vagar siga vad man tycker och inte
tar det pa fikat ndr man aker ifran.”. En annan uttrycker: “Jag vill ha ett rétt sd oppet
klimat med gott samarbete och sen att man far lite positivt gensvar ocksa pé sina ésikter
ar viktigt”. Vid avsaknad av saddant 6ppet klimat, menar en tredje att:

... det skapar en osdkerhet for att gora fel och sd som blir vildigt hammande, man tappar
kreativiteten och s&. Just det hdr att man fritt far kasta upp tankar och idéer utan att de
behover vara fardigtidnkta. Det gagnar liksom verksamheten.

Flera av respondenterna anser att en sddan kultur sprids via ledarskapet i en
organisation. En respondent hdvdar att kulturen priglas av hur hogsta ledning och
chefer agerar, vilket i sin tur ocksa paverkar medarbetarnas beteende. En annan séger:

Det ar en av de viktigaste delarna i ett ledarskap att man signalerar det aktivt. Och det
signalerar man genom handling. Att genom att sjilv gora det infor andra s& goér man det
ocksé okej for andra att gdra samma sak.

Respondenten menar att medarbetarnas beteende paverkas av hur cheferna agerar. Det

ar darfor viktigt att chefer sprider det onskvirda beteendet, vilket kan ske via aktiva
handlingar.
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5.3 Diskrepanser och majligheter till lirande
1 foljande resultatavsnitt framfors deltagarnas upplevelser gdllande hur diskrepanser
kan vara ldrande samt vilken kunskap sadana situationer bidrar till.

5.3.1 Lira genom diskrepans

Respondenterna upplever att den huvudsakliga kunskapen diskrepanser medfor é&r
forstdelsen att manniskor tinker, kinner och beter sig olika som ett resultat av deras
erfarenheter. En intervjuperson anser att: “Asikter #r ju en slags erfarenhet man
uttrycker”. En annan menar: “Jag tror det dr véldigt viktigt det hér att man lér sig att alla
har olika ésikter, att alla har olika erfarenheter [...] varfor tinker den hér personen pé det
hir séttet? Alla har ju ndgon bra anledning till det.”. En tredje betonar dven vikten av att
lyssna pé vad parterna har att sdga och inte ha s brattom. Det gar dven att utldsa ur
intervjumaterialet att nir individer far en 0kad forstdelse for att ménniskor ar olika
resulterar det i1 insikten att det krdvs ett fordndrat beteende. Detta beskriver en
respondent:

Jag maste vara mer transparant, &ven om jag tycker att det ar ett litet problem sé& kanske vi
skulle varit tydligare och mer 6dmjuka [...] inte bara forkasta det vilket dr ganska givet
egentligen men i deras vérld sa var det kanske viktigt att & forklarat varfor det forkastades.

De flesta poédngterar att situationer dir diskrepanser uppstar kan vara ldrorika i den
bemirkelsen att deras arbetssétt forbéttras. En intervjuperson uttrycker: “Ja, men man
lar sig ndgot av det och s& gér man det bittre infor ndsta gdng.”. En annan respondent
forklarar att denne i efterhand hade agerat pa ett annorlunda sédtt om samma situation
hade uppstatt igen. Ytterligare en respondent menar att diskrepanser kan leda till battre
problemldsning eftersom nya perspektiv gors synliga. Denne uttrycker:

.. man landar i en smartare slutprodukt eller man far till sig ett nytt perspektiv som man
kan ha med sig i fortsdttningen sen ocksid. Nan AHA-upplevelse, ndgon ny kunskap. Sa
nista gdng man hamnar i en sddan situation sa har man kanske en liten annan infallsvinkel
dn vad man hade forra gdngen.

En annan ldrdom som diskrepanser resulterar 1 dr 6kad kunskap om verksamheten och
dess verksamhetsomraden. Nér diskrepanser uppstir verksamhetsomrdden emellan,
tvingas medarbetarna kommunicera med varandra vilket sprider en forstaelse for deras
olika ansvarsomraden och sitt att arbeta pd. Pa fragan vad respondenterna upplever ar
larorikt for gruppen i en konflikt svarar samtliga att samarbetet blir béttre och gruppen
tajtare. En uttrycker: “Jo, men jag tror att man kan fa en starkare relation till varandra
genom en konflikt. Det blir en starkare gemenskap.”. Vidare menar denne dven: “Ja, for
vi fOrstar varandra béttre. Vi forstdr vilka uppgifter och svarigheter som finns. En storre
medvetenhet av varandras problem helt enkelt, och arbetssituation.”. Intervjudeltagarna
upplever dven att meningsskiljaktigheter kan vara ldrorika i det avseende att det
resulterar 1 béttre beslut eftersom fler infallsvinklar uppmérksammas. En respondent
hivdar: “Tva tre hjarnor tinker bittre d4n en och man har olika utgdngspunkter och olika
ingéngsvinklar pa problem och fragestillningar som gor att man belyser det ur olika
perspektiv.”.
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Intervjupersonerna forklarar att diskrepanser kan leda till att rutiner och riktlinjer
fordndras till nadgot bittre. Nér en diskrepans om ett arbetssitt uppstar kan det uppdagas
att den befintliga rutinen inte dr vattentit eller att det saknas rutiner. Diskrepansen kan
déarfor leda till att organisationen tar lirdom av det som uppstdtt och utvecklar sin
verksamhet till det béttre. Detta framkommer 1 foljande citat: “Vi fick ett nytt, vad ska
man sdga, ett nytt arbetssétt med en lite ny arbetsgdng. Som kanske underléttar {or flera
andra sen och ett tydligare [arbetssdtt for] hur vi ska gora i de situationerna”. Ytterligare
en beskrivning pd sddan organisatorisk rutinfordndring ges av en annan respondent:
“Om organisationen far omvérldsperspektivet s skapar det en forstéelse for hur de
maste jobba i vilka tidsskeden. D& dndrar de lite i sina processer, de skriver sina
kontrakt bdttre och da blir det ett ldrande for hela organisationen.”. Sédledes kan
organisationen vidareutvecklas.

5.4 Sammanfattande kommentarer

Respondenterna upplever att det dr en skillnad pa att ha meningsskiljaktigheter och att
vara i en konflikt. En konflikt karaktériseras av ett tydligt stopp och upplevs negativt till
skillnad frdn meningsskiljaktigheter vilka upplevs vara positiva och berikande.
Diskrepanser upplevs uppstd i situationer dir medarbetarna inte 4r Overens om
arbetsrelaterade uppgifter. Det kan rora sig om oenighet verksamheterna emellan, pa
nationell och regional nivd, pd grund av enskilda individers olika intressen samt
otydligheter géllande arbetsuppgifter och yrkesroller. Intervjudeltagarna podngterar att
diskrepanser bor hanteras direkt och inte undvikas, da detta kan leda till att de blossar
upp. Av intervjuerna framkommer att det inte finns négra givna riktlinjer for hur
diskrepanser ska hanteras. De upplever dérfor att det adr upp till dem sjdlva hur
diskrepanser hanteras. Hogt i tak anses vara en forutsittning for att diskrepanser ska
hanteras och synliggoras av medarbetarna sjdlva. Forekomsten av diskrepanser upplevs
bidra till en forstaelse for hur andra méanniskor tinker och handlar. Det upplevs dven
leda till en 6kad kunskap om de olika verksamhetsomradena samt en forbéttring vad
géller individers arbetssdtt och organisationens rutiner och riktlinjer.
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6. Diskussion

Uppsatsens huvudsakliga dndamdl dr att analysera och beskriva hur diskrepanser kan
leda till ldrande inom organisationen. Detta kapitel kommer behandla uppsatsens tre
fragestéllningar. Hér gors en analys av det empiriska materialet genom att resultatet
kopplas till presenterade teorier. Teorier om ldrande star i centrum for uppsatsens
budskap och kommer dérfoér genomsyra hela diskussionskapitlet. Parallellt med
analysen fors dven en diskussion dir vi redogdr for vara egna slutsatser. Kapitlet
disponeras som fOljande; fOrsta fragestdllningen besvaras i avsnitt 6.1, andra
fragestéllningen besvaras i avsnitt 6.2 medan uppsatsens tredje fragestillning besvaras
16pande och genomsyrar dirigenom hela diskussionskapitlet. Avsnitt 6.3 redogor darfor
enbart for vilka uttalade och upplevda kunskaper som diskrepanser frambringar.

Uppsatsens fragestéllningar:
1. I vilka situationer upplever de anstéllda att diskrepanser uppstér pé arbetsplatsen?
2. Hur upplever de anstéllda att diskrepanser hanteras pa arbetsplatsen?
3. Pé vilka sitt upplever de anstillda att diskrepanser kan leda till l&rande pé en
individuell, kollektiv och organisatorisk niva?

6.1 Upplevelser om diskrepanser pd arbetsplatsen
I avsnittet nedan ges svar pd hur de anstdillda upplever att diskrepansen uppstdr pd
arbetsplatsen. Hdir redogors dven for vilka mojligheter till ldrande som finns i sddana

situationer. Det empiriska resultatet (avsnitt 5.1) analyseras med stod fran teorier om
konflikt (avsnitt 2.1) och ldrande (avsnitt 2.3).

6.1.1 Respondenternas beskrivning av diskrepanser

Som resultatet visar gar respondenternas upplevelser om konflikt i linje med Jordans
(2015) definition (se avsnitt 2.1.1). Intervjudeltagarna ndmner att de upplever en
konflikt som ett stopp i1 en process ddr man vill framat. Detta stopp kan likstillas med
den blockering Jordan (2015) redogdér for. Denna blockering innebédr att ndgon
omd{jliggdér den andra partens Onskemdl. Nér detta sker vicks obehagskédnslor hos
respondenterna. Kénslan av att inte komma framét uppfattas under intervjutillfillena
vara frustrerande och det uppstér dérfor en konflikt mellan parterna. Det empiriska
materialet goér det dven synligt att det 4r en stor skillnad mellan att ha en
meningsskiljaktighet och vara i1 konflikt. En konflikt innefattas av det hir tydliga
stoppet, medan meningsskiljaktigheter inte gor det. Meningsskiljaktigheter upplevs till
och med vara nigot positivt och viktigt for intervjudeltagarna. Denna tydliga distinktion
visar pd att respondenterna upplever de olika situationerna pa olika sétt, vilket kan
kopplas béde till Ekvalls (1996) teorier om konflikt men ocksa till Larsens (2002) “Typ
A”- och “Typ K”-konflikter. Ekvall (1996) menar att konflikter utgérs av emotionella
motsittningar, vilket ocksd respondenterna forklarar. Konflikter upplevs vara jobbiga,
obehagliga och blockerar deras mojlighet att f& sina onskemdl tillgodosedda. Sadana
konflikter bendmns i sin tur av Larsen (2002) som “Typ A” da de vicker starka kédnslor.
A andra sidan menar Ekvall (1996) 4ven att situationer dir motsittningar vad giller
tankar, idéer och synsétt inte kan bendmnas vara en konflikt, utan snarare en debatt. Hér
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syns likheter med Larsens (2002) “Typ K”-konflikter d& de ar kognitiva och handlar om
oenigheter som &r sakligt relaterade. Upplevelsen om att det dr skillnad pa att vara 1
konflikt och ha en meningsskiljaktighet framkommer dven ur det empiriska resultatet.
En meningsskiljaktighet anses vara viktigt for respondenterna eftersom det dr berikande
for utveckling och problemldsning. Detta gors synligt da resultatet visar att det finns en
upplevelse om att olika asikter kan leda till battre beslutstagande inom organisationen.
Detta kan forklaras med att olika individer besitter olika kunskaper och séledes 16ser
problem pa olika vis (Granberg & Ohlsson, 2005). Genom dialog och diskussion kan
individers olika asikter och synpunkter goras synliga, vilket skapar forutsdttningar for
gruppen att uppna nya kunskapsnivaer och komma fram till slutsatser som de enskilda
individerna inte sjdlva kunnat dstadkomma (D66s & Wilhelmsson, 2005; Senge, 1995).
Det maste ddrmed skapas forutsittningar for individer att kommunicera med varandra
for att mojliggdra samarbete.

Med ovanstaende sammanstéllning 1 dtanke menar vi att respondenternas upplevelse av
diskrepanser gér mer i linje med Ekvalls (1996) teori &n med Larsens (2002). Detta
eftersom Ekvall (1996) tydligt gor skillnad mellan ytterligheterna, vad som &r en
konflikt och vad som &r en debatt. Larsen (2002), & andra sidan, har ett bredare
perspektiv dir alla typer av motséttningar bendmns vara konflikt. Respondenterna gor
en klar skillnad pa vad som upplevs vara en konflikt och vad som upplevs vara en
meningsskiljaktighet, vilket &ven Ekvall (1996) gor. Vi ser saledes en tendens till att
konflikter med en tydlig blockering inte upplevs vara sérskilt gynnsamma for organisa-
tionen. A andra sidan ser vi en tydlig sammankoppling mellan ldrande och menings-
skiljaktigheter da respondenterna upplever detta vara utvecklande och berikande. Det dr
dérfor skillnad pa hur ldrandet sker i konflikter kontra meningsskiljaktigheter. Detta ar
anledningen till varfor vi valt paraplybegreppet diskrepans, just for att det &r sa tydlig
skillnad. Uppsatsen genomsyras dirfor av begreppet diskrepans eftersom konflikt utgér
ena dnden av “ytterlighetslinjen” (se figur 1). Saledes ligger inte endast respondenternas
upplevelser 1 linje med Ekvalls teori, utan det gér d&ven uppsatsen.

Diskrepans

Debatt Konflikt
Figur 1. Ytterlighetslinjen.

6.1.2 Vad som orsakar diskrepans

Ur resultatet kan utldsas tre huvudteman for vad som orsakar diskrepans pé arbets-
platsen. Dessa tre bendmner vi som verksamhetsrelaterade, enskilda individers olika
intressen samt otydlighet vad gdller yrkesroller och arbetsuppgifter. Dessa tre
huvudteman kopplas sedan samman i en diskussion om férutsdttningar for ldrande.
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Verksamhetsrelaterade

De diskrepanser som &r verksamhetsrelaterade handlar om hur verksamhetsomradena
arbetar och deras respektive prioriteringar. Har kan det dven rdra sig om arbete pa
regional och nationell nivd. Dessa diskrepanser dr vad Flanagan och Runde (2008)
skulle beteckna som uppgiftsrelaterade konflikter da de &ar forknippade med
individernas arbetsuppgifter och verksamhetsomradenas specifika maélséttning. Som
resultatet visar handlar dessa diskrepanser om att de olika verksamhetsomradena saknar
inblick 1 varandras arbetsomraden. Respektive verksamhetsomrddes mal och
prioriteringar dr inte sjélvklart for alla parter, vilket skapar forvirring och oforstielse
inom organisationen. De &r inte medvetna om hur deras arbete paverkar andra delar av
organisationen. Eftersom det uppstér diskrepans mellan de olika verksamhetsomradena
angdende mal och prioriteringar, kan denna typ av konflikt dven bendmnas som
strukturkonflikt (Jordan, 2015). Strukturkonflikter uppstir ofta 1 samband med
organisationsfordndringar (ibid.) och skulle ddrmed kunna bero pd den omfattande
fordandringen ar 2010 da Trafikverket bildades. Denna omfattande fordndring kan
mojligtvis fortfarande ligga till grund for att parterna inte blivit inférstddda med de olika
verksamhetsomradenas arbetsuppgifter och att det ddrmed uppstir en okunskap om hur
respektive parts arbete pdverkar andra delar av organisationen.

Enskilda individers olika intressen

De diskrepanser som uppstar pa grund av individers olika intressen dr att utldsa av
resultatet uppgiftsrelaterade (Flanagan & Runde, 2008). De intressen som framkommit
ur intervjuerna har alla med individernas arbetsuppgifter att gora. De stridvar efter att
gbra sina arbetsuppgifter pd ritt sitt och har en ambition att komma framét och
utvecklas 1 sin yrkesroll. Deras enskilda intressen forhindrar dem didrmed att ta hdnsyn
till bdde andra individers dsikter men ocksa verksamhetens intressen vilket skulle kunna
bidra till att diskrepanser uppstér. Resultatet visar att de diskrepanser som orsakas av
enskilda individers olika intressen kan rora sig om bade strukturkonflikt och
overtygelsekonflikt (Jordan, 2015). En strukturkonflikt uppstdr eftersom individerna
drivs av olika mal och prioriteringar grundat i sina egna forestidllningar om sina
ansvarsomraden. Vad som é&r viktigt for den ena anses inte viktigt for den andre. Det
forefaller sdledes vara en avsaknad av ett gemensamt méal for vad som ska prioriteras i
vilka situationer. Vid tillfillen nir individer vdgrar acceptera den andra partens asikt
uppstér istillet en Overtygelsekonflikt. Hér kvarstir individernas Overtygelse om att
deras asikt dr den enda ritta vilket forhindrar parterna fran att se varandras perspektiv.
Vid avsaknad av respekt for varandra minskar chansen till att 16sa konflikten (Jordan,
2015). Ur resultatet gar att utldsa att individers olika &sikter dr berikande f{or
organisationen, men nér parterna végrar ta till sig andras perspektiv uppstar ett stopp i
processen framdt. Med andra ord uppmuntras dvertygelskonflikter sd linge respekten
for motparten finns s att de gemensamt kan arbeta fram en 16sning.

Ovdlighet vad giller yrkesroller och arbetsuppgifter

Diskrepanser som uppstir pd grund av otydliga yrkesroller och arbetsuppgifter dr dven
de uppgiftsrelaterade (Flanagan & Runde, 2008). Detta eftersom de dr sakliga och
kopplade till individers arbetsuppgifter. Resultatet visar att det ror sig om béde
strukturkonflikter men ocksa beteendenormkonflikter. Den nytillsatta projektgruppen
som diskuteras 1 avsnitt (5.1.2) dr ett exempel pa en strukturkonflikt. Hér handlar det om
att individerna inte riktigt kan eller vill forstd ansvarsfordelningen vilket skapar
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samarbetssvarigheter i gruppen. Det dr otydligt vem som ska goéra vad vilket initialt
verkar grunda sig i att de har egna forestéllningar om hur arbetet ska genomforas. Deras
individuella intressen gar fore den pa forhand bestdmda arbetsfordelningen vilket
dédrmed resulterar i att de inte vet vad samtliga i gruppen ska gora eller vem de ska
véinda sig till 1 specifika frdgor. I de fall da beteendenormkonflikter har uppstétt ror det
sig om situationer didr parterna har olika uppfattning om vilka beteende som &dr
acceptabla eller inte (Jordan, 2015). De kan inte riktigt acceptera motpartens arbetssétt
vilket skapar en diskrepans mellan vad som anses vara rétt eller fel.

Férutsdttningar for ldrande

Som ovan visar forekommer olika konflikttyper inom organisationen. Samtliga
konflikter som presenterats i resultatkapitlet dr uppgiftsrelaterade. Uppgiftsrelaterade
konflikter (Flanagan & Runde, 2008) ir efterstrdvansvirda da de bidrar till battre
problemldsningsformaga hos de inblandade parterna (de Drue, 2006; Huang, 2009). For
att problemlosningsformagan ska utvecklas kridvs reflektion och kritisk granskning
kring den uppstddda situationen. Det &r inte tillrdckligt att endast 16sa problem genom
att tillimpa givna rutiner, eftersom detta inte bidrar till ndgon utveckling. Om
individerna inte reflekterar over varfor problemet uppstatt kan det inte heller leda till
ndgon forbittring, vilket innebdr att samma problem riskerar att dterkomma. Séledes
efterstrivas ett s kallat utvecklingsinriktat ldrande (Ellstrom, 1992), vilket dven kan
likstdllas med double-loop ldrande (Argyris, 1990). Den reflektion som ndmns ovan kan
ske péd bade individuell men ocksé kollektiv nivd. Nér tva eller flera parter mots 1 en
diskussion om hur en situation ska hanteras Okar sidledes chanserna att nd ett battre
beslut eftersom deras respektive erfarenheter gors synliga for de andra. Detta mojliggor
att kreativa l16sningar utvecklas (Deutsch, 2003). Nér individer fir ta del av nagon
annans tankar och idéer fir de nya perspektiv vilket dven kan leda till att respektive part
borjar reflektera kring sina egna tillvigagingssatt. Nar detta sker kan deras redan
fungerande strategier komma att utvecklas och forbédttras (Helyer, 2015). Denna
forbéttring dr di foljaktligen ett resultat av ett vilfungerande kollektivt ldrande.
Eftersom gruppen utvecklas och forbéttras dkar ldrandenivan vilket 4ven minskar risken
for att uppgiftsrelaterade konflikter utvecklas till att bli relationsrelaterade (Huang,
2009).

De konflikttyper som uppdagats i resultatet och sedan namngivits 1 analysen ovan &r
strukturkonflikt, dvertygelsekonflikt och beteendenormkonflikt. I de strukturkonflikter
som exemplifierats har det kunnat utldsas tva grundliggande orsaker till att diskrepanser
uppstétt. Den forsta orsaken handlar om vad som forefaller vara en of6rstaelse for andra
verksamhetsomrddes mél. Denna of6rstéelse kan kopplas till brister i det kollektiva
lairandet. Respondenterna upplever att de olika verksamhetsomradena &r omedvetna om
varandras arbete, vilket kan ha att gora med ett alltfor litet utbyte av erfarenheter
verksamhetsomrddena emellan. Det &r forst ndr individer borjar sprida sina kunskaper
som organisationen kan ta nytta av det och utveckla vélfungerande strukturer och rutiner
(Docherty, 1996; March, 1991). For att organisationen ska kunna tillgodogora sig de
kunskaper och erfarenheter som individer besitter krdvs att medverkande parter
interagerar med varandra. Genom interaktion kan en grupp skapa en gemensam
forstéelse for uppgiftens syfte vilket i sin tur sedan leder till gemensamma handlings-
strategier vilket for organisationen framat (Crossan, Lane & Whites, 1999). Den andra
orsaken handlar om vad som tycks vara en avsaknad av gemensamma mal.
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Diskrepanser uppstér eftersom individer prioriterar olika vad géller arbetsuppgifter och
anser sitt eget ansvarsomrade vara det viktigaste. P4 s& vis minskar detta gruppens
samarbetsformaga och forsvarar arbetet for inblandade parter. Det dr viktigt att en grupp
utarbetar en gemensam vision och har en gemensam f{Orstdelse for hur de ska
komplettera varandra. Det &r viktigt att den gemensamma visionen vixer fram ur
individernas personliga visioner, detta for att de ska kédnna en tillhorighet till gruppen.
Dessutom bidrar det till att minska risken for att individerna inte relaterar till malet och
dirmed inte heller strivar efter att nd det (Senge, 1995). Genom att skapa en gemensam
vision och tillsammans reflektera &ver och hantera problem uppstar ett kollektivt
lirande (Docherty, 1996). Pé sa vis blir det ocksa tydligt for alla parter vilka roller och
ansvarsomraden de besitter.

Overtygelsekonflikt och beteendenormkonflikt kan ses ha liknande forutsittningar for
larande. Hir forekommer ett begridnsat utrymme for en ldrandeprocess. S& linge
parterna inte dr beredda att slippa pa sin egen asikt och ta till sig ndgon annans
synpunkter himmas ldrandeprocessen pa kollektiv och organisatorisk niva. I situationer
dd individer dr sékra pa sin standpunkt kan det dock fortfarande ske ett anpassnings-
inriktat ldrande pé individuell nivd. Det anpassningsinriktade larandet karaktiriseras av
att problem loses genom rutinbaserat handlande (Ellstrom, 1992; Ellstrom, 2004), vilket
aven skulle kunna likstillas med Argyris (1990) single-loop ldrande. Diremot saknas
hiar en djupare reflektion kring handlingsmdnster och varfor ett problem uppstatt
(Argyris, 1990), vilket forhindrar mojligheten att utveckla nya, mer framgangsrika
strategier fOor att hantera problem som uppstar inom organisationen (Helyer, 2015).
Overtygelsekonflikt upplevs av respondenterna befinna sig néirmare konflikt snarare #n
meningsskiljaktighet pa “ytterlighetslinjen” (se figur 1 ovan). Detta eftersom Gver-
tygelsekonflikten, sd linge motparterna saknar respekt for varandras olika &sikter,
innebédr ett stopp 1 en process dir Onskemadlet dr att komma framat. Vad giller
beteendenormkonflikt upplevs det finns en avsaknad av forstéelsen att individer ar olika
och dirfor dven tinker och ser saker pa olika sétt. Det blir darfor svart att forstd en
annan individs beteende.

6.2 Upplevelser om hantering av diskrepanser

I detta avsnitt redogors for hur diskrepanser Dyfts fram i organisationen och hur
konfliktkulturen pdverkar hanteringen av sdadana situationer. Hdr belyses dven hur
konfliktkulturen kan inverka pd Idrandet. Det empiriska resultatet (avsnitt 5.2)

analyseras utifrdn presenterade teorier om konfliktkultur (avsnitt 2.2) och ldirande
(avsnitt 2.3).

Hanteringen av diskrepanser beror till stor del pd organisationskulturella aspekter.
Kulturen avgdr hur organisationen och dess medlemmar ska beméta diskrepanser som
uppstar 1 arbetet (Gelfand et al., 2012). Att utldsa ur resultatet upplever samtliga
respondenter ett behov av att hantera diskrepanser sa fort de uppstdr och undvika
mejlvixling dd de upplever att det ar léttare att missforstd varandra genom sadan
kommunikation. Denna direkta konfrontation kan bidra till att skapa en stabil
konfliktkultur da gruppmedlemmar arbetar nira varandra och Oppet delar information
med varandra. Nir medarbetare gemensamt hanterar sddana situationer formas en
samhorighet vilket 1 sin tur skapar ett klimat for hur konflikter beméts och hanteras i
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gruppen (Flanagan & Runde, 2008). Det framkommer dven av resultatet att individer 1
ledande positioner besitter ett storre ansvar for att se till att diskrepanser hanteras pé ett
efterstrdvansvért sitt. Dessa ledare kan, genom aktiva handlingar, kommunicera ut
viktiga normer och vérderingar vilket leder till att &ven medarbetarna omedvetet
efterstravar sadana beteenden (Flach, 2011). Denna fOreteelse kan ses som ett
metaldrande (Moxnes, 1984). Vidare innebér detta att ledare ddrmed ocksa har ett storre
ansvar vid utformningen av organisationens konfliktkultur.

Av resultatet framgar dven att individerna upplever att det ar upp till dem sjédlva hur de
hanterar diskrepanser. Om de upplever att de inte formar att hantera dem sjélva, dnskar
de hjdlp av ndrmaste chef. Det kan sdledes vara en frdga om kompetens, vilken formaga
individen besitter i relation till att hantera diskrepanser nir de uppstdr. Det skulle &
andra sidan ocksd kunna bero pd att organisationens konfliktkultur &nnu inte ar
fullstdndigt stabil, vilket kan ha att géra med den stora omorganisationen 2010 da
Trafikverket bildades. Att anta dr att myndigheterna som slogs samman hade olika
konfliktkulturer vilka skulle kunna forsvara bildandet av en enhetlig for Trafikverket.
Trots denna stora fordndring kan det utldsas av resultatet att samtliga respondenter
upplever ett gott klimat med hogt 1 tak. Grundat pd deras upplevelser dr den mest
framtrddande konfliktkulturen en samarbetande konfliktkultur (Gelfand, Leslie &
Keller, 2008), eller dven kallad demokratisk konfliktkultur (Jordan, 2006). Detta
eftersom de menar pa att det ar tillatet att delge sina dsikter och ifrdgasitta strukturer
vilket dven uppmuntras. Daremot férekommer dven upplevelser om att det inte finns
nagra rutiner och riktlinjer for hur diskrepanser ska hanteras nir de uppstar. Detta skulle
kunna innebdra att konfliktkulturen &dnnu inte natt en tillricklig stabilitet for att
genomsyra alla delar av organisationen. A andra sidan upplever respondenterna inte en
avsaknad av sadana riktlinjer, vilket kan vara ett tecken pa att organisationen dr pa god
vig att utveckla en bestdende samarbetande konfliktkultur. Nagot som skulle kunna
bromsa utvecklandet av en sddan konfliktkultur &r organisationens geografiska
utspriddhet. Eftersom medarbetarna inte befinner sig under ett och samma tak kan det
uppsté svarigheter i skapandet av en gemensam konfliktkultur for hela organisationen.

Forekomsten av en samarbetande konfliktkultur kan ses vara gynnsamt for ett double-
loop ldrande eftersom denna konfliktkultur gor det tilldtet att ifrdgasétta handlingar och
beteenden samt synliggéra olika asikter och synpunkter inom organisationen. Nér
individer fir mgjlighet att ifrdgasédtta och delge sina &sikter skapas det battre
forutsittningar for reflektion vilket &r ett viktigt villkor for att ett double-loop ldrande
ska ske (Argyris, 1990; Hultman, 1996). En samarbetande konfliktkultur med hogt i tak
gynnar dven det kollektiva lidrandet dd individerna far mojlighet att sprida sina
kunskaper till varandra och gemensamt komma fram till mer kreativa 16sningar for att
hantera problem som uppstar (D66s & Wilhelmsson, 2005; Granberg & Ohlsson, 2005).
Nér dessa nya losningar etablerats inom gruppen kan organisationen dra nytta av
lirandet och utveckla nya handlingsstrategier och rutiner som driver den framéit
(Crossan, Lane & Whites, 1999; Docherty, 1996; March, 1991). En samarbetande
konfliktkultur 6kar dven mdjligheterna att stimulera ett teamthink inom organisationen
eftersom man strivar efter att allas tankar och ideér ska komma upp till ytan (Manz &
Neck, 1994). Att individerna upplever hogt i tak, skulle d&ven kunna vara en indikation
pa att deras upplevda handlingsutrymme (Ellstrém, 1996) &r stort. Nér de upplever att
de har mojlighet att paverka sin omgivning, &r de inte heller rddda for att delge sina
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asikter. Om denna delgivning av asikter dessutom skulle resultera i nya handlings-
rutiner, okar viljan for fortsatt 1drande och utveckling (Senge, 1990).

Resultatet visar dven att det forekommer tendenser till att konflikter undviks. Det
framkommer att medarbetare véljer att undvika diskrepanser di de inte vill riskera att
hamna in en situation didr diskrepansen forvérras. Det dr viktigt att organisationen
anstrdnger sig for att detta beteende inte utvecklas till en undvikande konfliktkultur
(Gelfand, Leslie & Keller, 2008). Det dr oklokt att undvika diskrepanser d& sddana
situationer kan leda till ett ldrande (Senge, 1995). Individerna minskar da sin mojlighet
att bidra till en kollektiv och organisatorisk utveckling. Det har dven patriffats att
individer upplever att det &r léttare att samarbeta med de kollegor som tdnker likasinnat.
Detta kan ha att gora med att det &r léttare att nd samstdimmighet vid beslut med négon
som har samma tankesétt eftersom oenighet oftast 4r sammankopplat med frustration
(Jordan, 2015). D4 de bemdter problemsituationer pa liknande sétt dr risken att ett
groupthink uppstdr eftersom inga nya infallsvinklar tillkommer (Janis, 1972). Aven
detta kan himma den kollektiva och organisatoriska utvecklingen.

6.3 Diskrepanser och majligheter till lirande

1 foljande avsnitt redogors for respondenternas upplevelse av vad det ldr sig i
situationer ddr diskrepans uppstar samt hur sddant Ildrande kan komma till stdnd.
Teorier om konflikt (avsnitt 2.1) och ldrande (avsnitt 2.3) anvdnds for att diskutera
resultatet i avsnitt 5.3.

Av resultatet framgar att det lirande som sker vid diskrepanser dr ett informellt,
erfarenhetsbaserat ldrande. Den frimsta kunskapen sddana situationer producerar dr
forstdelsen for hur andra ménniskor fungerar. Detta innebdr dd att individerna méste
erfara sddana situationer och i efterhand reflektera 6ver dessa hindelser for att lira sig
av dem. Den hér forstielsen, att komma fram till att ménniskor &ar olika, leder till ett
forandrat beteende i liknande framtida situationer (Ellstrom, 1996; Moxnes, 1984). Néar
dessa beteenden fOrdndras kan det leda till ett fordndrat arbetssédtt for gruppen.
Resultatet visar att respondenterna upplever att diskrepanser bidrar till att de fordndrar
sina arbetssétt for att utfora sina arbetsuppgifter pd ett mer framgéingsrikt sitt. Genom
att fi ta del av kollegors perspektiv och synsitt, utvecklas ockséd deras eget sétt att utfora
arbetsuppgifter pa. Denna mojlighet till fordndring av rutiner visar pa att organisationen
ar oppen for att fordndra strukturerna och arbetssétten till det battre. Detta innebér att
respondenterna upplever att diskrepanser dr utvecklande och problemldsande for
individen, gruppen och organisationen (Flanagan & Runde, 2008).

Det kan tydligt utldsas att respondenterna upplever att forekomsten av diskrepanser kan
O0ka sammanhallningen i gruppen. Detta kan bero pé att organisationen utstrdlar en
oppenhet vilket gor att individer kénner att det &r tillatet att yttra sina asikter. Genom att
alla far komma till tals och far bidra till gemensamma ldsningar skapas en samhorighet
eftersom individerna lir kénna sina kollegors olika formagor. Nar de kommer fram till
gemensamma losningar skapas en gemensam vision och en gemensam forstaelse for hur
deras formagor kompletterar varandra i gruppen, vilket mdjliggdr ett kollektivt ldrande
(Docherty, 1996; Senge, 1995). Sadan gemenskap och detta kollektiva ldrande uppstar
bdde inom enheter men dven Over verksamhetsomrdden. Detta eftersom individer
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upplever att diskrepanser dver verksamhetsomraden kan bidrar till en 6kad kunskap om
organisationens olika omraden. Nir diskrepanser uppstar tvingas individer inom olika
verksamhetsomrade diskutera med varandra for att gemensamt utforma en 16sning. Pa
sd vis sprids deras respektive perspektiv och infallsvinklar till andra verksamhets-
omrade. De ldr sig saledes ta hdnsyn till hur andra delar av organisationen paverkas av
deras arbete.
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7. Avslutande kommentarer

I detta sista kapitel ges en sammanfattning av det som framkommit under uppsatsens
studie och diskussion for att ater besvara foreliggande kandidatuppsats syfte (avsnitt
7.1). Vidare i avsnitt 7.2 presenteras forslag pa vidare forskning inom @&mnet och vad
som hade varit intressant att fordjupa sig i.

7.1 Sammanfattning

Den genomf6rda studien visar att medarbetarna inom det studerade verksamhetsomradet
pa Trafikverket Region Syd till storsta del, upplever uppgiftsrelaterade diskrepanser.
Det ldrande som é&r kopplat till diskrepanser dr ett erfarenhetsbaserat ldrande, vilket
innebdr att individer sjidlva maste erfara diskrepanser for att det ska bidra till ett ldrande.
De framsta kunskaperna som produceras dr kunskapen om att ménniskor dr olika, vilket
innebdr att de fir en fordjupad forstaelse for vilka olikheter som finns och hur dessa kan
bidra till gruppens och organisationens utveckling. Forekomsten av diskrepanser har
ockséd visat sig stimulera det kollektiva larandet inom verksamhetsomradet eftersom
oenigheter leder till att medarbetarna interagerar och diskuterar med varandra. Denna
diskussion mdjliggdr d& ocksa for parterna att tillsammans skapa gemensamma maél och
visioner for problemlosning. Nagot som paverkar hur individer i en organisation
hanterar konflikter dr den rddande konfliktkulturen pa arbetsplatsen. Individer i ledande
position anses besitta ett stort ansvar for att se till att sddan kultur sprids nedat i
organisationen. De tillfrigade medarbetarna upplever att deras arbetsplats priglas av
hogt 1 tak och att diskrepanser é&r tillatet, vilket kan vara en indikation pa att
organisationen dr pd god vég att utveckla en samarbetande konfliktkultur. En samar-
betande konfliktkultur okar utrymmet for reflektion hos medarbetarna vilket i1 sig
mojliggor ett double-loop ldarande inom organisationen. Genom att medarbetare aktivt
far utrymme att reflektera tillsammans, sprids gemensamma handlingsmonster till andra
delar av verksamheten vilket bidrar till ett organisatoriskt larande. Detta 1 sin tur gor att
medarbetarna kénner sig bittre rustade att mota omvérldens krav. En samarbetande
konfliktkultur med hogt 1 tak resulterar dven i att individerna upplever ett storre
handlingsutrymme och en béttre mdjlighet att uttrycka sina asikter. Dessa asikter kan
vara avgorande for hur kollektivet fattar ett beslut eller paverkar andra individers
arbetssitt, men dven vara avgdrande fOr att enskilda individer kdnner ett eget ansvar for
sitt larande. P4 organisatorisk niva upplever respondenterna att diskrepanser kan leda till
att organisationen utvecklar och forbéttrar sina arbetssitt. Sddant 1drande kan vara bade
anpassningsinriktat eller utvecklingsinriktat beroende pé i hur stor utstrickning
reflektion sker. For att i storre utstrickning mdjliggora ett utvecklingsinriktat ldrande
bor det dirfor skapas ett system for hur 1drande kan ske och spridas inom organisationen
for att sedan omsittas till nya seder och rutiner.

7.2 Forslag pa fortsatt forskning

Genom denna studie har frdgor aktualiserats som skulle kunna vara intressant for vidare
forskning. Relevant for vidare forskning av denna studie hade till exempel varit att
studera hur de relationsrelaterade konflikterna pdverkar de anstillda pé ett psykologiskt
plan. D& denna uppsats inte berort de anstélldas psykiska upplevelse, har det inte heller
stillts fragor angdende hur de anstillda kéinner i situationer dir det uppstir en
diskrepans eller vilka psykologiska reaktioner som kan uppstd. Det hade dven varit av
intresse att belysa hur viktig kommunikationen dr for att underldtta hanteringen av
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diskrepanser. Att forska vidare om kommunikation 1 relation till studiens resultat skulle
mojligtvis kunna bidra med konsultativa 16sningar. Detta eftersom kommunikation
skulle kunna anvindas som ett verktyg for att mdjliggora larande ur diskrepanser. Ett
annat intressant forslag till fortsatt forskning &r att studera om och/eller hur det ar
mojligt att behdlla det nya ldrandet inom organisationen. Ur foreliggande studie har det
framkommit att det genom diskrepanser kan uppsta lirande. Men déa det inte djupgaende
behandlas vilka forutsittningar som kravs for att detta ldrande ska stanna kvar inom den
studerade organisationen, hade detta varit av intresse att vidareutveckla i1 en framtida
studie.
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Bilaga 1
Informationsbrev till intervjudeltagare

Vi dr tvd studenter frdn kandidatprogrammet for personal- och arbetslivsfrigor vid
Lunds Universitet som nu skriver var kandidatuppsats i1 fordjupningsomradet
pedagogik. Var studie bygger pd empiriska undersokningar vid Trafikverket Region
Syd, verksamhetsomride Planering. Det empiriska materialet kommer att samlas in
genom intervjuer med medarbetare och chefer. Férutom att uppsatsen ska examineras av
sociologiska institutionen vid Lunds Universitet, s& dmnar vi ocksd bidra till 6kad
kunskap inom organisationen géllande om diskrepanser kan leda till ldrande.

Syftet med uppsatsen dr att analysera och beskriva hur de anstdillda upplever och
hanterar diskrepanser pd arbetsplatsen, samt hur sddana situationer kan leda till
ldrande.

Begreppet diskrepans i denna uppsats innefattas utav féorekomsten av ett visst motstand.
Sddant motstdnd kan handla om meningsskiljaktigheter, svarigheter med att komma
Overens samt konflikter pa arbetsplatsen.

Intervjun kommer genomforas enskilt mellan dig och den som intervjuar pa din
arbetsplats. Samtalet kommer att spelas in, for att mojliggora transkribering och analys.
Ljudfilerna kommer efter uppsatsens inlimningsdag att raderas. Alla personuppgifter
hanteras konfidentiellt och det studerade verksamhetsomrddet kommer aldrig att
ndmnas vid namn. Du kan nédrsomhelst under studiens gang vilja att avsluta din
medverkan.

Har du fragor eller funderingar, tveka inte att hora av dig till ndgon av oss pa:
Cecilia: cmc.lindgren@gmail.com, 0723-00 78 95
Emmelie: emmelie.lind.svensson@hotmail.com, 0768-99 77 57

Med vinliga hélsningar,
Cecilia Lindgren & Emmelie Lind Svensson



Bilaga 2

Intervjufrigor:
(1) Inledande fragor

» Beritta kort om dig sjdlv och din organisation (t.ex. vision, produkt/tjdnst,
struktur) och dina arbetsuppgifter.

* Beskriv hur medarbetarna och arbetsplatsen dr organiserad utifrdn
arbetsuppgifter/uppdrag? (projekt, team, arbetar enskilt, arbetsgrupper, i
samarbete med kund)

- Vilka fordelar/mdjligheter/utmaningar finns med dessa strukturer?

(2) Upplevelser om diskrepanser pd arbetsplatsen
» Ge ett exempel pa en situation dér du och en kollega hade olika dsikter om en
arbetsrelaterad uppgift.
- Hur I6ste situationen sig?
- Varfor tror du att det 16ste sig/inte 10ste sig?

* Ge ett exempel pa en situation dir samarbetet med en kollega inte fungerade
som du skulle 6nska.
- Varfor tror du det inte fungerade?

* Hur skulle du definiera konflikter i arbetslivet?
- Ar det nagon skillnad pa att vara i konflikt med ndgon eller att du och en
kollega har olika asikter om en arbetsrelaterad fraga?
- Om JA, pé vilket sitt?

» Beskriv ett arbetsrelaterat konfliktforlopp du varit med om eller iakttagit sa
utforligt som mojligt? (Inblandade parter, Tidsperiod, Vad handlade den om,
Viktiga hindelser)

- Varfor uppkom konflikten?
- Vad var viktigt for dig 1 den hér konflikten?
- Hur hanterades konflikten?

Ar konflikten 6ver?

Hur tog den slut?

*  Varfor tror du att det uppstér konflikter pa din arbetsplats?
- Finns det konfliktorsaker som ofta aterkommer? Om JA, vilka?

(3) Upplevelser om hantering av diskrepanser
» Hur upplever du att ni hanterar konflikter pd arbetsplatsen?
- Vad ér praxis for hur organisationen hanterar konflikter pa arbetsplatsen?
- Upplever du att du hanterar konfliktsituationer olika beroende pa med vem
du &r 1 konflikt med?
- Vad hinder nir konflikter inte blir 16sta?

* Vad vore ett ultimat sétt att [dsa en konflikt pa tycker du?



- Hur kan ni 1 er organisation né dit?

(4) Upplevelser om hur diskrepanser kan leda till lirande
» Vad anser du kan vara larorikt X i en konflikt?
- Fordig
- FOr gruppen
- For organisationen

» Ge ett exempel pa en arbetsrelaterad konflikt dér du upplever att du utvecklats
och lart dig nagot.
- Hanterades konflikten pa bésta sitt enligt dig?
- Vad upplever du att du larde dig?
- Hur har detta bidragit till din utveckling?
- Vilka fordelar anser du att det kan ha for organisationen?

(5) Upplevelser om konfliktkulturen pad arbetsplatsen.
» Hur skulle du beskriva ert arbetsklimat pd arbetsplatsen? (ge exempel, ex: vad
menas med “hogt 1 tak”™)
- Upplever du att det ar tillatet att ha konflikter?
- Upplever du att alla far mdjlighet att uttrycka sina asikter?
- Hur ser det ultimata arbetsklimatet ut for dig for att du ska vilja/vaga delge
dina sikter?
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