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Den huvudsakliga synen pa konflikter ar framst negativ. Konflikter anses bidra med
konsekvenser som paverkar organisationer och individer pa en mangd olika satt.
Dessa olika konsekvenser ar inte endast negativa. Ett satt att avdramatisera
arbetsplatskonflikter &r att 0ka medvetenheten kring de positiva effekter konflikter
kan generera. Denna studie stravar efter att undersoka vilka positiva effekter
informanter fran en arbetsgrupp som inte innehar storre kunskap angaende konflikter
upplevt eller har kunskap kring. Vidare undersoks vilka forutsattningar och
tillvagagangssatt de efterfragar for att 6ka maojligheten att uppna dessa positiva

effekter. Sist redogors for informanternas syn pa arbetsplatskonflikter.

Vid genomforande av studien anvandes kvalitativ metod dar data samlades in genom
semistrukturerade intervjuer fran sju informanter inom samma arbetsgrupp. Genom
ett hermeneutiskt forhallningssatt har det transkriberande intervjumaterialet
analyserats. De olika teman och begrepp som framkom ur materialet har sedan
jamforts med teori, bland annat organisationskultur och Glasl eskalationstrappa, och
tidigare forskning for att styrka eller problematisera informanternas utsagor.

Resultatet visar att informanternas syn pa konflikter ar av blandad karaktar. De
beskriver k&nslan av att befinna sig i en konflikt som obehaglig och frustrerande.
Trots detta menar de att konflikter &r nédvéndiga och kan féra mycket gott med sig.
De redogor for forutsattningar som de anser 6kar mojligheten for positiva effekter att

uppsta. Dessa ar ledarens roll, tidig konflikthantering, hogt i tak och tillsist



kommunikation. De positiva effekter de upplevt eller har medvetenhet kring ar starkta

relationer, forandring, 6kad produktivitet samt minskad stressniva.

Forord

Stort tack till alla informanter som stéllt upp for den hér studien. Utan er hade detta
inte varit mojligt. Jag vill dven tacka min handledare Tone Forsund. Din insats har

varit oerséattlig genom resans gang. Tack for allt!

Asa Sjoberg
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1 Inledning

Arbetsplatskonflikter tenderar att bemotas med en undvikande attityd da de framst ses
som destruktiva till karaktéren, en process som helt enkelt inte kan ta slut fort nog (De
Dreu 1997:9). Deutsch (2006:24) resonemang kring konkurrerande konflikter,
innebarande en av parterna vinnande gar ur striden, ar ett av de vanligaste sétten att
uppfatta dem pa. Med all ratt kan en viss kansla av obehag gora sig kand infor
konflikter. Tjosvold (1997:24) redogor for konflikter som hanteras bristfalligt och
antar en destruktiv form paverkar bade individ och organisation pa ett negativt och
forodande satt. Att daremot 6nska och strava efter en organisation som &r fri fran
konflikter ar enligt Tjosvold (2007:20) orealistiskt men &ven nagot som torde sig ses
som olampligt da konflikter &r bidragande till en storre forstaelse for organisationen.
En undvikande attityd infor konflikter kan innebéra att en organisation gar miste om
en rad positiva effekter som mojliggors via processen. Konflikter ar ett satt for
arbetsgrupper och individer att méta den radande verkligheten. Konflikter mojliggor
skapandet av nya l6sningar till problem som uppstar eller som legat dolt under ytan
(Tjosvold 1997:23).

Av egen erfarenhet ar jag benagen att bekrafta den negativa synen pa konflikter. De
flesta reaktioner jag stott pa gar i termer hur konflikter undviks snarare &n hur
konflikter hanteras pa ett losningsfokuserat satt. Med for stor fokus radande pa de
negativa effekter som kan uppsta av konflikter riskar de positiva effekterna att hamna
i skymundan (De Drue 1997:9). En Klarare tydliggérning av konflikter kan hjélpa till
att avdramatisera innebdrden av dem och synen pa konflikter behéver inte langre vara
fradmst destruktiv (Tjosvold, Wong & Chen 2014: 547). Jordan (2012:10) skriver att
manga av de som arbetar med konflikter professionellt anser konflikter som nagot
oundvikligt och positivt i viss bemdrkelse. Dessa premisser vacker ett intresse hos
mig att undersoka vilken erfarenhet det finns kring positiva effekter av konflikter

bland anstéllda utan storre kunskap inom amnet.

Konflikter &r valdigt intressant att studera ur ett arbetsvetenskapligt perspektiv. Som
ovan namnt paverkar konflikters effekter, bade negativa som positiva, bade individ

och organisation. En 6kad medvetenhet kring de positiva effekterna av konflikter och



forutsdttningarna som mojliggor effekterna, kan komma att effektivisera arbete och

oka bade organisation och individs valmaende.

1.1 Syfte och Fragestallningar

Mitt syfte med denna uppsats &r att undersoka vilka individuella erfarenheter mina
informanter har kring positiva effekter av konflikter. I enlighet med De Drues (1997)
resonemang att det foreligger en stor fokus radande pa konflikters negativa effekter ar
jag darmed intresserad att férdjupa mig i de positiva effekterna hos informanter som
inte innehar storre kunskap angaende konflikter. Jag vill vidare undersoka vilka
forutsattningar informanterna efterfragar for mojlighet att uppnd dessa positiva
effekter.

— Hur upplever informanterna konflikter?

— Vilka forutsattningar efterfragar informanterna for att uppna positiva effekter av
arbetsplatskonflikter?

- Vilka positiva effekter kan enligt informanterna uppsta  genom
arbetsplatskonflikter?

1.2 Bakgrund

Uppsatsen redogdr for informanter inom samma arbetsgrupp fran en organisation i
byggbranschen beldgen i Sverige. Organisationen ar av Ovre medelstorlek med
blandade aldrar och koén pa tjanstemannasidan medan yrkesarbetarna ar gravt
overrepresenterade av  man. Verksamheten bestar till storsta del av
universitetsutbildad personal pa tjanstemannasidan men bland yrkesarbetarna rader

varierad utbildningsniva.

Da jag besitter viss forforstaelse om organisation redan ingaende i undersékningen
underlattas mojligheten for mig att tillga relevanta deltagare som matchar mina
kriterier. Mina informanter for uppsatsen arbetar inom samma arbetsgrupp och utgoérs
av HR- samt lonepersonal. Arbetsgruppen jobbar med skilda uppgifter men finner sig
ofta beroende av varandra. Vidare &r arbetsgruppen Overrepresenterad av kvinnor.
Studien stravar efter att presentera och diskutera de positiva effekterna av konflikter
informanterna erfarit genom sina yrkesliv. Informanterna ar inte begransade att endast

tala om de erfarenheter som kommer fran denna organisation, de har tillatelse och



uppmuntras att dven tala om erfarenheter fran eventuella tidigare arbetsplatser. Det ar
dock endast de effekter som uppstatt tack vare konflikten som ar intressant for

studien.

2 Teori och tidigare forskning

I foljande avsnitt redogors for teori och tidigare forskning som ligger till grund for
analysen i uppsats. Det kommer att presentera ett urval av den forskning som é&r utférd
inom dmnet. Inga studier med samma syfte som denna studie har funnits, dock finns
det studier som i likhet med denna undersoker vilka positiva effekter individer har
upplevt med olika perspektiv applicerade. Vidare kommer varje enskilt begrepp
redogoras for sig sjalv i forhallande till forskning och teori integrerat. Inledningsvis
definieras olika begrepp som underlattar forstaelsen for resultatet som presenteras

senare i uppsatsen.

2.1 Definition av konflikt

Da uppsatsen utgar fran konflikter och dess positiva effekter kommer forst en
definition av vad som kvalificeras som en konflikt. Detta &r nagot som inte alltid gors
med enkelhet da det &r ett komplext &mne. En bred definition av en konflikt beskriver
en situation med minst tva parter som har olika 6nskemal. Minst en av parterna anser
sitt onskemal for viktigt och for meningsfullt att slappas och minst en av parterna
upplever att motparten forsvarar majligheten for denne att uppna sitt 6nskemal
(Jordan 2012:10). Konflikter ar saledes den process som gruppmedlemmar genomgar
nar det finns en spanning beroende av skillnader i asikter dem emellan (De Dreu,
Weingart 2003). En konflikt kan vara antingen samverkande, konkurrerande eller en
mix av dem bada. Vid samverkande konflikter rader bland annat god kommunikation,
vanlighet, lyhordhet, respekt och erkdnnande av varandras styrkor. Dessa typer av
konflikter karaktariseras av positiva egenskaper. Vid konkurrerande konflikter rader
bland annat Overtalande kommunikation, ohjalpsamhet, svarigheter att komma
Overens samt makt- och vinnartdnk. Dessa typer av konflikter karaktariserad av
negativa egenskaper. Vilken typ av konflikt det handlar om &r direkt avgdrande vid
utkomsten av den. Vad som &r viktigt att tydliggora nér det talas om konflikter &r att
konflikter kan ha olika karaktar. De behover alltsa inte endast vara konkurrerande

med "tavling” dar en av parterna vinner och den andre forlorar néar konflikten 16sts.



Till skillnad fran en konkurrerande konflikt innebar en samverkande konflikt att bada
parter vinner eller forlorar tillsammans. Att bada forlorar tillsammans kan menas som
att ingen av parterna far som de vill. Detta ar dock nagot som inte behover vara
negativt. Ingen av parterna far fordelen av att vara vinnare och forutsattningarna ar
desamma for dem bada (Deutsch 2006:23-24). Ett satt att undvika synen pa en
uppstadd konflikt som endast konkurrerande med motstridiga mal &r att tydligare
klargora for den vid radande situation (Tjosvold, Wong & Chen 2014: 547).

2.2 Sak — och relationskonflikt

Det finns tva olika typer av konflikter, sakkonflikter och relationskonflikter. En
sakkonflikt ar det som ror rent praktiska arbetsrelaterade fragor, exempelvis policys,
tillvagagangssatt, anvandning av resurser etc. En relationskonflikt beror det
personliga hos en manniska, exempelvis varderingar, smak eller politiskt standpunkt.
Sakkonflikter sdgs ha betydligt béttre chans att 16sas och generera positiva effekter an
relationskonflikter. Det har pa senare ar argumenterats for och presenterats flera
studier som tyder pa att sakkonflikter har positiv paverkan pa gruppen, vilket inte
relationskonflikter sdgs ha (De Dreu, Weingart 2003). Bland annat Simons och
Petersons (2000) studies resultat pavisar att hog tillit mellan gruppmedlemmar
innebar att gruppen kan erhalla de positiva effekterna av sakkonflikter utan att behdva
utsta de negativa effekterna av relationskonflikter. Tilliten mellan medlemmarna gor
att konflikten kan stanna pa saklig niva utan att bli personlig. De Dreu och Weingarts
(2003) studie presenterar att relationskonflikter ar mer stérande for gruppmedlemmars
tillfredsstéllelse an sakkonflikter. Dock framkom ingen skillnad mellan sak- och
relationskonflikter i forhallande till gruppens prestationer, bada ar lika storande.
Resultatet visade aven att sakkonflikter kan vara positivt endast vid mindre konflikter
vilket innebdr att om konflikten eskalerar férsvinner de positiva effekterna (De Dreu,
Weingart 2003).

2.3 Definition av konstruktiva konflikter

Trots den vanligt forekommande synen pa konflikter som framst destruktiva (De Drue
1997) ar det av vikt att forsta att konflikter fyller en rad viktiga funktioner. Konflikter
spelar en stor roll inom foretag, bade for individ och for organisation. Konstruktiva
konflikter utgdr en grund for personlig och social foérandring och kan skapa ett forum

dar asikter ventileras och I6sningar framkommer. | denna mening rér svarigheter



kring konflikter inte hur de ska undvikas och férebyggas utan snarare hur de ska
hanteras pa korrekt satt for att befinna sig pa en konstruktiv niva utan att bli
destruktiva. Néar konflikter benamns som konstruktiva &r de oftast av samverkande
karaktar snarare &n konkurrerande (Deutsch 1994).

2.4 Forutsattningar for uppkomst av positiva effekter

Infor presentationen av forskning och teori kring de forutsattningar som kravs for
positiva effekter att uppsta kommer jag redogora for vad organisationskultur ar. Detta
av den anledning att alla de forutsattningar som nedan redogors for pa nagot satt tar

avstamp i en organisations kultur.

2.4.1 Definition av organisationskultur

Flaa m.fl. (1998) redogdr att organisationskulturen &r det som medvetet eller
omedvetet styr vart beteende pa arbetsplatser och den gor att vi delar uppfattningar
och antaganden lika. Organisationskulturen besitter bade externa och interna
funktioner. De externa funktionerna beror hur vél den gemensamma forstaelsen infor
huvuduppgiften ser ut, hur forstaelsen for resurser ser ut samt hur eniga medlemmarna
ar kring bedémningskriterierna 6ver vad som kategoriseras som ett bra utfort jobb. De
interna funktionerna beror hur val de mellanmanskliga relationerna tas tillvara pa
inom organisationen. Flaa m.fl. beskriver att organisationskulturen bidrar med
uppkomsten till de normer som gor sig gallande fér medlemmar, som till exempel nar
det ar tillatet for mig att sdga nagot och hur jag kan fa ur mig mina frustationer pa ett
acceptabelt satt. Organisationskulturen bedomer vilka ageranden som skett pa ett
accepterat eller felaktigt satt inom organisationen. Kulturen bevaras genom att
medlemmarna bekraftar och uppratthaller den, den tas for givet och problematiseras
séllan (Flaa m.fl. 1998:78-80).

2.4.2 Chefsroll

Gelfand m.fl. (2012) soker bland annat forstaelse for ledarens roll i konflikter och
dennes paverkan pa organisationskulturen. Studien presenterar att ledare utgér en
viktig roll for gruppen da ledarens egenskaper &r nagot som influerar
gruppmedlemmarna. Sattet denne beter sig pa och hanterar konflikter utgor ett larande
moment for gruppen. Baserat pa ledarens beteende utvecklas ett normativt tank inom

gruppen vilket formar organisationskulturen och dess forhallningssatt till att hantera



konflikter. En ledare med ett undvikande konflikbeteende kommer skapa en
organisationskultur dar medarbetarna beter sig likadant. En ledare som déremot intar
ett losningsfokuserat konfliktbeteende utformar en organisationskultur med
medarbetare som inte rads konflikter. Gelfand m.fl. presenterar &ven att andra faktorer
bortom ledarens konflikthanteringsformaga, bland annat ledarstilen, kan paverka
gruppens organisationskultur (Ibid). Det finns en annan roll som kan bli aktuell for
chefer att ta vid konflikter och det & en medlande roll. Ekstam (2004:130) skriver om
en medlarroll som tillskrivs en tredje oberoende part. En medlares uppgift ar att bista
parterna med hjalp for att uppna en l6sning till konflikten, inte att vara den som IGser
konflikten at dem. Medlaren ar den som ansvarar 6ver vilken metod som ska vara
styrande for en 16sning att kunna uppnas. | medlarrollen forvantas att du innehar viss

kunskap kring konflikthantering for att pa ett lyckat sétt kunna uppna en losning.

2.4.3 Tidig konflikthantering

Friedrich Glasl (1999) talar i termer om "vi dger konflikten” eller "konflikten &ger
0ss”. Nar vi ager konflikten handlar den om saklig oenighet och/eller personliga
skillnader. Sa lange vi ager konflikten kan parterna pa egen hand eller med hjalp av
kollegor uppna en lésning till konflikten. Daremot, ager konflikten oss har konflikten
overgatt till att bli en konflikt angaende konflikten och/eller konflikt angaende
I6sningen till konflikten. I detta skede &r det svart att na en losning pa egen hand,

situationen har da gatt sa langt att extern professionell hjalp kravs (Glasl 1999:23-24).

Eskalationstrappan ar en modell presenterad av Glasl (1999:86-103) som visar hur
konflikter kan eskalera éver tid. Modellen redogér for nio olika steg (1-9) konflikter
genomgar innan de tillsist nar avgrunden, dar majligheter att na en l6sning ar nast
intill obefintliga. Den inledande fasen till en konflikt handlar om uppstandelsen av
meningsskiljaktigheter. Fasen k&nnetecknas av ett engagemang att komma 6verrens,
vilket sker via samtal dar parterna lyssnar pa varandra och ar villiga att finna en
I6sning. Steg 1 i eskalationstrappan kannetecknas av minskat intresse for den andre
partens asikter dar dven positioner borjar uppstd. Parterna anser att deras egna
standpunkter &r battre an de andras vilket de vill fa motparten att inse via diskussion.
Viss irritation uppstar och huvudfokus ar att 6vertyga motparten genom att sakligt
argumentera for sin sak. Steg 2 kénnetecknas av debattering och gruppformatering.

Parterna anses inte vara mottagliga for saklig argumentation. Fokus ligger pa att



vinna, bade debatten och eventuellt en tredje parts stod. Steg 3 kéannetecknas av
kanslan att diskussionerna inte kommer nagonstans vilket leder till ensidigt agerande.
Kommunikationen och empatin for varandra minskar och kroppsspraket borjar spela
en allt storre roll. Glasl (1999:24) redogor mojligheterna for parterna att pa egen hand,
eller med hjalp av kollegor, uppna en l6sning till konflikten &r storst sa lange
konflikten inte eskalerat langre &n till steg 3. Mojligheten att 16sa konflikter utan
utomstaende hjalp minskar drastiskt har efter.
1

Hérdnande sténdpunkter 2

Polarisering & debatt

3

Handling istillet for ord

Steg 4 i eskalationstrappan kénnetecknas av underminering, trakassering och skvaller.
Det stravas efter att fA motpartens stéllning i gruppen och sjélvkéansla att forsamras.
Ké&nslorna Over att motparten ar inkompetent och besvarlig okar. Steg 5 k&nnetecknas
av forsok till uteslutning. Motparten anses vara en ond manniska och detta leder till
att uppfattningen av motparten som korrupt dkar. Att nd dverrenskommelser ses som
meningslost dd motparten saknar moral. Steg 6 kénnetecknas av hot, motparten anses
vara farlig. Séattet att stoppa motpartens destruktiva agerande dr genom hot om
kannbara atgarder. Ultimatum stélls i hopp om att kunna kontrollera motpartens
agerande. Glasl (1999:120) redogor for mojligheten att uppna l6sning pa egen hand
fran steg 4 och framat ar svart pa grund av att parterna inte langre litar pa varandra da

de anses vara partiska.
4

Stereotypa bilder & koalitioner 5

Ansiktsforhist 6

Strategiska hot

Steg 7 kannetecknas av forsok att skada motparten genom att fa den att kanna smarta.
Har ligger fokus pa att tvinga motparten ge upp, att vika sig. Steg 8 kannetecknas av
attacker. Motparten ska elimineras genom att fas ur balans. Steg 9, vilket ar det sista



steget, kannetecknas av undergang. Motparten anses som ett sa stort hot att denne
maste forintas dven om det sa innebar sin egen undergang. Nu har det gatt sa pass
langt att det inte finns nagon atervando. Motparten maste forgoras.

7

Begransande forintelseslag

Fragmentering

9

Tillsammans ner i avgrunden

2.4.4 Samverkande kultur

Gelfand m.fl. (2012) redogor for normen som rader inom organisationen paverkar
gruppen i deras hantering av konflikter. En samverkande organisationskultur
uppmuntrar medlemmar att uttrycka sina asikter och att de ska bemotas med respekt.
En organisation som tillater och accepterar gruppmedlemmar att uttrycka sig skapar
béattre forutsattningar att hantera konflikter. En organisation som inte har hogt i tak”
genom sin undvikande installning till skilda asikter och konflikter, mojliggor
meningsskiljaktigheter att véxa sig storre vilket dkar risken for konflikter att skapas
eller konflikter att ta en destruktiv form. Tjosvold (2008:21) redogér for nar
gruppmedlemmar tillats att uttrycka sina asikter trots att de kan vara motstridiga
resten av gruppen, utmanas det traditionella sattet att tanka. Pa sa satt synliggors
potentiella hot och mojligheter samt sétt att finna I6sningar.

2.4.5 Kommunikation/ 6ppensinnad diskussion

Jordan (2012:41) talar om konsten att kommunicera konstruktivt i konflikter.
Konstruktiv kommunikation bestar av tva olika punkter. Den forsta handlar om séattet
att ga fran en diskussion som é&r hetsig till ett samtal som &r mer I6sningsfokuserat.
Den andra punkten handlar om hur relationen mellan de inblandade uppréatthalls. Det
kan vara svart att beharska sig sjalv i vissa situationer, ofta agerar manniskor i affekt
vilket kan vara direkt skadligt for relationerna. Jordan menar infor ett samtal i en
konfliktsituation bor personerna ingaende bestamma vad de vill ha ut av samtalet. Ses
det som ett tillfalle att gora sig av med negativa kanslor och frustration &r inte sattet
det kommuniceras sa viktigt. Vill personen daremot uppna ett resultat, narma sig en

I6sning &r det i hogre grad aktuellt att tanka pa att kommunicera konstruktivt (lbid).



Ekstam (2004:49) skriver att kommunikation kan ha en betydande och utbrytande roll
nar en konflikt utvecklas till mer destruktiv karaktér. Bristande kommunikation kan
leda till missforstand och &r ett resultat av att personer slutar lyssna pa varandra for att

det anses som meningsldst nér parterna intar en overtalande kommunikationsteknik.

Tjosvold m.fl. (2014) diskuterar i sin studie 6ppensinnad diskussion. De definierar
6ppensinnad diskussion som det som sker nadr manniskor forsoker sétta sig in i andras
situationer och forsta deras asikter, idéer och resonemang fordomsfritt. For konflikter
att befinna sig pa konstruktiv niva kravs minst tva motsatta personer som aktivt vill
I6sa dem och Oppensinnad diskussion ar 6verlag en forutsattning for konflikter att
befinna sig pa den nivan. De skriver dock vidare att éppensinnad diskussion inte alltid
behover resultera i konstruktiva konflikter (Tjosvold, Wong & Chen 2014: 549).

2.5 Positiva effekter av arbetsplatskonflikter

Nedan redogors for forskning och teori kring ett urval av de positiva effekter som kan

uppsta till foljd av arbetsplatskonflikter.

2.5.1 Relationer starks

Nar parter kan enas om ett beslut som ar baserat pd bada deras idéer starker det
relationen dem emellan. Genom att tillata sig diskutera och uttrycka sin ilska pa ett
Oppensinnigt satt mojliggors forutsattningar for relationerna att starkas samt respekten
for varandra att O0ka (Tjosvold 2008:22). Wheelan (2013) gor gallande att en
arbetsgrupp genomgar fyra faser for att utvecklas till ett effektivt team. Den forsta
fasen, Tillhorighet och trygghet, innebdr en otrygg period for medlemmarna som
efterstravar acceptans och tillhérighet av gruppen och den utsedde ledaren.
Medlemmarna vill inte fatta egna beslut, de forlitar sig pa ledaren och de lagger mer
fokus pa att tillhdra och accepteras av gruppen an pa den faktiska arbetsuppgiften.
Andra fasen, Opposition och konflikt, inneb&r att medlemmarna forsoker gora sig
oberoende ledaren. Vilka mal de arbetar mot och hur tillvagagangssattet ser ut rader
delade meningar kring vilket tenderar att gér konflikter oundvikliga. Den tredje fasen,
Tillit och struktur, innebér positiv utveckling av gruppen. Nar medlemmarna klarat att
genomga de konflikter som uppstar i andra stadiet 6kar deras tillit for varandra. Det
finns inte langre nagon motvilja att samarbeta och engagemanget Okar. Fokus ligger

nu mer pa arbetsuppgiften. | det fjarde och sista stadiet, Arbete och produktivitet,



rader hog produktivitet och effektivitet. Arbetsgruppen ar nu ett team som
hogpresterar (Wheelan 2013:23-29). Wheelan menar att nar en arbetsgrupp lyckats
hantera de konflikter de statt infor starks deras relationer och tilliten okar. Vidare ar
starkta relationer mellan gruppmedlemmarna ett resultat av att gruppen i tredje fasen
har 6ppen kommunikation och fokus pa arbetsuppgiften. Fragor gallande makt och
status tenderar att ta mindre plats i gruppen vilket leder till mindre friktion mellan
medlemmarna (Wheelan 2013:60).

2.5.2 Foérandring

Robert A. Baron (1991) har utfort en studie som i viss likhet med min egen studie
bland annat undersoker positiva effekter av konflikter. Studiens resultat framhaller att
en positiv effekt ar att konflikter mojliggér foérandring inom organisationen.
Forandring kan leda till 6kad kontroll, tydligare beskrivning av arbetsuppgiften samt
tydligare forstaelse Over varandras forvantningar. Vid en uppstaende konflikt
mojliggors yttrande av asikter och de inblandade uppmuntras aven att dvervaga nya
idéer for att na en I6sning vilket innebér att nya perspektiv kring saker framkommer.
Detta i sin tur mojliggor forandring inom organisationen (Ibid). Tjosvold (1991)
argumenterar att meningsskiljaktigheter ar nagot som &r nyttigt och nddvandigt. Att
tillatas uttrycka sina asikter och idéer med respekt radande i gruppen ar en drivkraft i
utveckling av organisationen. Konflikter kan visa brister kring vad som behdver
forandras och utvecklas (Tjosvold 1991:14). Tjosvold (1993:4) skriver vidare att
initiativ till forandring av daterade processer, strukturer och uppgifter méjliggors da
dessa brister inom organisationen framtrdder. Medvetenheten kring problemen okar
genom att gruppmedlemmar ger uttryck for och diskuterar sina frustationer. Barriérer
som exempelvis oréttvisor, kvalitetsbrister och onddiga kostnader som dr ett hinder

for effektiviteten framtrader och mojliggor férandring.

2.5.3 Produktivitet 6kar

Barons studie (1991) pavisar att grupper som genomgar konflikter ofta kan Oka
kénslan av tillhérighet och lojalitet for varandra vilket kan leda till 6kad produktivitet.
Genom att konflikter mojliggor diskussion kommer motstridiga parter uppmuntras att
oka forstaelsen for varandras asikter och idéer, darmed fattas mer genomténkta beslut
och produktiviteten kan 6ka. Tjosvold (1997:24-26) beskriver konflikter som nagot
som ger liv och energi at grupper samt okar dess innovativa formaga och
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produktivitet. Da manniskor genomgar konflikter tvingas de tillsammans lésa
problemet pa ett kreativt och innovativt satt. Genom att tillata medlemmar i gruppen
uttrycka sina skilda eller motstridiga asikter okar majligheterna, pa samma satt som
det ovan namnt stérker relationer, for produktiviteten att 6ka. Tjosvold menar att
fungerande arbetsgrupper tenderar att arbeta mot gemensamma mal. Darmed &r det av
vikt att 6ppensinnad diskussion majliggors, detta 6kar medlemmarnas forstaelse infor
problemet. Gruppen kan tillsammans fatta det mest kvalificerade beslutet och enas om
ett tillvagagangssatt for att gemensamt na malet. Vid synen av konflikter som tavling
forsoker medlemmar undvika eller vinna konflikten vilket hamnar produktiviteten da
samarbetet inte fungerar (Ibid). Genom att bemd&ta och hantera konflikter reduceras
den tid som eventuellt hade behdvt spenderas pa att utfora sysslan igen vilket hade
saktat ner processen (Tjosvold1993:4). | enlighet med Wheelans grupputvecklig i fyra
steg som namnts ovan okar produktivitet nar medlemmar lyckas I6sa konflikter. Da
malen &r tydligt definierad for gruppen och samarbete sker pa ett bra satt uppmuntras

gruppen att prestera (Wheelan 2013:69).

2.5.4 Minskad stressniva

En studie utford i Sverige avser att mata arbetsrelaterad stress hos yrkesverksamma
kvinnor som tvingats uppstka vard. Om an studien fyller ett annat syfte &n min egen
uppsats vidhaller deras studies resultat faktorer som gor sig applicerbara inom mitt
resultat. Studien framhaller manga olika faktorer som bidragande till stress inom
organisationer. De tva storsta bidragen till 6kad stress av arbetsorganisatoriska skal &r
okad arbetshelastning samt konflikter (Holmgren M.fl 2011). Studien pavisar darmed
att konflikter ar bidragande till stress inom arbete och att detta &r nagot som paverkar
manniskors valmaende. Cooper och Cartwrights (1997) artikel presenterar vad
forskning har framkommit till att organisationer kan gora for att minska stress.
Strategier som kan leda till lagre stressniva ar bland annat omstrukturering av

arbetsuppgifter, se 6ver arbetsmangden och arbetstakten samt tydligt utformade mal.

3 Metod

Detta avsnitt kommer redogora for studiens metod och tillvagagangssatt.
Inledningsvis kommer redogoéras for vilka avgrénsningar som gor sig géllande for

studien. Darefter redogors ndrmare for den metod studien foljt.
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3.1 Avgransningar

Som tidigare ndmnt har studien avgrénsat sig mot informanter som inte innehar storre
kunskap angaende konflikter. Definitionen av storre kunskap innebar langre
utbildning inom &mnet samt konflikthantering som huvudsakliga arbetsuppgift. Att
erhalla kunskap kring konflikter genom att sjalv vara delaktig part eller att
arbetsgruppen genomgar en konflikt anses ej tillrackligt for att definieras som
"expertkunskap” eller professionell. Min forforstaelse kring organisationen
sakerstallde att informanterna inte var experter inom konflikter. Vidare utgar studien
endast fran tjansteman, narmare bestamt personal fran HR- och l6neavdelningen. Da
HR-personal blir inkallad som oberoende part och stéd vid utomstaende konflikter
utgjorde det en Okad sdkerhet att veta att dessa informanter har erfarenhet av
arbetsplatskonflikter. Min forforstaelse angaende organisationen sékerstéllde dock att
alla informanter som stallde upp har upplevt konflikter, vilket var en forutsattning for

att uppna studiens syfte.

Vidare kommer studiens resultat inte géra nagon storre sarskiljning av svaren mellan
chefer och medarbetare. Detta for att informanternas utsagor stdmde vél 6verens med
varandra och det framkom ingen storre skillnad mellan befattningarna. Hade det
framkommit skillnader mellan cheferna och medarbetarnas resonemang skulle de
olika befattningarna redogéras var och en for sig for att dérefter kunna jamféra

svaren. | denna studie blir en sadan jamforelse dock inte aktuell.

3.2 Urval av informanter

Syftet med uppsatsen bidrog till att informanterna for studien behdvde uppfylla vissa
kriterier. Infor intervjuerna fanns som onskemal att informanterna utgjorde blandade
befattningar, bade chefer och medarbetare, kon, alder samt att de inte besatt storre
kunskap inom amnet konflikter. Genom att tillgd informanter som uppfyllde dessa
kriterier minskade risken att de deltagande informanterna hade for liknande
egenskaper och bakgrund. | och med de ingaende Onskemalen for intervjuerna
lampade sig malinriktat urval bast (Bryman 2011:392). Detta innebar att slumpen inte
utgjorde en faktor vid urvalet, informanterna som valts var for studiens syfte
relevanta. Som forsta steg kontaktades en person fran organisationen som kunde ge
tillgang till kontaktuppgifter pa de anstallda som stamde 6verens med mina kriterier.
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En intressekoll dver intressenter utférdes via mejl. Den forsta intressekollen visade
svarigheter for vissa anstallda att stalla upp pa grund av olika anledningar och vissa
aterkom aldrig med nagot svar. Med hansyn till detta fattades beslutet att utga fran
informanter som befann sig inom samma arbetsgrupp. Detta da HR- och
I6nepersonalen visat storst intresse for att delta i studien. Nar det fanns tillgang till
nog manga godkannande svar fran informanter som var villiga att stalla upp bokades

tid for intervju.

3.3 Forberedelse av intervjuer

For att uppna studiens syfte lampade sig kvalitativ metod med semistrukturerade
intervjuer bast. Att tillga manniskors upplevelser och kanslor kring konflikter ansags
inte mojligt via kvantitativ undersokning. Vad som efterstravades var att fanga upp
informanternas tolkningar och forestallningar inom en social kontext. Bryman (2011)
skriver att kvalitativa studier stravar efter att forstda meningskapandet av den sociala
verkligheten som sker for ménniskor genom att studera den med andras &gon
(Bryman 2011:362). Ett semistrukturerat intervjuunderlag begransar inte
informanterna utan moéjliggor dem att fritt beratta om deras erfarenheter. For att tillga
djupare kunskap inom &dmnet studerades tidigare forskning och teori infor
intervjuerna. Att inneha kunskap kring &mnet ¢kade chansen att formuleringen av
intervjuunderlaget resulterade i data som var relevant for studien samt data jag

ingaende i studien var intresserad av (Bryman 2011:420).

Baserat pa studiens syfte och fragestéllningar formulerades ett intervjuunderlag (se
Bilaga 1). Fragorna formulerades Oppna efter olika teman for att inte begransa
informanterna i deras svar. Informanterna hade tillatelse att fritt beratta om sin
erfarenhet dar det som fanns mest intressant fangades upp via relevanta foljdfragor.
Ordning pa hur fragorna blev stillda paverkades beroende av hur informanten
svarade. Genom att anvanda ett semistrukturerat intervjuunderlag frantogs inte
mojligheten att andra perspektiv dan de som ingaende fanns infor intervjuerna kunde

uppsta under datainsamlingen (Bryman 2011: 419).

3.4 Genomforande av intervjuer

Sju intervjuer utfordes med sju olika informanter pa foretagets kontor i Géteborg. Vid

alla intervjutillfallen satt vi avskilt i ett eget rum, Bryman (2011:412) beskriver det
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som viktigt att informanten upplever omgivning lugn, ostérd och trygg. Konflikter
kan vara ett kansligt amne, att skapa forutsattningar for att det endast var vi tva
nérvarande var viktigt. Varje enskild intervju startades med en redogorelse for
studiens syfte och informanterna fick mojlighet att fraga om det var nagot de undrade
over. Alla intervjuer spelades in med informantens godkénnande for att
sakerhetsstélla att jag inte gick miste om nagon information. Det underlattar att kunna
ga tillbaka och lyssna pa nér informanterna berattar, vid anteckningar gar det inte att
fanga exempelvis tonfall eller fraser som har en paverkan pa innebérden av meningen
(Bryman 2011:420). Langden pa intervjuerna var varierad, de tog mellan 34- 53
minuter. Hérefter foljer presentation av informanterna med fiktiva namn for att

bibehalla deras anonymitet.

Stina 28 ar, Sten 39 ar, Marie 31 ar och Kajsa 45 ar ar medarbetare pa foretaget. Kaj
57 ar, Lena 53 ar och Nova 46 ar ar chefer inom foretaget. Ingen av cheferna var

hdgsta chef utan alla informanter hade chefer dver sig.

3.5 Analytiskt forhallningssatt

Denna studie utgar fran hermeneutikens forhallningssatt. Hermeneutiken utgors av en
forstaelse- eller tolkningslara, dar forskare stravar efter att forstd en text, dess
ursprungliga perspektiv och mening genom analys av den. | Hermeneutiken utgor
tolkning alltid svarigheter for forskaren att kringga sin egna forforstaelse vilket kan
komma ha inflytande 6ver resultatet. Genom att forskaren infor studien redogor for
sin forforstaelse visar denne pa medvetenhet kring dess paverkan

(Allwood & Erikson 1999: 38,73). Det for studien insamlade materialet analyserades
utifran det hermeneutiska perspektivet. Genom transkribering av svaren okade
mojligheterna for mig att forstd och tolka vad informanterna menar samt minska
risken att farga deras resonemang allt for mycket av min egen forforstaelse. Detta &r
dock nagot som ar svart att undvika helt da denna forforstaelse sitter djupt rotad och
kan omedvetet komma att farga det resultat som presenteras. Med detta sagt ar det
viktigt att ha i atanke att resultatet redogér for informanternas utsagor och
erfarenheter presenterat med mina tolkningar av dem. Genom inl&sning av studiens
transkriberande data har jag sokt hittat teman i de resonemang informanterna fort som

gar att koppla an till tidigare forskning och teori.
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3.6 Forskningsetiska aspekter

Vetenskapsradet redogor for fyra huvudkrav som bor tas i beaktande vid en
undersbkning och dessa utgdérs av informationskrav, samtyckeskrav,
konfidentialitetskrav samt nyttjandekrav. Informationskravet berér redogorelse for
syftet med studien till de som deltar och syftet med studien var det forsta som
redogjordes infor mina intervjuer. Samtyckekravet berér informanternas egen vilja till
att stalla upp i undersokning. Detta var nagot som togs i hansyn via forfragningar efter
deltagare som var villiga att delta, ingen medverkande har stallt upp under tvang.
Konfidentialitetskravet berdr sakerhetsstéllning att den information som mottas
behandlas konfidentiellt. Efter redogorelse av syftet informerades informanterna om
att deltagandet skedde anonymt. Det ska inte framga for utomstaende vem mina
informanter ar eller vem utsagorna tillhor. Till sist sa berér nyttjandekravet det
insamlade materialets anvandning endast for studien. Detta var nagot som
tydliggjordes for informanterna genom att berdtta att materialet endast kommer
anvéndas till uppsatsen och inget annat (Vetenskapsradet, 2015).

3.7 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet, studiens tillforlitlighet, beror fragan om resultatet av undersokningen
skulle komma bli desamma vid ny utforing av studien. Vid kvalitativt utférda studier
ar fragan om reliabilitet inte alltid lika aktuellt som vid kvantitativa studier, da
forskare inom det kvalitativa féltet inte strévar efter konstans (Bryman 2011:49). Det
ar dock bra att vara medveten om reliabiliteten sa resultatet studeras korrekt. Nagot
som forsvagar min studies reliabilitet ar det faktum att det inte gar att forutsaga att
mina informanter skulle resonera oférandrat vid samma undersékning vid ett senare
tillfalle. Detta ar dock heller inte ndgot som strévats efter. Det & manga faktorer som
paverkar informanternas utsagor, erfarenhet som faktor kan komma férandra deras
syn pa konflikter dver tid. For att styrka studiens reliabilitet har intervjuerna utforts
under samma premisser. Genom transkribering av intervjuerna starks &ven
tillforlitligheten att jag som tolkare av texten ligger sa nara det informanterna faktiskt
menar som mojligt. I min roll som intervjuare har det efterstravats att vara lyhérd och
aktiv for att dven fanga upp kroppssprak som starker innebdrden av resonemanget
(Trost 2010:132).
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Validitet berér matning av studier, mats det som ar avsett att matas genom fragorna
som stalls. Vid kvalitativa intervjuer soker forskaren forstaelse for exakt vad
informanten menar, exempel informantens begreppsliggérande av ord (Trost
2010:133). Brister i studiens validitet ar att det inte gar sakerstalla att informanterna
tolkat fragorna pa det satt de var menade att stallas eller att jag som forskare tolkat
deras utsagor korrekt. Aven om detta aktivt arbetas med att undvika genom
foljdfragor och aterberattande av resonemang finns en risk att missforstand eller
felaktig tolkning forekommit. For att stidrka studiens validitet offentliggors
intervjuunderlaget som lag till grund for intervjuerna. I enlighet med dessa kan lasare
av texten ga tillbaka till fragorna for att resonera kring informanternas utsagor som
trovéardiga i forhallande till fragorna stallda (Trost 2010:134). Semistrukturerande
intervjuer innebar en risk att informanterna talar valdigt spritt fran varandra. Aven om
informanterna uttryckte sig olika var deras utsagor inom samma omraden och studien

anvander endast data fran de omraden alla informanter haft méjlighet att redogéra for.

Vidare ska denna studie inte pa nagot sétt ses som generaliserbar for andra
arbetsgrupper inom organisationer. | enlighet med Brymans resonemang (2011:369)
att kvalitativa undersokningar framst kan aterkopplas till teori och inget annat ar vad

denna studie efterstravat.

4 Resultatredovisning

Hérefter kommer resultatet av studien att presenteras med tidigare forskning och teori
integrerat. Resultatet kommer redogéra for den insamlade data som anses relevant foér
studiens syfte och fragestallningar. Resultatet presenteras med en direkt jamforelse
mellan informanterna och den teori och forskning som gor sig gallande. Forst
redogors kort for informanternas syn pa arbetsplatskonflikter. Déarefter presenteras
vilka forutsattningar informanterna efterfragar for att uppna positiva effekter och
avslutningsvis vilka positiva effekter informanterna har upplevt. For att underlatta for
lasaren att folja med i texten kommer en kort repetering éver informanternas namn,

alder och befattning.

Medarbetare: Stina 28 ar, Sten 39 ar, Marie 31 ar och Kajsa 45 ar
Chefer: Kaj 57 ar, Lena 53 ar och Nova 46
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4.1 Konfliktsyn

Ur de resonemang informanterna for framkommer det att synen pa konflikter &r bade
positiv och negativ. | denna del laggs fokus mer pa den negativa aspekten da de

positiva effekterna redogors for langre ner i kapitlet.

Informanterna ar alla eniga om att konflikter &r nagonting som inte kan tas latt pa och
kraver ett aktivt agerande fran inblandade parter for att kunna losas. Om &n alla
informanter kan se nagonting positivt komma ur konflikter kanner de ett visst obehag
da de befinner sig i en vilket de bland annat menar beror pa att en aldrig kan
sékerhetsstalla vad utkomsten av konflikten blir. Informanterna menar att det finns en
oro dver att inte veta vilka konsekvenser konflikten kan fa. Det kan grunda sig i
Tjosvolds (1997:24) resonemang att bristhandigt hanterande konflikter far negativa
utkomster pa bade individ och organisation. Deutsch (2006) menar att processen och
utkomsten av konflikter ar beroende av vilken typ konflikten &r. En fran start
konstruktiv konflikt kan utvecklas till en destruktiv konflikt om den hanteras
bristfalligt och bidrar da med negativa konsekvenser for grupper och inblandade
parter. Detta ar nagot som gor att informanternas osédkerhet kring att befinna sig i
konflikter ar befogad. Vidare uttrycker de konflikter som frustrerande da de ses som
ett hinder. Kaj ar den som uttrycker sig starkast mot konflikter. Han féresprakar inte
ordet konflikt och talar hellre i termer om meningsskiljaktigheter just fér att ordet
konflikt ar sa negativt laddat for honom. Han ser konflikter som ett nederlag och

uttrycker sig foljande:

Kaj: ”Jag tycker att man ska vara radd for konflikter. Alltsa pa s satt att man ska eh... inte soka
konflikt va. Alltsa konflikt &r ett nederlag. Da har man inte vad heter det... eh... da kanner man

inte varandra sa val, man har inte respekt for varandra sa val”.

Det som framkommer vid hans resonemang skulle kunna tyda pa han, medvetet eller
omedvetet, likstaller meningsskiljaktigheter med definitionen av en konstruktiv
konflikt och hans resonemang foér ordet konflikt likstalls som endast destruktiv
(Deutsch 1994). Kaj vill helst inte att ordet konflikt ska anvéndas. For att
avdramatisera konflikter &r det inte nddvandigt att ordet forsvinner, snarare i likhet
med Tjosvold m.fl. resonemang behdvs en klargoring 6ver vilken typ av konflikt det

handlar om. En 6kad medvetenhet kring termen konstruktiva konflikter gor att ordet
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konflikt inte endast behdver vara negativt laddat (Tjosvold, Wong & Chen 2014:
547).

4.2 FOrutsattningar

Nedan redogdrs for de forutsattningar informanterna efterfragar for att uppna positiva

effekter av arbetsplatskonflikter.

4.2.1 Sak- eller relationskonflikt?

Infor intervjuerna sarskiljs det aldrig pa sak- och relationskonflikt. Dock tycks det
framkomma ett monster dar tre av informanterna forhaller sig olika till konflikten
beroende av vilken typ den ar. Alla informanter fick fragan hur de hanterar konflikter,
utan narmare specifikation. I samband med denna fraga vill Nova ha tydliggérning for
vilken typ av konflikt det handlar om.

Nova ”Och vad for typ... Ar det for att vi inte tycker om varandra eller ar det for att vi har

olika asikter for ett uppdrag vi har”.

Nova vill veta vad jag menar med konflikt, & det en sakkonflikt eller en
relationskonflikt jag talar om. Nar det framtrader att hon far tala om bada typerna
menar Nova att hon férsoker l6sa dem bada via dialog. Behovet av klargéring av
konflikttypen skulle kunna tyda pa att det finns en skillnad mellan hur hon forhaller
sig till sak- och relationskonflikter och att hon anser att det finns skillnad mellan dem.
Aven Kajsa redogor skillnader mellan sak- och relationskonflikt. Hon ar valdigt noga
med att halla diskussionen pa saklig niva nar det géller sakkonflikter, det far inte

overga till att bli personligt eller pahopp.

Kajsa: da skulle jag forsoka fa ett samtal pa ett bra sétt utan att bli for personlig.. just att det
inte blir personligt [...] alltsé att det inte &r du utan ditt jobb [...] Man kanske tycker att jobbet
ar jag men det ar ju bara ett jobb man gér. Man fér vara vildigt tydlig med vad det & som man
kritiserar eller tar upp... sa att man verkligen inte gar sa det blir personligt utan att det &r

konkreta jobbrelaterade saker”.

Hon menar att det finns risk att sakkonflikten utvecklas till en relationskonflikt om det
blir for personligt. Om det blir personligt kan konflikten utvecklas till att sakfragan i
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sig forsvinner och parterna ar i konflikt for att de inte gillar varandra och kritiserar

varandra vilket leder till att k&nslorna tar storre plats.

Kajsa: ” men jag tror att man maste vara just saklig med... det ska vara det som &r sjélva

grejen. Inte de personliga varderingarna mellan oss...”

Sten resonerade i termer om ju langre konflikter undviks och far ligga och gro kan
den komma vid ett annat tillfalle och bidra med nagonting annat eller att konflikten
tagit annan form. Han menar att en sakkonflikt kan utvecklas till en relationskonflikt

och denna utveckling forsvarar mojligheten att na en 16sning.

Sten: "Alltsa... petar man bara i konflikter angaende jobbsaker och inte tar tag i dom ordentligt
finns en risk att det till sist blir personligt..Da tycker man bara att allt med den andra personen ar
fel..”

Det anses inte ha framkommit nog data for att tala om effekterna av de olika typerna
eller utkomsten av dem. Det kan dock urskiljas att forhallningen till dem bada verkar
skilja sig at. Sakkonflikter anses hanterbara men en utveckling till en relationskonflikt
komplicerar handelseforloppet. Pa senare tid har det presenterats studier som visar att
det inte finns nagon skillnad mellan sak- och relationskonflikter, De Dreu och
Wiengart (2003) presenterade att bada typerna var lika stérande for gruppen. Deras
studie visade dven nar konflikter eskalerar forsvinner de positiva effekterna. Glasls
(1999) modell 6ver eskalationstrappan ger grund for informanternas resonemang
kring utvecklingen av konflikter. Modellen visar ju mer konflikten tillats eskalera
desto mer gar konflikten fran att handla om sakfragan till att vara relationsinriktad.

4.2.2 Chefsroll

Informanterna ar eniga i att chefen utgor en viktig roll inom konflikthantering, vilket
uttrycks pa olika satt. Lena och Stina var de enda som uttryckte att chefen kan bidra
med tips hur de sjalva ska hantera situationen. De menar att de kan sdka hjélp hos
chefen utan att chefen direkt blir inblandad i konflikten. Vad alla informanter ar
dverens om &r att vid situationer dar parter pa egen hand inte uppnar en lésning blir
nasta steg att ta det vidare till sin narmsta chef. Dar efterfragas bland annat en
medlande roll av chefen. Féljande citat av Nova sammanfattar valdigt bra vad

informanterna finner dnskvért i sin chef:
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Nova: ” Lyssna. Och se mojligheterna. Han maste vara helt objektiv till konflikten och kolla
pa den via ett fagelperspektiv. Och just det dar, vad ar l6sningen for allas bésta. Inte bara for

den ena utan for den andre ocksa”.

Alla informanter menar i deras resonemang att de vill att chefen opartiskt ska medla i
konflikten for att uppna en I6sning som ar till allas fordel. Lena menar i sin roll som
chef att det &r hennes jobb att hjalpa till att visa vdgen genom en konflikt. Hon tycker
aven att chefer ska uppmuntra parter att forst pa egen hand forsoka losa konflikten,

steget till chefen far inte tas for snabbt.

Lena: ” det ar det den ar till for ledaren i det laget..att lotsa sig igenom konflikten pa basta satt
[...] Men i forsta laget tycker jag dnda att man ska forsoka kunna losa den sjélv. For det kan
ocksa bli stor dramatik som chef om man ska komma och vara med. Det kan vara en liten grej
och sa blir det storre an det kanske skulle vara meningen sa ah. Sa forsta laget 16ser man det
sjalv och sen ser man att det inte blir sa bra sa far man ju kliva in som chef och sa far vi

diskutera det har lite [...] Sa far vi se vad... vad problemet ar egentligen”.

I informanternas utsagor over deras forvantningar pa chefen kan det ga att urskilja
likheter med att chefen forvantas inneha en medlande roll. Detta i enlighet med
Ekstams (2004:130) resonemang, att medlaren bistar parterna mojlighet att finna en
I6sning till konflikten. DA det efterfragas losningar som ar for allas basta ar det
fordelaktigt om konflikten &r av samverkande karaktar. Det kan vara svart som chef
att ga in i en konkurrerande konflikt och hjélpa att uppna en 16sning som bada parter
forblir néjd med (Deutsch 2006).

I enlighet med de forvantningar som stalls pa chefer ar det av vikt att de inte besitter
ett undvikande forhallningssatt infor konflikter. Detta ar nagot som bade Stina och
Nova redogér for. De tva ar de enda av informanterna som resonerar kring chefens
personliga installning till konflikter som en faktor som paverkar hur chefen valjer att
hantera situationen. Nova resonerar kring konfliktrédsla och vilken roll den kan spela.
Hon menar att konfliktradsla som varit med en ménniska sedan barnsben inte

nddvandigtvis behover forsvinna for att organisationskulturen &r I6sningsorienterad.
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Gelfand m.fl (2012) skriver i sin studie om ledarens roll i konflikter. Nar
informanterna talar om ledaren &r det en roll som i denna studie tillskrivs chefen och
darfor beror studien endast chefen i en ledarroll. Gelfand m.fl. (2012) visar att ledare
med en losningsfokuserad installning till konflikter smittar av sig pa gruppen och
normen i organisationskulturen utformas som ldsningsfokuserad. Detta &r en fordel
for att gruppen sjalva ska strava efter att finna en 16sning till konflikten pa egen hand.
Att kunna erhalla hjalp fran chefen forutsatter att denne inte ar undvikande av
konflikter.

4.2.3 Tidig konflikthantering

Informanterna resonerar dven i enighet for att uppna en lyckad l6sning till en konflikt
kravs atgarder i ett tidigt skede. De menar att ju langre tid nagot far ligga
ouppmarksammat okar det i storlek och méjligheterna att uppna en l6sning forsvaras

ju mer tiden gar.

Kajsa: ” Det bubblar upp saker i konflikter som kan vara bra att ta i... for det mesta ar det ju
bra att det kommer upp for da kan man géra nanting at det... Ligger det for lange ar det nog

svart att ta sig ur det..”

Dessa resonemang ges stod av Glasl modell (1999:86-103) kring hur konflikter
eskalerar 6ver tid samt hans teori (1999:23-24) kring méjligheterna att uppna I6sning
pa egen hand, eller med kollegors hjélp, begréansas ju langre en konflikt far eskalera. |
ett tidigt stadium har konflikten inte andrat skepnad, konflikten &r “endast” sakligt
eller besittande av personliga skillnader. Ju langre konflikten gar ouppmarksammad
desto mer betydelse kommer konflikten fa och innehallet av den andras.

Nova redogor for fordelen att fanga upp oklarheter och antaganden som latt kan bli
konflikter. Att vara observant och se potentiella konflikter i ett tidigt skede gor att
problem kan atgardas innan de fullt utvecklas till konflikter.

Nova: "vi har... vad heter det... startmote i flera dagar liksom nar man gar igenom allting, hela
projektet, och da kan man ju tidigt se de eventuella konflikterna som kan bli och de I6ser man
da redan och man tydliggor ansvar for vilka bitar ar jag ansvarig for och vilka bitar ar du

ansvarig for och sen ocksa att man tar bort alla dessa antaganden. Det tror jag... dar tar man nog
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dod pa manga konflikter. Eller sant som skulle kunna bli konflikter for att man loser de har

antagandena”.

Nova &r aven den enda av informanterna som menar att foretagets policy uppmuntrar
till att tag i konflikter i ett tidigt skede. Policyn som bland annat innefattar ett
vardeskapande samspel anser hon ska innebéra ett varde for alla. Eskalerar konflikter
dar nagon eller bada partner blir missnojda, ser sig forbisedda eller att de "forlorat”
konflikten menar hon tyder pa att det vardeskapande samspelet har misslyckats. For

att tydliggora vad hon menar uttrycker hon sig féljande:

Nova: " For att fa ett vardeskapande samspel ska det ju vara ett varde for alla, en win win

situation for alla. Sa alla ska ju vara vinnare”.

Att uppna ett tillstand dar alla parter ar vinnare ar mojligt sa lange konflikten inte
eskalerat och tagit en destruktiv, konkurrerande form enligt Glasl (1999) och Deutsch
(2006). Organisationskulturen formar gruppmedlemmars attityd infor konflikter. For
gruppmedlemmar att ha en losningsfokuserad attityd till konflikter och viljan att
hantera dem i ett tidigt skede krévs en organisationskultur som uppmuntrar och
m0ojliggor detta beteende (Gelfands m.fl. 2012).

4.2 .4 Samverkande kultur

Informanterna ar alla eniga med forutsattningen att de maste tillatas uttrycka sina
asikter. Vidare maste asikterna mottas pa ett respektfullt satt for att jobbet ska kunna
utforas. Det maste vara hogt i tak inom organisationen, Kaj menar att det ar nagot
gruppmedlemmarna maste lara sig att acceptera och hantera. Lena menar att det
framst géller mojlighet att uttrycka sakfragor. Hon tycker det finns en grans for nar

det kan upplevas som gnall och obefogat motstand.

Lena "Jag tycker det ska vara hogt i tak att man ska fa lov att tycka sa att séga... sen fér det inte
bli ett gnallande och motstand mot allting for da kanner jag att det blir fel men om man har en
bra konkret asikt sa ar det saklart att man ska fa lov... och den ska mottas med respekt ah inte

bli..inte sa att man blir nagon hackkyckling for att man tyckte nanting annat[...]".
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Gelfand m.fl (2012) menar att en samverkande organisationskultur uppmuntrar
deltagarna till att uttrycka sina asikter. Detta skapar battre forutsattningar for att

lyckas hantera konflikter.

Stina resonerar kring det komplexa arbetet som ror en hel organisation. Da ar det
viktigt att mojliggora for alla att uttrycka sina asikter sa det basta beslutet fattas eller

brister i tillvagagangssattet synliggors.

Stina: ... alltsa vi har ju uppe sd mycket... vad ska man séga... ganska komplexa uppgifter och
s som vi ska losa som anda beror en hel organisation och da ar det ju jatteviktigt att man
kanner att man har mojlighet att uttrycka sin asikt dven fast den strider emot chefen eller

majoriteten eller vad det nu kan t&nkas vara”.

Tjosvold (2008:21) argumenterar i enlighet med informanternas resonemang. Han
redogor fordelarna med att utrycka sina olika asikter utmanar sattet att tanka och nya

perspektiv kring saker och ting framkommer.

4.2.5 Kommunikation/ 6ppensinnad diskussion

Fyra av informanterna resonerar kring rollen kommunikation spelar vid konflikter.
Séttet saker kommuniceras pa avgor hur val det mottas eller hur det paverkar den
fortsatta utvecklingen av processen. Stina menar att det inte ar framgangsrikt att
totalsdga nagons asikter utan de motstridiga asikterna maste laggas fram mer 6dmjukt.

Kaj uttrycker sig liknande:

Kaj: ” Jag kommer ihag speciellt en som jag sa till att herregud du har ju nastan alltid ratt men i
och med att du gar i taket sa lyssnar ju ingen pa dig. Alltsa de blir ju radda... dom vagar ju inte
lyssna da nér du skriker och gapar. Det &r battre att du liksom tar en liten 6dmjukare attityd och
véljer dina strider alltsa[...] Han var valdigt klok men hade ett helt vansinnigt satt att presentera
det pa va.”.

Stina och Kajs exempel gar i linje med Ekstams resonemang att bristande
kommunikation ar avgorande vid utvecklingen av en konflikt. Bristfalligt utford
kommunikation leder till missforstand och parterna slutar lyssna pa varandra nar de
intar en Overtygande kommunikationsteknik (Ekstam 2004:29). Jordan menar for att

undvika denna utveckling och uppnd ett resultat ar det viktigt att kommunicera
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konstruktivt vilket bland annat innebar att inte tala i affekt utan forsok vara
I6sningsfokuserad (Jordan 2012:41).

Det resoneras kring séttet att kommunicera i likhet med Tjossvold m.fl. (2014: 549)
teori kring 6ppensinnad diskussion, hur val en kan satta sig in och forsta en annans
asikter och tankar. Nova resonerar for att na en losning via diskussion maste vi lara
oss att slappa prestigen och se bortom var egen vinning, det géllet att kunna se
helheten. Det forutsatter att den andre partens asikter maste tas i hansyn. Marie menar
att vid diskussion lagger bada parterna fram sina asikter sa sakligt som majligt och sa
ser vi det fran varsitt hall. Genom att diskutera de olika perspektiven kommer en
helhet framkomma och det ar lattare att uppna en 16sning. I enlighet med Flaas (1998)
redogorelse  for organisationskultur  paverkar den sattet gruppmedlemmar
kommunicerar da det accepterade sattet att uttrycka sig pa avgors av

organisationskulturen.

4.3 Positiva effekter

Nedan redogors for de positiva effekter informanterna har upplevt eller har erfarenhet
av.

4.3.1 Starkta relationer

Om &n informanterna uttrycker sig pa olika satt sa ar det enhetligt att starkta relationer
ar en positiv effekt av konflikter. De menar nar tva parter eller en grupp lyckats losa
en konflikt sd genererar det en positiv kansla. Medvetenheten kring att de lyckats ga
igenom en konflikt starker bandet dem emellan. Det sker ett larande dar de l&r sig
hur- och det faktum att de klarar att ga igenom konflikter. De lar kéanna varandra lite
béattre och dven hur de som grupp fungerar.

Stina menar vi kommer till insikt att ingen ar omojlig, vi fungerar bara pa olika satt,
ndr vi gatt igenom en konflikt. Wheelens (2013) grupputveckling éver fyra faser visar
att starkta relationer ar en effekt av att gruppen klarat att genomga fas 2, som
k&nnetecknas av konflikter och oro i gruppen. Tjosvold (2008) menar dven att
oppensinnig diskussion, som namnts som en forutsattning av nagra informanter, kan

leda till starkta relationer om de uppnar en I6sning baserad pa badas idéer.
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4.3.2 Forandring

Forandring och Okad produktivitet (som kommer redogdras for nedan) hanger ihop
enligt informanterna pa det satt forandring majliggor forbattring som kan leda till
Okad produktivitet. FOrst och framst kommer redogoras for deras resonemang kring
att konflikter kan handla om brister i organisationen. Fem av informanterna resonerar
kring det faktum att konflikter ofta synliggor eller handlar om sadant som inte riktigt
fungerar. De kan handla om brister i ledarskapet, fel resurser eller att bestammelser
inte efterfoljs vilket kan fa som konsekvens att konflikter uppstar. Brister i

ledarskapet kan skapa otydlighet kring vilka malen eller arbetsuppgifterna ar.

Kajsa: ” Konflikter kan gora att saker kommer upp som varit dolda medvetet eller omedvetet
och da kommer det upp att det har fungerar inte och da maste vi géra nagonting at det... ah, far
kolla varfor det blivit sa. Eller &r det fel resurser vi har, bade manniskor och arbetsredskap...
Det kan ju vara arbetsredskapen det ar fel pa ocksa. Det ar inte manniskorna som behéver gora
att det blir konflikter... det kan ju vara att det ar véldigt otydligt..alltsa..det ar formedlat valdigt
otydligt vad som &r arbetsuppgiften.”

Informanterna menar att konflikten synliggér vad som inte fungerar och dérmed
behéver forandras och att uppna en gemensam l6sning till konflikten kan komma
verkliggéra den foradndringen inom organisationen. Baron (1991:25) menar att
konflikter mojliggor yttrande av asikter vilket leder till nya perspektivs framkomst
som kan leda till forandring. Tjosvold (1991,1993) &r inne pa samma spar. Konflikter
kan handla om brister inom organisationen och genom att uttrycka sina asikter visas

vad som behdver atgardas.

4.3.3 Okad produktivitet

Fyra av informanterna redogor for att produktiviteten 6kar vid en konflikt, vilket
resoneras kring pa olika sétt. Forst resonerar de kring det faktum att nar en konflikt,
som ses som ett hinder, &r 16st behdver den inte &gnas energi langre. Fokus som
tidigare behovdes laggas pa konflikten ligger nu pa arbetsuppgiften vilket gor att

produktiviteten 6kar. Lena redogor for foljande:

Lena: "man lagger kraft pa fel saker. Man lagger det ju pa att..fundera, diskutera vara lite

upprord kanske och ah [...] da ar det klart att det foljer med en och det tar tid och kraft”.

25



Konflikter kan synliggora brister i organisation, sadant som behdver tydliggoras. Nora
menar att tydliga gemensamma mal Okar gruppens produktivitet i sin stravan att

uppna malet.

Nora ” ja... hmm... Produktiviteten ¢kar absolut. Ar det fungerande team med tydligt gemensamt
mal ser du till att na dit.”

I enlighet med informanternas resonemang menar Wheelan (2013:69) nar team ar
fungerande och de gemensamt lyckats I6sa konflikter 6kar samarbetet och viljan att
prestera vilket i sin tur innebar 6kad produktiviteten. Bade Baron (1991) och Tjosvold
(1997) menar genom diskussion 6kar forstaelsen for varandras asikter och problemet i
sag. Detta mojliggor for det mest kvalificerade beslutet att fattas vilket leder till att
gruppen arbetar efter ett enat tillvagagangssétt for att uppna det gemensamma malet.
Produktiviteten dkar da det rader enighet kring malen i gruppen.

Kajsa resonerar kring att konflikter kan handla om brister, som ovan nédmnt, i
arbetsredskapen eller att malen eller uppgifterna ar otydligt formulerade. Genom att
otydligheten uppmarksammas kan problemen atgardas. Tydlighet och struktur leder
till 6kad produktivitet. Tjosvold (1993:4) redogoér for tydlighet i arbetsuppgifter kan
spara tid som hade behdvts laggas pa att utgora uppgiften igen. Han skriver vidare, i
enlighet med Wheelans teori, att atgarda otydligheter i strukturen Okar den
gemensamma synen pa malen vilket leder till att samarbete och produktivitet okar
(Tjosvold 1997:24-26).

4.3.4 Minskad stressniva

Nér tre av informanterna talar i termer om forandring och 6kad produktivitet menar de
aven att minskad méngd stress kan vara en positiv effekt av konflikter. De redogor for
konflikter kan handla om brister i tydliggérande av vem som ska goéra vad eller nér
uppgiften ska utforas. Otydlighet eller oenighet kan innebara Okad stress da
meningsskiljaktigheterna kraver energi och tid vilket tas av den tid som egentligen
ska spenderas pa arbetsuppgiften, pa samma satt det eventuellt kan innebéra att nagot
tvingas utfora 6kad mangd jobb &n vad som egentligen kravs pa grund av att folk inte

skoter sina arbetsuppgifter av olika anledningar. Kajsa illustrerar ett exempel:
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Kajsa ” ... framfor allt om dom visste nar och vad dom ska géra skulle det bli mycket lattare

for oss. Vi skulle inte bli s stressade. | var grupp fér vi in saker for sent och det paverkar vart

jobb, vi blir stressade”.

Otydlighet bidrar till att stress uppstar. Tva av informanterna menar att dessa typer av
tillfallen skapar arga manniskor da de arbetar efter olika forutsattningar och
forvantningar vilket kan leda till konflikter. Men att da uppna en I6sning till dessa
typer av konflikter skulle innebara minskad stressniva, vilket alltid &r positivt.
Holmgrens m.fl. (2011) studie kring stress bland yrkesverksamma kvinnor pavisar
konflikter som en bidragande faktor till 6kad stress vilket styrker informanternas
resonemang. Vidare har det inte patraffats ndgon forskning som direkt redogor for
minskad stress som positiv effekt av konflikter. Med det sagt ter sig effekten inte
mindre trovardig. Informanterna pavisar att minskad stress kan ses som ett resultat av
konflikter som bidragande till att synliggéra behov av férandring, i enlighet med
Baron (1991) och Tjosvold (1991 & 1993). Om stress uppstar som konsekvens av att
nagot inte fungerar kan konflikten kring detta mojliggora att asikter uttrycks och visar
vad som behover forandras. Gor forandringen sig verklig kommer det fa som effekt
att stressen minskar. Cooper och Cartwrights artikel (1997) presenterar vad forskning
framkommit till for strategier som kan minska stressnivan och déaribland &r
omstrukturering av ett arbetsmoment nagot som kan leda till positiv effekt pa

stressnivan.

5 Diskussion

Syftet med denna uppsats ar att undersoka vilka individuella erfarenheter mina
informanter har kring positiva effekter av konflikter. Inledningsvis besvaras studiens
syfte och fragestallningar med diskussion integrerat. Forst presenteras informanternas
syn pa arbetsplatskonflikter och darefter vilka forutsattningar de efterfragar for att
positiva effekter ska uppsta. Tillsist redogors for vilka positiva effekter informanterna

upplevt.

Jordan (2012:10) menar att professionella tenderar se mer positivt pa konflikter.
Studier visar att majoriteten av de som inte raknas som professionella har svarare att
se just positivt pa konflikter for de anser konflikter framst destruktiva (De Dreu

1997). | viss man stdammer min undersoknings resultat Overrens med detta
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resonemang da informanternas syn pa arbetsplatskonflikter ar varierad. Trots denna
till viss del negativa syn pa konflikter visar resultatet att mina informanter anda har
relativt hog erfarenhet av positiva effekter. De har dven valdigt klart for sig vilka
forutsattningar de anser 6kar mojligheter for dessa effekter att uppsta. Infér studien
forvantades det aldrig att informanterna skulle redogéra for “nya” effekter som
konflikter kan generera och som darmed inte finns presenterad i nagon tidigare
forskning. Studiens syfte har huvudsakligen strdvat efter att understka hur
informanterna ser pa positiva effekter for att sedan jamfora, stryka eller
problematisera deras resonemang med den teori och forskning som finns publicerad.
Trots detta har jag aldrig varit stangd for eller forringat mojligheten for informanterna
att redogora for nya effekter vilket var tur da en relativt "ny” effekt faktiskt

framtrader ur deras utsagor.

5.1 Konfliktsyn

Min forsta fragestallning for studien ar: ” Hur upplever informanterna konflikter?”
Om én alla informanterna upplevt positiva effekter av konflikter och kan se nagot
nodvandigt och bra i dem anser de fortfarande att konflikter skapar obehag, kénslor av
frustration och &r ett hinder. En gick sa langt och menar att konflikter endast kan ses
som ett nederlag. Meningsskiljaktigheter daremot menar han kunde generera positiva
effekter. Sammanfattningsvis kan summeras att det rader blandade kanslor infor
konflikter. Det &r nog fa som gar in i en konflikt och kanner framst gladje. Utkomsten
och typ av konflikt kan variera och konflikten paverkar organisation och individ olika.
Att fokusera pa de positiva effekterna kan ge motivation till att bemota och hantera
konflikter sa konstruktivt som majligt for att undvika att behova utsta de negativa

effekterna.

Genom intervjuerna fick jag uppfattningen att informanterna tydligast kommer ihag
de negativa kanslorna av konflikter och att de heller inte alltid tanker pa de positiva
effekterna som faktiskt har uppstatt. De positiva effekterna blev som tydligast just nar
vi satt och diskuterade dem och det var da informanterna tog sig tid att tanka pa det
positiva som en effekt av konflikter. Det skulle kunna vara sa att det positiva till viss
del hamnar i skymundan av de negativa kanslorna da dessa kanslor ar de som ar

lattast att komma ihag.
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5.2 Forutséttningar

Den andra fragestdllningen for studien ar ” Vilka forutsattningar efterfragar
informanterna for att uppna positiva effekter av arbetsplatskonflikter?”. Informanterna
redogor for fyra olika punkter som de forutsatter for att mojliggora uppkomsten av
positiva effekter. De fyra forutsattningar ar: krav och férvantningar som ledaren bor
uppfylla, konflikter behover hanteras i ett tidigt skede, det ska vara hogt i tak, asikter
maste uppmuntras och tilldtas att uttryckas samt vikten av att kommunicera

konstruktivt.

De fyra forutsattningarna som efterfragas tar alla pd nagot satt avstamp inom
organisationskulturen. Jag skulle vilja ta tillfalle i akt och fora en kort diskussion
kring  konfliktrddsla som faktor. Jag skulle vilja argumentera att
organisationskulturen kan forklara en hel del, dock inte allt. Som resoneras kring av
framst en informant ar konfliktradsla en sadan faktor som kan ligga djupt rotad i
méanniskor av olika personliga anledningar. | hennes fall handlar situationen om en
chef som hade ett undvikande beteende infor konflikter. I enlighet med Gelfand m.fl.
(2012) studie sa influerar ledaren bade gruppen och organisationskulturen, vilket i
detta fall da skulle kunna innebara att chefens undvikande beteende smittade av sig pa
arbetsgruppen. Informantens utsaga redogor dock for att gruppen sag chefens attityd
mot konflikter som ett problem. De tog upp problemet med hen och fick en forklaring
till varfor chefen betedde sig som den gjorde vilket ledde till att gruppmedlemmarna
fick en mycket djupare forstaelse for chefen och dennes tidigare erfarenheter.
Gruppmedlemmarnas forstaelse bidrog till att chefens undvikande karaktar vid

konflikter blev mer "befogad”. Detta resonemang kan visa pa:

1. Gruppen efterfragar stéd av chefen vid konflikter vilket visar pa att ledarens
I6sningsfokuserade instéllning &r en forutsattning vid konflikthantering

2. Gruppen agerade mot att vilja ha en mer ldsningsfokuserad chef och
arbetsgrupp trots att chefen var undvikande konflikter. Detta fall innebar att
chefen inte fullt ut kan paverka organisationskulturen da gruppen inte betedde
sig som chefen.

3. Chefen undvek konflikter trots att arbetsgruppen strdvade efter en

I6sningsorienterad kultur. Omvant visar det pa att chefens erfarenheter och
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konfliktradsla ligger sa djupt rotad att trots en I6sningsfokuserad arbetsgrupp

var chefen fortfarande undvikande av konflikter.

Att komma i bukt med denna konfliktradsla kan i vissa fall vara valdigt svart och
besvarligt vilket innebér att en konfliktradd anstalld kan bevara sin undvikande attityd
infor konflikter trots en lésningsorienterad och samverkande organisationskultur. Med
detta sagt argumenteras det for att vissa personliga egenskaper ibland &r for starka for
organisationskulturen att kunna rubba pa.

5.3 Positiva effekter

Den tredje och sista fragestallningen for studien ar ” Vilka positiva effekter kan enligt
informanterna uppsta genom arbetsplatskonflikter?”. Informanterna redogor for fyra
positiva effekter de anser att konflikter kan generera. Dessa positiva effekter &r:
Relationerna mellan parter och gruppmedlemmar starks efter att konflikter hanterats
och uppnatt en I6sning pa ett lyckat satt, konflikter kan visa brister inom
organisationer vilka kan leda till nédvandiga forandringar, produktiviteten kan 6ka
genom bland annat tydliga gemensamma mal som leder till att gruppen effektivt

arbetar for att uppna dem samt mangden stress minskar.

Trots att det som ovan namnt inte forvantades att stota pa nagon “oupptackt” effekt av
konflikter visade sig fallet i viss man vara sa. Minskad stress som resultat av
konflikter ar en effekt jag infor studien inte stott pa i nagon annan vetenskaplig text ur
detta perspektiv. Stress &r ett &mne som &r vél studerat och forskat kring, trots detta
har jag haft svart att finna nagra studier ur den positiva synvinkeln i forhallande till
konflikter. Att redogora for en effekt som i dagsléget ar relativt outforskat ar aningen
ovantat, dock ar informanternas resonemang kring effekten nagot som finns ytters

intressant och spannande att kunna presentera.

Vidare gar det aldrig med sakerhet sdga att dessa forutsattningar garanterat kommer
generera dessa effekter. | och med att studien inte presenterar ett enhetligt resultat, dar
alla informanter redogjorde for exakt samma punkter, kan jag inte med sékerhet
pavisa att det &r just dessa forutsattningar som leder till just dessa effekter. Aven om
studien resulterat i ett enhetligt resultat &r studien, med endast sju informanter, for
liten for att presentera nagra definitiva slutsatser. Resultatet visar dock sju personer
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som alla upplevt nagot positivt av konflikter vilket 6kar trovardigheten att konflikter
inte endast genererar destruktiva effekter. Vad som vidare 6kar trovardheten for min
studies resultat &r att tidigare forskning argumenterar och redogor for liknade resultat

samt att teori starker de resonemang informanterna for.

5.4 Forslag till vidare forskning

Som ovan nadmnt visar studiens resultat till viss del stimma 6verens men Jordans
resonemang att professionella ser mer positivt pa konflikter. Emellertid visar
resultatet dven pa en ganska hog erfarenhet av positiva effekter bland informanterna.
Detta forhallande leder till att det finns intressant att fordjupa sig och gora en
jamforande studie mellan de professionella och "icke-professionella”. Vad som vidare
kan studeras &r skillnader och likheter mellan chefer och medarbetare. Denna studie
har avgransat sig mot att inte sarskilja informanternas utsagor mellan befattningarna
men detta &r nagot som kan finnas intressant att fordjupa sig i med ett jamférande
perspektiv.

De erfarenheter av konflikter informanterna resonerar och redogor for pavisar att det
finns mycket positivt att hamta fran konflikter om de skots pa ett tillfredsstallande
sétt. Kring starkta relationer, forandring samt 0kad produktivitet finns i dagslaget en
hel del forskning som pavisar verklighetsforankringen av dessa effekter. Det finns
inom &mnet konflikter flera studier som redogdr stress som en konsekvens av
konflikter. Jag skulle dock vilja uttrycka en viss avsaknad av forskning kring
minskad stressniva som effekt av konflikter. Baserat pa detta vill jag med min studie
visa och uppmuntra att utrymme finns till vidare forskning kring stress inom
konflikter ur den mer positiva synvinkeln. Kan vissa typer av konflikter minska

stressnivan?

Vidare anses studien tyvarr inte ga tillrackligt djup inom sak- och relationskonflikter
for att kunna presentera en slutsats att de olika typerna av konflikter genererar olika
effekter enligt informanterna. Det finns i dagslaget en rad olika studier angaende sak-
och relationskonflikter som framhaller olika resultat for vilka effekter konflikterna
genererar. Den lilla studien ber6ér amnet, da det inte var prioriterat i syftet, kan dnda

mala en bild av att ndgra av informanterna anser relationskonflikter mer besvarliga
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och svarhanterade an sakkonflikter. Baserat pa detta och att studier fortfarande &r

motségande varandra kan indikera pa att amnet fortfarande efterfragar mer forskning.

5.5 Slutsats

Konflikter kan vara stérande for manga situationer och bidra med negativa effekter
men de kan dven fora mycket gott med sig om de hanteras pa ratt satt. Genom
existensen av konflikter uppstar positiva mojligheter for en organisation och att
bemota konflikter istéllet for att undvika dem minskar risken fér de negativa och
destruktiva effekterna att uppstd samtidigt som mdjligheten att uppna de positiva
effekterna Okar. Konflikter ar oundvikligt inom arbetsplatser och studien visar trots
konflikters negativa rykte att det finns fordelar med dem. Med det onda kommer det
goda, halls en konflikt pa konstruktiv niva kan de positiva effekterna te sig manga.
Detta dr nagot som &r intressant att studera ur det arbetsvetenskapliga faltet da de kan

oka bada individer och organisationers valmaende.
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Bilaga 1

Vad &r en arbetsplatskonflikt for dig?

Har du varit med om nagon arbetsplatskonflikt du vill beratta om?

Hur hanterade du situationen?

- Alternativt hur tror du att du skulle ga tillvaga for att hantera situationen?
Hur paverkar konflikter dig som individ?

Hur paverkar konflikter arbetsgruppen?

Hur paverkar en lost konflikt dig som individ?

Hur paverkar en lost konflikt arbetsgruppen?

Finns nog kompetens inom foretaget for att hantera uppstadda konflikter?
Vad forutsatter du att foretaget ska bidra med for att underlatta en 16sning till
konflikter?

- Ar detta nagot foretaget bidrar med?
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