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Syfte
Studiens syfte var att undersoka hur ldrare erfar kollegiala konflikter stéllt i relation till en skolutveckling som
staller hogre krav pa samarbete. Den empiriska undersdkningen avsag att besvara syftet utifrdn fem
fragestdllningar:

- Hur erfar ldrare begreppet konflikt?

- Vad upplever larare som utmérkande i konflikter mellan larare?

- Hur upplever ldrare att de paverkas av konflikter mellan kollegor?

- Vad upplever ldrare som svarigheter i konflikter mellan lérare?

- Upplever ldrare ndgot larande i samband med konflikter och i sa fall pa vilket sitt?

Metod
En kvalitativ metod i form av intervjuer anvindes och totalt intervjuades 8 ldrare med variation pa kon, alder och
verksamhetsomrade.

Resultat

Undersokningen visar pa ett skilt fokus i hur ldrare erfar begreppet konflikt. Fokus varierar mellan hanterandet,
kénslan samt oenigheten i konflikten. Konkreta konfliktfragor som aterkommer ar hur larare forhaller sig till
fortroendetiden, hur gemensamma ordningsregler skapas och &tfoljs samt hur det pedagogiska arbetet ska
genomforas. Lérarrollen upplevs ha stark koppling till personlig identitet vilket gor att kollegiala konflikter
bland ldrare upplevs ha en potential att bli allvarliga. Det som ldrarna i 6vrigt upplever som svarigheter i
konflikter ar dels att hantera den ilska eller riddsla de sjdlva bér pa dels att genuint forstd den andre och att ta
hénsyn till den andres identitet. Vad géller ldrande i konflikter sd visar studien pa att det kan uppsta larande i
konflikter men att det inte sker med nddvandighet.

Relevans for liraryrket

Studien visar pé att larare upplever kollegiala konflikter som nagot som kan ha bade positiv och negativ inverkan
pa skolan som arbetsplats och lararna som individer. Detta gor att studien styrker bilden av att ett medvetet
arbete kring konflikthantering i kollegiala konflikter &r att efterstrava. Detta for att i storsta mojliga mén paverka
konfliktférlopp att rora sig i konstruktiva banor vilket i sin tur kan leda till ldrande, utveckling och bittre
arbetsmiljo.



Foérord

Jag skulle vilja rikta ett stort tack till de personer som stéllt upp pé intervjuer. Ni bidrog med
era personliga erfarenheter och har med det gjort det hér arbetet mgjligt. Jag skulle ocksa vilja
tacka alla personer i min nirhet som varit ett stod under arbetets gang.

Goteborg, 2012-01-02

Andreas Gardstam
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1 Inledning

Konflikter finns dverallt runt omkring oss. De flesta av oss upplever det som nagot obehagligt
och girna nagot man undviker. Konflikter kan dock ses som en naturlig del av ménskligt
samlevande. Dyson (2002) forskare inom omradet konflikter i skolan menar att konflikter &r
ett socialt fenomen som &r oundvikligt och sténdigt ndrvarande i varje mellanménsklig
relation. Samtidigt menar han att konflikter har en enorm potential f6r bade positiva och
negativa utfall. Det som bestdmmer utgangen i konflikten dr parternas forméga att hantera och
16sa konflikten pa ett andamalsenligt sétt. Jordan (2006) menar i sin tur att skickligt hanterade
konflikter kan innebéra stora vinster for bade individer och organisationens utveckling.

Om konflikter kan bidra till utveckling s& menar Ohlsson (2004) att skolutvecklingen leder till
fler konflikter. I och med inférandet av den forra ldroplanen Lpo94, menar Ohlsson att en rad
fordndringar genomfordes som kan relateras till fler konflikter. Dessa dr d4 inférandet av
maélstyrning, ldroplanens starka betoning pa samarbete men utan att specificera former,
inforandet av arbetsplatsforlagd tid, individuell I6neséttning, besparingar och nedskérningar.
Detta menar Ohlsson har lett till ett 6kat tryck pa enskilda ldrare och ér bidragande orsaker till
okade sociala spanningar mellan ldrare i skolan. Det finns inte heller nagot som tyder pa att
inforandet av den nya laroplanen LGR11 skulle minska strdvan efter samverkan mellan ldrare.
Utover det s finns teorier och undersdkningar som visar pé att skolans organisationsstruktur
skulle bidra till att det dterfinns manga kollegiala konflikter i skolan. Bolin & Hdockertin
(2010) har genomfort en studie som pekar mot att skolan &r en plats for kollegiala konflikter.
Detta utifran skolans organisationsstruktur som priglas av mjuka strukturer och social
styrning som 1 sin tur dr beroende av fungerande relationer. Jordan (2006) menar i sin tur att
pagéende konflikter pa arbetsplatsen leder till forsimrad kommunikation och samarbete
mellan de inblandade. Vilket i sin tur leder till sémre kvalitet pa det utforda arbetet.

Utifrén att vél hanterade konflikter kan ses som en utvecklingspotential och konflikter mellan
larare kan misstidnkas vara ett vanligt forekommande fenomen har mitt intresse dragits till
detta filt. Filtet kan beskrivas som ldrares kollegiala konflikter och &r sedan tidigare relativt
obeforskat. Fragorna om konflikter innebar en utvecklingspotential eller om kollegiala
konflikter dr vanligt forekommande dr inte fokus for arbetet utan en utgdngspunkt. Det som
intresset istédllet riktas mot &r hur larare erfar dessa kollegiala konflikter. Detta for att pa sa vis
f4 en bild av hur skolan kan utvecklas inom detta omréde.

Nérmast gors en genomgang av litteraturen pa omradet for att sedan presentera ett preciserat
syfte med tillhorande frgestillningar.



2 Litteraturgenomgang

Litteraturgenomgéngen bestar av tvd delkapitel. Det forsta syftar till att ge en bakgrund till
fenomenet konflikter mellan larare. Det andra delkapitlet tar upp olika teorier, tankar,
modeller samt forskning kopplat till forstaelsen av konflikter.

2.1 Bakgrund

Har ges som ndmnts ovan en bakgrund till fenomenet konflikter mellan ldrare. Detta tas upp
genom att beskriva definitioner av konflikt, lararens fordndrade uppdrag, lararens arbetsmiljo
och skolan som plats for konflikter mellan larare.

2.1.1 Definition av Konflikt

Att definiera begreppet konflikt dr viktigt da definitionen aterspeglar den grundlidggande
instillningen till konflikter. Lulofs & Cahn (2000) skriver att det finns ett antal stort antal
olika sétt att definiera konflikt. I dessa definitioner ryms ocksé en spridning i grundsynen pa
konflikt. Fran ena sidan ses konflikter som ett avbrott i den normala funktionen i ett system
medan den andra rymmer en syn pa konflikter dir konflikter ses som en del i alla relationer.

Lulofs & Cahn(2000) definierar inte sjdlva begreppet konflikt utan viljer att definiera
interpersonella konfliktsituationer, det vill sdga situationer dar det rader konflikt mellan
personer. Detta gor de utifran fyra kéinnetecken:

- Mainniskorna dr beroende av varandra;

- Mainniskorna uppfattar att de soker olika utfall eller att de foredrar andra medel for att
na samma mal;

- Konflikten har potential att negativt paverka relationen om den inte tas upp; och

- Det finns en kénsla av nddvéandighet angédende behovet att 16sa fragan.

Friedrich Glasl dr doktor inom konfliktférebyggande och fredsskapande samt en av Europas
mest kidnda konfliktkonsulter. Néar han beskriver konflikter gor han en distinktion och véljer
att skilja p& meningsskiljaktigheter och det han kallar for social konflikt. Det senare definierar
han som f6ljande (fritt Gversatt fran engelska):

Social konflikt dr en interaktion:

- mellan parter (individer, grupper, organisationer etc.)

- dér minst en part

- uppfattar ofdrenligheter mellan dess
tdnkande/idéer/uppfattningar
och/eller kénslor
och/eller vilja

- och den andra partens (eller parternas), och

- kénner sig begrinsad av den andres handling

(Glasl, 1999)

Larsen cand.ped. vid Oslo universitet definierar konflikt pé foljande vis:

”En konflikt foreligger nér minst tva dmsesidigt beroende parter star mot varandra i en situation
dér den ena parten aktivt forsoker hindra den andra att né sitt mal, samtidigt som den som blir
hindrad slér tillbaka.”

(Larsen, 2002, s.10)



Maltén med méangérig erfarenhet som ldrare, skolledare och univeristetslektor i pedagogik
fokuserar mer pa sjilva interaktionen och har till viss del en annan syn pa konflikt. S&hér
véljer Maltén (1998) att definiera konflikt:

”En konflikt uppstér vid en sammanstétning, en kollision eller annan oforenlighet mellan mal,
intressen, synsitt, virderingar, grundldggande behov eller personlig stil.”
(Malthén, 1998, s.145)

Thomas Jordan, forskare och larare vid Institutionen for Arbetsvetenskap vid Goteborgs
universitet definierar konflikt pa foljande vis:

”En konflikt &r en interaktion mellan minst tva parter dér minst en part:

(1) Har 6nskemal som kénns for betydelsefulla for att sldppas och
2) Upplever sina mdjligheter att fa sina 6nskemal tillgodosedda blockerade av motparten.”
(Jordan, 2006, s.10)

Vad man kan se ir att det finns manga sétt att definiera konflikt pa. Vissa skilda, andra
snarlika. Ovan dr ett litet urval och det finns ménga fler definitioner. Den jag har valt att utgé
fran 1 mitt vidare arbete dr den senaste det vill sdga Jordans definition av konflikt. Valet
gjordes utefter att den dels beskriver just begreppet konflikt dels att den &r kérnfull och ger en
neutral bild av konflikt.

2.1.2 Lararens nya uppdrag

Hur ser utvecklingen ut for lararyrket? Carlgren & Marton (2002) menar att ldrarna numer
forvéntas utveckla nya sétt att organisera och leda verksamheten i skolan. Lararen ska bade
utforma och realisera arbetet i skolan. De menar ocksa att det &r lararnas professionella
kunskapsbas och gemensamma referensram som forvéntas utgoéra grunden for skolutveckling.
Léararna har i och med det vidgade uppdraget och upplosningen av stddstrukturer befriats fran
en rad masten men ocksd ldmnat dem utan hjélp, menar Carlgren & Marton. Istéllet for den
auktoritet som skoloverstyrelsen tidigare representerade ér lararna nu hianvisade till det
kollegiala och den inre auktoritet som grundas i den professionella tolkningsbasen. Detta
menar Carlgren & Marton betyder att man, d4 man stélls infor problem, inte vinder sig uppét
(till ndgon beslutsfattare) eller utat (till ndgon expert) for I6sningar, utan att man litar till sitt
eget kunnande och omddme, och ser sig som den som kan ge svaren (eller tillsammans med
andra utveckla dem). (Carlgren & Marton, 2002)

2.1.3 Lararyrket ur ett arbetsmiljoperspektiv

Hur ser lararyrket ut ur ett arbetsmiljoperspektiv? Arbetsmiljoverket genomfor vartannat ar en
stor arbetsmiljounders6kning vilken innefattar 10000-15000 personer. Den senaste &r fran
2009 och dér har 42 olika yrkeskategorier undersokts. Léararyrket var pa flera sétt utméirkande.
82% av de kvinnliga ldrarna i grundskolan uppfattade att de hade en for hog arbetsbelastning
medan motsvarande for mén var 60%. Nar de undersokt psykisk péfrestning i arbetet sa
hamnade dven hér grundskolldrare i topp for kvinnor med 77% som upplevde psykiska
pafrestningar i arbetet medan de manliga lirarna hamnade pa andra plats med 56% som
upplevde psykiska péfrestningar. Nér det géllde mojlighet att koppla av frén arbetet pa
fritiden sa 14g kvinnliga grundskolldrare aterigen i topp med 79% som hade svart att koppla
av frin jobbet medan ménnen hamnade pa andra plats med 61% som hade svart att koppla av.
Detta sammantaget ger en bild av lararyrket som ett yrke praglat av mycket stress. Lararna
upplevde dock sitt arbete i stor grad som meningsfullt dd de kvinnliga ldrarna hamnade pa
andra plats och de manliga pé fjarde plats med 87% respektive 81% som upplevde arbetet
som meningsfullt. (Arbetsmiljoverket, 2010)



2.1.4 Konflikter och skolan som organisation

I det hér kapitlet tas organisationens paverkan pa konflikter upp. Vad ér skolan for typ av
arbetsplats och pa vilket sétt relaterar det till konflikter.

Bolin & Hockertin (2010) har studerat olika arbetsplatser utifran deras styrning. Det vill sdga
om arbetsplatsen fokuserar pa formell struktur (centralisering, formalisering; hirda
styrsystem) eller fokuserar pa social styrning (ansvar pa individen respektive gruppen; mjuka
styrsystem; kundstyrning). Data har de himtat fran studien Friska arbetsplatser (Marklund,
Berntson, Bolin et al. 2006) dér intervjuer gjordes med chefer pa 90 mellansvenska
arbetsplatser. Utifrdn dessa data har de gjort en indelning i 5 olika typer av arbetsplatser med
avseende pa deras organisering. Dessa har de bendmnt som den traditionella arbetsplatsen,
den individualiserade arbetsplatsen, den sociala arbetsplatsen, den grupporienterade
arbetsplatsen och den reglerande arbetsplatsen.(Bolin & Hockertin, 2010)

Den typiska traditionella arbetsplatsen &r fabriken. Den karaktériseras av hog formell struktur
som syftar till hog effektivitet och kvalitet. Standardisering ar viktigt och den uppnas genom
att arbetet forutbestdms med hjélp av regler och rutiner. Hir har anstillda liten paverkan pa
overgripande beslut i arbetet utan det sker genom den formella strukturen. Den
individualiserade arbetsplatsen har som kidnnetecken att en stor del av ansvaret for den
detaljerade planeringen och uppfoljningen av arbetsprocessen ligger hos individen och det
formella beslutsfattandet dr decentraliserat. Regleringen sker framst i interaktion med kund
eller tredje part. Denna grupp kan ses som en blandning av social styrning och formell
struktur med tyngdpunkt pa det senare. Den sociala arbetsplatsen priglas av en hog grad av
social styrning i kombination med 1ag standardisering via den formella strukturen. Styrningen
sker fraimst genom kundstyrning och individuellt ansvar men ocksa genom gruppansvar och
mjuka styrsystem som exempelvis utvecklingssamtal, vérderingar och dialog mellan ledning
och anstéllda. Man kan sdga att den sociala arbetsplatsen pa manga sétt 4r motsatsen till den
traditionella arbetsplatsen. De dvriga typerna kan ses som kombinationer av dessa tva
ytterligheter. Den sociala arbetsplatsen kan ses som beroende av fungerande sociala
relationer. Den grupporienterade arbetsplatsen kinnetecknas av att ett stort ansvar ligger pa
gruppen men ocksa att styrning sker till stor del i interaktion med tredje part. Detta
tillsammans med en hog grad av centralisering av formellt beslutsfattande och lagt
individuellt ansvar for detaljerad planering och uppfoljning av verksamheten. Social styrning
dominerar. Den reglerande arbetsplatsen praglas av en hog grad av centralisering av beslut
och standardisering av hur arbetet ska utforas. Individer och grupper har hér ett lagt ansvar for
arbetsprocesserna. Det finns i stor utstrackning sdvil mjuka som hérda styrsystem. Precis som
pa den traditionella arbetsplatsen dominerar styrning via formella strukturer.(2010)

Skolan som organisation finns representerad i sdvél den individualiserade arbetsplatsen som
den grupporienterade arbetsplatsen men de flesta skolor hamnade inom klustret den sociala
arbetsplatsen. Det som &r anmarkningsvirt for den sociala arbetsplatsen ér att det inom detta
kluster finns flest anstéllda som bedomer att de varit eller &r indragna i ndgon form av konflikt
pa arbetsplatsen. Dessutom kan tyckas att dominansen av social styrning pa dessa
arbetsplatser borde indikera att de bista organisatoriska forutsédttningarna for sociala
relationer skulle finnas hdr men istdllet utmérker sig de anstilldas sociala relationer som
belastande. (2010)

Jordan(2010) skriver ocksa om olika typer av organisationer och dess paverkan pa konflikter.
Han har valt att dela in dessa utefter hur pass standardiserade arbetsuppgifterna ar och darmed
ocksa vilken grad av autonomi som medarbetarna maste ha for att verksamheten ska fungera.



Indelningen bestar i tre kategorier ndmligen tillverkande, kunskaps- samt
tjdnsteorganisationer.

Den tillverkande organisationen har en 1 stor utstrackning konkret och standardiserad
produktionsprocess. Det gér att ganska detaljerat reglera vad var och en ska gora och hur
arbetet ska utforas. Det dr ocksa létt att bedoma kvalitén pd arbetet for om man inte foljer
instruktionerna blir det fel pé produkten eller produktiviteten ldg. Det &r ocksa, enligt Jordan,
oproblematiskt att i tillverkande organisationer skapa en hierarki dér problem l16ses genom att
en hogre niva bestimmer vad som &r ritt och fel. Hir dr konfliktpotentialen 1ag, menar
Jordan. Dels for att det &r klart och tydligt vad som ska goras samt hur det ska goras dels for
att det finns en mojlighet att avsluta de konflikter som dnda uppstar genom att nirmaste niva
over i hierarkin domer av konflikten (Jordan, 2010)

Kunskapsorganisationen ar den raka motsatsen. Har ar standardiseringen lag. Varje projekt,
uppdrag eller produkt har unika forutséttningar. Kravet pd anpassningsformaga ar stort.
Verksamheten bygger pa att de anstdllda har specialkompetens som gor att de kan gora bra
beddmningar av hur man ska g tillvdga i det enskilda fallet. I de mest extrema fallen saknar
cheferna sakkompetensen som krivs for de enskildas arbete. Detta innebér att chefen inte kan
tala om hur arbetet ska utforas. Detta kréver ett stort matt av sjdlvstindighet fran
medarbetarna. De méste sjdlva avgora hur jobbet ska laggas upp och det 4r de sjdlva som é&r
kompetenta att avgora vad som dr god kvalité eller inte. I dessa organisationer menar Jordan
att det inte gar att ha strikta hierarkier dér sakfrigor i konflikter kan avgdras genom att en
hogre nivd domer vad som ér rétt och fel. Den betydande grad av autonomi som krévs av
medarbetarna i en kunskapsorganisation menar Jordan ocksa bidrar till en betydande
konfliktpotential. Det finns inom organisationen olika synsétt pd kvalité, prioriteringar av vad
som ska gdras samt hur det ska goras. Detta kan inte heller 16sas genom att en hogre auktoritet
bestammer vad som géller utan man méaste forhandla (2010).

Till sist har vi den tjinsteproducerande organisationen denna menar Jordan ligger mitt
emellan de tidigare typerna. Det finns inom denna organisationstyp en hel del ramar och
foreskrifter for vad som ska goras och hur det ska goras. Samtidigt 4r den beroende av att
medarbetarna anvénder sin egen person i hog utstrickning. Dessa organisationer aterfinns
inom verksamheter med mycket sociala kontakter som vard, skola och myndigheter med stor
kontakt med allménheten. Det finns till exempel som i ldrarens fall styrdokument som reglerar
arbetet men hur man gor jobbet spelar en stor roll och det 4r mycket svart att standardisera
jobbet. I och med detta menar Jordan att medarbetarna utarbetar personliga filosofier kring
hur arbetet bor utforas. Dessutom handlar arbetet ofta om méanniskor vilket gor att det ar latt
att utveckla starka virderingar och engagemang. Vilket dven hir leder till en betydande
konfliktpotential (2010).

2.2 Teorier kring konflikt

Enligt Glasl(1999) dr meningsskiljaktigheter det mest naturliga i viarlden. Han menar att det ar
troligt att man har olika uppfattningar med majoriteten av ménskligheten pa grund av att:

(1) Vi uppfattar de flesta saker olika; var forstaelse; idéer och tankar varierar pé ett
fundamentalt sétt;

(2) Véra kénslor och emotioner dr inte desamma;

(3) Véra viljor drar oss i olika riktningar.

Meningsskiljaktigheter &r dock inte detsamma som en konflikt enligt definitionen som
tidigare valts. De dr dock en mojlig orsak till konflikter och eftersom meningsskiljaktigheter
ar det mest naturliga i vérlden, enligt Glasl torde ocksé konflikter vara vanligt forekommande.
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Nérmast kommer olika teorier kring konflikter tas upp och beskrivas dels for att fa en grund
att std pa men ocksa ge en mojlighet till djupare analys. Det jag kommer ta upp ir olika
konflikttyper, identitet kopplat till konflikt, en modell for konfliktanalys, konflikteskalation
samt olika konfliktstilar.

2.2.1 Identitet och konflikt

Hur paverkas parterna av identitetsfragor i konflikter? Jordan (2006) menar att i konflikter
utmanas parternas sjalvbild. Detta eftersom andra i konflikter speglar negativa bilder av
vilken person man dr. Det dr for de allra flesta viktigt att uppritthélla en god sjalvbild. Nar
den egna sjdlvbilden ifrdgasitts 1 konflikten kan darfor hela tillvaron komma i gungning. Han
menar att det vicks starka forsvar hos parterna i konflikter som beror grundlaggande
identitetsfragor. Exempel p4 sddana identitetsfrigor kan vara: Duger jag? Ar jag en god
méinniska? Detta leder i sin tur till att personen i en konfliktsituation &r fullt upptagen med
den egna identiteten och har svért att ta in motpartens bekymmer och eller 16sa problem. Aven
om sjélvbilden inte borjar vackla kan det vara tillrackligt hotande och obehagligt med
vetskapen om att andra har en negativ bilder och asikter om en. I de konflikter dér djupgaende
forestillningar om den ena eller badas identiteter 4ndd berdrs menar Jordan att det kan leda till
bland annat fortvivlan i samband med vacklande sjélvfortroende eller aggressiva forsok att
aterupprétta en positiv sjalvbild.

2.2.2 Konflikttyper

Varje konflikt &r unik men det finns dnda ett intresse av att kategorisera in konflikter i olika
typer. Detta for att gora det léttare att diskutera kring dem och for att géra analysen av dem
lattare. Jordan beskriver tre olika typer av konflikter som han valt att bendmna som
fordelningskonflikter, positionskonflikter samt ordningskonflikter. Han menar dock att
konflikter ofta har inslag av alla dessa tre typer samtidigt (Jordan, 2006).

Fordelningskonflikter kretsar kring nagot som gar att dela upp. Konfliktparterna konkurrerar
om fordelningen. Exempel pa detta kan vara arv, uppmérksamhet samt arbetsuppgifter. Det
kan ocksé handla om att slippa kostnader, arbete eller ansvar. Det handlar alltsd om hur man
vill dela upp nagon slags begrinsad resurs (2006).

Positionskonflikt ar ndsta typ och liknar fordelningskonflikten med den stora skillnaden att hér
anses resursen som odelbar. Det vill séga parterna upplever inte att det gar att dela pa
resursen. Exempel pa resurs kan vara ett attraktivt jobb eller vem som ska fa ett stipendium.
Det kan ocksa vara mer informellt och handla om vem som ska vara ledare i en grupp eller en
kamp om den attraktiva tjejen. Det viktiga dr att resursen anses odelbar vilket i sin tur leder
till att endast en part kan na positionen. Detta gor att man l4tt hamnar i en vinna-forlora
situation eftersom man antingen far positionen eller s fair man den inte. I och med att sa &r
fallet ar dessa konflikter ofta svarare att 16sa dn fordelningskonflikter. (2006)

Ordningskonflikt ér den sista typen som Jordan tar upp. Den hér typen av konflikt hanterar
vilka typer av regler eller vilken ordning som ska gélla. Ndgon av parterna vill riva upp den
nuvarande ordningen och ersétta den med en annan. Det kan handla om trivselregler,
arbetssdtt eller sdtt att fatta beslut. Detta gor att det ofta dr svart att komma Overens om vagar
att hantera konflikten. Ordningskonflikter beror parternas viarden och visioner vilket gor att
det kan vickas ett intensivt och djupgaende engagemang hos parterna. Parternas identitet blir
viktig vilket den inte dr pa samma sétt i fordelnings och positionskonflikter. Detta leder till att
konflikten kan utmana det som parterna ser som sina existentiella grundvalar och leda till
allvarliga konflikter. (2006)



2.2.3 ABC-modellen

ABC-modellen eller konflikttriangeln som den dven kallas &r en modell som gor det mojligt
att synliggora olika aspekter av en konflikt. Modellen togs fram av den norske fredsforskaren
Johann Galtung pa 1960-talet och bestér av en triangel med tre horn representerade av
bokstdverna A, B och C. Dessa horn representerar tre viktiga aspekter av alla konflikter. Det
forsta hornet, A-hornet star for attityder. Det andra, B-hornet star for beteenden och det sista,
C-hornet stir for motséttning (contradiction pa engelska) (se fig. 1). Denna modell &r ett
lampligt verktyg for att for att ta reda pa vilka aspekter som dr viktiga i den aktuella
konflikten. Detta bade for att forsta konfliktorsaker samt for att avgora hur konflikten bor
hanteras. (Jordan, 2006)

—.Direkt kommunikation
B - Handlingar

—Fysisktvald
A C
—Tankar —Fdrdelningskonflikter
—Kanslor —Positionskaonflikter
—Vilja —.Ordningskonflikter

Figur 1: Galtungs konflikttriangel

For att ytterligare fordjupa oss i ABC-modellen kan man borja i C-hornet vilket fokuserar pa
konfliktens sakfragor. Det ér helt enkelt den eller de fragor som parterna dr oense kring. Det
blir tydligast om parterna har klart formulerade men samtidigt oférenliga mal. Man brukar hér
prata om de tre olika typer av konflikter som tidigare ndmnts ndmligen férdelnings-,
positions- och ordningskonflikter. B-hornet beskriver hur parterna agerar for att driva sina
intressen 1 konflikten. Det finns hér tre aspekter att ha i dtanke och det géller parternas verbala
kommunikation, deras icke-verbala kommunikation (minspel, tonfall och kroppssprék) samt
deras handlingar. Till sist har vi A-hornet vilket beskriver allt det som hénder inom parterna.
Man kan uttrycka det som den subjektiva delen i konflikten. Det gér att dela in d&ven A-hdrnet
i tre delar, vilka dr: vad parterna tinker(kognitiv aspekt), kdnner (affektiv aspekt) och vill
(motivationsaspekt). (Jordan, 2006)

2.2.4 Konflikteskalation

Vad dr det som driver konflikter? Glasl menar att konflikter inte skapas ur tomma intet; de
utvecklas gradvis till att bli mer intensiva. Detta till stor del pa grund av férdndringar inom
konfliktparterna, det vill sdga det som 1 tidigare avsnitt benimndes som attityder. Detta menar
Glasl 4r en verkan av konflikten men samtidigt ocksa en orsak till konflikten. (Glasl, 1999)

I konflikter forsamras perceptionen hos de inblandade successivt. Det vill sdga att parternas
forméga att ta in information forsdmras. Vilket i sin tur leder till olika syn pé verkligheten.
Olika syn menar Glasl leder till mer aggressioner vilket leder till ytterligare forsdmrad
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perception hos parterna. Detta menar han sker mer eller mindre omedvetet hos parterna.
(1999)

Vidare beskriver Glasl hur forandringar av parternas kinslor paverkar och paverkas av
konflikten. Till en bdrjan menar han att parterna blir mer kénsliga vilket 6kar osdkerheten
samt misstroendet gentemot motparten. Vilket i sin tur skulle leda till en minskad kénslighet
gentemot den andra parten. Detta gor att parterna har svért att uppleva positiva och negativa
kénslor infor motparten samtidigt. Detta menar han gor att man reserverar de positiva
kénslorna for sig sjdlv och de negativa till motparten och mdjligheten att kdnna empati for
motparten minskar successivt. Detta leder till att de isolerar sig fran varandra. Glasl menar
ocksé att parternas vilja bdde paverkar och paverkas av konflikten. Det gér den genom att
parterna tenderar alltmer att fokusera pa ett litet antal mal de vill uppna till vilket pris som
helst. Viljan begrénsas till ndgra f4 mojligheter och blir absolut. (1999)

De tidigare ndimnda forédndringarna av en persons perception menar Glasl blandas ithop och
ges uttryck 1 ménniskors ord och handlingar. Méanniskors sétt att kommunicera och handla
forenklas vilket gor att ménniskor far svérare och svarare uttrycka tankar, kianslor och vilja.
Vad de sidger och gor ér bara delvis 6verensstimmande med deras intentioner. (1999)

Detta sammantaget dr en drivkraft till konflikter. Glasl har efter att ha studerat manga
konflikter i samband med sin doktorsavhandling kommit fram till en
konflikteskalationsmodell. Detta efter att ha upptéckt likheter mellan hur konflikter utvecklas.
Modellen bestar av 9 konfliktnivaer. Den koncentrerar sig frimst pa det som jag tidigare
bendmnt som B-hornet eller beteendet i konflikten men tar d&ven upp fordndrade attityder.

* Niva 1: Hdrdnande standpunkter
Kommunikationen har dvergatt fran dialog till diskussion. Parternas standpunkter
hardnar. Motstdndarna kan inte ldngre vara helt 6ppna mot varandra.
Kommunikationen blir lidande eftersom parterna ser saker genom ett filter, de blir
alltmer selektiva i vad de ser och hor. Parterna forsoker 6vertyga varandra om det
riktiga i sin egen standpunkt.

* Niva 2: Polarisering och debatt
Vid overgangen till nivd 2 upphor parterna att lyssna till varandras argument. Att
presentera sin egen standpunkt i ett positivt ljus har blivit lika viktigt som att diskutera
fakta. Parterna polariseras och staindpunkterna cementeras. Genom selektivt lyssnande
sOker man svagheter i motpartens argument. Det handlar mer om att vinna 4n att
overtyga motparten.

* Niva 3: Handling istdllet for ord
Parterna har hér tappat tron pa att konflikten kan 16sas genom utbyte av asikter istéllet
gér parterna over till handling utan samrad med motparten. Samtal leder bara till 6kad
irritation 6ver motparten. Till foljd av att parterna &r Gvertygade om att motparten har
dolda fientliga avsikter blir parternas perception av motparten forvrangd pa det viset
att de lagger storre tonvikt vid det som kommuniceras som kan uppfattas som negativt.
Parterna styrs av sina egna kénslor samtidigt som mdjligheten att kdnna empati for
motparten minskar snabbt och nar en nivé dér de knappt dr mdjligt att kéinna empati
for motparten.

* Nivd 4: Bilder och koalitioner
Savil sjdlvbilden som bilden av motparten blir fixerad och @ven fast uppgifter som
bestrider detta kommer fram sa bortser parterna fran det. Parterna provocerar varandra
genom uttalanden och handlingar dér det inte gér att bevisa att intentionen var att just
provocera. Fokus 6vergér i princip helt till motpartens person istéllet for att ligga pa
de ursprungliga sakfrdgorna. Parterna soker stod hos andra och grupperingar bildas.
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* Niva 5: Ansiktsforlust
Overgéangen till nivd 5 menar Glasl ir dramatisk och sker nir en av parterna upplever
att de nu upptickt den sanna onda naturen hos motparten och vill offentligt avsloja
den. Har forsoker parterna inte lingre dolja de negativa uttrycken kring motpartens
person utan de uttrycks dppet och med intentionen att skada motparten. Eventuellt kan
fysiskt vald forekomma. Den som blir utsatt for denna ansiktsforlust blir ocksa ofta
utsedd till syndabock och blir utstott. Syndabocken ifraga har dock svért att kéinna
igen sig i1 beskrivningen och kdnner sig missforstddd och oréttvist behandlad samt
forsoker till varje pris aterupprétta sin heder. Det finns hér ofta en illusion kopplad till
att om bara motparten forsvinner s l6ser sig allt men en konflikt som eskalerat sdhir
langt orsakar problem inom manga omraden.

* Niva 6: Strategiska hot
Om parterna fortfarande inte har lyckats hitta en vég ut ur konflikten fortsatter den nu
genom att parterna ser hot som enda utviagen. Detta for att pd s sétt tvinga motparten
att ge sig. Hot kan forekomma tidigare men nu ses hot som enda alternativet. Hot mots
ofta av hot dven fran motparten.

* Niva 7: Begrdinsade attacker
Hoten blir satta i verket. Parterna ser inte ldngre att det gér att vinna utan det handlar
om att &samka motparten mer skada dn vad man sjélv blir utsatt for.

* Niva 8: Fragmentering av fienden
Insatserna har nu hojts i och med varje attack och motattack. Nu handlar det om att
asamka motparten sa stor skada som mojligt sa att den hamnar ur stridbart skick.

* Niva 9: Tillsammans mot avgrunden
Parterna kan inte se en vig tillbaka. Malet dr att tillintetgdora motparten d&ven om detta
leder till egen underging.
(Glasl, 1999)

2.2.5 Konfliktstilar

Konfliktstilar dr det satt pa vilket man nérmar sig en konflikt. Lennéer- Axelsson och
Thylefors (1996) beskriver fem olika konflikstilar ursprungligen formade av Blake och
Mouton. Dessa konfliktstilar presenterar de som anpassande, undvikande, kompromissande,
tavlande samt samarbetande. En person ligger inte klart inom en konfliktstil utan kan ligga
mellan dessa och dessutom anvinda olika konflikstilar 1 olika situationer vilket kan vara
anvéndbart. Ju fler konflikstilar man har tillgang till desto béttre. Personer har dock ofta en
dragning till en eller tva stilar. Det som skiljer mellan de olika stilarna dr vilket fokus man
lagger pa egna intressen i relation till andras intressen. De menar att i varje konfliktsituation
har var och en tvé intressen: dels innehallet och dels relationen. Tavlande eller makt- ansatsen
menar de lagger stort fokus pa egna intressen och lite pd andras. Den undvikande ansatsen
lagger litet fokus pa savil egna som andras intressen. Anpassande ldgger liten vikt vid egna
intressen men stor vikt pa andras. De tva sista, kompromiss och samarbete som ansats skiljer
sig pa det viset att samarbete menar de tar stor hansyn till bdde egna och andras intressen
medan kompromiss bara till viss del tar hinsyn till bade egna och andras intressen.

Det finns en amerikansk studie (Dyson, 2002) som tar upp vilka konfliktstilar som &r
vanligast hos ldrare pa tva skolor i USA. Dar kommer de fram till att det 4r den undvikande
och kompromissande stilen som ldrare i huvudsak foredrar. Detta menar han dock géar i linje
med en studie utford 1974 av Thomas och Kilmann som fann att dessa tva konflikstilar var de
vanligaste hos individer i allmédnhet. Man ska dock ha i atanke studierna dr utférda i USA och
att det finns kulturella skillnader mellan Sverige och USA dessutom ér den tidigare studien
gammal och detta kan mycket vil kan ha dndrats pa den tiden.
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2.2.6 Larande i konflikter

Jordan och Lundin (2001) har i sin studie Atz varsebli, tolka och hantera konflikter pd
arbetsplatsen undersokt dels vilka skillnader det finns i att varsebli, tolka och hantera
konflikter men ocksé vilket ldrande som sker genom konflikter. De menar att vilket ldrande
som sker i1 konflikten beror till stor grad pd hur ménga aspekter av konflikten man reflekterar
kring men dven reflektionens djup. De delar in reflektionerna i fyra omraden. Dessa omrdden
handlar om reflektionen kring sig sjdlv, motparten, konflikten och scenen (yttre
omstandigheter). Med en djupare reflektion kring ett omrédde kan mer larande ske kring just
det omrddet menar de. Larandet i konflikter delar de upp i fyra omréden:

1. Larande om vad som hinder/kan hinda 1 konflikter, och hur man kan hantera det.
2. Lérande om andra personer, och hur man hanterar dem.

3. Lédrande om hur organisationer fungerar, och hur man kan féréndra dem.

4. Lérande om en sjdlv, hur man fungerar och kan utvecklas.

I deras undersokning rapporteras dels hur inget ldrande astadkommits vilket de
sammankopplar med en lag grad av reflektion kring konflikten hos respondenten. Det finns
ocksa ett oartikulerat lirande. Dér personer menar att de lért sig ndgot men vet inte riktigt vad.
I 6vrigt rapporteras ett ldrande i form av 6kad forméga att hantera liknande situationer pa ett
bra sitt, 0kad sjdlvkdnnedom, 6kad kinnedom om andra samt transformativt lirande. Med
transformativt lirande menar de ett larande vilket leder till en svardefinierad men mer
djupgéende fordndring hos personen.

2.3 Sammanfattning av litteraturgenomgang

Héar kommer litteraturgenomgéngen att sammanfattas. Till en borjan sammanfattas hir
bakgrunden. Vi kan utifran ett antal olika definitioner av konflikt se att konflikt inte ar ett
entydigt begrepp. Vidare beskrivs hur ldrarens arbete har fordndrats till ett arbete som stiller
krav pa att kunna besvara inte bara hur undervisning ska bedrivas utan ockséd vad som ska
bedrivas. Detta samtidigt som det stélls hogre krav pa samarbete. Ohlsson (2004) menar att de
senaste arens fordndringar i skolan lett till 6kade sociala spanningar i skolan. Lararyrket kan
ocksa beskrivas som ett yrke praglat av stress men éven ett yrke som upplevs meningsfullt.
Skolan som organisation ér priglad av social styrning och mjuka strukturer vilket i sin tur dr
forknippat med ménga konflikter. Detta sammantaget ger en bild av att konflikter mellan
larare &r nagot som forekommer.

I den andra delen av litteraturgenomgangen har teorier, tankar och modeller kring konflikter
beskrivits. Konflikter beskrivs som nagot vanligt forekommande. De kan delas in 1
fordelnings-, positions och ordningskonflikter. Vidare beskrivs hur personers identitet riskerar
att angripas 1 konflikter och leda till allvarliga konflikter da detta kan leda till fortvivlan eller
aggressivitet. Detta skulle kunna sammankopplas med de attityder som forekommer hos
parterna i konflikter. Attityder, beteenden och sakfragor i konflikter kan i sin tur analyseras
genom ABC-modellen som tar upp just dessa aspekter av konflikter. Glasls eskalationsmodell
bestaende av 9 nivéer dr diremot ett analysverktyg for att se vilken grad eller nivd av konflikt
det dr. Dessa kan dock till viss del sammankopplas. Detta genom att Glasl menar att
konflikten borjar med en sakfraga men att tyngdpunkten, i och med fortsatt eskalation, alltmer
flyttar mot det som kan beskrivas som attityder vidare mot beteenden. Dérefter beskrivs olika
sdtt att bemota en konflikt i form av tdvlande, undvikande, anpassande, kompromiss eller
samarbete. Dér de olika stilarna 4r sammankopplade med hur man prioriterar sina egna
intressen i forhéllande till den andra partens intressen. Tavlingsstilen eller maktstilen som den
ocksa kan kallas kan kopplas samman med konflikteskalation (Dyson, 2002).Tavlingsstilen
leder till en 0kad eskalation samtidigt som en 6kad eskalation av en konflikt leder till en 6kad
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inriktning pa tdvlande som forhéllningssatt. Detta eftersom man da inriktar sig mer och mer
pa sina egna intressen och mindre pa den andres. Till sist tas ldrande i1 konflikter upp och
Jordan & Lundin (2001) menar dér att konflikter kan bidra till 1drande i konflikter delvis pé
grund av vad man reflekterar kring i konflikten men ocksa med vilket djup man reflekterar.
Lirandet &r inriktat dels pa ldrande om sig sjédlv men ocksd om hur man kan hantera konflikter
bittre, ldrande om hur andra fungerar samt ldrande om hur organisationer fungerar.

Tyvérr har det varit svért att hitta forskning pa omradet. Ellmin (2008) menar att den svenska
forskningen kring konflikter i skolan stannade upp i och med decentraliseringen i borjan pé
1990-talet. Jordan & Lundin (2001) menar i sin tur att trots att arbetsplatskonflikter &r ett
fenomen som nédstan alla moter sa har mycket lite systematisk forskning bedrivits inom
omrédet sdvil i Sverige som internationellt.
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3 Syfte

Utifrén litteraturgenomgéngen har syftet for studien motiverats, bearbetats och till sist
preciserats. Det finns ingen mojlighet att med den begransade omfattningen som denna studie
har varken bekréfta eller motbevisa bilden av skolan som en arena for konflikter mellan
larare. Det ses inte heller som intressant. Ddremot kan man utifrén litteraturgenomgéingen ana
att konflikter mellan ldrare &r ett vanligt forekommande fenomen. Fragan i studien &r alltsa
inte om larare erfar konflikter mellan ldrare utan hur erfar larare konflikter mellan lirare.

Det preciserade syftet med arbetet ar att undersoka hur larare erfar kollegiala konflikter stéllt i
relation till en skolutveckling som stiller 6kade krav pd samarbete.

- Hur erfar ldrare begreppet konflikt?

- Vad upplever larare som utmérkande i konflikter mellan ldrare?

- Hur upplever lérare att de paverkas av konflikter mellan kollegor?

- Vad upplever larare som svarigheter i konflikter mellan l4rare?

- Upplever lirare ndgot larande i samband med konflikter och i sé fall pa vilket sétt?
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4 Metod

4.1 Forskningsansats

Forskningsansatsen i det hér arbetet dr kvalitativ med inspiration av hermeneutiken. Inom
hermeneutiken menar man att genom spriket som anviands kan man forsta det genuint
méinskliga (Patel & Davidsson, 2011). Det vill séga att det intressanta dr vad respondenterna
ger uttryck for och detta sker genom att tolka vad for bakomliggande tankegangar som ligger
bakom deras sitt att uttrycka sig.

4.2 Val av metod

Da konflikter dr nagot som &r komplext och ofta berdr personer djupt dr det viktigt att det
dven rader ett visst djup 1 undersokningen. Detta gor att en kvalitativ ansats &r att foredra
framfor en kvantitativ, menar Stukat (2005). Mer konkret valdes att géra en
repondentundersdkning med semi-strukturerade intervjuer. Med respondentundersokning
menas att intresset inte ligger pa att undersoka fakta utan hur ménniskor upplever sin omvérld
(Esaisson et al, 2007). Intervju véljs darfor att det anses vara den bista metoden di man ar
ute efter att ta reda pa hur minniskor uppfattar sin omvérld (Esaisson et al, 2007).
Intervjufragorna i sin tur (se Bilaga 1) baseras pa teman kopplade till arbetets fragestillningar.

4.3 Urval

Strévan &r att uppna ett urval med sé stor spridning som mdjligt, detta for att fi ta del av sa
stor del av den samlade erfarenheten hos ldrarna. De faktorer som urvalet baseras pé ar dlder,
kon samt verksamhetsomrade.

Urvalet bestér av 8 personer med erfarenhet frin lararyrket. Tva representanter fran varje
verksamhetsomride. Det vill sdga tva stycken huvudsakligen verksammma i ar 1-3, tva
verksamma 1 ar 4-6, tvd verksamma i ar 7-9 samt tvd verksamma pa gymnasiet. Strdvan var
att respondenterna fran varje arskategori skulle vara av olika kon. Detta uppndddes i samtliga
fall forutom for ar 1-3 dér det var svart att hitta verksamma mén. Spridningen i lder var som
foljer: 5 ldrare 25-344r, 1 ldrare 35-444r, 0 larare 45-544ar samt 2 ldrare 55-654r.

4.4 Genomforande

Kontakt med respondenterna togs via telefon och genomfordes pa den plats som respondenten
sjilv valde. Samtliga intervjuer kunde genomforas pa en lugn och enskild plats. Detta kunde
vara i ett enskilt rum pé skolan dér respondenten var verksam, hemma hos respondenten,
hemma hos intervjuaren eller tvé stycken som genomfordes dver internet med hjilp av
programmet Skype. Varje intervju tog mellan 30 och 60 minuter. Samtliga intervjuer spelades
in och antecknades ned i s ndra anslutning till intervjutillfallet som mgjligt. Detta for att
minnesbilden av intervjun skulle finnas kvar i medvetandet.

4.5 Etiska dovervaganden

Studien utfordes i1 enlighet med det Vetenskapsradets forskningsetiska principer géllande
humanistisk-samhillsvetenskapliga forskning. Dessa bestér av fyra regler bestdende av
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet.
Informationskravet innebér att respondenterna informerades om sin roll i studien, att
medverkan var frivillig och att det dgde rétt att avsluta sin medverkan nér de ville utan att
behova ldmna ndgon anledning. Samtyckeskravet innebér att deltagarna dgde rétten att sjdlva
bestimma Over sin medverkan och att det kunde avbryta intervjun utan att detta medforde
ndgra negativa foljder. Hansyn togs dven till Konfidentialiteteskravet som medforde att
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deltagarna lovades anonymitet samt att anteckningarna frén intervjuerna dels nedtecknats pé
ett sdtt sé att deltagarna inte kan identifieras samt lagrats sé att obehdriga inte kan ta del utav
dem. Det sista kravet dr nyttjandekravet. Detta innebdr att intervjumaterialet endast far
anvindas till forskningsdndamal. Andra etiska 6verviganden som behdvde goras var i forsta
hand kopplat till intervjun och intervjufragorna. Konflikter &r ett kinsligt &mne for manga.
Det gor det ocksé kénsligt for intervjuaren vilka fradgor som kan stéllas utan att det blir
integritetskrdnkande. Det dr ocksa en av anledningarna till att frdgorna som stélldes ofta var
relativt 6ppna. Dels for att fa ett sa uttdmmande svar kring hur respondenten ténker kring en
frdga men ocksa for att respondenten i stor man sjilv far bestimma var dess integritetsgrins
gar.

4.6 Analys

Bearbetningen av intervjumaterialet och analysen av materialet sker parallellt och gar delvis
in 1 varandra. I stora drag foljer dock arbetet den ordning som beskrivs ndrmast. Den forsta
delen i det parallella bearbetandet och analysarbetet bestar 1 att 1dsa igenom de nedtecknade
intervjuerna. Samtliga intervjuer ldses igenom ett flertal ganger. Detta for att fi en tydlig bild
av vad varje respondent ger uttryck for. Dérefter ldses alla intervjuerna igenom utifran
studiens fragestdllningar, en frigestillning i taget. De delar av intervjuerna som relaterar till
respektive fragestillning markeras for att sedan sammanstéllas till fem olika teman. Utifran
detta fas en bild av vad varje respondent ger uttryck for. Dessutom ger det en klar bild av vad
respondenterna uttrycker tillsammans i relation till arbetets frigestdllningar. Darefter tolkas
de svar som tidigare sammanstéllts med hédnsyn till frigestdllningarna. Detta sker mot
bakgrund av dels de enskilda intervjuerna, dels den samlade bilden som respondenterna gett
kring respektive tema. I de svar som respondenterna gett sokes dérefter efter likheter och
skillnader. Den vidare analysen sker genom att tolkningar och svar belyses utifrin de teorier,
modeller och begrepp som tidigare presenterats i litteraturgenomgangen.

4.7 Tillférlitlighet

Generaliserbarheten 1 kvalitativa undersokningar blir med nodvandighet begriansad i och med
det laga antalet deltagare. Stukat (2005) menar att huvuduppgiften i kvalitativa
undersokningar inte dr att kunna generalisera resultatet och det dr inte heller syftet med denna
studie att fa ett generaliserbart resultat. Nagot som minskar tillforlitligheten i denna studie &r
dock att begreppet konflikt som undersdks inte &r ett begrepp som dr entydigt. Det dr ett
begrepp som tolkas olika men samtidigt &r det en del av undersdkningen hur lirarna erfar just
detta begrepp. Dessutom hade intervjuerna en 14g grad av standardisering. Fragor stilldes inte
pa exakt samma sitt och inte heller i samma f6ljd. Vilket ocksa leder till en minskad validitet.
Tva av respondenterna stdllde som villkor for intervjun att fa se frdgorna i forvig medan de
andra fick ta stéllning till frigorna i samma 6gonblick som den nimndes. Detta kan leda till
att de eventuellt svarade annorlunda da vissa fragor byggde vidare pa tidigare fragor.
Validiteten &r dock i kvalitativa undersokningar inte enbart kopplad till datainsamlandet utan
till hela forskningsprocessen. Det giller istéllet att vara dppen och kunna argumentera for sin
val och gora trovirdiga tolkningar (Patel & Davidsson, 2011).
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5 Resultat

I resultatdelen kommer intervjusvaren analyseras utifran fragestillningarna samt de teorier
och begrepp som gicks igenom i litteraturdelen. Intervjusvaren dterges i sa stor utstrickning
som mojligt s& som de uttrycktes av respondenterna. Vissa grammatiska korrigeringar har
dock gjorts for att 6ka lisligheten. I det ndrmast foljande avsnittet kommer det tas upp hur
larare erfar begreppet konflikt.

5.1 Vad erfar larare att konflikt dar?

Till en borjan ar det viktigt att 4 en forstielse for hur lararna erfar begreppet konflikt for att
utifran det ta stdllning till mer férdjupade fragor kring fenomenet. Vad anser dé ldrarna i
undersdkningen att konflikt dr?

—  Det ar ndr man har olika dsikter och driver sin asikt, har svart, kan inte eller vill inte 16sa konflikten.

Man kor pa sitt eget och har svért att se andras.
Ldrare 1

—  Konflikt for mig &r lite varre &n argumentation men definition ar svart. Jag tycker det &r jéttesvart, det
ar mer en kénsla.

— Vad for kénsla dr det?

— Ennegativ kénsla... Det dr lite infekterat, konflikt.
Ldrare 2

— Jag skulle vilja sdga att det &r séttet att hantera det pa som gor att det blir en konflikt. Nar man gar i
forsvar kring nanting eller man inte kan ta in andras asikter.... Ndr man har forutbestimda asikter och
man inte lyssnar in varandra och &r vildigt 1ast i sin position. Ndr man inte respekterar varandra.
Ldrare 3

—  En konflikt &r nér tva parter eller fler inte dr verens och kan 19sa det pa ett ’schysst sitt” genom att
diskutera sig fram till en 16sning som béada ar ndjda med.
Ldrare 4

—  En konflikt &r ndr man &r oense om nagonting. Sedan kan en konflikt vara mer eller mindre infekterad.
Stor eller liten.
Ldrare 5

Det gar utifran lararnas svar att identifiera tre olika aspekter av konflikt. Larare 1, 3 och 4
beskriver konflikt med fokus pé sjélva situationen och hur den hanteras. Lirare 2 beskriver
det mer med koppling till kénsla medan ldrare 5 beskriver konflikt som att man kort och
koncist dr oense utan koppling till varken kénsla, situation eller hantering. Larare 1 och 3 tar
dven upp tva aspekter som ror det som hénder inom parterna. Det vill sdga hur
motivationsaspekten samt mojligheten att ta in motpartens behov gor situationen till en
konflikt. M6jligheten att ta in motpartens behov menar Glasl (1999) dven ér en effekt av
konflikten. Lérare 3 fortsdtter vidare pd det sparet och menar att det dr nér parterna i
hanterandet av en situation gér i forsvar och ddarmed far svért att ta in andras &sikter som en
konflikt uppstér. Detta skulle da vara ndgon slags utveckling fran en situation som da inte
upplevs som en konflikt. Detta ér intressant att jimfora med Glasls teori kring
konflikteskalation dir han ser 6kade svarigheter att leva sig in i motparten som bade en
successiv foljd av en eskalation av en social konflikt men ocksé en orsak till eskalation av
konflikten. Lérare 3 ser det hér istéllet som det som gor konflikten till en konflikt.

Man kan utifrdn Glasls eskalationsmodell (beskriven i litteraturgenomgéangen) se att det som
lararna beskriver som konflikt hamnar pé olika nivéer i den modellen. Lérare 5 beskriver att
konflikt &r att vara oense om ndgot. Detta skulle Glasl i sig inte definiera som konflikt d& han
menar att konflikt krdver att minst en av parterna pa nigot sitt upplever sig begriansad av
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motparten. Det sétt som larare 5 beskriver konflikt pa skulle eventuellt kunna befinna sig pa
ett forsteg till eskalationsmodellen. Nagon slags interaktion krévs och dr troligtvis
underforstadd i det resonemang som ldrare 5. Lirare 1-4 beskriver istdllet ndgot som skulle
kunna placeras pa niva 2 1 eskalationsmodellen. Niva 2 innebér att kommunikationen &r
inriktad pa debatt och att parterna slutat lyssna pad motpartens argument, det handlar om att
vinna inte att dvertyga motparten. Enligt Glasl skulle detta vara en effekt av konflikten.
Lérarna i det hér fallet menar att det dr det som gor det till en konflikt. Lararna 1-4 beskriver
ndgot som utvecklas till en konflikt. Vad det dr som utvecklas &r svért att veta. Larare 5
beskriver i sin tur ndgot som redan &r och som i sin tur kan ha olika egenskaper. Att ldrarna
till viss del har en annan bild av vad konflikt &r jimfort med den definition som ges i arbetets
inledning dr viktig att ha i dtanke i samband med den fortsatta 1dsningen.

5.2 Utmarkande for konflikter mellan larare

Upplever lédrare att det finns ndgot utmérkande hos konflikter mellan ldrare och i sé fall vad &r
det? Till en borjan beskrivs olika konfliktfrdgor som ldrarna ser som vanligt forekommande i
kollegiala konflikter. Det som respondenterna dterkommer till som konfliktfrdgor &r den
svardefinierade arbetstiden som lédrare har, hur det pedagogiska arbetet ska genomforas men
ocksé hur gemensamma trivselregler skapas och efterlevs. Detta dr tre fragor som till viss del
kan anses utmédrkande for ldrare. Dessa handlar allts till stor del om sa kallade
ordningsfragor som Jordan (2006) bendmner det. Det vill séga att det 4r konflikter kring hur
man ska forhalla sig till specifika fragor. Det dr ocksa fragor utan fasta svar och eventuellt
kopplade till personliga filosofier som det kan vara svért att &ndra pa.

Pa vilket sétt utmarker sig konflikter mellan ldrare jamfort med andra konflikter som kan
uppsta i skolan. Konflikter med till exempel elever, fordldrar och chefer d&r mdjliga inslag i en
larares vardag. Tva av ldrarna uttrycker det som att det inte finns nagot utméirkande for
konflikter mellan ldrare det dr som vilken konflikt som helst.

— Det ér ingen som &r hogre eller ldgre det ér bara situationen som jag anpassar mig till.
Ldrare 6

—  Nej det ér inget speciellt med konflikter mellan ldrare det handlar om att fa den ena parten att forsta den
andra parten och da spelar det ingen roll vem det &r.
Ldrare 4

Medan tvé andra larare uttrycker det som att det dr svarare att hantera konflikter med andra
larare darfor att det tenderar att bli mer personligt samt att det inte finns nagon formell
hierarki att luta sig emot.
—  Det ér svarare att hantera konflikter med kollegor det blir mer personligt. I andra sammanhang kan jag
mer gé in i min roll och 16sa konflikter for jag tar det inte personligt. Da ténker jag att jag far det hér for

att jag sitter hér i min roll som lérare.
Ldrare 3

—  Det ér svéarare att hantera en konflikt med en kollega &n med en elev for en kollega &r ofta en god vén.
Dir anvénder jag sédllan makt. Jag kan vara sédker pé att jag har ratt men uttrycker mig pé ett annat sétt.
Ldérare 7

Det som en del ldrare menar gor det svarare att hantera konflikter med kollegor kan tolkas
som att relationerna med kollegorna dr viktigare och mer personliga én med elev, rektor eller
forélder.
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Foljande larare beskriver istdllet hur larare kopplar sin yrkesroll till sin personliga identitet.
Detta skulle gora att konflikter mellan larare utmérker sig pa det viset att de létt blir
personliga. Vilket i sin tur aktiverar en utmaning av sjdlvbilden som, enligt Jordan (2006),
kan leda till aggressivitet for att forsvara den.

—  Man ér ju ldrare och man &r ju sitt uppdrag. Man ar sa mycket sig sjélv i sin lararroll. Det blir pa ett mer
personligt plan. I skolans vérld tar man det lite mer personligt nér det blir fel. Eller ndr man reagerar pa
néanting sa blir det hela ens yrkesliv som ifragasitts och skulle man fa minsta lilla kommentar fran nan
sa dr det klart att man tar at sig pa ett véldigt personligt sétt och da slar man tillbaka.

Ldrare 3

For att ga vidare fran hur rollen som lédrare dr kopplade till identitet och konflikter menar
larare 5 att det skulle finnas speciella personlighetsdrag hos ldrare som skulle kunna paverka
larares formaga att 16sa konflikter. Att det skulle finnas en konflikt mellan den
individualistiska karaktdren av yrkesrollen i klassrummet i forhéllande till l&raren som en del
av kollegiet.

— Manga ldrare dr vana att vara ledare. Det finns en dubbelhet i att bade vara ledare och del av ett team.
Det stéller krav pa att du tar ett steg bak for att 16sa det. For att 16sa konflikter méste man inse att man
sitter pa tva roller som ldrare.

Ldrare 5

Det éterfinns alltsd tva olika synsétt hédr pa hur man bemoter konflikter med andra ldrare. Det
ena ddr det menas att det inte dr ndgon skillnad. Det dr sjélva konflikten som dr problemet inte
vem det dr man har konflikt med. Medan andra lérare beskriver det som att det ar svarare att
hantera en konflikt med kollega i och med de relationer man har och att man hierarkiskt stér
pa samma niva. Nigot som ocksa ir utmérkande for larare ar hur yrkesrollen som lédrare
kopplar till hur man hanterar konflikter. Lararens yrkesroll och identitet uttrycks vara starkt
sammankopplade. Detta gor att angrepp pa yrkesrollen litt blir ett angrepp pé personen, vilket
leder till ofta starka reaktioner. Dessutom uttrycks att det finns en dubbelhet inneboende i
lararollen. Denna dubbelhet beroende pé det dubbla uppdraget att bade vara ledare och del av
ett kollektiv. Detta skulle gora att ldrare skulle ha svarare att 16sa konflikter i och med att en
samre formaga att samarbeta i ett kollektiv.

5.3 Svarigheter i konflikter

Utifran den forforstaelse som legat till grund for arbetet kan det antas att manniskor kan
uppleva svarigheter i konflikter. Nu ar det dock mojligt att sé inte skulle vara fallet men hér ar
utgéngspunkten att konflikter &r svéra att hantera. Vad ér det da som ldrarna upplever som
svérigheter i konflikter? Till en borjan beskriver ldrare 3 svarigheter i att dndra stdndpunkt i
och med att konflikten blir en prestigekamp. Samtidigt upplevs det att det skulle vara svért for
utomstaende till exempel rektor att 16sa konflikter at parterna dd problemet ligger i deras
starka standpunkter.

— Det ér svart att dndra sig. Konflikter bygger pé att man tycker olika och det dr nog det som gor det svart
for rektor att ga in och 16sa det for det maste komma fran individerna att véga ta till sig av vad nagon
annan tycker. Det blir s& mycket prestige i det och da vill man inte slédppa prestigen och dé gar man och
tycker som man tycker d&nda. Man ar sa djupt rotad i vad man tycker och att man tycker att man &r

missuppfattad och det svéra &r nog absolut hur man ska komma ur det.
Ldrare 3

Medan ldrare 5 tar upp att det dr svart med sjdlvinsikt i konflikter samt upplever att det finns
svarigheter att lyssna. Lyssna i den bemérkelsen att man inte bara hor utan att det ocksa tas
emot.

— Det svara ér att vara 6dmjuk nog att se sin egen del och lyhdrd nog att ta in andras asikter.
Ldrare 5
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Lérare 4 upplever inte sjilvinsikt som problem men déremot att det ar svart att forstd hur
motparten tanker.
—  Det ér latt att kénna in sig sjélv: Jo ja, jag kdnner sdhdr men man ska ju forsoka kidnna in motparten

varfor den tidnker och tycker som den gor. Det dr det svaraste.
Ldrare 4

Svarigheter till sjdlvinsikt upplevs vara ett problem i hanteringen av konflikter. En annan
svérighet menar en ldrare kan vara bristen pd sjdlvkénsla hos motparten. Detta genom att den
andre kopplar konflikten till sin identitet.

—  Det ér svart om man sjdlv ar i ndgot som ar pa vag att bli en konflikt att den andra inte tar det
personligt. S& ldnge man kan diskutera dmnet tror jag det dr lugnt men sen &r risken och det kanske
beror pé sjdlvkénsla att man tar sant sa himla personligt och gér man det sa blir det svart med
konflikter. Det &r ju dé konflikter uppstér, nir man inte kan hélla det pa ett sakligt plan utan dven drar in
sin person och da blir det svart.

Ldrare 2

Svérigheten ligger hir i att handskas med den andre personens forsvar di den vill skydda sin
identitet. En annan ldrare beskriver en upplevelse av att kidnslor tar ver medvetandet sé att
det blir svért att skilja vad man kénner frén det som kan anses vara konfliktfragan eller
grundproblemet.

—  Det svara ar att skilja kdnslan fran grundproblemet. Man blir sé arg att man inte vet vad man ar arg pa.
Ldrare 8

Starka kénslor som att vara arg upplevs forhindra mdjligheten att kunna 16sa konflikter.
Rédsla beskrivs vara en annan kénsla narvarande i konflikter som gor det svart att hantera
konflikter konstruktivt. Rddslan for forsdmrade relationer med arbetskollegorna upplevs gora
det svart att ta upp konflikter pa bordet.

—  Man vill inte stota sig med dom andra for vi 4r ju beroende av varandra. Man vill vara pa god fot med

alla men jag 4r nog vildigt konfliktradd.
Ldrare 1

Lirare 1 och 8 beskriver ocksa svérigheter i att prata om konflikter. Larare 8 upplever det som
svért att vara konstruktiv i samtalet kring konflikter, att man hela tiden méste paminna sig om
att man vill 16sa konflikten. Larare 1 ddremot beskriver att det upplevs som svért att uttrycka
vad man tycker eller ta itu med konflikten beroende pa negativa kénslor forknippade med
konflikter. Men menar ocksa att dessa eller mgjligtvis andra negativa kinslor eventuellt finns
kvar dé konflikten inte tas upp.

—  Det ér svart att hélla en rak linje ndr man samtalar om konflikten. Vart var det vi skulle? Jo ut ur

konflikten, inte in i den.
Lérare 8

— Det ér svart att viga sdga vad man tycker eller ta itu med det. Det 4r jobbigt med konflikter. Man blir ju
paverkad. Man mar ju inte bra. Man mar ju inte gott om man bér det inom sig heller for det gér man ju
dé. Sé kanske man gér och irriterar sig och smamuttrar istillet. Det &r inte sdkert det 4r béttre.

Ldrare 1

Svarigheter beskrivs hdr som svarigheter att tumma pé sin egen stdndpunkt, att se sin egen
del, att ha forstéelse for motparten, att samtala konstruktivt och att vaga uttrycka sig. Alla
dessa svarigheter forutom den sista kan sammankopplas med Glasls (1999) teorier om hur
konflikter pdverkar ménniskor. Han menar att dessa svarigheter forstérks av konflikten i sig
men ocksé gor att konflikten eskalerar vidare. Ju lingre en konflikt dr eskalerad desto svarare
menar han att det blir att slappa pa sin stindpunkt, desto svérare blir det att forstd motparten
samt att det blir svérare att samtala konstruktivt. Det gér alltsa att se att det som lérarna i stor
utstrackning upplever som svarigheter i konflikter skulle Glasl séga var foljder av konflikter.
Vi ska dock ha i atanke att ldrarnas syn pd vad som &r en konflikt inte stimmer helt Gverens
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med Glasls definition. Det som ldrarna i stor utstraickning menar blir en konflikt menar Glasl
redan sedan tidigare &dr en konflikt. Det vill séga det dr olika nivder i Glasls eskalationsmodell
som definierar som konflikt.

Det gér dven att utldsa ur vissa av ldrarnas svar att de upplever identitet som nigot aktivt och
ndrvarande men ocksa problematiskt i konflikter. Om sjélvbilden hotas i konflikten leder det,
enligt Jordan (20006), till att personers forsvar av sina identiteter sétts i spel. Detta menar
larare 2 dr en svérighet i konflikter. Svérigheten ligger i att hantera en konflikt med en annan
person med en bracklig sjdlvkénsla. Jordan menar ocksé att nér forsvaren av identiteten sétts i
spel kan det leda till antingen fortvivlan eller aggressivitet vilket definitivt kan ses som en
svérighet i konflikthantering. Det dr ocksa tydligt att upplevelsen av svarigheter i konflikter i
stor utstrackning dr kopplade till de processer som sker inom parterna, det vill sdga det som
beskrivs som attityder i ABC-modellen (se kap. 2.2.3). Det dr inte sakfrdgan som upplevs som
svarigheten. Svérigheten ligger i att hantera sakfragan trots bristande motivation, kinslor som
kdmpar emot och negativa tankar kring motparten.

5.4 Upplevelsen av andras konflikter pa arbetsplatsen

Hur upplever ldrare att de paverkas av konflikter. Flera larare uttrycker det som jobbigt
anstrdngande och energikrdavande att vara i ndrheten av kollegors konflikter.

—  Aven om man inte ir en aktiv del s paverkar det allméinna klimatet. Det blir lite tryckt stimning och
det gar at energi till att funderar pé sana saker istéllet for att 16sa ett uppdrag. Det tar ju fokus frén rétt
saker.

Ldrare 3

Detta medfor att det inte bara &r de direkt inblandade som upplever det som jobbigt och
eventuellt gor ett sémre jobb. Det paverkar dven de larare som befinner sig runt omkring till
att gora ett sémre jobb d konflikter tar fokus frén deras arbetsuppgifter. En ldrare uttrycker
det som att det blir lite trakigare att g4 till jobbet. Samma lérare beskriver hur tidigare
konflikter tenderar att sprida sig dven fast den ursprungliga konfliktfragan &r ur vérlden.
Utifran detta skulle Jordan mena att den kéinsloméssiga aspekten inte har blivit bearbetad.
Vilket ocksa skulle kunna beskrivas som att konfliktens A-horn inte har blivit 16st. En
konflikt kan alltsd leva kvar trots att konfliktfragan eller motparten inte 1dngre ar ndrvarande.

—  Det var spinoffeffekter av den forsta konflikten. Det hade vél att géra med att hon kédnde sig oséker och
otrygg och inte forstddd och trodd och mer konfliktbendgen och svingade ganska friskt omkring sig.
Ldrare 2

Dessa effekter menar Glasl (1999) har att gora med att konfliktens eskalation gor att parterna
kénner sig osdkra och soker stdd hos andra. Om de nu inte far det kan dér uppsta en ny
konflikt. Foljande larare beskriver ocksa samma skeende.

—  Det blir ju jobbigt for att det blir ju ofta att man behover vélja sida och da vixer ju konflikten bara och

det blir bara fler och fler.
Lérare 3

Léraren beskriver hur konflikter tenderar att véixa och samla lager pa arbetsplatsen. Detta
stimmer ocksé vil med Glasls teorier kring hur konflikter utvecklas. Detta uppfattas ocksa
som jobbigt for vederbdrande da denna kan hamna i en lojalitetskonflikt.

Léararna ger hir en bild av att konflikter pa skolan som arbetsplats existerar. Lararna upplever
ocksa dven fast de sjélva inte &r direkt inblandade att konflikter 4r ndgot som dr jobbigt och
energikravande. Vilket de menar ocksé leder till att de gor ett sémre jobb. Detta tyder pa att
konflikter mellan enskilda ldrare dven &r ett problem for dvriga kollegor.
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5.5 Larande i konflikter

I f6ljande avsnitt kommer det tas upp om respondenterna upplever att det finns ndgot larande i
samband med konflikter? Fragan som stélldes till respondenterna var dock inte om det
uppfattat ndgot larande i konflikter utan om det upplevde att fanns positiva aspekter av
konflikter. Flera respondenter svarade da att det upplevt ett 1arande genom konflikter. Medan
en menade att det bara finns negativa aspekter av konflikter. Vilket tolkas som att inget
larande skett.

—  Léart mig mycket om mig sjilv. Lart mig mer om andra. Lért mig hur jag ska reagera pa ett annat stt.

Blivit mer medveten om nir man maste vara proffsigare och nar man maste ge hén till sina kénslor...

Det far man inte.
Lérare 8

—  Att man vagar modta ndgon som inte tdnker likadant sa l4r man ju sig ndgonting.
Ldrare 5

— Iden man man l6ser dom sa ldr man ju sig nénting. Det blir ju en léxa for en sjdlv. Man lér sig ju alltid
nénting och man kanske slipper den typen av konflikt nédsta gdng. Varje motgéng blir en ldardom.
Ldrare 3

— Nej, jag tycker bara det ér jobbigt.
Ldrare 1

—  Positivt i konflikter kan vara att man sétter fingret pa nagot. En bakomliggande orsak som man kanske
inte har tankt pa eller uppmérksammat tillrickligt om det inte blir en konflikt. Kanske till och med en
rejél konflikt om det. Och da kan det ju dtgérdas sé att saker och ting blir béttre.

Ldrare 2

— Jag har lart mig att som kollega finnas med och ta upp saker pé bordet. Att prata med berérda inte om.
Att 16sa saker tillsammans.

Ldrare 7

Larare 3 och 5 beskriver ett personligt ldrande genom konflikter. Men det 4r ndgot diffust vad
for larande som uppstar, detta skulle Jordan (2002) beskriva som oartikulerat ldrande. Vidare
beskriver ldrare 7 hur ett lairande med avseende pa hur konflikter kan hanteras bittre i
framtiden. Lérare 8 beskriver ett lirande bade om sig sjdlv och om andra ménniskor samt hur
man kan agera bittre i en annan konfliktsituation vilket leder till ett larande inom tre av de
fyra omréden for larande som Jordan beskriver (se kap. 2.2.6). Det enda omrade dér ldrande
inte kan pavisas dr ett personligt ldrande kring hur organisationer fungerar. Det dr mojligt att
sa var fallet men det finns inget som visar pd det i intervjun. Lérare 3 menar att det enbart dr
konflikter som man 16ser som bidrar till larande. Detta lirande menas kunna bidra till att man
slipper liknande konflikter i framtiden. Lérare 1 uttrycker att det inte finns ndgra positiva
aspekter av konflikter och dirmed inget ldrande. Lérare 2 pekar dock pé nigot annat. Det kan
tolkas som att det kan uppsta ett organisationellt l&irande av konflikter. Att organisationen
skulle ha ett ldrande och utvecklas av konflikter. Detta visar pa att ldrande kan uppsta genom
kollegiala konflikter men att det inte sker med nodvéndighet.
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6 Diskussion

6.1 Metoddiskussion

Intervju som metod upplevdes bade som svar och som vildigt intressant. Svar pa det viset att
det som oerfaren intervjuare dr svart att veta om man har tickt in de frigor man soker svar pa.
Svar ocksd med tanke pé det kravande analysarbete som krdvs. Det gavs genom intervjuerna
mdjlighet till att ta del av ménga intressanta upplevelser som respondenterna valde att dela
med sig av. Ett problem i studien uppfattas dock vara att konflikt ar ett mangtydigt begrepp.
Detta gjorde studien svar att genomfora. Dessutom dr konflikter ndgot som ofta upplevs
personligt vilket jag misstidnker gjorde sa att respondenterna var ovilliga att ta upp personliga
erfarenheter av konflikt. Det dr dven l4tt att man far retoriska svar, eller “ritta” svar istéllet for
ett svar som stimmer mer vil dverens med respondentens egen upplevelse. Detta dr nagot
som upplevdes och misstinktes i samband med intervjuerna detta trots att intervjuguiden hade
utformats med en strdvan att dessa beteenden i storsta mdjliga mén skulle undvikas. Det rader
dock inget tvivel om att intervjumetoden var rétt val i forhéllande till studiens syfte och
omfattning. Mojligtvis skulle observationer vara en relevant metod men de krédver att man har
mer tid 1 ansprdk. Om man skulle genomfora bade intervjuer och observationer skulle man
ocksé kunna se om det som intervjupersonerna svarar i intervjuerna overensstimmer med hur
de agerar.

6.2 Resultatdiskussion

Till en borjan dr det intressant att jaimfora hur pass vél denna studies bild stimmer Gverens
med arbetets utgdngspunkter. Kan denna studie bekrifta eller dementera att kollegiala
konflikter mellan larare ar ett vanligt forekommande fenomen? Svaret pd den frdgan ar
naturligtvis nej och det var inte studiens syfte heller. Ddremot gar det utifran studien pavisa
att konflikter mellan ldrare forekommer och att de har en inverkan pa skolan som arbetsplats.
I och med detta gar det i vilket fall att forkasta en eventuell idé om att skolan skulle vara en
plats fri fran konflikter mellan larare.

Det gar att skdnja att ldrarna i stort har en bild av konflikt som ar nagot mer allvarlig dn
majoriteten av de definitioner som beskrevs i inledningen av litteraturgenomgangen. Detta
menar Jordan (2006) ocksa &r vanligt forekommande bland folk i allménhet. Vidare s visar
det dven pa att det som ldrarna ser som konflikt pa sétt och vis redan har letts in i destruktiva
banor. Lérarna i studien ger ocksa sken av att se konflikter som ndgot med en negativ
laddning. Detta var nagot som Dyson (2002) ocksé fann i sin studie av amerikanska larare.
Det kan ocksa anses rimligt att tro att folk i allménhet har en negativ instéllning till konflikter.
Det ér alltsa inget som kan anses vara unikt for larare. Att ha en positiv eller i vilket fall en
mindre negativ bild av konflikter menar sdvil Dyson som Jordan (2002) dr viktigt for att
hantera konflikter pa ett mer konstruktivt sitt. De menar ocksé att om man ser konflikter som
ndgot naturligt och oundvikligt bidrar det till en sundare instéllning till konflikter och
mdjlighet att vara mer konstruktiv. En nagot dndrad instéllning till vad en konflikt &r som
inkluderar det som lérarna ser som forstadier till konflikt skulle mgjligtvis kunna bidra till en
mindre negativ bild av konflikter. Detta i sin tur skulle kunna bidra till ett mer konstruktivt
hanterande.

Hos lérarna i studien &r det tre konfliktfragor som aterkommer. Det ror sig om arbetstiden,
pedagogiska fragor samt gemensamma forhallningsregler. Visst dr de pa ett sitt speciella for
lararyrket men fragor kring réttvisa i forhéllande till arbetstid, hur man utfor arbetet samt
gemensamma forhéllningsregler dr inget unikt for lararyrket. Det som framkommer i studien
ar dock att lararyrket upplevs vara starkt kopplat till den personliga identiteten. Detta dr
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kanske inte heller ndgot som kan anses som unikt for ldraryrket men dndé nagot som kan
anses vara utmirkande gentemot andra yrken. Om konflikter gor att parternas sjéalvbilder
ifrdgasdtts menar Jordan (2006) att starka forsvar sétts igdng som forsvarar konstruktiv
konflikthantering. Jordan (2010) menar ocksa att personalen i yrken som skola och vard latt
utvecklar personliga filosofier samt starka virderingar. Detta skulle dé leda till att konflikter
blir svara att 16sa. Att detta skulle vara fallet &r inget denna studie varken stddjer eller
avfardar. En av ldrarna tar dock upp en intressant aspekt av liararrollens betydelse for
konflikthantering. Liraren menar ndmligen att det inom karaktéren av ldrarrollen finns en
spanning mellan rollerna att bdde vara ledare och en del av ett kollektiv. Fragan blir di: Finns
det ndgon konflikt mellan att 4 ena sidan vara ledare i ett klassrum for att sedan vara del av en
grupp tillsammans med kollegor? Pa vilket sitt skulle detta paverka formégan till samarbete
och att hantera konflikter. Det &r en intressant fraga som vickts i och med arbetet med studien
men en fraga svér att ha en rittvisande analys kring. Detta skulle eventuellt kunna ha att gora
med vilka konflikstilar man kdnner sig mest bekvim med. En person som kénner sig bekvim
med tivlings-stilen kan eventuellt ha framgéng med den i klassrummet dér man &r ledare och
har en viss makt. Det blir dock mer tveksamt i relation till samarbete med kollegor. Detta gor
att man eventuellt ddr forvéntas anvénda en konfliktstil man inte kénner sig bekvim med.

Det som ldrarna i undersokningen i forsta hand ser som svarigheter i konflikter dr i forsta
hand inre faktorer som att hantera sina kéanslor, att se sin egen del i konflikten samt att genuint
forsta motparten. Det &r alltsa inte sjdlva hanterandet av sakfrdgan som &r svdrigheten. Detta
ligger vél i linje med hur Jordan (2006) ser pa saken. Han menar att de stora svérigheterna i
konflikter ligger i det som kan bendmnas som konfliktens A-horn. Det som star for attityder
som dven kan beskrivas som kombinationen av parternas kénslor, tankar och vilja. Vidare
beskriver han hur en konstruktiv konfliktldsning bestar i att forst bli medveten och hantera
sina egna tankar, kdnslor och vilja for att darefter ta hdnsyn till motpartens. Detta for att bada
parterna ska uppleva sig motiverade att 10sa sakfrdgan vilket da blir klart ldttare menar Jordan.

Resultatet av studien pekar mot att kollegiala konflikter inte bara paverkar de som &r direkt
inblandade utan dven kollegor runt omkring. Konflikter mellan lirare verkar ha en forméaga att
paverka arbetsklimatet pa en skola negativt. Lirarna i studien menar dessutom att andra
larares konflikter tar energi och fokus fran de vanliga arbetsuppgifterna och att de i och med
detta skulle 16sa sitt uppdrag som ldrare sdmre. Detta skulle gora att 4ven elever indirekt blir
paverkade pa ett negativt sétt. Utover det menas det att arbetsglddjen minskar vilket i sig gor
det trdkigare for larare att gd till jobbet. Samt att tidigare konflikter som hanterats pa sé sétt att
parterna har skilts at fortfarande kan paverka arbetsplatsen negativt. Detta stimmer dven vél
overens med Jordans (2006) erfarenheter dir han menar att oskickligt hanterade konflikter
ofta paverkar arbetsklimatet och leder till att energi som kunde anvénts béttre gar at till att
brottas med konfliktens konsekvenser. Detta bidrar ocksa till bilden av att konflikter mellan
larare kan ses som en angelidgen fraga for skolor att hantera.

Jordan (2002) beskriver i sin forskning hur olika personer tar in olika aspekter i en konflikt
och har olika djup i sin reflektion kring dessa olika aspekter. Det har i denna studie dock inte
funnits mojlighet att géra en sddan grundlig bedomning pé grund av brist pa tid och
specialkompetens. Det gar dock att skonja i arbetet att det finns en variation i hur pass mycket
lararna reflekterar kring konflikter. Jordan har dven i sin studie uppmirksammat att det kan
uppsté larande 1 konflikter. Det kan utifrin resultatet i denna studie ocksé pévisas att ldrande i
konflikter dr ndgot som kan féorekomma i konflikter mellan ldrare. Lérare i undersokningen
uttrycker att konflikter kan bidra till bade positiva och negativa effekter pa inblandade
individer samt arbetsplatsen. En aspekt som lirare d& beskriver som positivt med konflikter ar
att de kan bidra till ldrande. Larandet sker dock inte med nddvéndighet. Vidare ar det larande
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som beskrivs savil oartikulerat som uttalat. Det uttalade ldrandet som beskrivs dr dels ett
larande om sig sjdlv och hur man sjilv fungerar dels ett motsvarande ldrande kring andra men
ocksa ett larande om hur man kan hantera konflikter bittre. Utdver detta beskrivs dven ett
organisationellt ldrande. Med organisationellt lirande menas att organisationen utvecklas
genom att 16sa konflikter som uppstér pa grund av brister i organisationen. Om man nu har
utgéngspunkten att kollegiala konflikter &r ett vanligt forekommande fenomen pa skolor. Hur
kan dé det lirande av konflikter som uttrycks i studien utnyttjas och komma skolan till gagn?
Jordan (2002) menar att ldrande i konflikter &r titt ssmmankopplat med vad och med vilket
djup man reflekterar kring olika aspekter av konflikter. Okad kunskap kring konflikter leder i
sin tur troligtvis till en 6kad och fordjupad reflektion kring &mnet. Detta skulle da enligt
Jordan ocksa bidra till storre mdjligheter for ldrande genom konflikter. Lirandet som beskrivs
sker dock fortfarande i forsta hand genom att ta del av konflikter. Det negativa med ldrandet i
konflikter dr att det krivs just konflikter. En upplevelse manga forknippar med obehag. Hur
kan man da se till sa att kollegiala konflikter lyfts upp men inte tillats bli destruktiva? Dér
ndmner ldrare som lardomar av konflikter att kollegorna har en viktig roll i att hantera
konflikter. Det kan vara svart for parter inblandade i en konflikt att sjdlva agera konstruktivt.
Det kan dérfor ses som viktigt att de runt omkring konflikten ser ett ansvar i att lyfta upp
fragor pa bordet och bidra till en konstruktiv process.

Nu #r det till sist dags att svara pa frigan som aterfinns i arbetets titel: Ar konflikter hinder
eller en mdjlighet till ldrande? Svaret pa den fridgan maste bli att konflikter bade ar hinder och
mdjlighet till ldrande. Det giller dock att efterstridva det senare 1 storsta mdjliga min genom
att soka konstruktiva sitt att hantera konflikter.

6.3 Relevans for lararyrket

Kollegiala konflikter dr ett fenomen som verkar forekomma pa skolor &ven om omfattningen
ar svar att veta s mycket om. Andra undersdkningar och teorier tyder dock pé att det skulle
vara vanligt forekommande. Denna studie visar pd att de kollegiala konflikter som uppstér
kan paverka kvalitén pé lararnas arbete till det sémre. Detta skulle i sin tur dven kunna leda
till 1agre kvalité pa undervisning. Studien visar dock éven pa att ett larande kan uppsta i
konflikter. Ett ldrande innehéllande battre sjélvinsikt, bittre forstaelse for andra samt béttre
forméga att hantera framtida konflikter. Utdver det tyder studien ocksa pa att ett
organisationellt ldrande kan uppsté vilket skulle leda till en utveckling av organisationen. Med
utgéngspunkt i detta gar det att pastd att det dr efterstrivansvart med ett medvetet arbete kring
hur man hanterar kollegiala konflikter i skolan. Inte for att i forsta hand forhindra att det
uppstar konflikter utan for att se till att de i storsta mojliga mén kan hanteras konstruktivt.
Detta for att pa sa vis kunna ta del av de mojliga vinsterna av vél hanterade konflikter i sa stor
utstrickning som mojligt. Vinster som karaktériseras av lirande, utveckling och en battre
arbetsmiljo.

6.4 Forslag till fortsatt forskning

Den nya skollagen som infordes hosten 2011 pébjuder att samverkan mellan fordldrar och
skola ska 6ka bland annat genom forum for samrad mellan skola och vardnadshavare.
Samtidigt uttrycker flera ldrare i undersokningen att konflikter med fordldrar dr nagot som
forekommer. Det skulle vara intressant att undersoka dels hur ldrare erfar konflikter med
fordldrar samtidigt som man undersoker foréldrars erfarande av konflikter med skolan och
dess representanter. Detta for att fa en utgdngspunkt till hur dessa konflikter kan hanteras pa
ett bra sitt.
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8 Bilagor

8.1 Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Alder? Verksam inom? Ko6n? Ari yrket?
Specifika fragor

1. Skulle du kunna beskriva ett konfliktforlopp du varit med om eller iakttagit sa utforligt
som mojligt? (Inblandade parter, Tidsperiod, Vad handlade den om, Viktiga hdandelser)

1.1 Kan du fortydliga varfor uppkom konflikten?

1.2 Vad var viktigt for dig i den hir konflikten?

1.3 Hur hanterades konflikten?

1.4  Arkonflikten &ver? Hur tog den slut?

1.5  Vad vore en ideal vég att 16sa konflikten?
1.5.1 Hur kan man na dit?

1.6  Kunde konflikten forebyggts pa nagot sétt?

1.7 Hur gjorde de andra parterna?

Generella fragor

2. Vad skulle du siga dr en konflikt?
3. Har det under de senaste aren blivit fler eller farre konflikter pd din arbetsplats?
3.1 Kan du se nagra orsaker till den utvecklingen?
3.2 Kan du se négot som skulle kunna péverka antalet konflikter pa en
arbetsplats?
Hur uppfattar du att du paverkas av andras konflikter?
5. Varfor uppstar konflikter mellan larare?
5.1 Ténker du att det finns fler eller farre konflikter mellan larare &n kollegor i
andra yrken?
5.2 1sé fall, vad beror det pa?
6. Ide konflikter du upplevt pa arbetsplatsen upplever du att det finns gemensamma drag?
6.1 Finns det till exempel konfliktorsaker som ofta aterkommer?
6.2 Vilken ér din erfarenhet av hur konflikter hanteras mellan larare?
Vad dr det som é&r svart med konflikter?
8. Uppfattar du att du hanterar konflikter med kollegor pd annat sétt &n med rektor, elever
fordldrar?
9. Gaér det att se nagon/nagra positiva aspekter av konflikter?
10. Upplever du att du har en annan bild av konflikten/konflikter efter det hiar samtalet?
11. Nagot du vill tillagga?
29



