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Abstract
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Syfte och fragestallningar: Syfte ar att undersoka vilka faktorer som har betydelse
for hur larare i tva olika arbetslag upplever sitt arbetsklimat och hur detta har bidragit
till att forma eventuella konfliktstrategier. Vara fragor ar saledes;

- Vilka faktorer menar lararna ar avgorande for de radande klimatet i sitt arbetslag?

- Hur paverkar de radande klimatet lararnas forhallningssatt till konflikter?

- Vilka skillnader finns mellan grupperna vad galler egenskaper i samarbetsklimatet

och hur dessa skillnader forstas?

Metod och material: Vi har valt en kvalitativ metod dar vi anvant oss av
semistrukturerade intervjuer for att intervjua sex personer fran tva olika arbetslag

samt en administrator pa en lag- och mellanstadieskola.

Huvudresultat: Vart resultat visar att sa som ett arbetsgruppsklimat upplevs av de
utanfor en arbetsgrupp, inte behover vara sa det upplevs av de inom gruppen. Faktorer
som beskrevs som avgorande for klimatet var; Oppenhet, respekt, direkt
kommunikation, anpassning och 6dmjukhet. Lararnas gruppklimat visade sig paverka
deras konfliktstrategier i hog grad genom att de satta normerna som existerade inom
respektive grupp styrde hur lararna kommunicerade med varandra och om vad. Trots
att de bada arbetsgrupperna angav i stort sett samma faktorer som avgorande for sitt
klimat, visar var analys att deras konfliktstrategier &nda sag helt olika ut. Detta menar

vi beror pa att de bada grupperna praktiserade faktorerna olika.

Nyckelord: Arbetsgrupp, Klimat, Konfliktstrategi, Samarbetssvarigheter
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1. Inledning
Meningsskiljaktigheter och irritationer &r vardagliga och naturliga foreteelser pa de

flesta arbetsplatser. Beroende pa hur de hanteras, kan dess konsekvenser se valdigt
olika ut (Jordan 2006). | denna uppsats riktas fokus mot samarbetssvarigheter i och
mellan tva arbetslag bestaende av larare pa en lag- och mellanstadieskola. Det vi har
tittat narmare pa ar hur lararna upplever sitt arbetsklimat i och mellan arbetsgrupperna
samt hur de kommunicerar kring samarbetssvarigheter och missforstand. Utifran detta
ar vi intresserade av att se hur respektive arbetslags konfliktstrategier ser ut. Vi menar
att detta ar av intresse att forska kring, da konflikter som far fortskrida ofta leder till
personlig frustration och lidande hos de inblandade och kan i vérsta fall sluta i
sjukskrivningar och utbrandhet. De inblandade i en konflikt kan ocksa ha svart att
kommunicera och samarbeta med varandra vilket i sin tur kan leda till samre
arbetskvalitet. Manga ganger paverkar dessa konflikter hela arbetsplatsens klimat och
dyrbar energi gar till spillo. Alla upplevda samarbetsproblem ar férmodligen inte
varda att lagga energi pa, daremot ar det 6nskvart att forsoka avdramatisera dessa for
att istallet strava efter att se de som hanterbara och i basta fall ocksa utvecklande och
ett satt att driva gruppen framat. For att detta skall vara majligt, behover vi dock lara
oss att hantera varandras olikheter (Jordan 2006:8, Deutsch, Coleman & Peter
2006:passim).

Definition av begreppet konflikt

Ordet konflikt kommer enligt Ljungstrom & Sagerberg (1991) ursprungligen fran
latinets ”conflictus” som betyder tvist, motséttning eller sammanstotning. Definitioner
av begreppet konflikt finns det manga av, vi foredrar dock foljande definition som éar

formulerad av Thomas Jordan;

En konflikt ar en interaktion mellan minst tva parter dar minst en part:(1) har
onskemal som kénns for betydelsefulla for att slappa och (2) upplever sina
majligheter att fa sina 6nskemal tillgodosedda blockerade av motparten.
(Jordan 2006:10)



1.2 Problemformulering.
Idag finns det gott om forskning som hanterar konflikter kring skolan, speciellt

konflikter mellan elever, mellan larare och elev och konflikter som rér mobbning och
trakasserier (Hakvoort & Friberg 2012:31). Daremot &r det ytterst svart att hitta nagon
forskning som hanterar samarbetssvarigheter larare emellan och varfor sadana kan
uppsta. Sakerligen finns det inte fler konflikter bland larare dn vad det gor i andra
yrkesgrupper. Daremot anser vi att i ett yrke déar en stor del av vardagen gar ut pa att
medla mellan elever och hjalpa dem sjdlva att 16sa sina konflikter, ar det av stor vikt
att lararna  forst och framst kan hantera sina egna arbetsrelaterade
samarbetssvarigheter. Vi tror dven det ar viktigt for en arbetsgrupp att det finns en
medvetenhet kring att hur de kommunicerar paverkar de klimat de arbetar i. Det sétt
en arbetsgrupp forhaller sig till ovanstaende och vilken strategi som anvands for att
hantera detta, paverkar sannolikt ocksa gruppens klimat och samarbete i det stora
hela, vilket kan vara avgorande for hur alla pa en arbetsplats mar. Det ar med detta

som bakgrund, vi vill belysa samarbetssvarigheter mellan larare.

1.3 Syfte
Vart syfte ar saledes att undersoka vilka faktorer som har betydelse for hur larare i tva

olika arbetslag upplever sitt arbetsklimat och hur detta har bidragit till att forma
eventuella konfliktstrategier. Detta vill vi gbra genom att jamfora ett arbetslag som
anses ha ett tillfredstallande arbetsklimat med ett vél fungerande samarbete, med ett
annat arbetslag som anses ha ett mindre tillfredstdllande arbetsklimat och

samarbetssvarigheter.

1.4 Fréagestéllningar:
« Vilka faktorer menar ldararna ar avgorande for det radande klimatet i sitt

arbetslag?
o Hur paverkar det radande klimatet lararnas forhallningssatt till konflikter?
o Vilka skillnader finns mellan grupperna vad géller egenskaper i

samarbetsklimatet och hur kan dessa skillnader forstas?

1.5 Disposition
Var uppsats kommer att ha féljande upplagg. Forst presenterades en inledning, dar vi

forklarade varfor vi valt det forskningsomrade vi gjort. Efter det foljde,
problemformulering, syfte och fragestéllningar. Vi tillhandahaller fortsattningsvis en

forklaring till hur och varfor vi begréansat var studie pa det vis vi har. Vi gar sedan



vidare till att forklara val av metod och hur vi gatt tillvaga samt vilka problem vi stott
pa langs vagen. Vidare foljer tidigare forskning foljt av teori och darefter presenteras
resultat och analys. Vi avslutar uppsatsen med en diskussion som Gppnar upp for
framtida forskning. Vi har valt att disponera var uppsats pa ovanstaende satt da vi
anser att det underlattar for lasaren att forst bli presenterad for de praktiska delarna av
uppsatsen, for att sedan ga vidare med de teoretiska delarna som i sin tur leder lasaren

in pa var forskning pa ett naturligt satt.

1.6 Bakgrund och avgransning
Bakgrund

Vi har utfort var studie pa en lag- och mellanstadieskola i en mindre stad i sodra
Sverige. Skolan bestar av 400 elever och cirka 60 larare och Ovrig personal.
Lagstadiet bestar av fyra arbetslag med fyra personer i varje. Mellanstadiet bestar av
tva arbetslag som i sin tur ocksa bestar av fyra personer i varje lag. For cirka tre och
ett halvt ar sedan genomgick skolan en omfattande omorganisering. Skolan gick da
fran att ha haft klasser som var aldersblandade, till att ha aldersindelade klasser.
Utover detta skedde en ovantad omorganisering dér delar av skolan var tvungna att
flytta ut fran sina lokaler da dessa drabbats av mogel. Detta berorde cirka 250 elever
och atta larare och verkade ha paverkat vara intervjupersoner da de aterkom till detta
flera ganger under intervjuerna, trots att inga av vara fragor berérde dmnet. Efter att
ha flyttats och splittrats totalt tre ganger befinner sig nu det berorda delarna av skolan
i baracker cirka 500 meter fran huvudbyggnaden dar de forvantas vara mellan tre till
fem ar under tiden skolan renoveras. Detta har resulterat i att denna del av skolan nu
titulerar sig med ett eget namn. Skolans rektor har efter omorganiseringarna

sjukskrivits for utbrandhet och en tillfallig rektor har tillsatts.

Avgransning.

Inom skolans varld finns det mycket som ror konflikter som &r av intresse att titta
narmare pa. Som vi namnde i var inledning, ar vi dock i denna studie endast
intresserade av att se hur larare upplever sitt arbetsklimat och hur de kommunicerar
kring samarbetssvarigheter och missforstand. Detta kan vi gora pa flera sétt med flera
olika infallsvinklar. Med tanke pa var begransade tid samt uppsatsutrymme, har vi
emellertid valt att fokusera pa tva arbetsgrupper dar vi fatt tillgang till tre personer
fran varje arbetslag. Det skulle ha varit intressant att &ven intervjua rektorn om hens

perspektiv och dven elever, men det ar som sagt inte fokus for denna studie. Vi vill
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ocksa poangtera att vi med begreppet konflikter, har inte talar om problematik som ror
mobbning, krankningar eller trakasserier, da vi menar att detta ar konflikter av en
annan karaktar som kraver andra atgarder. Har talar vi om konflikter i den mening
som faller inom Jordans (2006) definition. Vi kommer fortsattningsvis att anvénda oss
av Grupp 1 och Grupp 2 som benamning pa de tva arbetsgrupperna. Grupp 1 befinner
sig i huvudbyggnaden och Grupp 2 dar ett av arbetslagen som drabbades av

maogelinvasionen och befinner sig darfor nu i barackerna utanfor skolan.

2. Metod
Vi kommer i detta kapitel beskriva vilken metod vi anvant oss av i var studie, risker

och etiska riktlinjer samt hur vi gatt tillvaga. Vi avslutar med de problem vi stétte pa
under véagens gang samt hur analysen av empirin gick till och var bedémning av

validiteten och reliabiliteten av empirin.

2.1 Val av metod
Vi vill med var studie, séka forsta intervjupersonernas egna forhallningssatt till vart

forskningsamne. For detta andamal menar vi att det kravs en kvalitativ metod dar vi
anvant oss av en abduktiv inspirerad ansats, alltsa en kombination av en induktiv och
deduktiv ansats. Detta da vi ar medvetna om att vi har en teoretisk forforstaelse till
vart forskningsomrade samtidigt som vi ar oppna for nya teoribildningar (Layder
1998:51). Vi har utfort sju semistrukturerade intervjuer med sex olika larare och en av
skolans administratorer. Da vi ville erhalla nyanserade beskrivningar av olika
kvalitativa aspekter av intervjupersonens forhallningssatt, for att pa sa satt narma oss
en uppfattning av bade hur det forhaller sig, men framforallt varfor det forhaller sig
som det gor, skulle en fullt strukturerad intervjuform vara alldeles for begransad
(Kvale & Brinkmann 2009:47). En semistrukturerad intervju innebér att vi har
utformat tolv fragor som vi utgatt ifran (Bilaga 1). Vi lat darefter intervjupersonen tala
fritt och stallde foljdfragor till det vi ansdg var relevant for var studie (Bryman
2011:206). Till en borjan hade vi tankt utfora intervjuer i fokusgrupper, da vi tankte
att vi mojligtvis skulle kunna ldsa ut mer av hur intervjupersonerna diskuterade
fragorna med varandra dar faktorer som kroppssprak och ordval skulle kunna
anvandas som ett komplement till svaren. Vid narmare eftertanke insag vi risken for
att intervjupersonerna istéllet skulle begransat sina svar just pa grund av att de fick

diskutera fragorna ihop med sina kollegor.



Vi delade ocksa ut enkater som intervjupersonerna fick svara pa nagra dagar innan vi
utforde intervjuerna. Syftet med detta var att séka samla in data som kunde bidra med
nagot matbart till vart resultat. Enkéten ar lanad utav Thomas Jordan (Jordan 2003,
Bilaga 2). Vi valde dock att omformulera titeln pa enkaten fran “Har din arbetsplats
en problemlésande samarbetskultur?” till “Har din arbetsgrupp en problemlésande
samarbetskultur?”. Detta for att fortydliga att studiens fokus ligger pa de tva utvalda
arbetsgrupperna och inte pa arbetsplatsen som helhet. Enkaterna bestod av atta fragor
som rorde teman kring arbetsgruppens problemlésande samarbetskultur, dér det fanns
fem svarsalternativ till varje fraga fran “stammer inte alls” till “stammer helt”. |
efterhand framkom det att ett av arbetslagen valt att svara pa enkaten tillsammans,
trots att vi givit instruktioner om att de skulle besvaras individuellt. Vi har darfor valt
att utesluta resultaten fran alla enkater i analysen.

2.3 Pilotintervjuer
Vi har utfort tva pilotintervjuer i syfte att minska risken for att vara intervjupersoner

skall missforsta fragorna under de “riktiga” intervjuerna. En pilotintervju kan hjalpa
till att sakerstalla att fragorna ar forstaeliga och att undersokningen blir bra i sin helhet
(Bryman 2011:258). Genom att genomfora tva pilotintervjuer ger det oss mojlighet att
atgarda eventuella fel och tillagga fragor déar det kan uppfattas som att intervjun
stannar upp samt for att se om nagra fragor behover fortydligas. Det kan dven hjalpa
oss att 6va pa var egen roll som intervjuare och bygga upp en sékrare sjalvkansla infor
de “riktiga” intervjuerna (ibid). Pilotintervjuerna gav oss en bekréftelse pa att vara
fragor var forstaeliga for vara testpersoner och bidrog darfér med en trygghet infor de

riktiga” intervjuerna.

2.4 Risker och etiska riktlinjer
Vi ar medvetna om att det finns en del risker med intervjuer. En av dessa ar den sa

kallade intervjuareffekten, som innebdr att svaren kan vara anpassade utifran
intervjupersonens omdéme om forskaren. Intervjupersonen skulle i sa fall kunna
anpassa sina svar utifran vad personen tror att forskaren vill héra och darfor utesluta
information pa grund av vem forskaren ar (Esaiasson, Oscarsson & Wangnerud
2012:235). En annan eventuell risk &ar det faktum att det alltid rader en asymmetrisk
maktrelation mellan en forskare och intervjupersonen, vilket ar viktigt att vara
medveten om som forskare. Det &r forskaren som véljer samtalsdmne, plats och tid for

intervjun samt staller fragor och avgor vad som ar av vikt och inte. Intervjuaren har



ocksa tolkningsforetrade pa intervjupersonens uttalande. Det géller alltsa att vara
medveten om att en som forskare endast kan tolka intervjupersonens svar och aldrig
riktigt veta om hen uppfattat exakt det intervjupersonen ville sdga (Kvale &
Brinkmann 2009:52). Det faktum att vi &r studenter som &r flera ar yngre an de flesta
vi intervjuade, kan mycket val ha paverkat deras bild av oss som forskare. Aven det
faktum att en av oss gick pa den aktuella skolan som barn, kan paverka svaren fran de
intervjuade, nagot som vi har forsokt att undvika genom att hon fick intervjua de

personer som inte stod henne sa nara.

Det &r forskarens ansvar att se till att den intervjuade &r medveten om att intervjun &r
frivillig och att de har ratt till att avsluta intervjun nar de vill. Det kan ocksa vara av
intresse att informera intervjupersonen i férvag om vad intervjun skall handla om sa
att hen pa sa séatt ar inforstadd med vad som skall behandlas och ett krav att gora det
innan intervjun startar. Att intyga om konfidentialitet & av storsta vikt for att
intervjupersonen ska kanna sig trygg i att ge de svar hen vill utan att kédnna oro for att
informationen kan héarledas tillbaka till personen i fraga. Likasad att informera
intervjupersonen om nyttjandekravet, alltsd det faktum att de insamlade materialet
endast far anvandas i forskningsandamal (Bryman 2011:131f). Detta har vi saledes
varit noga med att informera vara intervjupersoner om. Det ligger ocksa i forskarens
intresse att tanka Over vilka konsekvenser som intervjuerna kan fa for
intervjupersonen och om det pa nagot satt kan paverka deras yrkesroll eller privatliv.
Det kan vara sa att det aktuella &mnet upplevs som kénsligt for den intervjuade och da
kan det finnas fog for att reflektera Gver detta och hur den risken i sa fall kan minskas
(Kvale & Brinkmann 2009:105). Vi fick uppfattningen av att intervjupersonerna i
Grupp 1 upplevde vart forskningsamne som besvarande att reflektera Gver och ar
medvetna om att det kan ha paverkat deras svar och darfor ocksa var analys.

Vart fall.

Det faktum att vi jamfor tva arbetsgrupper med varandra, ar en grundlaggande faktor i
studien. Det var dock var kontaktperson som valde ut de aktuella arbetsgrupperna
samt beskrev vilken av arbetsgrupperna som har ett val och vilken som har ett mindre
val fungerande arbetsklimat. Vi ar medvetna om risken med att presentera var studie
for det intervjuade, kan vara att de kan forsta vem som sagt vad och att resultatet kan
uppfattas som stétande. Vi har forsokt motverka detta i den man vi kan genom att
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avidentifiera grupperna samt att erbjuda de medverkande att ta del av vart material
innan det presenteras for allmanheten. Vi var ocksa noga med att emfasera att vi inte
var ute efter att avgora vilken grupp som gjorde rétt och/eller fel, utan att vi endast
vill soka forsta hur de hanterade sina eventuella samarbetssvarigheter inom
grupperna, for att pa sa sétt se om vi kunde utkristallisera nagra specifika faktorer som

verkar vara avgorande for hur klimatet upplevdes.

2.5 Tillvagagangssatt
Efter att vi bestamt vart forskningsdmne, tog vi bada kontakt via mail med olika

skolor i Sverige, dar vi k&nde personer som jobbade. Efter ett flertal nej fick vi till slut
kontakt med den aktuella skolan som tilldt oss att komma dit for att traffa larare som
vi kunde intervjua. Total har vi utfort sju individuella intervjuer med sex olika larare
samt en administratér. Aven om det finns flera fordelar med att utféra intervjuerna
tillsammans, valde vi att utfora tre respektive fyra intervjuer var, for att pa sa satt
minska den eventuella maktfordelningen som annars kan uppsta mellan en forskare
och hens intervjuperson (Kvale & Brinkmann 2009:52). En annan anledning till att
arbeta pa detta satt var att vi endast hade tillgang till intervjupersonerna under en halv
dag och darfor hade en tydlig tidsbegransning. Val pa plats visade det sig dock att tva
av vara intervjupersoner hade glomt bort att de skulle bli intervjuade och darfor bokat
in annat under den utsatta tiden. Vi fick darfor utfora fyra intervjuer den dagen for att
aterkomma en vecka senare och utféra de tva resterande intervjuerna. Da vi
uppfattade att en av administratérerna pa skolan hade mycket att saga om skolan och
om vara intervjuade arbetsgrupper, valde vi att fraga om hen ville stalla upp pa en
intervju nar vi anda var dar en andra gang. Hen tackade ja till detta, men under
intervjun uppfattade vi en tveksamhet da hen plotsligt inte hade mycket att saga. Vi
har darfor valt att inte ha med nagra storre delar fran den intervjun utan vi kommer

istallet att anvanda oss av den som ett komplement i analysen.

Intervjuerna tog mellan 20 minuter till en timme att utfora. Trots att vi fick tillgang till
separata rum med stangda dorrar blev fyra av sju intervjuer avbrutna pa grund av att
ovrig personal kom in i rummen under intervjuerna, for att samtala med
intervjupersonerna. En av intervjupersonerna hade dven sin mobil med ljudet pa, med
sig under intervjun och det ringde fyra ganger varav hen svarade tre ganger. Detta har
vi haft i atanke under analysen da det kan ha paverkat intervjupersonernas svar. Vi

valde att spela in vara intervjuer for att kunna ha mojlighet att ga tillbaka och lyssna
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pa det inspelade materialet. Det ger ocksa en mojlighet for oss bada att lyssna pa
varandras intervjuer och sammanstélla materialet tillsammans. Vi markte &ven att vi
uppfattade andra och nya saker nar vi lyssnade pa inspelningarna, som vi inte
uppfattat under sjélva intervjuerna. Risken med att spela in intervjuer ar dock att
intervjupersonerna kan kanna ett obehag infor att bli inspelade, nagot vi hoppas
kunnat forebygga genom att garantera anonymitet samt att intyga att det enbart ar vi

tva som utfor studien som kommer att lyssna pa inspelningarna (Bryman 2011:428).

2.6 Analys av empirin
Vi transkriberade enskilt vara respektive intervjuer genom att skriva ner vad

intervjupersonerna sagt ord for ord. Vidare inledde vi analysen med att gemensamt
sammanfatta respektive transkriberingstext genom en meningskoncentrering, som ar
en form av kodning och innebér helt enkelt att vi drog samman intervjupersonens
yttrande till kortare formuleringar (Kvale & Brinkmann 2009:246). Detta ar ett satt att
kategorisera texten genom att valja ut nyckelord och dterkommande teman. Pa sa satt
kan valdigt manga sidors text reduceras till nagra fa ark som i sin tur blir mycket mer
latthanterligt (Kvale & Brinkmann 2009:249). Vidare valde vi att dela upp
intervjumaterialet fOr att skapa gemensamma teman och nyckelord for de respektive
arbetslagen. Saledes analyserades grupperna vara for sig for att pd sa satt urskilja
eventuella likheter och olikheter. Efter att ha kartlagt arbetsgrupperna kopplade vi
vara teman och nyckelord tillbaka till var teoridel for att pa sa satt knyta ihop
analysen. Teorin valdes ut innan intervjuerna utférdes och har sin utgangspunkt i vad
vi tror kan paverka arbetsgruppers klimat. | analysen presenteras arbetsgrupperna var
for sig med hjalp av underrubriker, for att pa sa satt ge lasaren struktur. Vi har dven
valt att anonymisera de intervjuade genom att namnge dem till intervjuperson A,B &
C som arbetade i Grupp 1 och X Y & Z som arbetade i Grupp 2 samt K som arbetade i
skolans huvudbyggnad.

2.7 Validitet och reliabilitet
Validitet och reliabilitet &r kvaliteten pa studiens undersokning. Validitet bedémer om

valet av metod har goda forutsattningar for att generera giltig empiri om det forskaren
vill undersoka (Bryman 2011:passim), vilket vi anser att var metod gor. Da vi som
forskare aldrig riktigt kan vara sakra pa i vilken utstrackning vi tolkat
intervjupersonerna rétt, eller huruvida intervjupersonerna ger en fullstandig

beskrivning av deras upplevda samarbetssvarigheter, ar vi édmjuka infor detta i var
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analys. Vi kommer dven att vara uppmarksamma pa vara egna fordomar rérande
amnet och var subjektivitet for att under hela forskningsprocessen forsoka vara sa
objektiva som mojligt. Allt detta for att soka na validitet i var studie som bidrar till att
na en hog grad av kvalitet och trovardighet i den vetskap som blir till, samt for att
forsakra oss om att vi forhaller oss till intervjupersonernas uttalande i sa hog grad som
mojligt (Kvale & Brinkmann 2014:274). Genom att vara sa transparanta som vi kan,
genom hela var studie och forskningsprocess, hoppas vi kunna starka var studies
validitet (Bryman 2011:passim). Reliabilitet handlar om huruvida resultaten blir
detsamma om undersokningen genomfors pa nytt vid ett senare tillfalle, eller om det
paverkas av slumpmassiga eller tillfalliga betingelser. Det handlar ocksa om huruvida
en annan forskare hade fatt ett annorlunda resultat (Bryman 2011:49). Hade vi
kommit tillbaka till den aktuella skolan vid ett senare tillfalle, &r vi av den asikt att vi
skulle fa ett liknande resultat som vi fatt nu. Detta da vi menar att intervjupersonernas
svar speglade en sa pass stark arbetskultur att det ar osannolikt att faktorer som
dagsform, stress eller annat skulle ha paverkat svaren avsevart. En annan forskare
hade emellertid kunnat fa andra svar, beroende pa vilken sorts kontakt hen fatt med
intervjupersonerna. Vi vill anda pasta att resultatet hade blivit liknande, med
hanvisning till ovanstdende forklaring. Daremot pastar vi inte att vart resultat &r

generaliserbart, utan menar endast att det galler for de arbetsgrupperna vi intervjuat.

3. Tidigare forskning
Vi kommer i féljande kapitel presentera tva olika studier av tva olika forskare, som

bada behandlar konflikter bland larare pa skolor i USA. Den forsta studien av Garry
James Bond (1995) dr en sammanfattning av en storre studie och den andra studien &r

en vetenskaplig artikel fran 2002 av Betty Achinstein.

3.1 Lateral staff conflict in elementary schools: Why and how teachers
fight
Garry James Bond (1995) utforde en studie pa tva grundskolor i USA, dar syftet var

att faststdlla orsakerna kring lararkonflikter och hur konflikterna hanterades pa
skolorna. Konflikter pa skolorna var en del av vardagen och lararna anvéande sig av
makt, forhandling och utbytestjanster for att framja sina intressen. | resultatet
framkom det att lararna var i konflikt med varandra pa grund av bade personliga och
professionella intressen. De personliga intressena involverade kampen om att fa ta del

av de knappa resursers som de fick tillgang till exempelvis tid, laromedel och pengar,
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men det kunde dven handla om att lararna forsokte skydda sitt rykte och sin
sjalvkansla pa bekostnad av sina kollegor. De professionella intressena handlade om
laroplanen, larometoder, ideologier om hur studenterna skulle “kontrolleras” samt hur
betygssystemen skulle uppratthallas (Bond 1995). For att fa igenom sina viljor
anvandes inte sallan makt och ibland skapades grupperingar. En anledning till att
lararna grupperade sig mot varandra var de normer som hédgrade i grupperna (ibid).
Bland annat hade det skapats ett inne- och ett utegruppsklimat, dar innegruppen var
med och tog beslut och utegruppen upplevde en uteslutenhet, de kdnde sig maktlosa
och pad sa satt inte som en del av teamet. Rektorns ledarskap paverkade ocksa
konflikterna mellan lararna och det efterfragades aktiva rektorer som kunde vara med
och stotta l&rarna. Strategierna som anvandes bland lararna for att hantera
konfliktsituationer var manga. Det kunde bland annat handla om undvikande och/
eller anpassade beteende, skvaller, ryktesspridning och/eller ta upp konflikten med

nagon pa hagre niva (ibid).

3.2 Conflicy amid community: The micropolitics of teachers’ collaboration
Achinstein (2002) menar att konflikter ar ett vanligt forekommande fenomen pa

skolor. I sin studie undersokte hon tva olika larargrupper pa tva olika skolor och kom
fram till tva olika forhallningssatt till konflikter. Gemensamt for de bada grupperna
var dock att huruvida lararna forstod de konflikter de var inblandade i eller inte, var
avgorande for hur hanteringen av konflikterna utformades. Achinstein fann tva
huvudsakliga beteenden som skiljde skolornas larare at. Den ena gruppen undvek
konflikter medan den andra uppmarksammade friktionerna som uppstod och lyfte
dem till ytan. Forskaren sag att de bada skolorna utvecklade ideologier som grundade
sig i deras olika konfliktsyner. Skolan som var snabb pa att uppmarksamma olikheter,
lyfte dessa till ytan och lat dessa olikheter vara centrum for diskussioner, nagot den
andra skolan inte gjorde (Achinstein 2002:445). Lérarna i den forsta skolan talade
alltid i vi- form, vilket bidrog till att skapa en gemenskap, som i sin tur arvdes vidare
till nyanland personal. I diskussioner behdll ocksa lararna ett makroperspektiv, dar de
lyfte sakfragan och fokuserade pa helheten, istéllet for att fastna vid smasaker, vilket
var avgorande for hur diskussioner fordes och forhallningssatt till varandra skapades.
De hade dven som vana att granska sig sjalva och utmana normerna, nagot som bidrog
till att konflikterna blev sa pass utvecklande och larande att det paverkade skolans

strukturer och bidrog till ett sunt klimat som paverkade hela skolan (Achinstein
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2002:451). Den andra skolan saknade tillsynes detta makroperspektiv. Dar fanns
heller inga medvetna robusta begrepp for att samtala kring konflikter eller situationer
dar olikheter dok upp och darfor heller inga utarbetade satt att hantera varandras
olikheter. De saknade &ven en gemensam bild av hur skolan skulle vara uppbyggd.
Konsekvenserna av detta var att varje gang lararna skulle samarbeta for att skapa
nagot nytt bildades istallet nya konflikter. Istallet for att diskutera olikheter dem i
mellan, handlade det snabbt om vem som hade rétt och fel, vilket fick konflikten att
eskalera da det inte fanns nagot svar pa den fragan (Achinstein 2002:passim).

3.3 Var studie
Var studie kan ses som en uppdatering av Bonds (1995) och Achinsteins (2002)

studie, da det dven gar att argumentera for att vi kan bidra med ett svenskt perspektiv

samt att det sannolikt finns en skillnad pa amerikanska och svenska skolor.

4. Teori
Kapitel fyra inleder med en generell beskrivning av vad arbetsrelaterade

samarbetssvarigheter kan galla och bero pa. Vidare féljer teorier om klimat och kultur
och avslutningsvis kommunikation och rollteori. Dessa fem teorier har vi med omsorg
valt da de alla kan spegla avgorande faktorer for hur samarbetssvarigheter kan te sig i
grupper pa arbetsplatser. Teorierna gar ocksa att koppla till varandra vilket vi menar

gor de mer relevanta for vart forskningsamne.

4.1 Samarbetsproblem pa arbetsplatser
En arbetsplats med en robust samarbetskultur & en arbetsplats dar

meningsskiljaktigheter och irritationer som regel hanteras direkt och konstruktivt och
dar de har val fungerande redskap for att fanga upp begynnande konflikter for att leda
in dem i konstruktiva banor. Risken &r da liten att konflikter utvecklas till langdragna
och destruktiva processer (Jordan 2006:8). Det handlar alltsa om hur vi kommunicerar
med varandra, hur vi samarbetar och hur vi skapar genuint ldrande
arbetsgemenskaper. En larande arbetsplats &r en arbetsplats dar personalen reflekterar
Over det som inte fungerar bra och soker efter mojligheter for att forebygga liknande
problem i framtiden (Jordan 2006:8). Vad arbetskonflikter rér sig om kan vara
mycket, men inte séllan handlar det om hur de resurser som finns att tillga skall
fordelas eller oenigheter kring hur uppsatta mal skall nas. Det finns lika manga
anledningar till varfor det skulle kunna uppsta samarbetssvarigheter och konflikter pa

en arbetsplats. Det kan rora sig om skilda normer och varderingar, att det skett

15



forandringar som paverkar de invanda rutinerna, chefsbyte, stress, olika manniskosyn,
maktforhallanden och strukturella forhallanden i organisationen som latt leder till
missforstand och motséattningar. En arbetsplats eller en arbetsgrupp som saknar
oenigheter riskerar att utveckla ett gruppténk (Larsen 2002:29f). Detta kan leda till att
arbetsgruppen i fraga antar Iosningar som senare visar sig vara daliga. Utméarkande for
detta fenomen, &r att de oenigheter och samarbetsproblem som trots allt uppstar inom
gruppen, forsvinner i en slags sjalvcensur. Individerna i gruppen bortforklarar alltsa
de eventuella problem som uppstar med nagon, enligt dem, logisk forklaring. Det kan
ocksa innebdra att gruppmedlemmarna undviker att ta upp det som de inte &r 6verens
om eller undviker att ifragasatta varandra och forkastar alternativ utan att egentligen
undersoka vad de innebar. En sadan grupp soker séllan stod utifran och har ofta en
dominerande ledare. Det finns alltsa en Overdrivet stark tro pa gruppens egna
varderingar. Konsekvenserna av detta kan vara att det sallan gors nagra ordentliga
riskanalyser nér det galler de beslut som tas och gruppen utvecklar en illusion av att
konsensus rader. En forklaring till att en sadan situation skulle kunna uppsta, kan vara
att chefen i fraga har uttryckt onskemal om att hen foredrar en bestamd lésning, eller

att hen inte tolererar oenigheter éverhuvudtaget (Larsen 2002: 17f).

’Konfliktsyn™ och ’Harmonisyn™
Inom amnet for konflikthantering brukar séttet att se pa konflikter delas in i en sa

kallad “konfliktsyn” och en “harmonisyn”, nagot som ocksa gar att finna i
arbetsgrupper. En grupp som har en konfliktsyn ar en grupp som anser att konflikter
ar en del av vardagen och som ocksa vet att om de hanteras val, kan de vara
utvecklande och larande fér gruppen. En grupp som har harmonisyn, ar en grupp
individer som till varje pris vill undvika konflikter och hellre duckar for eventuella
problem &n att ta i tu med dem (Hakvoort & Friberg2012:passim). Dessa tva
forhallningssatt skulle kunna vara bidragande forklaringar till hur grupper pa en

arbetsplats hanterar sina samarbetssvarigheter.

4.2 Gruppers Klimat och kultur
Det finns teorier som menar att sa som vi beter oss pa arbetsplatsen bidrar till att det

skapas ett sa kallat klimat. Vi syftar har pa stamningen mellan medarbetare,
tillhorighet och utanforskap. Klimatet pa en arbetsplats handlar alltsa om hur de
inblandade (gruppen) upplever miljon de arbetar i, ndgot som manga ganger kan vara
en bidragande faktor till missforstand (Folger m.fl 1997:214). Klimat och konflikt &r
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alltsa starkt kopplade till varandra (McDougall 2014:21). Arbetsklimatet kan ocksa ha
en avgorande effekt pa gruppens presterade resultat, alltsa vad gruppen har respektive
inte har uppnatt (Folger mfl. 1997:214).

Klimat involverar saledes gruppens delade upplevelse som erfarits ur nuvarande och
tidigare arbetssatt och tillvagagangssatt. Da dessa standigt forandras ar klimatet ett
foremal for organisatoriska och individuella paverkningar (Folger mfl. 1997:207).
Klimat kan saledes vara starkt och kraftfullt eller svagt. Nar klimatet ar svagt kan det
bero pa motstridiga beteenden eller arbetssatt som finns i gruppen (Folger mfl.
1997:208). Vanliga och responsiva handlingar uppmuntrar daremot ett éppet klimat
och kan ses som ett starkt klimat som kan skapa en kedjereaktion som i sin tur kan ge
konflikter en positiv drivkraft och styrka (Folger mfl. 1997:215). En arbetsplats med
ett Oppet och understddjande klimat kdnnetecknas av en acceptans for varandra och
varandras olikheter, engagemang och lyhordhet. Det skapar en mojlighet for
deltagarna att vaxa i och ger dem ett vidgat synfélt (Ekstam 2008:20). Ett bredare
forum for att ta upp eventuella problem och prata om dem prioriteras 1 ett starkt
klimat, medan ett svagt klimat skapar misstdénksamhet och ger konflikter en negativ
drivkraft (Folger mfl. 1997:214). Klimat utgor alltsa kvalitén av sjélva gruppen da det

bildas genom interagerandet mellan gruppmedlemmarna (Folger mfl. 1997:212).

| grupper som Kkarakteriseras av ett understédjande klimat hanterar deltagarna
konflikter pa ett satt som gor att konflikterna blir konstruktiva. Dessa konflikter kan
mycket vél innehalla starkt engagemang, hojda roster och ibland till och med grél,
men fokus ligger alltid pa sakfragan. Destruktiva konflikter ar eller blir de konflikter
dar de inblandade lamnar sakfragan och oenigheten och konflikten far istéllet alltmer
karaktaren av en personkonflikt, dar de ger sig pa varandra som individer (Ekstam
2000:21f).

Nagot som bidrar till att forma arbetsplatsens klimat, &r organisationens kultur. Enligt
McDougall (2014) definierar arbetsplatsens kultur vem som tillhér gruppen och vem
som inte foljer de invanda normerna. En nyanstalld ar darfor aldrig riktigt med i
gruppen forran hen ar séker pa vad som kravs for att tillhora denna. Alla har en roll att
fylla och tillhér vissa men inte andra sammanhang pa arbetsplatsen. | en ny grupp

forsoker medlemmarna kanna av stamningen och ta reda pa vilka roller som finns och
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vem som spelar vem. En arbetsplats kultur skapar en gemensam bild éver vilka roller
individer pa en arbetsplats har, informella som formella, vilket i sin tur bidrar till att

skapa det radande samspelet i gruppen (McDougall 2014:21).

Kulturen pa arbetsplatsen avgér dven vilka av gruppens beteenden som kan
klassificeras som bra och vilka som kan klassificeras som daliga. Normerna talar om
vilka medarbetare som ska “bestraffas” och vilka som ska “belonas”. Det ar forst nar
alla 1 gruppen kénner till vilka handlingar som premieras och vilka som anses som
felaktiga, som gruppen kan skapa en generaliserad bild om vad som &r accepterat
handlande inom arbetsgruppen (Flaa, m.fl 2011:78ff). Kulturen pa arbetsplatsen eller i
arbetsgruppen avgor ocksa i vilken grad som gruppmedlemmarna har en gemensam
forstaelse av arbetsplatsens huvuduppgift och grundlaggande vérderingar. Det
behover inte nddvandigtvis vara sa att anledningen till att folk inte kommer Gverens
beror pa ofdrenliga personligheter. Det kan snarare handla om kulturskillnader dar
individer har lart sig vad som é&r ratt och fel a inom kulturens kontext (Flaa mfl.
2011:71). Det som skiljer arbetsplatsens klimat fran dess kultur, &r att kultur i storre
grad handlar om gruppens grundldggande vérderingar och antaganden. Arbetsplatsens
kultur utformar saledes den vag som gruppen interagerar pa och blir det forum dar de
grupper som upplever problem stédndigt reproducerar dessa. En arbetsgrupp som
upplever samarbetssvarigheter, ar alltsa i behov av att omvardera hela sin kultur for
att na en forandring, vilket kan vara mycket svart. Klimatet riktar sig snarare mot
gruppmedlemmarnas delade erfarenheter av gemensamma metoder och forfaranden
(Folger mfl. 1997:207). Klimatet kan pa sa satt ses som effekten av den kultur som

rader i arbetsgruppen.

4.4 Gruppers kommunikation och roller inom gruppen
Kommunikation kan ses som en process dar individer utbyter information med

varandra. Manga ganger gléms detta utbyte bort och fokus faller endast pa att fa det
egna budskapet forstatt av andra, utan att forsoka se deras synvinkel (Dudley &
Abigail 2014:11). Om samarbetsproblem inte ses som en process kan det vara svart att
hitta motivation till att hantera dessa. Konflikter och kommunikation ska snarare ses
som nagot dynamiskt, forandringsbart och rorligt. Konfliktkommunikation kan alltsa
definieras som en process av att uttrycka verbalt och icke-verbalt meddelande i en
konfliktsituation. Genom kommunikation kan férhoppningsvis roten till varfor den

radande friktionen uppstatt nas och pa sa satt aven forhindra att det utvecklas till en
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destruktiv konflikt (ibid). Det finns olika synsatt pa hur individer som upplever
samarbetssvarigheter lampligast kommunicerar. Det finns de som véljer att undvika
konflikten genom att tala om andra saker och det finns de som upplever en radsla for
att kommunicera med andra och darfor inte kan ta sig an en konflikt da det skulle
krdva ett interagerande med en grupp eller med en person (Dudley & Abigail
2014:34). Det finns dven normstyrd kommunikation dar gruppen eller personen
kommunicerar utifran det séatt som accepteras i det givna sammanhanget och undviker

pa sa satt att ga utanfor gruppens normer (Dudley & Abigail 2014:122).

Rollteorier understryker de sociala rollernas betydelse och undersdker hur de sociala
rollerna paverkar det individuella beteendet i olika sociala sammanhang. Det kan rora
sig om olika sociala rollers funktion och de forvantningar som riktas mot personer i en
bestamd stéllning eller uppgift (Angeldw & Jonsson 2000:31). Goffman (2002) menar
till exempel att manniskan skapar sitt “jag” genom att inga i olika roller utifran den
situation personen i fraga befinner sig i och forvantningar pa denna (Goffman
2002:passim). Rollerna som antas ar inte faststdllda utan dndras och omformas
konstant i ett standigt pagdende samspel mellan individer, grupper och olika
samhaélleliga forhallanden (Angeléw & Jonsson 2000:32). Det finns bade formella och
tydliga roller, men daven informella och otydliga roller. En person kan anamma flera
roller i samma grupp och anpassar sig alltsa utifran situationen hen befinner sig i.
Individer i arbetsgrupper, vill alltsa framstéllas pa basta satt samtidigt som de har ett
behov av att folja de radande normer och regler som existerar i den aktuella
situationen (Goffman 2002:passim). Roller kan ses som summan av de normer som
existerar i en specifik uppgift eller position som skapar en form av forvantning pa

aktoren.

Sammanfattning av teori
Alla ovanstaende teorier behandlar enligt oss nyckelfaktorer som kan vara avgorande

for hur samarbetssvarigheter i grupper hanteras. Av och till gar teorierna in i varandra
och kan vara svara att se som enskilda. Detta menar vi blir till var fordel nar vi
analyserar var data, da vart forskningsamne ror sig mellan granserna for alla

ovanstaende teorier.
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5. Resultat och analys
| nedanstaende kapitel presenteras vart resultat och analysen av vara intervjuer, dar vi

valt att vava samman de tva till en I6pande text. Vi delar upp arbetsgrupperna och
analyserar dem forst var for sig, for att sedan presentera de skillnader och likheter vi
kom fram till. Vi kommer att inleda med en kort beskrivning av hur vi blev bemétta
av personalen i respektive arbetslag da vi anser att det ar av betydelse for lasaren att fa
ta del av. Vi avslutar analysen med att aterkoppla till tidigare forskning.

5.1Grupp1l
Grupp 1 beskrevs, bade av dem sjalva och var kontaktperson, som den arbetsgrupp

som fungerade bast pa skolan och som titulerades som forebilder for hur de andra
borde arbeta i sina arbetslag. Nar vi kom till skolan for att utfora vara intervjuer var
personalen mycket stressade och det var svart att fa kontakt med dem. De var inte
speciellt intresserade av att prata med oss och var oftrstaende till vad vi gjorde déar
och intygade oss om att de inte hade nagot att bidra med, da det inte fanns nagra

konflikter i deras arbetslag.

Klimat

Klimatet i Grupp 1 beskrevs av intervjupersonerna, som éppet, lugnt och positivt dér
lararna stottar varandra och har roligt tillsammans. Samtliga intervjupersoner anser att
det har ett val fungerande klimat med ett smidigt samarbete som grundar sig i ett
starkt Vi-tank och en tydlig sammanhallning personalen emellan. De var stolta dver
sitt samarbete och menade att deras arbete praglas av en gemensam syn pa hur arbetet
skall utforas. De stéller upp for varandra och ingen forsoker vara béttre an nagon
annan. Istéllet menade samtliga intervjupersoner att respekt och arlighet &r av storsta
vikt. Intervjuperson A ansdg att det inte finns ndgot som fungerade mindre bra i
arbetsgruppen, medan intervjuperson C svarade med tystnad pd samma fraga.
Intervjuperson B menade att nar de har mote for att diskutera arbetsrelaterade ting,
hander det av och till att de istéllet diskuterar annat eftersom de star varandra sa nara
och att det kan upplevas som ineffektivt av vissa i gruppen.

Missforstand
Intervjupersonerna vittnade om en tung arbetsbérda med den tuffa utmaning det
innebar att forma sma barn in i skolans rutiner. Anda menade alla tre

intervjupersonerna att det aldrig uppstar nagra missforstand eller problem personalen
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emellan. Intervjuperson B menade att eftersom de &r sd pass 6ppna som de &ar inom
arbetsgruppen, tar de upp eventuella missforstand direkt med varandra och sétter sig
ner for att diskutera igenom det. Intervjuperson C beréattade att om det skulle uppsta
missforstand, ar det sakert hen sjalv som har missforstatt de andra, da
intervjupersonen var saker pa att ingen av de ovriga i arbetslaget skulle gora nagot for

att géra nagon annan ledsen.

”...oftast kan jag tanka mig att, sa som jag kanner dem, sa har jag sakert
missuppfattat dem (...) i sa fall var det nagonting som absolut inte var menat till mig
personligen, det skulle jag ha valdigt svart att tro, da jag vet att ingen har vill géra

nagon annan ledsen” (Intervjuperson C 2014-11-25).

Intervjupersonerna menade att om det nu hypotetiskt sett skulle uppstd nagra
missforstand eller friktioner i arbetsgruppen, skulle de ta upp det med den ber6rda
parten direkt. De ansag saledes det vara acceptabelt att konfrontera sina kollegor om
de skulle finna sig i en situation dar olikheter uppstod. Utifran detta verkar de alltsa ha
en robust samarbetskultur dar meningsskiljaktigheter och irritationer hanteras direkt
(Jordan 2012:8). Detta skulle kunna vara en forklaring till varfor samarbetet fungerar
sa pass bra som det beskrivs i Grupp 1, utdver det faktum att intervjupersonerna

menade att det aldrig uppstar missforstand inom gruppen.

«...ibland &r ju problemen inte sa stora och man kanske kan anpassa sig sjalv eller
man kan andra pa sig sjalv (...) man behover ju inte heller blasa pa en konflikt, det
blir inte bra om man maste reda ut smasaker hela tiden™ (Intervjuperson A 2014-11-
25).

Intervjuperson A intygade att det inom gruppen dr accepterat att ta upp eventuella
problem. Samtidigt framkom det att hen skulle avsta fran att ta upp ett upplevt
problem och hellre anpassa sig efter gruppen da det anses vara enklare. En strategi for
att kommunicera i en konfliktsituation &ar att undvika konflikten (Dudley & Abigail
2014:34). En annan ar normstyrd kommunikation dar individer i gruppen
kommunicerar utifran de satt som accepteras i det givna sammanhanget och gruppen
undviker pa sa satt att ga utanfor ramarna (Dudley & Abigail 2014:122). En strategi

som enligt oss kan rada hos ovanstaende intervjuperson nar hen forsokte
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avdramatisera sina problem for att undvika att ta upp dem och hellre &ndra sitt eget
beteende an att konfrontera de andra i gruppen. Pa sa satt bibehalls den starka
gruppkulturen och uppfattningen om att det inte existerade nagra missforstand i

arbetsgruppen.

Intervjuperson K bekréftade att det aldrig uppstar missforstand bland Grupp 1:s
personal och vittnade om att personalen i Grupp 1 ar bra pa att ta emot nya

gruppmedlemmar och visar dem snabbt hur det fungerar dar.

«...det uppstar faktiskt inga missforstand i Grupp 1 och da ar anda T ny i laget. De ar
duktiga pa att forklara att, sahar jobbar vi, &r det nagot du undrar 6ver ta det direkt,
det &r 6ppna kort och det far du veta nar du kommer dit” (Intervjuperson K 2014-12-
02).

Arbetsplatsens kultur definierar vem som tillhdr gruppen och vem som inte foljer de
satta normerna och en nyanstélld &r darfor aldrig riktigt med i gruppen forran hen ar
saker pa vad som kravs for att tillhéra gruppen (McDougall 2014:21). Intervjuperson
B berattade att det finns individer inom gruppen som inte har sa latt for att ta upp
saker som stor dem direkt med den berérda parten och menade att hen da far
tillrattavisa personen i fraga och berétta att “i den har gruppen lyfter vi saker direkt”.
Vi menar att detta skulle kunna indikerar pa en stark gruppkultur dar det &ar av stor
vikt att hélla sig till gruppens normer och undvika att g& utanfor dessa. Aven detta kan

ses som ett satt att bibehalla gruppens konfliktfria kultur.

Olikheter

Samtliga intervjupersoner ansag att det rader en acceptans for olikheter inom gruppen,
aven om intervjuperson C forst svarade att hen inte riktigt visste, for att sedan sdga att
det formodligen gor det. Intervjuperson B menade att det & ena sidan inte finns nagra
samarbetssvarigheter eller problem i gruppen, a andra sidan kom det under intervjun

upp flera exempel pa tillfallen nar de inte varit dverens.

“ ...man kan ha olika syn pa allt holl jag pa att saga (...) men jag kan inte sdga att vi

har olika syn. Daremot har vi olika satt att hantera det och vi kan lara av varandra
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(...) s& att man har olika syn kan ju vara positivt ocksa™ (Intervjuperson B 2014-12-
02).

Nar intervjuperson B blev ombedd att utveckla ovanstaende resonemang, forklarades
det med att det var saker som hant forr och att dessa olikheter inte kvarstod. En mojlig
tolkning ar att gruppmedlemmarna undviker att ta upp det som de inte ar 6verens om,
eller bortforklarar de eventuella samarbetsproblem som uppstar med nagon enligt dem
logisk forklaring. Oenigheter och samarbetsproblem som trots allt uppstar inom
gruppen, forsvinner pa sa satt i en slags sjalvcensur (Larsen 2002: 17f).

Samarbetssvarigheter och informella roller

Intervjuperson A beréttade att alla i arbetsgruppen har starka viljor och att det darfér
ar viktigt att alla far komma till tals under diskussioner. Hen intygade ocksa att det i
deras grupp ar demokratin som styr vilket beslut som ska tas och ibland fick en helt
enkelt ge med sig. Intervjuperson B ansag dock att det ar ens personlighet som avgor

huruvida det var jobbigt eller inte nér andra tycker olika &n en sjélv.

“_..det ligger lite i sin personlighet, denna gangen var det jag, eller jag fick inte ge
mig, for denna gangen var det jag som fick min vilja igenom, men de andra tyckte inte
som jag (...) eller det beror ju pa sin personlighet, om man gar ifran och tanker,
varfor tycker de inte som jag...”” (Intervjuperson B 2014-12-02)

Citatet ovan skulle kunna erbjuda en forklaring till gruppens rollférdelning och
indikerar, enligt oss, pa att det skulle kunna finnas informella ledarroller, da vi anser
svaret vara motsagelsefullt mot tidigare resonemang. Tva av intervjupersonerna
fragade oss vad vi syftade pa nar vi fragade om informella roller och en av dem
avvisade fragan med skratt och menade att hen aldrig reflekterat Gver det. Istéllet
navigerade de om till att prata om arbetsférdelning om vem som gjorde vad inom
gruppen. Individer i en grupp anpassar sig alltsa utifran situationen hen befinner sig i
da vi manniskor vill framstéllas pa basta satt samtidigt som vi har ett behov av att
folja de radande normer och regler som existerar i den aktuella situationen (Goffman
2002). Utifran ovanstaende resonemang, att tva av vara intervjupersoner avvisade
fragan om informella roller och det faktum att intervjuperson C menade att eventuella
missforstand berodde pa hen sjalv, menar vi att risken finns for att detta ar en
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arbetsgrupp med tydliga hierarkier och informella roller. Majligen finns det ocksa hér,
som Larsen (2002) skriver, en informell ledare som styr resten av gruppen (Larsen
2002: 17f).

Omorganisering

Trots att ingen av vara fragor berérde omorganiseringarna, aterkom samtliga av
intervjupersonerna till &amnet upprepade ganger. Aven om de menade att den péverkat
klimatet pa hela skolan, ansag de anda inte att den paverkar sjalva samarbetet inom
arbetsgruppen. Intervjuperson B forklarade dock att omorganiseringarna har bidragit
till en uppdelning mellan arbetsgrupperna och speciellt mellan Grupp 1 och Grupp 2.
Konsekvenserna av detta ar att de tappat den vardagliga kontakten med Grupp 2 som
de haft tidigare och att det skapat ett VVi- och Dem- tank. Intervjupersonerna i Grupp 1
var av den asikt att de tva arbetslagen inte langre kan relatera till varandras
arbetssituation nar de inte langre befinner sig i samma byggnad och darmed forlorat

sin naturliga motesplats for att kommunicera.

“Det var mycket prat bakom stangda dorrar, det kunde man ju kdnna, manga kande
att de inte ville jobba pa det har sattet. Hela organisationen blev ju annorlunda pa
skolan och det marktes ju. (...) Klasserna organiserades om och kollegor forflyttades

(...) det var mycket forandring pa en gang ” (Intervjuperson B 2014-12-02).

De som valjer att undvika konflikter genom att tala om andra saker och de som
upplever en radsla for att kommunicera véljer istéllet att prata med andra runt
omkring sig. Gruppen, formar pa sa sétt ett konfliktundvikande beteende och slipper
saledes att interagera med andra (Dudley & Abigail 2014:34). Vilket kan vara fallet
har.

Konfliktstrategier

Inget uttalat forum for att lyfta samarbetssvarigheter finns, men skulle det uppsta
problem mellan kollegorna menar samtliga intervjupersoner att de skulle vénda sig till
nagon utanfor gruppen sa som rektor eller kurator. Det finns heller inte nagra
utarbetade strategier for hur samarbetsproblem och konflikter skall hanteras, men med
lite eftertanke borjar intervjuperson A tanka hogt och andrade sitt svar till att det anda

kanske finns det, med forklaringen att de i sa fall skulle forsoka I6sa det inom
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arbetsgruppen forst och om inte det skulle fungera sd gar de till ledningen.
Intervjuperson C pustade ett par ganger och vantade med sitt svar, innan hen sa att de

i sa fall formodligen skulle ga till rektorn for hjalp.

5.2 Grupp 2
Grupp 2 beskrevs av var kontaktperson som det arbetslag som fungerade mindre bra

och som hade samarbetssvarigheter pa skolan. Gruppen beskrevs som den grupp pa
skolan som aktivt distanserat sig fran resterande arbetsgrupper. Nar vi kom bort till
barackerna, méttes vi direkt av tva larare som hélsade pa oss och undrade vem vi

skulle traffa.

Klimat

Aven Grupp 2:s intervjupersoner menade att ett 6ppet och tillatande klimat med hogt i
tak dominerar i deras arbetsgrupp, som bygger pa en acceptans for varandra och
varandras olikheter och att de d&r Ilyhorda for varandra. Detta menade
intervjupersonerna skapar ett klimat med mojligheter for gruppens individer att véxa i.
Intervjuperson X betonar dessutom vikten av att inte bara prata med varandra utan
aven att lyssna pa vad som ségs. Intervjuperson Z forklarade det tillatande klimatet
med att det &r acceptabelt att inom gruppen visa behov av hjalp om en upplever en
situation som jobbig eller stressande. Intervjuperson Y ansag att de i gruppen har en
samforstaelse for hur saker och ting ska ga till. Samtliga intervjupersoner ansag att de
var bra pa att dela med sig av kunskap och tidigare erfarenheter dven om

Intervjuperson X ansag att de kan bli béttre.

Missférstand

Samtliga intervjupersoner i Grupp 2, tog sig tid till att tanka efter runt fragorna som
stélldes och resonerade hogt och ibland lange, innan de kom fram till ett svar.
Intervjupersonerna menade att gruppen har sina brister och beréttade att det uppstar
missforstand av och till som ocksa kan leda till hogljudda diskussioner. Detta ansags
dock inte nodvandigtvis vara nagot negativt utan i stallet intygade samtliga att de sag

det som en chans till att utvecklas och lara av varandra.

“Jag ar ju en sadan som kan klanta till det ofta, men jag har ocksa véldigt latt att
kunna backa i sadana situationer (...) Jag uppskattar nar man kommer fram till mig
och s&ger att jag har gjort personen i fraga ledsen och jag har da inga problem med
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att saga forlat. For mig ar det viktigt att fa hora nar jag gjort nagon ledsen, eftersom
jag ar medveten om att jag ibland later kaften glappa™ (Intervjuperson Z 2014-11-
25).

Citatet ovan kan ses som en beskrivning av en arbetsgrupp som karakteriseras med ett
understodjande klimat, dar deltagarna hanterar konflikter pa ett satt som gor att dessa
blir konstruktiva, trots att det kan innehélla starkt engagemang och héjda roster. Aven
om det ibland till och med blir gral, ligger alltid fokus alltid pa sakfragan (Ekstam
2008:20ff). Det ar alltsa tillatet att ha hogljudda diskussioner och konflikter men det
sker pa en niva dar de inblandade parterna kan se sin egen roll i konflikten och dar de

kan be om ursékt till varandra och lara av den aktuella situationen.

Olikheter

Att det fanns gott om olikheter inom gruppen var alla éverens om och att det ibland
uppstar situationer dar den starkaste viljan ar den som fick séga sista ordet. Trots detta
vittnade alla tre intervjupersoner om en positiv bild av varandra och att de hjalps at att
fora samarbetet framat. Intervjuperson Z beréttade att det faktum att de ar olika inom
gruppen och att det paverkar deras asikter om saker och ting, ofta ar underlag for
diskussion, men att respekt och 6dmjukhet alltid genomsyrar diskussionerna.
Intervjuperson Y, beréttade aven att lararna i arbetslaget ar olika gamla och pa sa sétt i
olika skeden av livet, vilket paverkar deras forhallningssétt till saker och ting, men att
det inte anses negativt utan tvartom, nagot de garna diskuterar. Kulturen i
arbetsgruppen avgoér i vilken grad som gruppmedlemmarna har en gemensam
forstaelse av arbetsplatsens huvuduppgift och grundlaggande vérderingar (Flaa mfi.
2011:71). Grupp 2 verkar ha en gemensam forstaelse for varandras olikheter och ser
det som nagot positivt som inte paverkar den grundlaggande huvuduppgiften som
behdver utforas utan snarare kan nyttjas till att diskutera fram nya gemensamma mal

och synvinklar.

Samarbetssvarigheter och informella roller

Intervjuperson X och Z har jobbat tillsammans i manga ar, vilket paverkar deras
samarbete, bade negativt och positivt enligt dem sjalva och enligt den tredje
intervjupersonen. De bada menade att de kanner varandra sa vél att de till och med vet

vad den andra tanker. Detta upplevde de bidrar till att de ibland jobbar pa rent

26



rutinmassigt utan att egentligen reflektera éver huruvida deras satt ar de mest
effektiva, ndgot som de ar medvetna om och har uppe for diskussion av och till.
Intervjuperson Y har dock oénskemdl om att de fyra individer som ingick i
arbetsgruppen ska arbeta mer tillsammans till skillnad fran nu, da hen menade att de
arbetar for mycket individuellt. Trots att de alla pratar om detta, menade hen att ingen
tar initiativet till en férandring. En arbetsgrupp som upplever samarbetssvarigheter ar
enligt Folger (1997) i behov av att omvardera hela sin kultur for att na en forandring,
vilket kan vara mycket svart (Folger mfl. 1997:207). Detta skulle kunna vara en

forklaring till varfor ingen forandring sker trots uttalade onskemal om detta.

Intervjuperson Z berattade att de manga ganger “pyser” till varandra for att latta pa
trycket om det uppstatt frustration, ndgot som hen inte upplever har nagra negativa
effekter, utan att det finns en radande acceptans for att en ibland behdver prata av sig
och soka rad hos sina kollegor. Nar detta behov uppstar, eller om nagon kanner sig
orattvist behandlad, var samtliga intervjupersoner 6Gverens om att det oftast ar

Intervjuperson X de gar till for att prata med.

«...ibland nar fragor som engagerar kommer upp for diskussion och det &ar sent pa
eftermiddagen och man ar trott och man kanner att diskussionen gar pa tomgang, da
vet jag att nagra tycker att de blir 6verkdrda av nagra andra som tjoffar pa for att
forsoka avsluta (...) da brukar de komma till mig efterat och beratta detta (...) och da
brukar vi komma Gverens om att ge det nagra dagar. Infor nasta méte brukar vi prata
ihop oss for att se om det ar nagot som fortfarande kanns relevant att lyfta eller inte ”
(Intervjuperson X 2014-11-25).

Intervjuperson X forklarade i ovanstaende citat hur de i arbetsgruppen hanterar
eventuella friktioner. Detta tillvagagangssatt, menade Intervjuperson X, beror pa den
odmijukhet som finns bland personalen i arbetsgruppen och en forstaelse for att vissa
saker kan upplevas mer viktiga for stunden an vad det gor med lite distans. Hur en
arbetsgrupp kommunicerar med varandra och i vilken utstrackning de reflekterar dver
det som fungerar mindre bra i arbetsgruppen dr avgorande for arbetsgruppens
upplevelse av samarbetet (Jordan 2006:8). Detta skulle kunna vara en forklaring till
varfor de i Grupp 2 anser det rada ett tillatande och 6ppet klimat, trots olikheter och

friktioner.
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Att det finns informella roller i gruppen vittnade samtliga intervjupersoner om, bade
sjdlvpatagna och sadana som andra forvantar sig att ndgon ska ta. Samtliga
intervjupersoner beréttade dock att X blivit tilldelad en roll hen inte nddvandigtvis vill
ha.

“Ibland ar det roller man tycker om att vara i och da gér man ett bra jobb. Ibland ar
det roller man inte vill ha men som andra férvéantar sig att man anda ska ta. Marker
man att man far respons av andra och en klapp pa axeln, blir man ju glad och sa blir
det lattare att gora de sakerna och pa sa satt svarare att avsaga sig de ansvaret”
(Intervjuperson X 2014-11-25).

Goffman (2002) menar att manniskan skapar sitt “jag” genom att ingd i olika roller
beroende pa situation och forvantningar. (Goffman 2002:passim) En mojlig forklaring
till varfor Intervjuperson X har svart att bryta sig loss fran den informella roll hen har,
da hen dessutom blir bekraftad for den uppgift som utfors.

Omorganisering

Da Grupp 2 splittrats och aterforenats tre ganger och nu kommit till ytterligare nya
lokaler, har detta paverkat deras satt att samarbeta och kommunicera bade med de
andra arbetsgrupperna pa skolan och med varandra i arbetsgruppen. En konsekvens av
detta, ar att Grupp 2:s personal inte langre medverkar pa den gemensamma fikan for
hela personalen uppe i huvudbyggnaden, som skolan har pa tisdagar och torsdagar,

utan istéllet valjer att stanna kvar i sina baracker.

“..Sa det har varit lite uppdelning mellan Grupp 1 och 2. (...) For det blir lite
konstigt att det &r en uppdelning nar vi borde halla ihop,(...) att man gar i korridoren
och sa ser man varandra inte. Och det har ju blivit &nnu vérre sen vi flyttade till
vastra skolan och nu nar vi ar har i barackerna. Det blir ju sa att vi hellre stannar

har pa rasterna och nar vi fikar” (Intervjuperson Y 2014-12-02).

Citatet vittnar om de effekter som fysisk distans kan ha for en arbetsplats nar det inte
langre finns en naturlig métesplats for kollegorna att samtala pa. Detta gor det svarare
for arbetsgrupperna att forstd varandras gruppkultur och kan bidra till att
arbetsgrupperna aktivt véljer att distansera sig fran varandra. Distansen mellan Grupp
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2:s baracker och Grupp 1 i huvudbyggnaden, bidrar alltsa till att skapa ett vi och dem
tank aven har. Anledningen till att individer pa en arbetsplats inte kommer Gverens
behover alltsa inte bero pa deras personligheter, utan snarare pa kulturskillnader
mellan arbetsgrupper (Flaa mfl. 2011:71).

Konfliktstrategier

Aven om Intervjuperson Y menade att samtliga individer i arbetsgruppen ar trygga
nog att ta upp friktionen direkt med den berdrda parten eller under moten, saknade
aven Grupp 2, enligt dem sjalva, ett uttalat forum for att lyfta konflikter och
samarbetssvarigheter. Inte heller finns det nagon uttalad konfliktstrategi, trots att bade
Intervjuperson X och Z berattade om ett flertal specifika konflikter som uppstatt under
flytten.

5.3 Jamforande mellan arbetsgrupperna och aterkoppling till tidigare

forskning
De tydligaste skillnaderna vi ser mellan de tva arbetsgrupperna, ar att Grupp 1 enligt

dem sjalva inte har nagra uttalade missforstand och darfor heller aldrig nagra
samarbetssvarigheter. Utifran kan detta da ses som en vél fungerande grupp dar
harmoni rader och samarbetsproblem ar nagot som inte existerar. Grupp 2 menar
daremot att de har gott om missforstand som ibland leder till hogljudda diskussioner.
Aven om de sjélva inte anser att detta ar ndgot problem, kan det utifrdn se ut som att
detta &r en grupp med mycket konflikter och “pysandet” kan tolkas av andra som
skitsnack. Den mest patagliga likheten mellan arbetsgrupperna ar omorganiseringens
paverkan av gruppernas tankande om varandra. Omorganiseringen har bidragit till att
de bada grupperna har utvecklat ett vi- och dem tank och distanserat sig fran varandra.
Det bada grupperna verkar ocksa ha starka normer som i hog grad paverkar deras

forhallningssatt till samarbetssvarigheter.

Bond

Lyfter vi blicken och tittar pa vad den tidigare forskningen kom fram till, ser vi i
Bonds (1995) studie att det skapats ett inne- och ett utegruppsklimat, som skulle
kunna liknas vid det klimat som skapats mellan Grupp 2 och resten av skolan, &ven
om Grupp 2 inte sjalva upplever detta som nagot negativt. Det framkom &ven i Bonds
studie att rektorns ledarskap paverkade konflikterna mellan ldararna och det

efterfragades aktiva rektorer (Bond 1995). Det faktum att skolans rektor ar
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sjukskriven pa grund av utbrandhet talar for att ledarskapet pa skolan for tillfallet ar
ostadigt, vilken i sin tur ger utrymme for informella roller att véxa sig starkare, vilket
kan vara nagot som skett i Grupp 1. Bonds studie lyfte dven fram vilka lararnas
konfliktstrategier var. Det kunde bland annat réra sig om anpassning till gruppen,
ryktesspridning, undvikande eller problemlésning (Bond 1995). Grupp 1:s
konfliktstrategi karaktariserades av ett undvikande beteende dar de anpassar sig till
gruppen. Grupp 2 valde daremot att samtala kring de eventuella samarbetsproblemen
som dok upp samt att ge varandra tid emellanat for att reflektera. Bada grupperna

visar saledes beteenden som gar att finna bland lararna i Bonds studie.

Achinstein

Achinstein (2002) visar i sin forskning pa tva huvudsakliga beteenden som skiljer
skolornas larare at, vilket var att den ena gruppen undvek konflikter medan den andra
uppmarksammade de friktioner som uppstod och tog upp de for diskussion
(Achinstein 2002:445). Samma strategier gar att aterfinna hos vara intervjuade
arbetsgrupper, dar Grupp 1, som aterigen menade att det inte uppstod nagra
missforstand, istallet skulle kunna forklaras som ett undvikande beteende. Grupp 2
valde som bekant att lyfta de missforstand som uppstod for diskussion. Precis som i
Achinsteins fall med den ena skolan, lyfte Grupp 2 den aktuella sakfragan och
fokuserade pa helheten istéllet for att diskutera smasaker och beholl pa sa satt en sund
karaktar pa diskussionerna och forlorade aldrig fokus for sakfragan. En forklaring till
att Grupp 1 aldrig har uttalade missforstand eller samarbetssvarigheter, kan vara att
de, precis som lararna i Achinsteins andra skola, saknar formagan att lyfta
samarbetssvarigheter och se deras helhet och undviker istéllet att lyfta det alls. Pa sa
satt utvecklades heller aldrig nagra begrepp for att samtala kring samarbetssvarigheter
(Achinstein 2002:451). Det kan dock vara sa att de helt enkelt foredrar att vara

éverens, framfor att driva sina egna énskemal.

Aven om vi star fast vid var asikt om att det formodligen finns flera skillnader mellan
amerikanska och svenska skolor, verkar vara arbetsgrupper visa upp liknande
beteende nar det kommer till samarbetssvarigheter, som i Bonds och Achinsteins

studier.
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6. Sammanfattande diskussion
Vi kommer i foljande stycke att paminna lasaren om fragorna vi stallde i bérjan av

uppsatsen genom att forst besvara fragorna kortfattat for att sedan utveckla svaren i
den avslutande diskussionen. Sedan kommer var slutsats att presenteras och darefter

avslutar vi med forslag till framtida forskning.

6.1 Fragestallningar
Fragestallning 1) Vilka faktorer menar lararna ar avgorande for det radande klimatet

I sitt arbetslag?
Grupp 1 angav foljande faktorer som avgorande for deras arbetsklimat;

« Oppenhet

o Respekt for varandra

e Direkt kommunikation

e Anpassning
Grupp 2 angav liknande faktorer som avgorande for deras arbetsklimat;

« Oppenhet

o Respekt for varandra

e Direkt kommunikation

o Odmjukhet
Ovanstaende punkter vittnar om hur lika de bada grupperna upplever sitt klimat och
vilka faktorer som de menar ar avgoérande for att uppratthalla detta. Avvikande ar
dock den sista faktorn dar gruppernas svar skiljer sig at. Grupp 1 menar att
anpassning till varandra &ar av avgorande karaktar for hur gruppens klimat bibehalls.
Grupp 2 menar daremot att dédmjukhet mot varandra dr en viktig faktor for att

bibehalla deras klimat.

Fragestallning 2) Hur paverkar det radande klimatet lararnas forhallningssatt till
konflikter?

Genom att klimatet i de bada arbetsgrupperna har bidragit till att skapa en stark kultur
som tydligt visar pa vad som &r acceptabelt beteende och inte, inom respektive grupp.
Detta paverkar i sin tur deras forhallningssitt till konflikter. 1 Grupp 1 finns det inga
missforstand och sa ar det bara, en norm som &r sa stark att den inte verkar ifragasatts.
| Grupp 2 rader det en helt annan kultur, som snarare gar ut pa att diskutera och
reflektera 6ver olikheter. Denna slutsats kan darfor pavisa att gruppernas radande

klimat paverkar lararnas forhallningssatt till konflikter i mycket hog grad.
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Fragestallning 3) Vilka skillnader finns mellan grupperna vad géaller egenskaper i
samarbetsklimatet och hur kan dessa skillnader forstas?

De storsta skillnaderna mellan grupperna &r huruvida de praktiserar de faktorer de
beskriver som avgorande for deras klimat eller inte. Utifran analysen uppfattar vi en
motsagelsefullhet hos Grupp 1 dar vi finner fa exempel pa tillfallen da de praktiserar
de faktorer de menar vara avgdrande for gruppens klimat. Det verkar ocksa finnas en
stark norm om att vara Gverens och en negativ syn pa meningsskiljaktigheter inom
Grupp 1. Risken med detta skulle kunna vara att deras klimat da grundas i en
overdrivet stark tro pa sig sjalva som grupp som formar deras kultur och normer och
som i sin tur kan hindra deras utveckling som grupp. En mojlig forklaring till att
Grupp 1 arbetar sa enhetligt som de beskriver skulle kunna vara att inget annat
alternativ verkar finnas. Grupp 2 & andra sidan praktiserar sina uttalade faktorer och
jobbar pa ett satt som ger utrymme for gruppmedlemmarna att utvecklas och kan

darfor tillata sig att jobba mer individualistiskt och anda behalla stodet fran gruppen.

6.2 Avslutande diskussion
Grupp 1 och Grupp 2 angav alltsa i stort sett homogena faktorer som forklaring till

varfor just deras gruppklimat sag ut som det gjorde, alltsa att det var éppet, tillatande
och genomsyrades med en respekt for varandra och varandras olikheter. Alla
intervjupersoner intygade ocksa att de trivdes bra i sina respektive grupper. Anda
framstalls de tva arbetsgrupperna som valdigt olika. Detta menar vi beror pa hur de
faktiskt praktiserar det de sager i teorin. I Grupp 2 verkade de faktiskt ha ett valdigt
oppet och tillatande klimat. Det méarktes sa fort vi kom in att det var ett valkomnande
och intresserat bemotande av personalen. Det faktum att alla intervjupersoner i Grupp
2 kunde reflektera Over inte bara andras, utan &ven sina egna beteenden, verkar ha
bidragit till deras upplevelse av sitt klimat som 6ppet. Det verkar ocksa vara ett klimat
som de uppriktigt trivs med och anser vara utvecklande, d&ven om det ocksa hade sina
brister. Det kan vara av vikt att har papeka att arbetsgruppen heller inte gav uttryck
om en Onskan att slippa dessa diskussioner. | Grupp 1 var det svart att uppfatta nagra
exempel som beskrev deras 6ppna klimat. Intervjupersonerna var bra pa att tala om
det i storsta allmanhet men mindre bra pa att ge konkreta exempel. Vi fick istéllet
kanslan av att detta var en véldigt spand arbetsgrupp med mycket starka normer och
individer som inte reflekterade Over sina egna beteenden. Forsta prioritet verkade hér

vara att behalla deras bild av sin grupp som konfliktfri, snarare an att utvecklas och
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lara sig av varandra. Att detta skulle vara en grupp manniskor som de facto aldrig
missforstar varandra ar knappast troligt. Mer troligt torde vara det som teorin
beskriver att vi har har en grupp individer som valjer att satta gruppens behov 6ver sig
sjalva. Aven om de sjélva verkar tror pa det som sags under intervjuerna och ser sig
sjalva som en grupp utan nagra som helst problem, menar vi att det &nda i intervjuerna
framkom pastaenden som sager oss att det visst uppkommer missforstand och
friktioner. Innan de hinner uppdagas sa verkar de dock forsvinna i sjalvcensur eller
sopas under mattan av nagon annan forklaring och gruppen undviker pa sa satt att ta
upp dessa med varandra. Pa sa satt bibehalls deras vision om att de &r en konfliktfri
arbetsgrupp. Fragan ar huruvida det &r onskvart att strava efter, da teorin séger oss att
det manga ganger kan bidra till att beslut tas som ar ogenomtankta och darfor kan ha
ineffektiva konsekvenser.

Saledes menar vi att Grupp 1 har en harmonisyn medan Grupp 2 har en konfliktsyn
som grundar sig i deras satt att kommunicera med varandra och som formar hela deras
gruppklimat och kultur. Var slutsats ar darfor att, &ven om vi fick intervjua personer
fran en, enligt var kontaktperson, fungerande grupp och en mindre fungerande, var det
inte de grupperna som hen forst sa var det fungerande och icke fungerande, utan

tvartom.

Var forskning

Atergér vi till var problemformulering menar vi dar, att det idag finns ett mycket
begransat utbud av forskning som behandlar konflikter och samarbetssvarigheter
bland larare. Vi hoppas darfor att var studie skall kunna bidra till detta
forskningsomrade med en okad forstaelse till att hur en arbetsgrupp kommunicerar
med varandra, paverkar deras klimat och valmaende inom gruppen. Da vi menar att
samarbetssvarigheter pa arbetsplatser ar oundvikligt, vill vi aven soka avdramatisera
dessa och lata de ta storre plats i det dagliga samarbetet. Vi tror att om det blir mer
legitimt att Gppet samtala om samarbetssvarigheter och konflikter som nagot vanligt
férekommande och oftast hanterbart, kan detta bidra till att fler arbetsgrupper och
arbetsplatser okar sin forstaelse for varandra och for vara olikheter. | det langa loppet

tror vi detta skulle kunna bidra till sundare arbetsgrupper.
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6.3 Framtida forskning
Vi hade garna fordjupat oss mer i hur omorganiseringen samt det fysiska avstandet

mellan arbetsgrupperna pa skolan har paverkat deras samarbete och jamfora hur det
var mellan dem tidigare. Hur har det paverkat konfliktpotentialen och har det nagon
paverkan pa elevernas skolgang? En annan vinkel vi garna hade studerat hade varit
rektorns franvaro och hens sjukskrivning och hur det har paverkat klimatet och
konfliktpotentialen mellan lararna da de inte haft nagon “stabil” chef att vanda sig till.
Det skulle dven vara intressant att se hur det inom en organisation kan vara sa pass
olika klimat och kulturer och varfor. Dessa fragor lamnar vi over till framtida

forskning att undersoka.
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Bilaga 1

Intervjufragor:

1. Hur upplever du ert arbetsklimat i er arbetsgrupp?

2. Vad tycker du fungerar bra i ditt arbetslag nér det galler ert samarbete?

3. Finns det nagot du upplever fungerar mindre bra i er arbetsgrupp?

4. Om det skulle uppsta en konflikt mellan kollegor i arbetsgruppen /pa skolan mellan
personalen (arbetsgrupper emellan) har ni nagra utarbetade strategier for hur
konflikten ska hanteras?

5. Upplever du att det rader en acceptans for olikheter i arbetsgruppen?

6. Vad tanker du pa nar jag sager informell roll pa arbetsplatsen?

7. Nar man jobbar tillsammans uppstar det ju av och till situationer dar man sjalv
skulle 6nska att kollegor borde bete sig annorlunda, eller fragor dar man har olika

uppfattningar och 6nskemal. Vad kan det handla om hos er, for din egen del?

8. Finns det ett uttalat forum/utrymme dar ni kan samtala om eventuella

samarbetssvarigheter som dyker upp?

9. Vad tanker du att eventuella samarbetssvarigheter beror pa?

10. Upplever du att det finns en medvetenhet kring samarbetsformer (ar det ndgot ni
jobbar aktivt med, att bibehalla gott samarbete).

11. Ar det uttalat vem man kan ga till om man upplever ett problem med en kollega.

12. Ar det ndgot du vill tillagga?
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Bilaga 2

Jordan, T. (2003),_http://arbetsplatskonflikt.av.qu.se, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet.

Version 3.

Har din arbetsplats en problemlésande samarbetskultur?

Ringa in det alternativ som du tycker passar bast. Tank pa hur det vanligtvis &r pa din
arbetsplats, bortse fran enstaka handelser. Om du behéver kommentera eller nyansera

nagon/ nagra av punkterna kan du gora det pa de tomma raderna efter de atta

punkterna.

1. Problemldsning

Nér det uppstar problem eller irritationer i
samarbetet kan jag rakna med att vi kan
komma fram till en bra 16sning genom att fora
ett konstruktivt samtal.

2. Respekt

Man kan pa min arbetsplats lita pa att man blir
bemott med respekt och intresse nér man har
synpunkter och énskemal.

3. Larande

Min arbetsplats genomsyras av en vilja att na
god kvalitet pa verksamheten. Man ser positivt
pa meningsskiljaktigheter och kritiska syn-
punkter eftersom de kan ge uppslag till forbatt-
ringar och larande.

4. Tillmotesgaende

Man kan lita pa att kollegor och chefer har en
vilja att i man av méjlighet vara tillmotes-
gaende nar man har speciella 6nskemal och
behov till féljd av individuella skillnader i
livsvillkor och personlighet.

5. Motas som personer

Pa min arbetsplats umgas vi med varandra som
likvardiga personer, oberoende av vilken
yrkesgrupp vi tillhor eller vilken position vi
har.

6. Fraga forst

Pa min arbetsplats faller vi inte férhastade
omddémen om varandra. Om nagon séger nagot
som verkar dumt eller konstigt fragar vi forst
efter bakgrunden till det som sagts.

7. Tolerans

Det finns en hog grad av tolerans for att
maéanniskor ibland gor misstag och felsteg,
darfor kan man medge fel och prata om
misstag utan att riskera att bli stdmplad som
inkompetent.

Stammer
inte alls

1

Stammer
inte alls

1

Stdmmer
inte alls

1

Stammer
inte alls

1

Stammer
inte alls

1

Stdmmer
inte alls

1

Stammer
inte alls

1

Stammer
i liten grad

2

Stammer
i liten grad

2

Stammer
i liten grad

2

Stammer
i liten grad

2

Stadmmer
i liten grad

2

Stammer
i liten grad

2

Stammer
i liten grad

2

Stammer
delvis

3

Stammer
delvis

3

Stammer
delvis

3

Stammer
delvis

3

Stammer
delvis

3

Stammer
delvis

3

Stammer
delvis

3

Stammer
i hog grad

4

Stdmmer
i hog grad

4

Stdmmer
i hog grad

4

Stdmmer
i hog grad

4

Stammer
i hog grad

4

Stammer
i hog grad

4

Stdmmer
i hog grad

4

38

Stammer
helt

5

Stammer
helt

5

Stammer
helt

5

Stammer
helt

5

Stammer
helt

5
Stammer
helt

5

Stammer
helt

5



8. Forandringsvilja

Verksamheten préglas av att vi ar angelagna Stdmmer Stdmmer Stammer  Stdmmer  Stammer
om att var verksamhet har god kvalitet och intealls ilitengrad delvis ihoggrad  helt
agnar sig at det var omvarld behover. Det finns

darfor en positiv attityd till omvardering och 1 2 3 4 5
forandring av arbetssétt och prioriteringar.
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Bilaga 3
Popularvetenskaplig framstallning

Meningsskiljaktigheter och irritationer &r vardagliga och naturliga foreteelser pa de
flesta arbetsplatser. Beroende pa hur de hanteras, kan dess konsekvenser se véldigt
olika ut (Jordan 2006). | dag finns det gott om forskning som hanterar konflikter kring
skolan, speciellt konflikter mellan elever, mellan larare och elev och konflikter som
ror om mobbning och trakasserier (Hakvoort & Friberg, 2012). Daremot ar det ytterst
svart att hitta nagon forskning som hanterar samarbetssvarigheter larare emellan och
varfor sadana kan uppstd. Vi tror det ar viktigt for en arbetsgrupp att det finns en
medvetenhet kring hur de kommunicerar paverkar de klimat de arbetar i.

Vart syfte med studien &r att undersoka vilka faktorer som har betydelse for hur larare
i tva olika arbetslag upplever sitt arbetsklimat och hur detta har bidragit till att forma
deras satt att hantera eventuella konflikter och samarbetssvarigheter. Detta vill vi géra
genom att jamfora ett arbetslag som anses ha ett tillfredstallande arbetsklimat med ett
val fungerande samarbete, med ett annat arbetslag som anses ha ett mindre
tillfredstallande arbetsklimat och samarbetssvarigheter.

Som metod for att utdva var studie valde vi att anvanda oss av éppna intervjuer dar vi
har utgatt fran fragor men latit personerna vi intervjuat styra samtalet. Vi har
intervjuat sex olika larare och en administratér pa en lag- och mellanstadieskola i
Sverige.

Vart resultat visar att hur ett arbetsgruppsklimat upplevs utifran, behéver inte vara sa
det upplevs av de inblandade. Faktorer som beskrevs som avgorande for klimatet var;
Oppenhet, respekt, direkt kommunikation, anpassning och &dmjukhet. L&rarnas
gruppklimat visade sig paverka deras séatt att hantera konflikter i hog grad genom att
de outtalade regler som existerade inom respektive grupp styrde hur l&rarna
kommunicerade med varandra och om vad. Trots att de bada arbetsgrupperna angav i
stort sett samma faktorer som avgorande for deras klimat, visar var analys att deras
satta att hantera konflikter anda sag helt olika ut. Detta menar vi beror pa att de bada
grupperna praktiserade faktorerna olika.

Vi hoppas att var studie skall kunna bidra till forskningen kring konflikter pa
arbetsplatsen, med en 6kad forstaelse till att hur en arbetsgrupp kommunicerar med
varandra, paverkar deras klimat och védlmaende inom gruppen. D& vi menar att

samarbetssvarigheter pa arbetsplatser &r oundvikligt, vill vi &dven forsoka
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avdramatisera dessa och lata de ta storre plats i det dagliga samarbetet. Vi tror att om
det blir mer okej att 6ppet samtala om samarbetssvarigheter och konflikter som nagot
vanligt forekommande och oftast hanterbart, kan detta bidra till att fler arbetsgrupper
och arbetsplatser 6kar sin forstaelse for varandra och for att vara olikheter. | det langa

loppet tror vi detta skulle kunna bidra till sundare arbetsgrupper.
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