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Abstract

Bakgrund: Valet av amne grundar sig i att vi bada har ett intresse for hur manniskor viljer att
kommunicera med varandra i olika situationer. Vi har tidigare i utbildningen haft en kurs om
dmnet konflikthantering som gav oss ett stort intresse att fortsatta fordjupa oss i &mnet. Vi har
uppmaérksammat konflikter som ett vanligt forekommande problem i forskolans arbetslag som
inte alltid tas upp for diskussion. Genom att problematisera pedagogers samarbete och
kommunikation i arbetslaget vill vi synliggdra eventuella brister alternativt
utvecklingsmojligheter i verksamheten. Vi vill se ndrmare pa om det finns ett 6ppet klimat pé
forskolan dér det &r tillatet att reflektera 6ver allas olika synpunkter.

Syfte: Syftet med vér studie &r att nd en fordjupad forstielse for faktorer som paverkar
arbetsklimatet i arbetslag inom forskolan, sérskilt vad géller kommunikationens roll i
forhallande till konflikthantering.

Metod: Vi har gjort en mindre empirisk studie som innebir att vi systematiskt har undersokt
ett mojligt problem genom att intervjua sju pedagoger och anvidnda oss av ett par begridnsade
fragestéllningar. Studien handlar om att kvalitativt undersoka pedagogers forhallningssitt till
arbetslagets kommunikation, mer bestimt hantering av konflikter i férskolemiljon.

Resultat: Samtliga intervjuade pedagoger pa forskolorna sag pd begreppet konflikt som en
situation dér man har olika dsikter om ndgot samt att den generella uppfattningen av
kommunikationen i respektive arbetslag var att den varken var bra eller dalig. Daremot skiljde
sig uppfattningarna om konsekvenserna av konflikter. Pedagogerna tog bland annat upp
tidsbristen som en mdjlig orsak till dalig stimning i arbetslagen. Utifran resultatet uppfattade
flertalet av de intervjuade pedagogerna sdg sig sjilva som bra pa att kommunicera. Asikterna
om konstruktiv kritik framstédlldes som en mojlighet for pedagogerna att utvecklas medan
obefogad kritik inte var uppskattat och kunde ha motsatt effekt.



Forord

Vi har valt att skriva vart examensarbete om pedagogers syn pé konflikter samt hur
kommunikation och stimning i olika arbetslag beskrivs utav pedagogerna sjélva.

Konflikt begreppet och kommunikationens betydelse ér tva svardefinierade omraden som
innefattar oerhort mycket. Darfor ansdg vi att det ldmpade sig bédst att begrinsa arbetet kring
ett fatal begrepp och modeller som hjilpte oss att analysera vért resultat. Den forskning vi
tagit del av och de tankar och erfarenheter som pedagogerna bidragit med har vi inspirerats av
och mycket av det vi lirt oss kommer att tillimpas i var kommande yrkesroll som
forskolldrare.

Vi vill tacka vér handledare Thomas Jordan for det goda stdd och engagemang som vi fatt
under vért examensarbete. Vi vill dven ge ett stort tack till de pedagoger som stéllt upp med
sin tid och delat med sig av sina tankar i véra intervjuer. Det har varit intressant att fa forska
kring kommunikationens betydelse samt konflikthantering i arbetslag pd forskolan.
Avslutningsvis vill vi tacka varandra for ett fint samarbete som har varit utvecklande och
larorikt for oss bada.

Goteborg, januari 2015

Julia Ost & Emma Wendelstam
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1 Inledning

Konflikter dr ndgot som &r oundvikligt och som uppstér i alla former av grupper, fragan ér
dock i vilken utstrackning? I forskolan arbetar pedagoger i arbetslag som kréver ett nira
samarbete. Pedagogers instéllning till konflikter padverkar hur samarbetsklimatet ser ut och ér
avgorande for ett fungerande arbetslag. Vi har valt att undersoka hur pedagogerna pé
forskolan ser pa den rddande stimningen i arbetslaget for att synliggéra kommunikationens
roll for en god stimning.

Ett arbetslag bestar av en mingd olika personligheter med olika prioriteringar,
livserfarenheter, kulturer och behov. Det ar darfor inte heller ndgot ovanligt att det uppstar
meningsskillnader. For att ett arbetslag ska fungera kravs att medlemmarna i gruppen ér
kapabla att hantera konflikterna som uppstar. Vi tror att kommunikation &r en grundlaggande
och avgorande del i ett arbetslag. Genom att skapa ett arbetsklimat dér alla upplever det som
tryggt att uttrycka sin dsikt dr det betydligt mindre risk att konflikter forblir oldsta.

Hur man viljer att hantera konflikter kan bero pa manga olika faktorer. Dels kan man tycka
att det dr obehagligt att ta en konflikt med en madnniska som har en annan konfliktstil an en
sjdlv och dels kan konflikterna uppsta for att man strévar efter olika typer av arbetslag.
Samarbetsklimat dr ndgot fordnderligt och komplext och genom att undersoka vilket det
rddande samarbetsklimatet &r, alltsd hur synsitt och attityder ser ut bland pedagoger pé olika
forskolor kan vi synliggdra hur konfliktinteraktionen ser ut i arbetslaget. Genom den hir
studien hoppas vi pé att & en fordjupad forstaelse for konflikthantering pa forskolan samt
bidra till att de deltagande reflekterar 6ver hur de sjdlva kan pdverka sitt arbetslag for ett
trivsammare arbetsklimat.

1.1 Syfte

Syftet med vér studie ér att nd en fordjupad forstéelse for faktorer som paverkar
arbetsklimatet i forskolans arbetslag, sérskilt vad géller kommunikationens roll i férhdllande
till konflikthantering.

1.2 Fragestillningar

- Hur upplever pedagogerna det radande arbetsklimatet i den egna verksamheten?
- Hur forhaller sig pedagogerna till begreppet konflikt?

- Vilken betydelse beskriver pedagogerna att kommunikation har for arbetsklimatet i
forskolan och vilka faktorer kan bidra till ett fungerande arbetslag?

1.3 Avgransningar

Vi har avgrinsat vér studie genom att intervjua sju pedagoger pa tre olika forskolor.
Intervjuerna handlade frémst om hur konflikthantering och kommunikation fungerar i den
egna verksamheten. Genom begreppet samarbetsklimat har vi analyserat det insamlade



materialet for att synliggora vilka fenomen som paverkar stimningen i olika arbetslag enligt
pedagogerna. Vi har ocksa undersokt vilken betydelse kommunikation har fér den radande
stamningen. For att avgrinsa vart arbete ansag vi att det var lampligast att anvénda oss av
kvalitativ metod och halvstrukturerade intervjufragor. Antalet férskolor och intervjupersoner
grundade sig i att vi ville fa ett brett perspektiv pd pedagogernas tankar och ésikter samtidigt
som vi ville hélla oss inom ramarna for vad som var relevant {for var studie.

2 Tidigare forskning

For att hitta tidigare forskning kring vart omréde har vi anvént oss utav Goteborgs biblioteks
soktjanster. Véra forvintningar var att hitta tidigare forskning kring just det imne vi valt,
kommunikation och konflikter mellan pedagoger i arbetslag pé forskolan. Vi hade dven
forhoppningar om att fa en uppfattning om vad for forskning som gjorts kring
samarbetsklimat pd forskolan. Vi mérkte snart att utbudet var begréinsat men att forskning
kring konflikter i allmanhet har gjorts i storre utstrackning. Det vi hittade hade dock inte ett
fokus pé forskolans arbetslag.

2.1 Fenomenet arbetsklimat

I vart sokande kunde vi hitta forskning som gjorts kring hur man fir en samarbetskultur att
fungera med hjélp av att prova olika konflikthanteringssystem., detta for att motverka
destruktiva arbetsplatskonflikter. S6kandet resulterade dven i Sandbergs (2000) studie med
fokus pé fenomenet arbetsklimat dir han valt att undersoka verksamheter i offentlig sektor.
Denna studie visade pa hur fenomenet arbetsklimat har stor betydelse for
gruppmedlemmarnas vilbefinnande och pé si sétt dven deras resultat i arbetsinsatser. For att
undvika langvariga konflikter menar Sandberg (2000) att samarbetsklimatet i ett arbetslag
eller det begreppet han anvinder i sin studie “ett team” har avgdrande betydelse. Hér visades
dven kommunikationen ha en betydelsefull roll for samarbetsklimatet.

2.2 Praktiska hinder

Vi kunde ocksé se en intressant anknytning till Johansson (2011) som skriver om de
gemensamma strategier som kravs i ett arbetslag for att kunna utvecklas i sin pedagogiska
medvetenhet kring kunskapsbegreppet. Det som Johansson (2011) inriktar sig pa handlar inte
om kommunikationen pedagoger emellan men vi kunde se att ndgot som kréivs for en
utvecklande syn pé barns ldrande 4r gemensamma mal och forhallningssitt hos pedagogerna.
For att kunna utveckla en verksamhet som stddjer barns lirande krivs en 6ppen och tilldtande
atmosfdr som vi menar dven dr en grund for samarbetsklimatet. Johansson (2011) tar dven
upp pedagogernas agerande i situationer med barnen, dér vissa tar sig tid att diskutera
angeldgna praktiska saker med varandra i stéllet for att fora kommunikation tillsammans med
barnen. Hon skriver dven om de lugnare stunderna nér barngruppen dr mindre och diar man
tror att det finns mer tid att stotta barnen men att det finns en risk for att pedagogerna istillet
tar sin chans att diskutera fragor om den praktiska verksamheten som uppkommer i
arbetslaget. Detta menar Johansson (2011) visar pd att pedagogerna har ett dilemma som



innebdr att de behdver forhalla sig till kommunikationen arbetslaget men att inte lata
engagemanget for barnen hamna i skymundan.

2.3 Perspektiv pa konflikt

Vi har framst utgatt ifran en avhandling skriven av Scott Poole och Garner (2006) 1 vér
tidigare forskning. De har gjort en studie dar de granskar olika perspektiv pa konflikter i
arbetslag. Nér forfattarna sokte igenom den tidigare forskning som finns om konflikter i
arbetslag kunde de urskilja tre storre perspektiv pa arbeten som de forklarar och diskuterar 1
deras avhandling. Dessa ér den bidragande, den utvecklande och det politiska perspektivet.
De skriver vidare att arbetslag dr byggstenarna i dagens verksamheter och att konflikter &r
ndgot som kan komma att vara bade positivt och negativt for arbetslagens utveckling.
Forfattarnas forhoppning med studien var att 6ka forstdelsen for olika synsitt pa konflikter i
olika arbetslag samt bidragande faktorer for fungerande samt icke fungerande grupper. De
definierar begreppet arbetslag som tre eller fler personer som strévar efter ett gemensamt mal
1 en organisation. De menar att olika syn pa mal &r en utmérkande orsak till konflikter i
arbetslag och att tillfdlliga arbetslag har léttare att fortrdnga och undvika konfronterande én
vad gruppmedlemmar i permanenta arbetslag har. Detta for att de vet att de inte maste leva
med konsekvenserna av sina handlingar under en lénge tid.

Forfattarna presenterade de tre perspektiven pa foljande sétt. Det bidragande perspektivet
visar pd konflikter i arbetslag genom dess effekter pa gruppens prestationer och liknande.
Produktiva konflikter tar utgdngspunkt i oenigheter gdllande mal for gruppen, hur gruppen
bor arbeta mot malen eller sjélva malet i sig. Om det hanteras pa ratt sitt sa skapar produktiva
konflikter mdjligheter for gruppen att gora jobbet mer effektivt. Destruktiva konflikter bryter
ner gruppens mojligheter att arbeta effektivt och tar grund i relationsproblem mellan
gruppmedlemmar och i medlemmarnas individuella stindpunkter. Atskillnaden mellan
produktiva och destruktiva konflikter menar forfattarna kan kopplas till tankarna av Jehn
(1995) som skiljde uppgifts och relations konflikter &t och visade pé att uppgiftskonflikter
hade en positiv padverkan pa grupprestationen, medan relationskonflikter hade en negativ
paverkan.

Scott Poole och Garner (2006) menar att det bidragande perspektivet fokuserar framst pd vad
Kolb och Putnam (1992) kallade offentlig konflikt. Konflikter som &r synliga och har
potential till 6ppen konfrontation mellan medlemmar. Den uppmuntrar direktkonfrontation av
konflikter och antar att konflikter kan brytas ned till problem som kan 16sas genom 6ppen
diskussion och forhandling. Det utvecklande perspektivet ser pa konflikt som en naturlig del
av ett arbetslags utveckling, konflikten ses som en mdjlighet for gruppen att véixa. Enligt detta
perspektiv uppstér konflikter genom gemensamma utmaningar eller dilemman som
gruppmedlemmarna maste hantera samtidigt som de strivar efter att forma en produktiv
grupp. Enligt perspektivet dr konflikter produktiva om problemet synliggdrs i samband med
gruppens hinder och resulterar i en hogre grad av utveckling. Det politiska perspektivet pa
konflikt framstélls som en kamp for makten i ett arbetslag. Det kan exempelvis vara mellan
arbetare och ledning eller mellan olika grupper i1 arbetslaget. Perspektivet medger att manga
konflikter i arbetslag tar grund i konflikter dver mél och 6ver hur man gar tillviga for att na
maélen. Samtidigt urskiljer perspektivet dessa anledningar som tickmantel for djupare
konflikter om makt i gruppen.



Amason och Sapienza (1997) hittade en positiv koppling mellan storleken pa arbetslag och
antalet konflikter som uppstar. Stewart och Barrick (2000) menar pé att den niva av
sjdlvstindighet som finns bland gruppmedlemmar péverkar konflikters hantering pa ett
positivt sitt. En forskning gjord av Pelled, Eisenhardt och Xin (1999) visade att arbetslag med
bestimda uppgifter hade fler konflikter dn vad arbetslag utan rutiner hade.

Scott Poole och Garner (2006) lyfter sina reflektioner av forskningen som gjorts inom
omrédet. Bidragande perspektiv pa konflikt framstélls som en sérskild stil av
konflikthantering. Denna utmérks av en 6ppen kommunikation, konfrontering av problemen
direkt samt av ett medgivande att konflikter kan vara bra for gruppens utveckling. Det
utvecklande perspektivet menar dem lagger fokus pa gruppens utveckling snarare dn gruppens
prestation som det bidragande perspektivet gor. Perspektivet ser konflikter som ndgot positivt
och som en naturlig del i ett arbetslag. Hanteras konflikterna pa rétt sétt kan de hjilpa till att
utveckla gruppen att blir mer produktiv. Reflektioner kring det politiska perspektivet pa
konflikt. Forskning kring perspektivet forsoker belysa den mest ingdende dimensionen inom
arbetslagskonflikter det vill siga makt och dess koppling till gruppkommunikation och
interaktion. Perspektivet ldgger storst vikt vid kommunikation av de tre undersokta (a.a.).

3 Teorianknytning

I det hér avsnittet tar vi upp begrepp och modeller som vi finner relevant for var studie.
Avsnittet dr uppdelat i fem delar dir vi gar in ndrmare pad kommunikationens betydelse,
definition av begreppet konflikt, konflikt utifran tre nivaer, samarbetsklimat och olika teman
av klimat.

3.1 Kommunikationens betydelse

Maltén (1998) skriver om kommunikation som en betydande och avgorande roll for att vi
ménniskor ska kunna forstd och samspela med varandra. Vi byter information med varandra
och delar véra ésikter och varderingar genom kommunikationen. Kommunikation behdver
nddvindigtvis inte betyda att man utbyter ord, utan kan ske pa manga olika sétt.
Kommunikation ger utlopp for ett utbyte av budskap och genom denna kan vi tilldgna oss
forstaelse pa ett emotionellt, intellektuell och socialt plan. For att kommunikationen ska
kunna tilligna oss ndgot, krivs det en tvdvigskommunikation. Med detta menas att det finns
en sandare och en mottagare som bada forsdkrar genom feedback att de forstatt varandra

(a.a.).

Begreppen kommunikation och konflikt hinger nidra samman. Kommunikationen mellan
ménniskor kan ta helt olika riktning och kan vara grunden till att konflikter uppstér.
Kommunikationen &r en bidragande orsak till att forebygga, avsloja, skapa eller forvérra en
konflikt. Utdver detta &r kommunikationen det redskap som anvinds for att kunna behandla
och 16sa konflikter (Lennéer Axelson, 1998).



3.1.1 Den ofullkomliga kommunikationen

I enlighet med Ekstam (2007) kan kommunikation ofta uppfattas som ett verktyg som ska
hindra oss fran att hamna i konflikter men i sjédlva verket &r det genom kommunikationen med
varandra som missforstdnden uppstér. Vi méinniskor vill gérna tro att vi har blivit uppfattade
pa det sitt vi forvantar oss skriver Ekstam (2007) men i de flesta fall ar det véldigt svart att
gora sig forstddd for motparten i samtalet. Aven om vi exempelvis talar svenska med varandra
sa anvander vi olika sprak for att uttrycka oss. Det dr ett faktum att missforstind kommer att
uppstd, fragan ar bara i vilken utstrickning. Missforstind &r vanligt forkommande i
kommunikation mellan ménniskor och leder ofta till att konflikter uppstar (a.a.).

Nér vi samtalar med andra véljer vi att ta fasta pa olika saker vilket medfor att vi filtrerar
inkommande information. Detta kan 1 vissa samtal leda till helt olika slutsatser om dmnet,
dven ndr man pratar om samma sak. Anledningen till att vi uppfattar saker pd olika sitt kan
ocksa bero pa att foljande faktorer skiljer sig dt hos samtalspartnerna (a.a.):

- Olika kon

- Olika arv

- Olika uppfostran

- Olika utbildning

- Olika positioner i verksamheten

- Olika livserfarenhet
- Olika behov

Ekstam (2007) forklarar att dessa olika bakgrunder ofta kan leda till att ménniskor lagger vikt
vid olika saker d&ven om det géller samma dmne. Har &r det viktigt att man samtidigt som man
framfor sin &sikt dven respekterar andras. P4 sd sdtt kan vi ocksd ldra och utvecklas
tillsammans.

Lennéer Axelson (1998) skriver att en ofullkomlig kommunikation ocksd skulle kunna
beskrivas som en bristfdllig kommunikation. En bristféllig kommunikation kan ofta bero pa
att nagon eller bada av samtalspartnerna blir upprorda over nigot i kommunikationen och
blandar in negativa kénslor. Det finns dédrfor en risk att samtalet blir defensivt istéllet for
samarbetsinriktat och forhindrar dérfor en god kommunikation.

3.2 Definition av begreppet konflikt

Begreppet konflikt kan tyckas vara svardefinierat och vi ménniskor anvénder oss av ett stort
antal synonymer. Nigra exempel dr gril, motséttningar, tvister och oenigheter men det som
utgor den avgorande faktorn for om en konflikt uppkommer 4r vad den enskilde individen
uppfattar som en konflikt. Hur konfliktkédnslig en ménniska &r avgdr hur denne kommer att
uppfatta situationen (Lennéer Axelson & Thylefors, 1998).

Begreppet konflikt har enligt Lennéer Axelson och Thylefors (1998) ménga olika definitioner.
Den mest neutrala dr den etymologiska som hdrstammar fran latinets conflictus och betyder
sammanstdtning, motsittning eller en kamp mellan skilda krafter. En konflikt kan forklaras
som en intressemotséttning, som kan vara viktig eller oviktig, liten eller stor. Enligt Ekstam
(2007) finns det tva sétt att se pa konflikter, som en mdjlighet till utveckling eller som nagot
jobbigt som bor undertryckas. Man kan kalla de tvé synsétten for harmonisyn och konfliktsyn.
Har du en harmonisyn sé innebér det att du har en syn pd konflikter som négot jobbigt samt



obehagligt och som framforallt 4r onddigt. Har du en konfliktsyn sé ser du pd konflikter som
ndgot naturligt och som ar nddvandigt for utveckling.

3.2.1 Konfliktstilar

Friberg (2012) refererar till Kilmann och Thomas (1975) som tar upp olika
konflikthanteringsstrategier som tydliggdrs genom djursymboler. De har i sina
undersokningar kunnat identifiera olika sétt att agera under konfliktsituationer. Hir kom de
fram till att det finns fem skilda konfliktstilar. Konfliktstilarna de beskriver &r den
anpassande, tdvlande, kompromissande, samverkande samt den undvikande. For att enklare
skilja stilarna at sa har de tilldelats djursymboler efter de forestillningar som finns om djuren
fran myter och sagor. Att ha kunskap om de olika stilarna kan underlatta métet med
ménniskor som agerar annorlunda &n en sjdlv i1 konfliktsituationer.

Den anpassande kamelen ér enligt Friberg (2012) samarbetsvillig och anpassar sig till
situationer utan problem. Kamelen ser konflikter som ett hot mot den personliga relationen
och anpassar sig hellre efter andras behov och ésikter. I arbetslaget kan denna stil resultera i
alltfor manga uppoffringar som ddrmed kan bidra till en dalig sjdlvkénsla och samhorighet.
Det tdvlande lejonet ir dominant och representerar ett synsétt av att vinna eller forlora.
Lejonet har svért for att samarbeta och kor ofta 6ver andra for att vinna. Pa en arbetsplats dr
den hir konfliktstilen gynnsam nér det uppstér problem som kriaver impopuléra atgarder d
lejonet inte har problem med att bli ogillad. Kompromissande rdven soker en medelvég dar
det inte finns nadgon vinnare eller forlorare. Risken med den hér stilen ar att ingen egentligen
fér sin vilja igenom. Den hir konfliktstilen kan vara fordelaktig att ha i ett arbetslag som
kraver titt samarbete och darfor aven kompromisser. Den samverkande ugglan ser konflikter
som gemensamma problem, som bdr 16sas genom kommunikation och samarbete.
Konfliktstilen &r att foredra i arbetslag som arbetar tétt inpa da samarbete &r nagot som de
allra flesta virderar hogt. Den undvikande skéldpaddan ar konfliktradd och forhéaller sig
passiv i de flesta situationer, hen undviker ofta att fatta beslut och ar inte sarskilt
samarbetsvillig. En stil som kan forsvira samarbetet i arbetslaget och medfora att konflikter
sdllan blir 16sta (a.a.).

Genom att ha forstéelse for hur manniskor fungerar i konfliktsituationer samt hur man sjalv
agerar kan man léttare hantera motet med andra i konflikter (Friberg, 2012). En lyckad
konflikthantering kdnnetecknas av att parterna natt en samverkan genom kommunikation.
Grundforutsattningen for detta dr att skapa relationer 1 arbetslaget som kan hantera
motsattningar, det du behover ar en forméga att hantera motsattningar samtidigt som du
bibehaller relationer, anser Ekstam (2007).

3.3 Konfliktorsaker pé tre nivéder

Det kan finnas manga orsaker till att konflikter uppstar och for att gora det tydligt hur mycket
dessa orsaker faktiskt kan skilja sig at kan man se pd de olika perspektiv som kan ligga till
grund for konflikter. Konflikter pd arbetsplatsen kan bero pa alltifrdn sdrskilda personers
agerande till styrningen av organisationen. For att géra det mer tydligt kan man dela in
orsakerna i olika nivaer (Jordan, 2015).
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Orsaker ur ett individnivaperspektiv har enligt Jordan (2015) ofta att géra med en sarskild
persons agerande och det som kan ligga till grund dr exempelvis beteendestdrningar eller
livssituationer. Har behovs ofta dtgirder som ér riktade mot den enskilde personen i fraga. For
att hantera konflikter p4 denna niva kan det behdvas ett samtal med individen. Denne kan
ocksa behova konsekventa villkor att folja samt dterkopplande samtal i fortsdttningen for att
inte riskera omplacering eller uppségning. Relationsnivdperspektivet har till skillnad fran
individnivaperspektivet ett storre fokus pa relationerna emellan 4n pé en sdrskild individ.
Vanliga underliggande orsaker kan dérfor vara atskillnader pa personligheter, intressen eller
svérigheter i kommunikationen mellan individerna. Man vill pa en relationsniva ofta reda ut
mdjliga meningsskillnader och diskutera fram en 16sning pa hur man kan respektera samt
forsta varandra for ett fortsatt béttre samarbete. Nar orsaker till konflikter finns utifran ett
systemnivdaperspektiv menas att problemet ligger i exempelvis rollférdelning eller
organisationskultur. Det kan grunda sig i att malen for arbetet dr otydliga eller att det finns en
svag ledning med brister i strukturen. For att kunna hantera konflikter som grundar sig pa
systemniva kan man gora en organisationsutveckling genom att man gar igenom hur ledning,
maél och strategier ser ut samt att man ser till att det finns en mojlighet for framtida
problemldsningar (a.a.).

3.4 Samarbetsklimat

Samarbetsklimat representerar den rddande stimningen, attityden och synsittet i ett arbetslag.
Precis som namnet antyder sa dr begreppet klimat lika oklart och omstdndligt som védret.
Klimat ar viktigt for forstaelsen av konfliktinteraktion eftersom det ger kontinuitet och
sammanhang till gemensamma aktiviteter. Klimat kan enklast forstds och kontrolleras om vi
kan tydliggora hur det uppstér, kvarstar och dndras av ménniskors handlingar. Dock &r
begreppet komplext och obestdmt vilket gor det svart att helt definiera. Enligt Folger, Poole &
Stutman (1997) dr samarbetsklimat ndgot som uppstér i interaktionen mellan medlemmarna 1

en grupp.
3.4.1 Defensivt och stodjande klimat

Folger et al. (1997) skriver om "Defensive Communication” som &r en artikel av Gibb (1961).
Dir tar han upp vikten av att skapa ett klimat dir det inte forekommer nagot defensivt
beteende i arbetslaget. Han gor detta genom att jimfora tva typer av klimat, defensivt och
stodjande. Gibb (1961) beskriver det defensiva klimatet som dér de inblandade antingen tar
emot eller forvintar sig hot av olika slag. En defensiv person ldgger mycket energi pd att
skydda sig sjélv och fokuserar pa att vinna dver den andra personen. En defensiv person
tenderar dven att missforstd andras budskap vilket ddrmed leder till att andra ocksé borjar bete
sig defensivt.

Ett stodjande klimat daremot tenderar att producera en sanningsenlig kommunikation och tar
fram ett stodjande beteende fran andra. Att ha ett stodjande klimat i arbetslaget skapar bést
forutséttningar for att konflikter ska ta riktning at ett produktivt hall. Gibb (1961) tar &ven upp
hur man kommunicerar for att producera fram ett stodjande klimat, istillet for ett defensivt.
Han diskuterar sex kategorier av beteenden dir defensivt och stodjande klimat jimfors. Enligt
honom produceras ett defensivt klimat av att spraket dr virderande medan man 1 ett stodjande
klimat anvénder ett beskrivande sprak. Ingen tycker om att bli beddmd och dérfor menar han
att ett virderande sprdk implicerar ett visst kritiserande till skillnad fran ett beskrivande sprak
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som ldmnar utrymme for diskussion och ger upphov till dialog. En annan form av
kommunikation som kénnetecknas som defensivt dr den kontrollerande kommunikationen. Ett
sprak som forsoker kontrollera den andre leder ofta till en motvilja, speciellt 1
konfliktsituationer. Detta till skillnad fran en stddjande kommunikation, som dr mycket mer
problemorienterad. Istéllet for att forsoka fa den andre att géra som man sjélv vill, férsoker
man definiera ett problem som bada kan jobba pa (a.a.). Defensiva klimat kénnetecknas ofta
dven av att kommunikationen verkar vara strategisk, medan stddjande klimat utmaérks av
spontana uttalanden. Om en till synes arlig forfragan om ndgot visar sig vara en taktik for att
f4 motparten att géra ndgot som denna normalt inte skulle vilja gora, reagerar denne troligtvis
pa ett defensivt sitt. Om forfrdgan daremot kommer frdn ndgon som dr 6ppen och drlig,
kommer motparten troligtvis att svara mer spontant. Ofta handlar det inte om att man inte vill
ge andra vad de vill ha, man vill bara inte bli tvingad till att gora det (a.a.).

Av vana anvénder de flesta av oss en kommunikationsstil som uppmanar till defensivt
beteende menar Gibb (1961). Genom att dndra pa hur man uttrycker sig kan man léra sig att
ha en mer stodjande konfliktstil. Det finns inga garantier pa att andra kommer att svara genom
att vara stodjande tillbaka men det ger den bdsta chansen till ett bra arbetsklimat. Gibb (1961)
menar slutligen att den generella stimningen runt en konfliktsituation dr avgdrande fér om
den kommer att gd at ett produktivt eller ett destruktivt hall.

3.5 Olika teman av klimat

Folger et al. (1997) lyfter att det finns otroligt manga teman inom begreppet klimat. Skulle
man observera hundra olika arbetslag sd skulle man antagligen upptidcka hundra olika typer av
teman, enligt forfattarna. Klimatet dr de generella teman som sprids genom interaktionen
mellan varandra och dessa kan se ut pd ménga olika sétt. Exempelvis kan brist pa respekt vara
grunden till ett daligt samarbetsklimat. Genom att identifiera dessa olika teman kan man
lattare forsta varfor ett arbetslag fungerar déligt eller fungerar bra. Vanliga teman i
fungerande arbetslag dr grundade i en samarbetande atmostér och med en strdvan 4t samma
maél eller i en stark vinskap mellan medlemmarna i gruppen. I icke fungerade arbetslag
daremot &r det vanligt med en brist pa tillit och respekt till varandra samt en tavlingsinriktad
atmosfar (a.a.).

3.5.1 De fyra vanligaste temana

Folger et al. (1997) tar upp fyra kategorier som faller under de vanligaste temana inom
sociala interaktioner. Den fOrsta handlar om dominans- och auktoritetsrelationer. Dessa
teman vicker frigor angéende hur ett arbetslag normalt hanterar férdelningen av makt och
respekt. Ar makten begriinsad till ett fatal eller delas den lika inom gruppen? Finns det en
kéinsla av respekt for varandra? Det andra temat angér den grad av stéttande som finns i
gruppen, vilket inbegriper manga olika fragor sdsom — dr gruppmedlemmarna trevliga mot
varandra? Kan de lita pa varandra och vagar de uttrycka sina kiinslor? Ar det acceptabelt att
ha meningsskillnader i gruppen, och vilken grad av tolerans finns det? Genom att besvara
dessa frdgor kan gruppmedlemmarna fé en oversikt av hur trygga de kan kénna sig och vilken
grad av engagemang gruppen har till varandra. Emotionella teman ir viktiga 1
konfliktsituationer eftersom att det ger medlemmarna utrymme att dra slutsatser kring deras
egna kénslor som dd kommer att tas i beaktande under hanteringen av konflikten. Det tredje
temat som Folger et al. (1997) beskriver &r medlemmarnas kdnsla av gruppidentitet och
inbegriper fragor som — har gruppen en egen identitet eller 4r den en samling individuella
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identiteter? Genom att identifiera detta tema kan man synliggora risken for att gruppen delar
in sig 1 mindre grupper ndr det uppstar konflikter. De gruppmedlemmar som vérderar
sammanhallningen i1 gruppen kan undvika att ta upp konflikter for att bevara den goda
stimningen. Det sista temat beror det 6msesidiga beroendeforhdllandet mellan
gruppmedlemmar. Undersdkning av temat synliggér om gruppen som helhet har nagot att
vinna i en konfliktsituation eller om en persons vinst dr ndgon annans forlust. Den visar ocksa
om det finns en tdvlingsinriktad attityd i gruppen (a.a.).

Dessa fyra kategorier som tas upp av Fogler et al. (1997) visar pa vanliga klimatteman men
beskriver dem inte i sin helhet. Klimat i sig dr extremt komplexa, diffusa och gér inte till fullo
att beskriva. Med hjdlp av kategorierna kan man till viss del se vilken typ av klimat som rdder
i ett arbetslag och analysera var problemet ligger. Klimattemat som rader i ett arbetslag ar
unikt och kan aldrig helt falla in under en kategori, men det dr det unika radande klimatet 1
gruppen som influerar de konfliktmdnster som uppstér i gruppen. Forfattarna dr tydliga med
att de fyra vanligaste temana inte ar helt oberoende av varandra. Samma tema kan forekomma
i flera kategorier pa samma sétt som varje tema inte behdver vara viktig i varje grupp (a.a.).

4 Metod

Vi kommer i detta avsnitt att ge en detaljerad redogdrelse for vért val av metod samt vért
tillvigagéngssétt under studien. D4 vi gor en kvalitativ studie innebér det att vi vill samla in
kunskap for att fa en djupare forstaelse for de forskningsfrdgor vi valt att inrikta oss pa.

4.1 Kvalitativ metod

Syftet med vér studie handlar om att fa insikt i pedagogernas asikter, tolkningar och
uppfattningar om samarbetsklimat och konflikter i olika arbetslag. Vi ansag att en kvalitativ
metod lampade sig bast for var studie for att vi ville synliggéra pedagogernas uppfattningar
och tolkningar av samarbetsklimatet. Kvalitativ metod kénnetecknas som Johannessen och
Tufte (2003) beskriver, av att forskaren sjdlv befinner sig i den miljé som ska studeras och
analyseras. Kvalitativa intervjuer dr ocksé ofta intensiva pa sa sitt att de handlar om att {4 in
mycket material om ett begransat antal undersokningsdeltagare. Avsikten med kvalitativa
ansatser 4r att fa fram overforbar kunskap om ett &mne och forskarna véljer medvetet ut vem
eller vilka som ska delta i undersékningen (a.a.).

Stukat (2005) lyfter att 1 kvalitativ analys spelar forskarens forforstaelse och egna erfarenheter
en stor roll for tolkningen av materialet som samlas in. Det kvalitativa synsittet kdnnetecknas
for ovrigt av Oppna intervjuer dar kinslor och tankar av undersdkningspersonerna dr av stor
vikt. Genom vardagliga erfarenheter och upplevelser forsoker man genom kvalitativ metod fa
en bittre forstdelse av samhallslivet. Metoden kritiseras pa grund av att slutresultatet avgors i
stor grad av vem som har skrivit och tolkat arbetet.

Kvale och Brinkmann (2009) skildrar den kvalitativa forskningsintervjun som ett samtal med
struktur och en avsikt. Den liknar ett vardagssamtal fast den sker pa ett professionellt sétt.
Vilken typ av information som samlas in avgors av forskningsfrdgorna, vilka i vart fall
handlar om att f4 fram undersdkningspersonernas tolkningar, uppfattningar och egna &sikter.
Forfattarna markerar ocksé att den kvalitativa intervjun syftar till att fa fram de intervjuades
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beskrivningar av deras vardag s att man sedan kan tolka de fenomen som beskrivs. Som
regel hamtas data genom ljudinspelning som sedan transkriberas (a.a.).

4.2 Urval

I en kvalitativ studie dr ofta mélet att fa en urvalsgrupp med s varierade uppfattningar som
mdjligt. Da vi i var studie dr framst soker efter pedagogernas tankar och funderingar samt den
mer djupinriktade informationen har antalet pedagoger inte lika stor relevans (Stukat, 2005).

I var planering av genomforandet var det dndé viktigt att fundera kring vem som skulle delta i
undersokningen samt hur manga medverkande som skulle finnas med. Med vem menar vi
vilka aktorer pa forskolan som ar relevanta for var studie. Vi riktar oss darfor mot arbetslagen
pa forskolan som bestdr utav barnskdtare samt forskolldrare for att vi ska fa deras perspektiv
pa vart valda &mne. Valet av undersokningsgrupp i var studie bestar utav sju pedagoger varav
tre forskolldrare och fyra barnskotare, detta for att vi ville fa ett brett perspektiv av de aktdrer
som arbetar pé forskolorna. Pedagogerna &r utspridda pé tre olika forskolor beldgna i
Goteborg och har valts ut beroende pa var tidigare kontakt med forskolorna. Alla intervjuade
pedagoger ér kvinnor mellan dldrarna 28 och 57, vilket gav oss en varierad aldersuppdelning.
Beroende pa att de har varit verksamma i forskola olika l&nge har de ddrmed olika mycket
erfarenhet. Endast tre av de sju pedagoger vi har intervjuat var verksamma pd samma
avdelning, medan de andra fyra pedagogerna var fran separata arbetslag.

4.3 Intervjuerna

Intervjuforskning innebér att man som intervjuare vill hora intervjupersonens egen synvinkel
och uppfattning. Som Kvale och Brinkmann (2009) skriver kan forskningsintervjun verka
vara enkel men den ir likval svér att utfora pé ett bra sétt. Vart syfte med intervjuerna var att
synliggora den enskilde individens uppfattning om vad som paverkar arbetsklimatet i
arbetslaget samt hur olika pedagoger ser pa konflikter. Genom enskilda intervjuer far
pedagogerna en mojlighet att svara pa fragorna ur sina egna perspektiv. Vi har anvént oss utav
anteckningar och ljudinspelning nér vi intervjuat pedagogerna och vi har utformat frdgorna
genom att utga ifran vart syfte och dess fragestdllningar. Vi valde dessutom att anvéinda oss av
tva fiktiva fall som skulle kunna framkalla konflikter (se bilaga 2) dir pedagogerna fick
mdjlighet att beskriva sin kinsla och fundera kring sin reaktion i forhallande till fallen. Utdver
intervjufragorna och de fiktiva fallen fick pedagogerna fyra teman (se bilaga 3) att diskutera
kring i relation till en av intervjufragorna. Var avsikt med denna del var att pedagogerna
skulle fa reflektera kring mdjliga orsaker till konflikt samt peka ut vad de tror dr den
vanligaste orsaken.

Vi har dven lagt vikt pa att frigorna inte ska uppfattas som ledande eller kritiska. For att
forsikra oss om detta har vi haft trdningsintervjuer med varandra samt nérstdende, ndgot som
Stukat (2005) menar ibland &r nddvandigt for att fa bort bristerna i frdgorna. Vi sadg det ocksa
som viktigt att intervjuerna utférdes pa den intervjuades hemmaplan, mest lamplig blev darfor
arbetsplatsen. For att undvika att undersokningspersonerna skulle kinna sig i underldge valde
vi dven att genomfora intervjuerna en och en, d v s en intervjuare och en undersékningsperson

(a.a.).

Enligt Stukat (2005) ar en av de viktigaste delarna i en studie intervjudelen, det vill sdga de
fragor som stills till intervjupersonerna. Det dr genom intervjuerna med pedagogerna som
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studien far ett innehall och en grund att sta pa. Vi valde att anvinda oss utav halvstrukturerade
fragor 1 vér intervju. Detta for att vi anser att den metoden ldmpar sig bést till att hitta svar pd
vara fragor. Halvstrukturerade fragor ger precis som Stukat (2005) beskriver en mojlighet att
formulera fragorna sd att alla intervjuade forstar precis vad som menas samt att foljdfragor ger
en djupare forstielse. Metoden dr beroende av att den som utfor intervjun har god kunskap att
fdnga upp intressanta synpunkter och har goda férkunskaper kring det behandlade dmnet.

4.4 Bearbetning av material

Efter att ha utfort alla sju intervjuer med pedagogerna i arbetslagen fanns det ytterligare
moment kvar 1 vart arbete for att kunna anvinda materialet. Da vi har samlat in vrt material
genom form av filtarbete som i vért fall 4r ljudinspelningar, krévs det transkribering av
materialet. Transkribering dr en stor del av arbetet med en forskningsintervju men det ér inte
alltid tvunget att transkribera precis allt i intervjuerna (Hjerm, Lindgren & Nilsson, 2014). Vi
valde dirfor att endast transkribera de svar pa fragor som vi fann relevanta att anvénda oss
utav. Medan vi lyssnade till ljudinspelningarna skrev vi ner det som pedagogerna sagt pa
dator for att sedan sammanstélla svaren. Vi mirkte snart att vissa svar var mer specifika dn
andra och att de hade en storre koppling till frigorna. Vi valde dérfor att citera de svar som
var mest relevanta till vart resultat.

4.5 Tillforlitlighet och giltighet

For att oka tillforlitligheten av svaren var det viktigt for oss att fundera kring om frdgorna
stdlldes pa ett ledande eller varderande sdtt. Enligt Kvale & Brinkmann (2009) ér det en stor
risk att man stéller fragor men suggestiva formuleringar, men en frdga kan ocksa oavsiktligt
paverka svaret. Vara forhoppningar var att frigorna inte skulle stéllas pé ett ledande sétt, for
att minimera risken for att pedagogernas svar pd ndgot sitt skulle bli missvisande.

I var studie undersoker vi hur pedagoger beskriver sin egen och arbetslagets kommunikation
och stamning samt hur de stéller sig till konflikter. For att kunna méta dessa begrepp méste de
operationaliseras vilket innebér hur vi méter nagot. Om vi exempelvis vill méita hur manga
som r konfliktrddda genom att fraga ett antal pedagoger om det, dr det fortfarande inte sikert
att andra upplever dem péd samma sétt som de upplever sig sjilva. Ju komplexare sak vi vill
méta desto svdrare dr det att gora en bra operationalisering. Validitet visar hur bra vi lyckats
miéta det vi ville, problemet dr att det dr svart att ta reda pa om validiteten dr hog eller 14g da
det ofta dr en bedomningsfrdga. Reliabilitet visar ddremot kvaliteten pa matningen, for att fa
en hog reliabilitet kan man gora tva likadana undersdkningar och se om man kommer fram till
samma resultat (Hjerm & Lindgren, 2010).

I vart fall &r det svért att méta det vi efterfrigar, delvis pa grund utav att svaren bestdr av
individuella tankar och erfarenheter samt att undersdkningen har ett relativt lagt antal
undersokningspersoner. Hjerm & Lindgren (2010) menar att forsok att bedoma reliabilitet och
validitet inom kvalitativa studier ar 16nlosa, da det 1 kvalitativa metoder inte foreckommer
ndgra métningsprocedurer som dr tillrdckligt standardiserade for att bedoma dessa. Poidngen
med kvalitativ metod &r kédnsligheten for kontextfaktorer och mangtfald, till skillnad frén den
kvantitativa metodens huvudpoédng som &r standardisering och stabilitet.
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4.6 Etiska Overviganden

En viktig del i forskningsetiken som man bor ha insikt i nédr det finns medverkande
undersdkningspersoner dr hur dessa ska vara informerade om sina rittigheter
(Vetenskapsrddet, 2011). For att alla medverkande undersdkningspersoner skulle kénna sig
bekvéma att delta i undersdkningen pratade vi med var och en av pedagogerna innan
intervjuerna. Vi beréttade om vért syfte och varfor vi fann det intressant att genomfora denna
typ av studie bland pedagoger pa forskolan. Vi blev vil bemoétta av pedagogerna som verkade
intresserade av att delta som unders6kningspersoner.

For att forsékra oss om att alla undersdkningspersoner var inforstddda i studien var vi noga
med att fa ett samtycke av deltagarna. Genom samtyckeskravet forsdkrade vi oss muntligt
innan intervjun att deltagarna godkénde vért tillvigagangssitt, genom exempelvis
ljudinspelning. De etiska aspekterna ansdg vi vara en viktig del i vért forberedande av studien
och nagot som innefattar de etiska aspekterna ér informationskravet. Vi delade ut ett
informationsblad till alla medverkande i studien. Aven om vi redan informerat pedagogerna
om deras rittigheter sedan innan ansag vi att detta &ven borde finnas skriftligt tillgdngligt for
pedagogerna att 1dsa igenom. Vi skrev dirfor ett ssmmanfattande informationsblad (se bilaga
1) dér vi beskrev vért syfte med studien och dér vi forklarade varfor deras asikter och
vérderingar var viktiga (Vetenskapsradet, 2011). De blev dven informerade om att de nidr som
helst kunde avbryta och avsta fran att medverka i intervjun (Eriksson Barajas, Forsberg &
Wengstrom, 2013). I informationsbladet forklarar vi dven vilka réttigheter de medverkande
undersokningspersonerna har. Att vi som intervjuare har tystnadsplikt och att deras identitet
samt forskolornas namn inte kommer att finnas med 1 véart skriftliga arbete, detta enligt det
konfidentialitetskravet man som forskare ska ta hinsyn till. Enligt nyttjandekravet har vi
informerat pedagogerna om att deras personuppgifter samt annan information om deras
respektive forskola endast &r till for forskningsdndamal (Vetenskapsradet, 2011).

Vi som skriver denna studie har sedan tidigare varit arbetskollegor till nagra av de
medverkande undersdkningspersonerna. Vilket kan medfora en risk for att svaren paverkas pé
ett sitt som inte &r tillforlitligt i var studie. Vi valde dérfor att dela upp intervjuerna pa sé sétt
att den som genomfor intervjun inte har ndgon personlig anknytning till pedagogen som ska
intervjuas.

4.7 Metoddiskussion

For var materialinsamling till arbetet intervjuade vi forskolldrare och barnskdtare pé tre olika
forskolor. Varfor vi valde att intervjua bade barnskotare och forskolldrare beror pa att vi
ansag att det for vart val av &mne &r intressant att fa allas reflektioner och synpunkter
oberoende av deras yrkesroll. Viktigt var dock att alla pedagoger var verksamma i ett
arbetslag pd en forskola. Nar vi forsokte komma fram till vilken metod vi skulle anvénda oss
utav funderade vi dver hur vi pd bésta sétt kunde hitta svar pa vara fragestillningar. Det vi
kom fram till var att genom ett antal intervjuer pé olika forskolor soka efter svaren med hjilp
av kvalitativ metod da det vi var ute efter var informanternas individuella uppfattningar,
upplevelser och tolkningar. Vi upplevda bada tva att variationen och antalet informanter gav
oss ett grundligt underlag for vidare analys.
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4.7.1 Alternativa tillvigagingssitt

Under studiens géng diskuterade vi alternativa tillvdgagangssatt for arbetet, den diskussionen
bidrog till att vi fick insikt i vad vi kunde ha gjort annorlunda. Det vi kom fram till var att
urvalet av pedagoger kunde ha varit mer specificerat pa si sitt att de hade valts ut pa ett annat
sdtt 4n genom personlig anknytning. Eftersom tidsramen for detta arbete var ganska
begrinsad, tog vi kontakt med de pedagoger som vi kéinde genom tidigare praktiker samt
arbetsplatser. Detta var ett medvetet val av oss d&ven om det inte var ultimat. Antalet
pedagoger som vi ville ha med i unders6kningen grundade sig i att vi ville f s& mycket
empiri som mdjligt. Vi intervjuade sammanlagt sju pedagoger och kom under arbetets gng
fram till att det var for ménga intervjupersoner. I efterhand skulle vi ha valt farre
intervjupersoner med mer fokuserade fragor. Varje intervju bestod utav cirka tjugo
intervjufragor som pédgick under i snitt 30 minuter. Vi anser att hélften av frdgorna kunde ha
rickt ifall frdgorna hade varit mer fokuserade efter syftet med studien.

Majoriteten av de intervjuade pedagogerna var verksamma pa olika avdelningar och det var
inget som vi hade ndgon avsikt med. I efterhand kom vi fram till att vi hade velat ha
pedagoger fran samma arbetslag for att fa insikt i fullkomliga arbetsgrupper for att studera det
rddande arbetsklimatet. Som intervjuare skulle vi velat ha en béttre teknik i sjdlva
intervjurollen framst for att undersokningspersonerna skulle kdnna sig bekvdama och for att de
skulle halla sig till &mnet och inte svéva ut alltfor mycket fran frdgorna. Intervjufrdgorna som
vi anvinde oss utav hade till viss del en tendens att gd in i varandra vilket var lite forvirrande.
Att intervjuerna skedde enskilt dr inte nagot vi skulle &ndra pa eftersom det fungerade bra for
alla parter. Formuleringen av en del av véra intervjufragor skulle vi ha gjort annorlunda
eftersom vi upptéckte att manga av svaren pa vara fragor var irrelevanta till syftet med vér
studie. De intervjuade pedagogerna hade olika yrkeskategorier pa grund av att vi ville fa
insikt i om svaren skilde sig beroende pa deras utbildningar. I efterhand insag vi att det var ett
alldeles for stort arbete och att det tar bort fokus fran vart huvudsyfte.

Tiden vi spenderade pd varje enskild intervju tyckte vi var lagom, da vi inte upplevde nagon
stress under majoriteten av intervjuerna. Medan vi stillde frigorna till pedagogerna hade de
ocksa mojlighet att 14sa och f6lja med 1 fragorna pa utskrivna papper. Detta for att vi anser att
det dr lattare att forstd en friga om man samtidigt ges mdjlighet att ldsa den. I vart mote med
intervjupersonerna tyckte vi att det var viktigt att ge en positiv och 6ppen utstralning for att
pedagogerna skulle kinna sig bekviima i situationen. Vi valde att intervjua informanterna
enskilt for att de inte skulle uppleva ndgon maktposition fran var sida, detta medforde att vi
upplevde att intervjupersonerna var avslappnade och kinde sig bekvidma under
intervjuprocessen. Detta tror vi ocksé paverkades av att vi genomforde intervjuerna pa
informanternas arbetsplats. Vi valde dven att genomfora intervjuerna med hjélp av
ljudinspelning vilket till en borjan medforde en viss nervositet hos bade informanterna samt
hos oss sjdlva. Ljudinspelningen var till stor hjilp vid sorteringen av empirin eftersom mycket
av det vi tolkade utifran det insamlade materialet tog grund 1 tonfall, pauser och tvekanden.
Det vill sdga saker som skulle kunna vara svart att f4 med genom enbart anteckningar.

Sammanfattningsvis dr vi ndjda med vart val av metod samt vart urval. Dock skulle vi gjort
vissa saker annorlunda om vi fick chansen att paborja studien igen. Framforallt skulle det ha
underldttat om antalet intervjufrdgor samt undersokningspersoner var farre. Urvalet skulle vi
valt utifran relevans till forskningsfrdgorna samt att vi skulle valt undersékningspersoner utan
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personlig relation. Vi skulle behdvt mer vana i intervjuarrollen for vér egen och
informanternas skull. Da vi utgar mycket ifrdn samarbetsklimat for att analysera vart resultat
skulle vi dnskat att det var en storre del av vér utgdngspunkt i urvalet och fragorna.

5 Resultat

For att f& en tydligare inblick i intervjusvaren har vi valt att dela in resultatet i fyra delar. I
den forsta delen presenteras hur pedagogerna sjdlva beskriver begreppet konflikt. I den andra
delen har vi sammanfattat en presentation av hur pedagogerna ser pé sin egen
kommunikationsformaga samt hur de ser pd kommunikationen i sina respektive arbetslag.
Den tredje delen ger en beskrivning av vad pedagogerna tror paverkar stimningen i ett
arbetslag. I den fjarde delen presenteras hur pedagogerna ser pa sitt eget bemdtande da de blir
ifrdgasatta av sina kolleger. I varje del har vi valt att citera de pedagogers svar som vi ansag
intressanta for resultatet och for att pedagogernas identitet inte skulle kunna rojas valde vi att
fingera alla medverkandes namn.

5.1 Pedagogernas definition av begreppet konflikt

Pedagogerna hade varierande sétt att beskriva begreppet konflikt men pedagogernas svar hade
en likvirdig utgangspunkt. Genomgaende svarar alla pedagoger samstimmigt att en konflikt
innebdr att man har olika dsikter och inte tycker samma sak som den andra parten.
Pedagogerna beskriver betydelsen av begreppet som att parterna har olika asikter och darfor
inte forstar varandra.

Det dr en meningsskiljaktighet. Alltsa om du tycker en sak och jag tycker en annan
sak... da dr det en konflikt (Alma)

Vidare tycker dock pedagogerna att det dr nyttigt att diskutera dilemman med varandra for att
kunna 16sa meningsskiljaktigheter samt for att kunna utvecklas som arbetslag.

Patricia lyfter begreppet konflikt som nagot ldrorikt, som inte behdver ses som ndgot negativt
i alla sammanhang.

Oj... En konflikt... Alltsd jag dr ju... jag pratar ju alltid som jag dr. Alltsd en konflikt
for mig kan vara bdde positiv och negativ. Det beror pd hur konflikten uppstdr. Ar det
sd att jag tror... om jag vet att jag har rdtt och konflikten dndd uppstar... da far man
prata igenom. Vad var det som hdnde nu och varfor har du de argumenten? (Patricia)

Lisa ser konflikt begreppet som ndgot mer allvarligt &n att bara vara oense och beskriver

snarare en konflikt som nagot som skulle kunna vara sarande for ndgon av parterna i
konflikten.

Ahm ja.. konflikt alltsd jag skulle inte siga om man bara dir oense om ndgonting, da
dr inte det en konflikt, en konflikt tycker jag dr nér nagon riskerar att kanske bli
sarad, eller ndr det blir kdnslor inblandat... da dr det mer som en konflikt for mig.
Men sen kan man ju vara oense utan att det dr en konflikt... Men ja, konflikt. Ja, sd
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konflikt dir nog lite djupare tror jag for mig och att ndgon faktiskt blir sdrad... Sd jag
vet inte hur jag ska forklara det béittre (Lisa)

Sandra beskriver begreppet konflikt som négot som grundar sig i hur man kénner sig vid det
aktuella tillfdllet. Hon beskriver det som att nagot i privatlivet hos personen paverkat humdret
negativt och dirfor kan leda till en konflikt.

Det kan ju vara olika, det beror ju pa dagsformen (skratt). Holl jag pa att sdga... man
har ju de hdr dagliga stunderna som man ska... med barnen ocksa egentligen, en
konflikt... konflikter kan se olika ut och det kan ju bero pd olika orsaker. Det behiver

Ju inte vara ndgonting som har hdnt hdr, utan det dr ndagonting som man bdr med sig
(Sandra)

Ett par pedagoger ville ocksd podngtera att man méste kunna diskutera saker och ting utan att
det ska anses vara en konflikt. De menade att en diskussion inte alltid dr en konflikt utan att
det ger arbetslaget en chans att utvecklas.

Sammanfattningsvis kan vi tyda i vart resultat av pedagogernas beskrivning av konflikt
begreppet att en konflikt innebér att det forekommer en slags krock i asikter eller virderingar.
Begreppet konflikt beskrivs av samtliga intervjuade pedagoger som en situation dér man ar
oense med ndgon, ddr man inte delar asikter eller inte forstar varandra.

Pedagogerna uttryckte dock varierade kénslor kring begreppet konflikt, dér en pedagog ansag
att en konflikt innebdr ndgot mer allvarligt 4n att bara vara oense om ndgonting. Ett par
pedagoger ville ocksé podngtera att man maste kunna diskutera saker och ting utan att det ska
anses vara en konflikt.

5.2 Pedagogernas syn pa arbetslagets samt sin egen kommunikation

Vi ville ta reda pd hur pedagogerna sdg pd kommunikationen i sina respektive arbetslag. Har
sag pedagogerna pa kommunikationen i arbetslaget pa varierande sétt. En av sju pedagoger
beskrev att kommunikationen i arbetslaget fungerade mycket bra, sérskilt Lisa som beréttar
om sina positiva erfarenheter.

Jag tycker vi dr bra pd det just, men det beror ju ocksd pa att det... de dir en
smdbarnsavdelning, och vi har faktiskt dnda... lite mera tid eftersom barnen sover, sd
dven om vi tar ut raster, ibland blir det ju att vi sitter med en kopp kaffe alla tre och
bara pratar och inte ens tar rast i personalrummet som man egentligen ska (Lisa)

Ovriga beskrev kommunikationen i arbetslaget som neutral, varken negativ eller positiv.
Fem av sju pedagoger framforde att tidsaspekten och stress ofta sétter képpar i hjulen for
mdjligheten att kommunicera i arbetslaget men att de forsoker gora det bista av den tid de
har. En av pedagogerna beskriver hur hon kinner att det ndstan aldrig finns tid att
kommunicera med sina arbetskamrater.
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Ja alltsa vi hinner ju inte prata med varandra sa mycket kan jag sdga, man bara rusar
pd, man dr med barn hela dagarna och arbetskamraterna dr dem man ser ddr borta,
Jjaha ddr haller hon pa med det och ddr hdller hon pa med det... (Rita)

En utav de andra pedagogerna beskriver dven att tidsbrist forsvarar mdjligheterna till
kommunikation och hon beréttar om hur man stimmer av med sina arbetskollegor for att alla
ska vara medvetna om vad som pagér i verksamheten.

En pedagog beskrev alla médnniskors olikheter och kommunikationsstilar som en bidragande
orsak till bristande kommunikation. Alla vill gérna uttrycka sina dsikter men eftersom att
man dr en del av ett arbetslag maste man fundera 6ver sina ordval for att det inte ska uppfattas
pa fel sitt. Hon beskriver hur man i olika situationer behdver reflektera 6ver vad man séger
till vem.

Ja i detta yrke sd kan det uppstad en stressig situation, och man blir irriterad pa varandra
for nagonting men oftast dr det inte personligen utan situationen som uppstdr och dd
tycker jag inte att man ska ta det personligt... jag tror att mdnga kanske gor det. (Denise)

Pedagogerna beréttar hur de ser pa sitt eget sétt att kommunicera. Anser de sjélva att de dr bra
pa att samtala med sina arbetskollegor? Vi bad dem &ven att utveckla sina svar pa ett
beskrivande sitt. Tva av sju pedagoger svarade varken ja eller nej pé frdgan om de ansag sig
sjdlva som bra pa att kommunicera.

Fyra pedagoger av sju tycker sig vara bra pd att kommunicera med sina arbetskamrater och
hoppas att det dven uppfattas likvérdigt av sina kolleger. Denise beskriver hur hon brukar
reflektera Gver sitt eget sitt att prata och tycker att det 4r ndgot som alla bor fundera dver for
att uppticka sina egna positiva och negativa egenskaper. My forklarar ocksa vikten av att
reflektera dver sin egen kommunikationsstil.

Jag tycker det, for jag har forsokt att rannsaka mig sjdlv och tinka pd, vad kan jag dndra
pd mig liksom? For jag kan inte dndra pd nagon annan men jag kan ju dndra pd mig...
(My)

En av de pedagoger som ansdg sig vara bra pd att kommunicera tyckte det var svart, med
tanke pa att man behdvde anpassa sin kommunikationsstil till varje arbetskamrat.

Tva pedagoger av de som tyckte sig vara bra pa att kommunicera ville tydliggéra att en viktig
faktor for sitt eget samtalande var att fa respons av arbetskollegorna.

Men jag tycker, jag tycker att jag dr bra pa att liksom kommunicera och sd... Sen kan
jag kéinna ibland att jag dr for bra pd det, for ja kanske egentligen ska vara tyst ibland
och inte alltid kanske vara den som sdger nagonting utan kanske ldta nagon annan
sdga det, om alla tycker likadant... (My)

Endast en av sju pedagoger svarade nej pa frdgan om hon ansag sig bra pa att kommunicera
och beskrev hur hon i vissa stunder istillet for att kommunicera behover tid att tinka och
reflektera. Har beskrivs ocksé att brist pa tid pdverkar hennes sitt att kommunicera. Hon
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menar ocksa att man behdver vara tydlig i sitt sétt att kommunicera i arbetsgruppen for att
minimera risken att konflikter uppstar utifran missforstand.

Nej (skratt), det tror jag inte... men det dr mojligt... men nej. Jag fastnar i det hdr att
man borjar tinka och fundera... vad dr det dem menar eller vad dr det for ...
ndgonting? (Sandra)

Majoriteten av pedagogerna hade en neutral instéllning till kommunikationen i arbetslaget och
tyckte varken den var bra eller dalig. De ndmnde tid och stress som en bidragande orsak till
den bristande kommunikationen i arbetslaget. De kénde sig hindrade att prata med varandra
eftersom det oftast inte fanns tillrackligt med tid 6ver. En av pedagogerna tar &ven upp
individers olika kommunikationsstilar som en bidragande orsak till att kommunikationen inte
alltid ar optimal. Man behdver darfor anpassa sina ordval beroende pa vilken person man talar
med for att minimera risken for missforstdnd. Flertalet av de intervjuade pedagogerna
uppfattade sig sjidlva som bra pa att kommunicera och ville girna tro att deras respektive
arbetskollegor upplevde dem pd samma satt. Har tydliggjordes ocksa medarbetarnas respons
som en viktig del i forhallande till kommunikationen da tvé av de intervjuade pedagogerna
hade onskat att arbetskollegorna tog mer plats i samtalen.

5.3 Pedagogernas syn pd vad som paverkar stimningen 1 arbetslaget

Vi anvinde oss 1 intervjuerna av tva frdgor som rorde stimningen i arbetslaget, dar
pedagogerna skulle beskriva arbetsklimatet i sitt arbetslag samt vad de tror paverkar
stimningen. Det vi kan l4sa frén intervjusvaren var mycket varierande utifran vilka aspekter
de tog upp som en mojlig paverkan pa arbetslagets stimning. Ett par av pedagogerna sag
stressen som en bidragande faktor for dalig stimning medan ett par pedagoger tyckte att det
var viktigt att alla i arbetslaget arbetar efter samma mal och att man i arbetslaget vill uppna
samma sak.

Ndmen att vi inte har, vi har inte samma vision. Vi har inget gemensamt mdl (Patricia)

Négot som de ocksé tog upp som en viktig faktor for stimningen var stressen som man ofta
behover bortse fran for att i ett arbetsklimat som fungerar.

Trots att vi har stora barngrupper... om man sdger att det kan vara periodvis vildigt
stressande, sd tycker jag absolut att vi har ett bra arbetsklimat och stimning (Sandra)

Tva pedagoger av sju lyfte att stimningen frimst piverkas av gemenskap i gruppen och
0dmjukhet gentemot varandra. Vikten av att lira kinna varandra samt att ha forstielse for
varandra var nagot som Alma och Lisa uppgav som en viktig del for att f& bra stimning i ett
arbetslag.

Det dr att vi har umgdtts en del pa fritiden och ddrfor sa har man lért kdnna varandra

bdttre och klarar av varandra pd ett annat sdtt. Jag tror att vi kommer att kunna losa
det som varit konflikter ddrfor att vi umgds mer och ldr kdnna varandra bdttre... (Alma)
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Alltsa vi kan skratta, och vi... ja alltsa jag upplever att vi dr vildigt 6dmjuka mot
varandra och att vi visar varandra respekt, och vi har en ganska hég vad ska man sdga,
toleransnivd for varandra och vi dr vildigt oppna med att har ndagon en ddlig dag eller
huvudvdrk, da dr vi oppna att dd... nu har jag en kass dag och kinner mig stressad
eller vad det nu kan vara (Lisa)

Pedagogernas syn pé stimningen i arbetslagen och vilka faktorer som paverkar denna var
varierande utifran de svar vi fatt. Att mal och vision upplevs samstdmmigt 1 arbetslaget togs
upp som en anledning till vad som kan komma att paverka stimningen. Resultatet visar pa att
tid och stress beskrivs utgora ett hinder for arbetslagets goda stimning. Ett fatal pedagoger
hade uppfattningen om att gemenskapen och forstielsen for varandra hade stor inverkan pa
stdmningen i arbetslaget.

5.4 Pedagogernas instillning till kritik

I var intervju ville vi ta reda pd hur pedagogerna reagerar nir de blir ifrdgasatta av sina
arbetskolleger. Har hade pedagogerna mycket delade meningar om hur de trodde sig reagera
nér en sadan situation uppstér. Var uppfattning och tolkning av pedagogernas svar var att
majoriteten ser kritik frdn en arbetskollega som utvecklande och ndgot som man kan ta
lirdom av sa ldnge det framfors pé ett konstruktivt sétt.

Ja, de... Jag tar alltid det som en ldrdom... om det inte dr med en attityd. Da kan jag
sdga, du behover inte fndsa sd dat mig. Eller du behover inte vara sa arrogant eller du
behéver inte... da reagerar jag. Sa de beror pd i vilket sammanhang det dr (Patricia)

Fem av sju pedagoger framfor dock att de skulle ta illa upp om kritiken var obefogad. Med
obefogad kritik menar pedagogerna att kritiken inte har ndgon grund eller dér &sikterna skiljer
sig sd pass mycket 4t att parterna i samtalet inte forstar varandra. Hér beskriver tva pedagoger
att de skulle bli ledsna och besvikna i en sddan situation medan tre pedagoger skulle reagera
med vresighet. Lisa beskriver hur hon skulle vara snabb att erkdnna om hon blev ifragasatt om

ndgot som hon sjélv vet att hon gjort fel och genast forsoka ritta till det. Lisa forklarar ocksé
hur hon vid obefogad kritik skulle kunna bli ledsen.

Jag har nog ganska svdrt for att ta kritik som inte dr befogad eller att jag kinner att
nej... men nej jag star for det jag har gjort... eller det haller jag inte med om, dd kan
Jjag faktiskt ta illa vid mig och bli ledsen ibland ocksa, eller om jag far nagon spydig
kommentar som dr helt irrelevant eller sd (Lisa)

Alma beskriver sin reaktion pa liknande sitt.
Det beror ju pd hur den hdr personen ifragasdtter mig. Om jag blir ifragasatt pad ett
konstruktivt sdtt, sa kan jag mycket vdl ta till mig det och kanske, vildigt ofta... dndra
pd min dsikt (Alma)

Vid kritik som inte dr konstruktiv och inte har ndgon mening forklarar Alma att hon troligen
skulle kunna bli arg. De resterande pedagogerna hade ingen beskrivning av sin reaktion.
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Pedagogerna beskrev sin uppfattning av kritik fran en arbetskollega som att den kunde vara
antingen konstruktiv eller destruktiv. Majoriteten av pedagogerna sag det som en mdjlighet att
utvecklas som person, sa ldnge kritiken var konstruktiv men beskrev att de skulle ta illa upp
om de skulle fa obefogad kritik. Ett antal pedagoger visste inte hur de skulle reagera om de
blev ifragasatta. Pedagogerna upplever att de kénner sig missforstddda, ledsna och arga nér
ogrundad kritik riktas mot dem. Dock forklarar vissa pedagoger att de skulle medge om de
sjdlva ansdg att de handlat pa fel sétt i en situation.

6 Diskussion

Var diskussion kommer besta av tre olika delar. Vi kommer att borja med att presentera
resultatdiskussionen dér vi utifran begrepp och modeller analyserar och diskuterar
undersokningens resultat. Dérefter f6ljer den andra delen som behandlar vart tillvigagangssétt
1 en metoddiskussion. Den sista delen bestir av sammanfattande reflektioner.

6.1 Resultatdiskussion

Syftet med vér studie var att soka kunskap om vilka faktorer som pedagoger beskriver
paverkar arbetsklimatet i forskolans arbetslag, samt vilken roll kommunikationen har for
konflikthantering. For att undersdka detta har vi utgétt ifrén ett par fragestéllningar som beror
hur pedagogerna sjilva ser pa stimningen, hur kommunikationen i arbetslaget ser ut samt hur
de ser pd konflikter.

- Hur upplever pedagogerna det radande arbetsklimatet i den egna verksamheten?
- Hur forhaller sig pedagogerna till begreppet konflikt?

- Vilken betydelse beskriver pedagogerna att kommunikation har for arbetsklimatet i
forskolan och vilka faktorer kan bidra till ett fungerande arbetslag?

Resultatdiskussionen bestdr utav fem underrubriker som tar upp de mest relevanta delarna av
intervjuerna vilka dr; uppfattningar om konflikt, hur kommunikationen ser ut i olika arbetslag,
pedagogernas forestillning om arbetsklimat, olika sétt att hantera kritik samt pedagogernas
syn pa samarbetsklimat. I resultatdiskussionen diskuterar och analyserar vi resultatet utifran
de begrepp och metoder som vi skrivit om i teorianknytningen, vi sammanstéller ocksé vara
egna asikter och slutsatser i varje individuell del.

6.1.1 Uppfattningar om konflikt

I resultatdelen redovisas hur pedagogerna definierar begreppet konflikt. Det som
synliggjordes i intervjuerna var att pedagogernas gemensamma uppfattning om begreppet var
att en konflikt innebdr att tva parter dr oense, det togs ocksd upp att konflikt kan vara nigot
underliggande som man bér med sig och som gor att man har svarare att hantera konflikten pa
ett bra sétt. Det beskrivs av pedagogerna som en meningsskiljaktighet dér tva parter tycker
olika om négot. Detta kan vi relatera till det Lennéer Axelson & Tylefors (1998) skriver om
att begreppet konflikt betyder sammanstdtning eller en kamp mellan skilda krafter.
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Négot som dock skilde sig at var pedagogernas kénslor kring begreppet konflikt som bade
upplevdes som positivt och negativt. Ndgot som var avgdrande for hur konflikten uppfattades
var 1 vilken situation konflikten dgde rum, enligt pedagogerna. Hér menas att en konflikt som
uppstér i en stressig miljo anses vara negativ medan en konflikt som uppstar under rétt
situation kan upplevas som positiv. Ett annat synsétt som pedagogerna hade var att det ar
viktig att kunna diskutera saker och ting utan att det anses vara en konflikt. Det fanns dven en
allvarligare syn pd begreppet som beskrev hur en konflikt kan upplevas som sarande for
ndgon av parterna. Hér uppfattades konflikten pa ett kraftigare sétt dn att bara vara oense.

Pedagogerna beskriver precis som Ekstam (2007) tva olika synsétt pa begreppet konflikt.
Harmonisyn som é&r ett utav dessa synsétt kan kopplas till pedagogernas uppfattning av att
konflikter dr ndgot kravande och onddigt medan en konfliktsyn representerar de pedagoger
som anser att konflikt &r ndgot 14rorikt som bidrar till att man kan utvecklas. Vi kan i vért
resultat tyda precis som Ekstam (2007) beskriver att pedagogerna har varierande kénslor kring
begreppet konflikt och som déarfor kan komma att padverka hur konflikter hanteras.

6.1.2 Hur kommunikationen ser ut 1 olika arbetslag

Utifrén vart resultat kring hur pedagogerna ser pd kommunikation i férhallande till sig sjdlva
samt arbetslaget fick vi uppfattningen att pedagogerna sdg kommunikationen i arbetslagen
som svér att bemadstra i minga situationer och uppfattades varken som bra eller dalig.
Tidsaspekten menar pedagogerna utgdr ett stort hinder for att kunna kommunicera tydligt i
arbetslaget. Vi befarar att tidsaspekten och stressen i arbetslaget kan leda till en ofullkomlig
kommunikation precis som Lennéer Axelson (1998) beskriver. Med det menar vi att
tidsbristen &r en bidragande orsak till negativa kanslor i samtalet och forhindrar déarfor en god
kommunikation.

Négot som pedagogerna tar upp som en bidragande orsak till att kommunikationen inte alltid
fungerar dr ménniskors olika sétt att kommunicera pa. De lyfter vikten av att man maste
kunna anpassa sig efter varje individ for att inte riskera att bli missforstddd pa grund av att
man har olika kommunikationsstilar. Manniskor antar ménga ganger att man uppfattas sdsom
man sjilv forvantar sig, siger Ekstam (2007).

Ekstam (2007) tar ocksé upp olika bakgrunder som orsak till att man uppfattar saker pa olika
sétt. Precis som pedagogerna uttrycker sa dr det svéart att gora sig forstddd i vissa situationer,
detta beror pa att vi har olika sitt att framfora vr mening. Dessa olika sétt sdger han kan bero
pa faktorer sdsom kon, olika livserfarenhet, olika behov eller olika positioner i verksamheten.
(a.a.). Vi anser att dessa bakgrunder ger uttryck i manniskors olika kommunikationsstilar.

6.1.3 Pedagogernas forestdllning om arbetsklimat

Individnivé, relationsnivé och systemniva ar de tre nivaer som vi tidigare presenterat och som
vi vill sammankoppla till pedagogernas svar om vad som pédverkar stimningen i arbetslagen.
Dessa nivder som presenteras av Jordan (2015) ger olika perspektiv pa vad som dr grunden till
en konflikt. Istéllet for att koppla nivderna till konflikt begreppet har vi gjort en
sammankoppling av pedagogernas syn pa stimningen i forhéllande till dessa nivaer. Detta {or
att vi vill tydliggora vilket perspektiv pedagogerna utgar ifrén i sina svar.
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Vi kunde se 1 vért resultat att svar som inriktade sig péa en individniva var mycket begrénsat,
dé ingen av de sju intervjuade pedagogerna tog upp enskilda individer som en paverkan pa
stdmningen i deras respektive arbetslag. Till individnivaperspektivet ingar enligt Jordan
(2015) det som en sirskild individ genom personliga egenskaper tillfor i en konflikt.
Pedagogernas svar gav inga resultat av att ett individnivéperspektiv skulle ligga till grund.

Ett par pedagoger tog dock upp relationer i arbetslaget som en mdjlig paverkan pé
stamningen. Ett par pedagoger beskriver sammanhallning i gruppen och hur vél man kidnner
varandra som en bidragande faktor till ett fungerande arbetslag. Hur man i ett arbetslag stottar
och kompletterar varandra for att fa ett vdl fungerande arbetslag var viktigt enligt
pedagogerna. Genom deras svar kan vi se en tydlig koppling till att dessa pedagoger svarar
utifran ett relationsnivéperspektiv. Hir har samarbetet och kommunikationen en viktig grund
enligt Jordan (2015), precis som de intervjuade pedagogerna ocksa tar upp som en viktig
faktor.

Det fanns dessutom svar fran pedagogerna som ldg till grund i ett systemnivaperspektiv. P4
systemniva kan man tala om bristande rollférdelning eller en svag ledning (a.a.). Pedagogerna
beskriver hur brist av tid och for stora barngrupper leder till stress som i sin tur paverkar
stdmningen i arbetslagen negativt. Det beskrivs av pedagogerna dven att malen och visionerna
i arbetslaget ibland tar skilda vigar, detta kan relateras till ett systemnivaperspektiv.

Utifrén var insikt 1 de tre nivaperspektiven i forhédllande till pedagogernas asikter om vad som
paverkar stimningen i deras respektive arbetslag kan vi dra slutsatsen att majoriteten av
pedagogerna ser pd arbetslagets stimning utifran ett gruppnivaperspektiv, dar gruppens
sammansvetsning dr en viktig faktor for arbetslaget. Att lara kinna varandra och forstd
varandra béttre kan underlitta for att fa ett arbetsklimat som fungerar. Det finns ocksé en syn
om att ledningen i vissa fall brister och att organisationskulturen inte ger en tillrdckligt tydlig
uppsittning av mél och visioner for pedagogerna att dela, utan att man som pedagog har en
viss frihet att skapa sina egna mal och visioner med sitt arbete. Detta kan 1 sin tur leda till ett
splittrat arbetsklimat.

6.1.4 Olika satt att hantera kritik

Det framgick tydligt att kritik som &r befogad och konstruktiv dr ldttare att mota pé ett bra
sétt. Majoriteten av pedagogerna ser den sortens kritik som nagot positivt som man kan ta
lirdom av. Friberg (2012) presenterar olika konfliktstilar med syftet att underldtta motet med
andra ménniskor som har en annan konfliktstil &n vad man sjdlv har. Det kan ocksé bidra med
en djupare forstéelse for hur man sjélv agerar, d4 det ofta kan vara ndgot som man inte
reflekterar Over. Forfattaren menar ocksé att genom att ldra om olika typer av konfliktstilar
kan man fa insikt i vad som krévs av en sjilv for att bidra till ett fungerande arbetslag.
Exempelvis sd lyfts den samverkande ugglan fram som ideal i tétt arbetande arbetslag, d&
konfliktstilen kdnnetecknas av att se konflikter och kritik som gemensamma problem som
bist blir l10sta genom samarbete och kommunikation (a.a.).

Négot som vi upplever dr vanligt forekommande 1 arbetslag efter intervjuerna med
pedagogerna ir att ha en konfliktrddd konfliktstil. Denna stil kénnetecknas av den undvikande
skdldpaddan, som inte ldmpar sig vél i arbetslag. Stilen forsvarar samarbete, da problem ofta
undangoms blir konflikter séllan 16sta (Friberg, 2012). Vi drar slutsatsen att de personer som
inte tycker att det finns konflikter eller som aldrig blir ifrdgasatta antingen har en konfliktradd
stil eller har ett arbetslag med en konfliktundvikande instillning. D& konflikter dr ett faktum i
arbetslag tror vi inte att det &r helt verklighetstroget att det inte forekommer
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meningsskillnader. Av intervjuerna framgick att det kan vara svért att ta kritik som man inte
upplever har ndgon grund, vilket &r vanligt forekommande ndr man har missforstatt varandra.
Ekstam (2007) menar att missforstand uppstar pa grund av en ofullkomlig kommunikation.
Aven om vi pratar samma sprak sa uttrycker vi oss pa villdigt olika sitt, vilket i sin tur bidrar
till att missuppfattningar uppstar. Det dr viktigt att respektera andras asikter 4ven om de inte
stimmer Overens med ens egna. Det framkom ocksa att pedagogerna sig det som viktigt att
forsoka att inte ta kritiken personligt och istéllet se det som en lardom. Nagot som Ekstam
(2007) anser kan vara svart, han menar att man ska stréva efter att skapa relationer som kan
hantera oenigheter utan att forlora de relationerna man har.

Fran intervjuerna och den litteratur vi tar stod fran far vi uppfattningen av att det ar lattare
sagt dn gjort att inte ta kritik personligt. Det dr svart att ha en verklighetstrogen bild till fullo
av hur man uppfattas av andra, d4 man ofta ser det som en sjdlvklarhet att andra alltid forstar
hur och vad man menar (Ekstam, 2007). Vi sjélva tror att en insikt i konflikthantering samt en
striavan efter ett arbetsklimat som uppmanar kommunikation dr exempel pd mojliga 16sningar.

6.1.5 Pedagogernas syn pa samarbetsklimat - fyra olika teman

Som tidigare beskrivits dr samarbetsklimat den radande stimningen, attityden och synsittet i
ett arbetslag. Genom att se dversiktligt pd hur pedagogerna ser pa sin egen och arbetslagets
kommunikation samt hur de ser pa stimningen i arbetslaget och hur de stiller sig nér de far
kritik har vi dragit slutsatser kring det rddande samarbetsklimatet. Med hjalp av Folger et al.
(1997) och Gibb (1961) beskrivning av olika typer av klimat har vi undersokt var de mdjliga
problemen eventuellt ligger samt vilka faktorer som bidrar till ett fungerande
samarbetsklimat.

Majoriteten av pedagogerna beskriver att deras arbetslag har ett stddjande klimat, och att de
kan beritta omedelbart ifall ett problem uppstar. Folger et al. (1997) skriver att arbetslag som
har ett stodjande klimat har en storre chans att véinda konflikter till ndgot positivt som man
kan ldra sig och utvecklas utav. Medan arbetslag med ett defensivt samarbetsklimat praglas av
missforstand och kritik. Var uppfattning ér att dér pedagogerna uttryckte missndje kring
samarbetsklimatet var den grundlédggande orsaken olika kommunikationsstilar och prioritering
av skilda saker. Orsaken till ett daligt samarbetsklimat kan vara brist pa respekt gentemot
varandra, vilket kan grunda sig i olika auktoritéra positioner. Med det menas att vissa
upplever att man vet mer pd grund utav en hogre utbildning eller att man lagger allt ansvar pé
den som har den hogsta auktoritéra positionen. Det kan ocksé bero pd att man anvander sig
utav olika konfliktstilar och att man inte har ndgon respekt for hur den andra parten agerar i
konfliktsituationen. Detta var ndgot som en av undersdkningspersonerna tog upp som en
orsak till bristande kommunikation. Om det finns 6msesidiga beroendeférhallanden &r
chansen storre att arbetslaget kommer att utveckla ett stddjande klimat 4n om
gruppmedlemmarna har en tavlingsinriktad attityd, dar en persons vinst dr en annans forlust
(a.a.). Pa en av forskolorna framgick det att intervjupersonerna strdvade mot olika saker och
att det inte fanns ett gemensamt méal. Detta kopplar vi till det Scott Poole och Garner (2006)
skriver om att olika syn pa mal dr en grundléggande orsak till att konflikter uppstar. De menar
ocksa att permanenta arbetslag har svarare att undvika och fortranga konfrontation av
konflikterna &n vad tillfdlliga arbetslag har. Det beror pa att medlemmar i tillfélliga arbetslag
vet att de inte méste leva med konsekvenserna av sina handlingar under en lange tid.
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Pedagogerna sjélva hade varierade asikter kring vad de trodde paverkade stimningen, stress
och olika prioriteringar var anledningar som pedagogerna trodde kunde vara bidragande
faktorer. Olika prioriteringar kan 1 sin tur bidra till att pedagogerna i arbetslaget inte kénner
ndgon gruppidentitet. Folger et al. (1997) menar att i arbetslag med medlemmar som saknar
en kinsla av gruppidentitet dr risken stor for att konflikter undviks helt for att bevara den
sammanhallning som finns. Ett par av pedagogerna uttryckte en vilja av att de andra i
arbetslaget skulle ta mer plats i samtal.

Med hjilp utav Folgers et al. (1997) fyra vanligaste teman har vi littare kunnat undersoka
vilket rddande samarbetsklimat det var pé forskolorna utifrdn pedagogernas beskrivningar.
Genom att inforskaffa kunskap om samarbetsklimat kan man synliggéra var problemen ligger
och ddrmed jobba vidare pa dem. De storsta orsakerna bakom ett defensivt och icke
fungerande arbetslag dr missforstand, olika sitt att kommunicera och bristfélliga sitt att
framfora kritik pd, menar Ekstam (2007). Det som alla undersdkningspersoner verkade vara
overens om var att hur kritik framfors har stor betydelse for hur den kommer att besvaras.
Manga ginger framfors kritik pé ett daligt sétt pd grund av missuppfattningar och olika
konfliktstilar (Ekstam, 2007). De flesta av pedagogerna upplevde dock att de kommunicerar
pa ett bra sitt men att tidsbrist &r en bidragande orsak till att kommunikationen ibland inte
fungerar. Var slutsats dr att konflikter innebdr ndgot som alla ménniskor handskas med pa
olika sétt och 1 tétt arbetande arbetslag &r det fordelaktigt att 1ira om samarbetsklimat och
konflikthantering. Genom att {4 insikt i var problemen ligger och vad man sjilv kan gora for
att bidra till ett stodjande arbetsklimat kan man utveckla arbetslagets sammanhallning. I en
stottande atmosfar dir man vgar tala 6ppet om problem finns betydligt storre mdjligheter att
skapa en bra sammanhallning 4n i ett arbetslag dir konflikter undangéms och kommunikation
sker pa ett defensivt sétt.

6.2 Forslag pé fortsatt forskning

Var studie besvarar fragan om hur pedagogerna sjdlva beskriver kommunikation, konflikter
och stimningen i det egna arbetslaget. Vart val av forskningsfragor grundades efter den tid
och det urval vi hade tillging till. Boréus (2011) lyfter att forskningsfrdgor &r ndgot som
kraver enormt mycket arbete pa grund av att de ska uppmérksamma ett omfattande
forskningsproblem. Man maste ha i dtanke vilka resurser man har tillgang till i form av tid,
kunskap och pengar. Hon menar pa att valet av forskningsfriga ér avgoérande for hur
omfattande studien kommer att vara (a.a.). Nedan foljer forslag pa hur vi tror att man skulle
kunna vidareutveckla arbetet.

Det som var studie inte ger svar pa dr hur gruppdynamiken péaverkas av olika konfliktstilar.
For att undersoka en saddan fraga skulle vi behova studera ett specifikt arbetslag under en
langre tid med hjdlp utav dterkommande intervjuer och observationer. Frdgor som besvarar
hur ménniskor upplever och tolkar saker &r ldttare att ta reda pa &n att undersdka hur det
faktiskt r i praktiken. Vi anser att det skulle vara intressant att studera ett arbetslag under en
langre tid for att sjélva undersdka och forska fram svaren pd hur konflikthanteringen samt
kommunikationen faktiskt ser ut i arbetslag samt vilka atgérder som skulle kunna utveckla ett
vélfungerande samarbetsklimat.

Vi har som tidigare forskning tagit upp ett par av Johanssons (2011) mdjliga brister i
forskoleverksamheten, diar pedagogernas skilda méal och ambitioner tros paverka hur de stottar
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barnen i sitt lirande. Aven hur stressig miljé och for stora barngrupper resulterar i att
pedagogerna ibland anvénder barnens tid till att diskutera arbetslagets praktiska problem. Det
skulle darfor vara intressant att utveckla arbetet genom att studera barnens paverkan av
pedagogernas forhallningssétt 1 arbetslagen. Detta tror vi skulle vara ett bra sétt att fortsétta
vért arbete pd som ett ndsta steg om vi skulle vilja utveckla studien vidare. Det komplexa med
att undersoka en sédan sak dr att det skulle kridvas observationer av vardagliga situationer pa
forskolan under en léngre tid. Med tanke pa etiska skél skulle detta kunna vara svért att utfora.
Dock hade barnens paverkan av pedagogers samarbetsklimat i arbetslagen varit ett intressant
dmne att griva djupare i dd det faktiskt &r barnens tid pa forskolan vi vill virna om.

28



Referenser

Boréus, K. (2011). Texter i vardag och samhélle. I Ahrne, G., Svensson, P (Red), Handbok i
kvalitativa metoder. Malmo: Liber.

Ekstam, K. (2007). Handbok i konflikthantering. Malmo: Liber.

Eriksson Barajas, K., Forsberg, C., & Wengstrom, Y. (2013). Systematiska litteraturstudier i
utbildningsvetenskap - vdigledning vid examensarbeten och vetenskapliga artiklar.
Stockholm: Natur & Kultur.

Folger, J. P, Poole, M. S & Stutman, R. K. (1997) Working through conflict: Strategies for
relationships, groups, and organizations. 3rd ed. N.Y.: Addison-Wesley. Folger, Poole &
Stutman (1997).

Friberg, B. (2012). Grundldggande konfliktkunskap. I Hakvoort, I., Friberg, B (Red),
Konflikthantering i professionellt ldrarskap. Malmo: Gleerups.

Gibb, J. (1961). Defensive communication. Journal of Communication, 11, 141-148.

Hjerm, M., & Lindgren, S. (2010). Introduktion till samhdllsvetenskaplig analys. Malmo:
Gleerups.

Hjerm, M., Lindgren, S., & Nilsson, M. (2014). Introduktion till samhéllsvetenskaplig analys.
Malmé: Gleerups.

Jehn, K. A. (1995). 4 multimethod examination of the benefits and detriments of intragroup
conflict. Administrative Science Quartely, 40, 256-282.

Johannessen, A., & Tufte, P. (2003). Introduktion till samhdllsvetenskaplig metod. Malmo:
Liber.

Johansson, E. (2011). Mdéten for lirande. Pedagogisk verksamhet for de yngsta barnen i
forskolan. Skolverket.

Jordan, T. (2015). Konflikthantering i arbetslivet — forstd, hantera, forbygg. Malmo:
Gleerups.

Kilman, R. H. & Thomas, K. (1975). Thomas- Kilman Konflikt Mode Instrument. Tuxe-do
NY: Xicom.

Kolb, D., & Putnam, L. L. (1992). Introduction: The dialects of disputing. In D. Kolb & J.M.
Bartunek (Eds.), Hidden conflict in organizations: Uncovering behind-the-scenes disputes

(pp- 1-31). Newbbury Park, CA: Sage.

Kvale, S., & Brinkman, S. (2009). Den kvalitativa forskningsintervjun. Malmo:
Studentlitteratur.

29



Lennéer Axelson, B., & Thylefors, I. (1998). Om konflikter — hemma och pd jobbet. Falun:
Natur & Kultur.

Maltén, A. (1998). Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Lund:
Studentlitteratur.

Pelled, L.H., Eisenhardt, K. M., & Xin, K. R. (1999). Exploring the black box: An analysis of
work group diversity, conflict, and performance. Administrative Science Quartely, 44, 1-28.

Sandberg, H. (2000) Arbetsklimat och problemldsning. Delstudie 1: Samarbetsklimat i team —
en litteraturstudie. Opuscula nr 54. Visterds: Milardalens Hogskola.

Scott Poole, M., & Garner, T. J. (2006). Perspectives on workgroup conflict and
communication. The SAGE Handbook of conflict communication.

Stewart, G. L., & Barrick, M. R. (2000). Team structure and performance: Assessing the
mediating role of intrateam process and the moderating role of task type. Academy of
Management Journal, 43, 135-148.

Stukat, S. (2005). Att skriva examensarbete inom utbildningsvetenskap. Lund:
Studentlitteratur.

Vetenskapsradet. (2011). God forskningssed. Stockholm: Vetenskapsradets rapportserie
1:2 011. http://www.cm.se/webbshop_vr/pdfer/2011 01.pdf

30



Bilagor

Nedan f6ljer det informationsblad som vi delade ut till medverkande pedagoger vid
intervjutillféllet samt de intervjufragor och den bilaga som vi anvidnde oss utav under
intervjuerna.

Bilaga 1 Informationsblad

1

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Information
Vi har valt att undersdka kommunikation och konflikter i arbetslaget for att vi har ett sérskilt
intresse for &mnet. Syftet med vér studie dr att nd en fordjupad forstéelse for faktorer som
paverkar arbetsklimatet i forskolans arbetslag, sdrskilt vad géller kommunikationens roll i
samband med olika typer av konflikter. Darfor ar det sdrskilt viktigt att fa pedagogers
vérderingar och dsikter kring &mnet for utgangspunkt i vart arbete.

For att garantera intervjupersonernas konfidentialitet s& har vi valt att inte bendmna nagon vid
namn, inte heller forskolornas namn kommer att bendmnas i arbetet. Intervjupersonerna
kommer vara garanterade anonymitet samt ha mojlighet att nar som helst avbryta sin
medverkan. Vi som utfor arbetet har fullkomlig tystnadsplikt och ingen annan har tillgéng till
vért material.

Intervjuerna kommer att ljudinspelas for att senare transkriberas. Ljudfilerna kommer att
raderas efter slutfort examensarbete.
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Bilaga 2 Intervjuguide

Alder/Utbildning/Erfarenhet, antal &r som verksam pedagog?

Hur ldnge har du arbetat pé denna forskola?

Trivs du pa din arbetsplats?
o Varfor?

Hur skulle du beskriva arbetsklimatet och stimningen i ditt arbetslag?
o Pa vilket satt?

Vad tror du paverkar stimningen i arbetslaget?

Upplever du att det finns en laganda 1 ditt arbetslag?

o Kan du utveckla det pa ndgot satt?

Vad ér en konflikt for dig?

Se bifogad del.
Ser ni ndgot utav dessa teman som utgangspunkt i konflikter?

Forekommer det konflikter i ditt arbetslag?
o I vilken utstrickning?
Hur upplever du kommunikationen pa avdelningen, just nu?

Upplever du sjilv att du kommunicerar pa ett bra sitt?

Har du tidigare gétt en utbildning eller kurs inom konflikthantering?
Kénner du att detta pverkar hur du stéller dig till konflikter?
Finns det sérskilda situationer som medfor konflikter, enligt dig?

o Vilka?

Hur reagerar du nér du blir ifrdgasatt av en arbetskamrat?
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Hur véljer du att ta upp kénsliga &mnen med dina arbetskamrater?

o Hur kénns det?

Fall 1. Du jobbar pa en avdelning dér det finns en arbetskollega som véljer att ta nigra
minuter ldngre rast dn er andra. Detta kan hénda flera ganger i veckan och det kan
handla om allt mellan 5-20 minuter.

o Hur viljer du att hantera situationen?

o Tycker du att det &r det bista sdttet att hantera situationen?

Fall 2. Du arbetar i ett arbetslag diar du mérker att det dr svart att komma till tals,
sarskilt under planeringar. Bade pé grund utav ett arbetslag som gérna debatterar
livligt men ocksa pa grund utav en pedagog som viéljer att ignorera det du sdger samt
prata over huvudet pa dig.

o Hur viljer du att hantera situationen?

o Hur hade du helst velat hantera situationen?
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Bilaga 3 Bifogade teman

Vanliga teman: Vilka ar aktuella for er?

Fordelningsfragor
* Arbetsborda

 Tid

* Pengar

Positionsfragor
* Vilken person ska viljas for en viss roll?
* Vems ord ska véga tyngst?

Ordningsfragor 1 — Struktur

* Ansvar och befogenheter

* Rutiner, regelverk, prioriteringsordning
* Framtida organisationsstruktur

Ordningsfragor 2 — Beteendenormer

* Bemotande/kommunikationsstil, attityder, beteendemdnster 1 ovrigt
Ordningsfragor 3 — Overtygelser

* Vilket/vilka perspektiv ska vara vigledande?
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