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Sammanfattning

Langtidssjukskrivning pa grund av utbrandhet ar ett stort problem i
samhallet idag. Jag blev intresserad av att undersoka konflikters paverkan
pa utbrandhet och langtidssjukskrivning da jag i mitt arbete moter
manniskor med utbrandhetsproblematik och dar det ofta framkommer att
det finns ouppklarade konflikter som bidrar till deras sjukskrivning. I min
uppsats har jag fatt hjalp av deltagare som har deltagit i en personlig
utvecklingskurs pa uppdrag av den ekonomiska foreningen City Oasen i
samarbete med Vaxtkraft Mal 3 och Forsakringskassan.

| uppsatsen har jag genomfort enkater och konfliktstilstest pa 23 deltagare
som har medverkat i City Oasens kurs. Jag har dessutom genomfort
halvstrukturerade djupintervjuer pa fem deltagare i kursen. Min
huvudfraga i uppsatsen har varit om konflikter ar av betydelse for
utveckling av langtidssjukskrivning. Jag fragade efter individens vardering
av arbetsmiljon och personliga egenskaper som kunde bidra till utveckling
av konflikter. Jag undersokte var konflikterna hade férekommit,
konfliktens parter och konfliktstilar. I djupintervjuerna undersokte jag
bakgrunden till konfliktens utveckling och handelseforlopp, tolkning av
parter och orsakssammanhang, egen motivation och forhallningssatt,
alternativa mojligheter och fragor om larande.

78 procent av deltagarna svarade att de tyckte konflikter var av betydelse
for deras langtidssjukskrivning. 52 procent hade haft konflikt bade pa
arbetsplats och i privatlivet, 13 procent hade enbart haft konflikt pa
arbetsplatsen och 13 procent enbart i privatlivet. 50 procent av deltagarna
svarade att de hade haft konflikt med livspartner och 39 procent svarade
att de hade haft konflikt med arbetsledare och/eller arbetskamrater.

| arbetsmiljon var det faktorer som brist pa frihet att planera och paverka
sitt arbete, problem som inte behandlades tid, konflikter som inte lostes pa
ett konstruktivt satt, brist pa stod fran arbetskamrater och arbetsledare
och brist pa engagemang fran arbetsgivaren angaende idéer och forslag.
Angaende individens egenskaper framkom det att deltagarna hade svart att
satta granser och tog pa sig for mycket ansvar, de inte tog pauser i tid nar
det fanns arbete kvar att utféra och hade en for stor empatikansla. |
konfliktstilstestet hade deltagarna hogst poang pa samarbete och
anpassning.

I djupintervjuerna framstod deltagarna som ambiti0sa, engagerade och
kunniga arbetstagare som kom i konflikt med arbetsledare och kollegor nar
de framférde problem och oréattvisor pa arbetsplatsen. Pa arbetsplatserna
fanns det till stora delar en undvikande konfliktstil bland arbetskamrater.



Kollegor som hade samma asikter som deltagarna gav inte uttryck for detta
offentligt. Deltagarna blev successivt ensamma, socialt utfrysta och
mobbade under konfliktutvecklingen. Deltagarna hade svart att kanna in
signaler pa ohalsa och pa att satta granser mot omgivningen och till slut
madde de sa daligt att de blev sjukskrivna. Genom kursen i personlig
utveckling har de lart sig att prioritera sig sjalva. De har lart sig att kdnna
igen kroppens signaler pa ohalsa och vet idag hur de ska agera om problem
uppstar och kan idag battre forsta sin roll i konfliktutvecklingen.
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1. INLEDNING

Jag har arbetat som leg. sjukskdterska i mer an 20 ar och arbetade i chefsposition de sista aren
innan mitt intresse for komplementar medicin och preventiv hélsovard tog éver. Jag arbetar
idag med bl.a. akupunktur, ljus- och fargterapi, massage, kognitiv beteendeterapi,
stresshantering, meditation, foreldasningar och kurser. Mitt intresse for konflikthantering
borjade i samband med att jag pa min mottagning ofta métte manniskor med stress - och
utbrandhetsproblematik. 1 samtal med mina klienter upptéckte jag att det ofta fanns oldsta
konflikter som var en bidragande orsak till deras problem. Det som forvanande mig var att
manga av mina klienter var oforstaende till varfor konflikterna hade uppstatt och
konflikternas inverkan pa deras hélsa. Jag saknade en medvetenhet hos manga av mina
klienter som gjorde att de inte hade en helhetssyn pa sina problem. Jag fann att det ofta var
tva kategorier att personer som uppsokte mig, den forsta kategorin var framst kvinnor (ca 90
% av mina klienter ar kvinnor) som hade svart att satta granser och som tog pa sig ett for stort
ansvar bade pa arbetsplatsen och i hemmet. De ansag ofta att de inte presterade tillrackligt bra
och hade en lag sjalvkansla. Den andra kategorin var kvinnor som var besvikna och bittra pa
livet och tyckte att de stéllt upp pa andra manniskor men fatt litet tillbaka. De hade latt for att
falla negativa omddémen om sin omgivning och hamnade latt i konflikter. Bada grupperna
hade svart att se att deras personlighet och livsstil kan vara bidragande orsaker till deras
livssituation. De funderade sallan pa vad de sjalva kunde gora for att férandra sin situation
utan hade 6nskemal pa att omgivningen skulle genomfora forandringar.

Da stress och utbrandhet ar ett stort problem &r det ett hogaktuellt amne att skriva om. | de
rapporter' som jag last fran statliga myndigheter saknar jag dock en mer ingdende utvérdering
om konflikters betydelse for stress och utbrandhet. Det som oftast rapporteras i statliga
utredningar i amnet ar konflikter pa arbetsplatsen men dven har anser jag att @mnet kan
penetreras djupare. Jag saknar fragestallningar i utredningar dar man kombinerar arbetsliv och
privatliv och konflikter da den kombinationen paverkar manniskors halsa negativt. Jag
kommer i min uppsats inte fordjupa mig i konflikter i privatlivet utan jag kommer att
koncentrera mig pa arbetsplatsens inverkan, individens sjalvuppfattning, konflikters betydelse
och individens konfliktstilar. Det som jag ser som ett betydande problem i att utreda amnet
konflikter &r svenskarnas ovilja att erkdnna att det forekommer konflikter. 1 Sverige é&r
konfliktundvikande ett vanligt fenomen enligt litteratur® och ménga anser att det &r ett
skamligt beteende. Risken for att bli stamplad som besvarlig gor att manga inte vill erkanna
att man har en konflikt och enligt normer och varderingar anses konflikter vara ett avvikande
beteende.

Jag har haft formanen i min C-uppsats att fa intervjua deltagare genom enkéater och
djupintervjuer fran City Oasen. City Oasen ar en ekonomisk forening som leder projekt i
Goteborg for utbranda och som halls i samarbete med EU-projekt Vaxtkraft Mal 3 och
Forsakringskassan. Syftet med projektet ar att genom en personlig utvecklingskurs under sex
manader hjalpa langtidssjukskrivna med utbrandhetsproblematik att aterga till arbetslivet eller
studier. Projektet kallas ”Kropp och sjél i arbetslivet” och det var 50 personer som deltog i
projektet vid det tillfallet som jag genomforde min studie. Av de 50 personer som deltog i

YMarklund m fl. 2005. Den hoga sjukfranvaron — problem och lésningar. SPRI, Stockholm.
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projektet var det 23 frivilliga som medverkade i min studie. Jag & mycket tacksam for
deltagarnas medverkan, de var vénliga att dela med sig av sina erfarenheter.

1.1. Problempresentation

| Sverige har vi den hdgsta sjukskrivningen i hela Europa enligt SPRIs rapport® tatt fsljt av
Norge och Nederlanderna. Okningen av antalet fortidspensionarer ar oroande, och det blir
alltfler yngre fortidspensionarer. Under tidsperioden 2000-2004 motsvarade antalet dagar med
sjukpenning och fortidspensionering omkring 14 procent i aldrarna 20-64 ar. Ytterligare ca
sex procent ar arbetslosa eller deltar i arbetsmarknadspolitiska atgarder. | rapporten framkom
det ocksa att det troligtvis doljs ett annu storre arbetsloshetstal pa grund av att ca 20 procent
av samtliga sjukskrivningskostnader av sjukpenningsutbetalningar gar till arbetslosa enligt
Forsakringskassans statistik éver sjukskrivning. De sammanlagda statliga kostnaderna 2004
for sjukskrivning och fortidspensionering var ca 125 miljarder kronor, vilket motsvarar
30 000 kronor per arbetande. Okningen av dessa sjukforsikringar har varit ca dubbelt sa stor
som tillvéxten i BNP.

Det ar sannolikt att det hoga antalet ersatta dagar i Sverige ocksa har att gora med faktorer
som forskningen hittills bara har borjat beréra enligt rapporten. Namligen strukturella
faktorer, t.ex. strukturer kring arbete och strukturer kring konsordningen i det svenska
samhallet. | rapporten beskrevs det att i en undersékning som genomférdes av
Riksforsakringsverket under ar 2002 med uppféljning 2003, hade 58 procent av de
sjukskrivna kunnat arbeta helt eller delvis under annorlunda omsténdigheter. Ett annat
patagligt problem &r det passiva forsakringssystemet i Sverige som ses som en av orsakerna
till sjukfranvaron i den offentliga sektorn i jamforelse med t.ex. Tyskland och Finland dar
forsékringsorganisationer arbetar mer preventivt och hélsobeframjande. Antalet personer som
hamnat helt utanfor arbetsmarknaden med fortidspensionering har ékat fran 300 000 till ca
450 000, det ar en 6kning med 50 procent fran 1990 till 2003.

Enligt SPRI rapporten finns de uppgifter som tyder pa en betydande strukturell stelhet i den
svenska arbetsmarknadens formaga att skapa utrymme for personer som under nagon period i
livet har problem med sin halsa men &nda skulle kunna arbeta om “arbetslivet” var mer
tillatande. | rapporten framkom det i upprepade arbetsmiljoundersokningar sedan borjan av
1990-talet att den psykosociala arbetsmiljon har férsamrats. Manniskor upplever att de har
stora krav pa sig med lag kontroll Over sin arbetssituation. Det har blivit ett hogre
arbetstempo, slimmade organisationer, nedskarningar, omfattande omorganisationer inom den
offentliga sektorn m.m. Detta kan enligt rapporten skapa psykologiska stressreaktioner och i
varsta fall leda till langvarig sjukskrivning med risk for utslagning fran arbetsmarknaden med
fortidspensionering.

| SPRI-rapporten beskrivs det vidare att svenska kvinnors sjukfranvaro ar hogre inom den
offentliga sektorn an i den privata och det skulle kunna tyda pa att kommuner och landsting
utmarker sig negativt i detta sammanhang. Organisations- och ledningsstrukturer inom den
offentliga sektorn kan vara en anledning till 6kat franvaro men franvaron kan ocksa bero pa
arbetsuppgifternas karaktar och andra specifika arbetsforhallanden. Det &r troligt att
manniskor i storre utstrackning ar sjukskrivna i Sverige i en situation dar ett byte av en
arbetsplats eller till och med yrke skulle vara en béttre 16sning. | sa fall blir manniskor léttare
inlasta i sjukforsakringssystemet i Sverige, nar de borde hora hemma bland arbetssokande.

I SPRI-rapporten skrivs det vidare att sedan 1990-talet har det varit en stark tendens att de
som har ett arbete jobbar mer, bland annat genom att deltidsarbetet har minskat.

3Marklund m fl. 2005.



Sjukfranvaron kommer fortséttningsvis att ligga pa en hdg niva och fortidspensioneringarna
kommer snarare att bli fler &n farre under det kommande decenniet. Det pagar en strukturell
okning av andelen yngre av samtliga fortidspensionarer. Till skillnad fran personer som far
fortidspensionering vid 55-60 ar kommer fler personer att fortidspensioneras som 30-40
aringar och de kommer att uppbéra sjukformaner under 25-35 ar innan de Gvergar till
alderspension. Kostnadsokningen i fasta priser for utgifterna av sjukskrivning och
fortidspensionering tillsammans ar nastan sex procent arligen sedan 1999 vilket ar val 6ver
okningstakten i BNP som ligger pa tva till tre procent arligen. Trenden ser inte ut att férandras
om inte ett stérre systemingrepp sker.

1.2 Avgrénsning

| den hér uppsatsen har jag valt att gora en avgransning till &mnet Konflikters paverkan pa
langtidssjukskrivning. Arbetsmiljons paverkan utifran individens vérdering, individens
sjalvuppfattning och konflikthanteringsstil. | det har fallet innebar langtidssjukskrivning mer
an 90 dagar sammanhangande sjukfranvaro enligt Forsakringskassans berakning. Det finns en
mangd orsaker” till att manniskor far stress och utbrandhetsproblem t.ex. personlighet, &lder,
harkomst, familjesituation, utbildning, val av arbete, arbetsloshet, ekonomi, hogre
arbetstempo, slimmade organisationer, nedskarningar och omfattande omorganisationer. De
har alla inverkan pa utveckling av stress och utbrandhet som jag inte kommer fokusera pa i
min uppsats. Daremot har orsakerna ocksa paverkan pa konflikters uppkomst och utveckling
vilket kommer att diskuteras. | uppsatsen kommer inte symptom och utveckling av stress och
utbréndr;et berdras, for dem som énskar lasa mer om det omradet hanvisas till annan litteratur
I &mnet.

1.3 Syfte

Jag har for avsikt att undersoka konflikters betydelse for utveckling av stress och utbrandhet
som leder till sjukskrivning. Jag har fyra delomraden som jag tanker undersoka, konfliktens
betydelse for utbrandhet, arbetsmiljons inverkan, individens sjalvuppfattning och konfliktstil.
Mina fragestéllningar grundar sig pa de erfarenheter jag har av klienter med stress och
utbrandhet da det framkommit i samtal med klienter att ol6sta konflikter har varit av betydelse
for sjukskrivning.

1. Hur stor del av deltagarna i enkaterna anser att konflikter har haft en betydelsefull
paverkan for deras sjukskrivning? Har de haft konflikter i arbetslivet, privatlivet eller
kanske en kombination av arbetsliv/privatliv? Med vilka personer har de haft konflikter?

2. Vilken paverkan har arbetsmiljon haft for utveckling av konflikter och sjukskrivning
utifran individens uppfattning? Finns det nagra utmarkande problem i arbetsmiljon enligt
individen som bidrar till konflikters utveckling?

3. Vilken paverkan har individens egenskaper haft for utveckling av konflikter och
sjukskrivning utifran individens uppfattning? Finns det nagon utmérkande egenskap hos
individen som paverkar konfliktutveckling?

4. Vilken paverkan har konfliktstil haft for utveckling av konflikt och sjukskrivning?
Har de som blir langtidssjukskrivna p.g.a. utbrandhet en mer konfliktundvikande och
anpassande konfliktstil?

* Maslach 1985. Utbrand. Natur och Kultur, Vérnamo.

> Sapolsky 2003. Varfor zebror inte fr magsar. Natur och kultur, Stockholm.

Larsson m fl. 2005 Tillfalligt avbrott. Om att hitta ny energi nér stressen satt stopp. Informationsforlaget,
Stockholm.



2. METOD

2.1 Inledning

For att kunna utféra min uppsats behovde jag tillgang ett storre antal deltagare som hade
langtidssjukskrivning p.g.a. stress och utbrandhet (numera betecknas det som utmattnings-
syndrom) som kunde delta i enké&t/konfliktstiltest (kommer framover bara kallas for enkat)
och djupinterviju. Jag var forst i kontakt med ett centrum som arbetade med den malgrupp som
jag var intresserad av men jag kom forst in i projektet da det holl pa att avslutas och jag fick
darfor inte in tillrackligt manga enkatsvar (endast fem st.). Mitt mal var att jag skulle fa 20
personer som svarade pa enkéten. Jag tog da kontakt med Nicklas Kristensson som arbetar pa
City Oasens som ar en ekonomisk férening som arbetar bl.a. med utbranda for att hjalpa dem
komma tillbaka till arbetslivet. City Oasen driver ett projekt "Kropp och Sjél i Arbetslivet” i
samarbete med Vaxtkraft Mal 3 och Forsakringskassan i syfte att fa langtidssjukskrivna
tillbaka till ett aktivt yrkesliv genom en kurs i personlig utveckling som pagar pa heltid i 6
manader och sedan uppféljning i ytterligare nagon manad. Jag kom in i ett skede dar projektet
hade pagatt i fem manader utav sex. Jag fick formanen att komma in pa planerad lektionstid
dar 23 frivilliga deltagare medverkade i enkéaten (i projektet var det 50 deltagare sammanlagt)
vid tva olika tillfallen. Jag inledde med att presentera konfliktbegreppet for samtliga deltagare
innan de besvarade enkaten. Jag fanns pa plats nar enkaten besvarades for att kunna svara pa
eventuella fragor. | samband med presentationen fragade jag deltagarna om de vill medverka i
en djupintervju med fokus pa konflikter. Jag skickade runt en lista dar frivilliga fick fylla i
namn och telefonnummer. Efter att enkéaten var utford fick deltagarna tillgang till
svarsformularet pa konfliktstilstestet for att fa feedback pa sitt resultat.

Jag hade tillsammans med min handledare pa uppsatsen kommit fram till att det var lampligt
med fem djupintervjuer. Jag hade som mal att intervjua tva man och tre kvinnor. Det var tre
man som hade skrivit upp sig pa listan och nar jag ringde upp en av dem hade den personen
inte haft ndgon betydande konflikt som hade lett till sjukskrivning. Av de tre kvinnor som jag
slumpmassigt valt ut for intervju var det en som hade missuppfattat tiden och darmed valde
jag ut en annan kvinna som deltog i djupintervjun. Alla djupintervjuer utférdes pa City
Oasens lokaler i enskilt rum med bandspelare. Djupintervjuerna utfordes en vecka efter
enkaterna och intervjuerna tog ca 1 — 1 % timme.

2.2 Etik
Samtliga deltagare har garanterats anonymitet och jag har valt att inte skriva ut namn, kon
eller arbetsplats vid sammanstallning av resultat, speciellt vid djupintervjuer.

2.3 Urval

Mitt mal var att undersdka minst 20 personer som var langtidssjukskrivna och som hade en
diagnos med bakomliggande stress och utbrdndhet. Jag hade tidigare haft kontakt med
Nicklas Kristensson som var ansvarig for projektet "Kropp och Sjél i arbetslivet” och hade
fatt information om att det var 50 deltagare pa kursen och samtliga deltagare hade en
langtidssjukskrivning med bakomliggande utbrandhet. Jag sag det som en stor fordel att fa
intervjua manga personer vid ett och samma tillfalle och kunna vara narvarande under
enkaten. Det optimala scenariot hade varit att intervjua deltagarna direkt vid starten av
projektet men jag hade vid det tillfallet inte hade pabdrjat min uppsats.
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2.4 Forutsattningar for djupintervju.

Deltagarna i djupintervjun hade alla fatt information om att intervjun skulle fokuseras pa
konflikter. De fick alla bdrja med att berdtta fritt om sina upplevelser och héndelseforlopp i
konflikten. Utifran deras berattelse stéallde jag olika fragor utifran olika teman dar jag hade
utgdtt frdn Jordans® m fl. frdgeschema som jag anser innehéller de dimensioner av
problemomraden som jag efterfragar. Efter intervjun fragade jag deltagarna om det fanns
nagot omrade som de tyckte att jag inte hade berdrt. En av deltagarna fragade mig om jag
ansag att det enbart var konflikter som bidrog till utbrandhet? Jag forklarade da att jag anser
att det finns en mangd olika anledningar till utbrdandhet men att jag har begransat mig till
amnet konflikter i min uppsats. Vi samtalade &ven om deltagarnas resultat pa
konflikthanteringstestet.

2.5 Datainsamling

Enkater: Vid utarbetandet av enkater blev jag inspirerad av Maslach’ kapitel ”Arbetsmiljon
som orsak till utbrdnning” och “Personliga egenskaper som orsak till utbranning”. Vid
utarbetande av konfliktfragor utgick jag fran egna erfarenheter och kunskaper fran
konflikthanteringskurser. Jag delade in enkaten i tre delomraden — arbetsmiljon, personliga
egenskaper och erfarenheter av konflikter.?

Vid utarbetade av fragor om arbetsmiljo utgick jag ifran féljande ledord:

Dynamik: Hade man omvéxlande arbetsuppgifter?

Debatt: Tog man tillvara pa kunskaper och erfarenheter?

Risktagande: Tog man itu med problem i tid?

Utmaning: Var det ett kreativt arbetsklimat?

Frihet: Hade man frihet att planera och paverka pa arbetsplatsen?

Tillit: Hade man stod fran arbetskamrater och arbetsledare?

Idéstod: Uppmuntrades man pa arbetsplatsen att komma med forslag?

Vid utarbetande av fragor om egenskaper utgick jag fran foljande ledord:

Aktning och fortroende: Upplevde man sig som en bra och omtyckt manniska? Kampade man
vid motgangar? Hade man en god initiativférmaga och ville man vara med och bestamma?
Motivation: Kunde man véxla mellan att bestimma och lata nagon annan ha huvudansvaret?
Var det viktig att ha ett arbete dar man kan hjdlpa andra ménniskor eller var drivkraften att
tjana mycket pengar? Var man beroende av att hjalpa andra méanniskor for att ma bra? Var det
viktig med ett arbete med hdg status eller ett arbete man trivs med?

Otalighet och intolerans: Tyckte man att manniskor visste hur de skulle uppfora sig?

Empati: Hade man latt for att tycka synd om andra manniskor ndr de hade problem? Kunde
man separera sina egna kanslor fran den andra personens kénslor?

Vid utarbetade av fragor om konflikter utgick jag fran foljande ledord:

Konfliktlésning pa arbetsplats: Arbetade man for att 16sa konflikter pa arbetsplatsen?
Konflikter: Hade man haft nagon konflikt som var betydelsefull for sjukskrivning?
Konfliktforum: VVar hade man haft konflikter?

Konfliktens parter: Vem hade man haft konflikt med?

Reaktioner pa konflikter i arbetslivet: Har fick man valja mellan fem alternativ, dominans,
samarbete, kompromissande, undvikande och anpassande.

® Jordan & Lundin. 2001. Att varsebli och hantera konflikter pé arbetsplatsen. Végar att synliggéra vara
utvecklingsmdjligheter. Centrum for arbetsvetenskap Goéteborgs universitet. Arbetsrapport 2001:1, s. 142-143.
" Maslach 1985. Utbrand. Natur och Kultur, Varnamo, kap. 3-4.

® Se bilaga 1.
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Reaktioner pd konflikter i privatlivet: Aven har fick man vilja mellan fem alternativ,
dominans, samarbete, kompromissande, undvikande och anpassande.

Nar jag hade gjort mitt utkast till enkaten testade jag den pa fem personer. Utifran deras
asikter forandrade jag nagra fragestallningar. Som svarsalternativ valde jag stammer inte —
stdimmer helt. Jag valde att utforma en sexgradig skala dar 1 och 2 - innebar ”stammer inte”, 3
och 4 — "stammer delvis” och 5 och 6 — "stammer helt”. Det som kan vara svart att véardera ar
svaren “stammer delvis”. Ar det positivt eller negativt? | min tolkning av svaren har jag valt
att vardera “stammer delvis” svaren utifran hur stor svarsfrekvens jag har fatt pa "stammer
helt” eller "stammer inte” svaren. Om svarsfrekvensen har varit hog pa “stammer helt”, har
jag tolkat “stammer delvis” svaren positivt mot “stdimmer helt”. Om det har varit en hdg
svarsfrekvens pa “stammer inte” svaren har jag tolkat "stammer delvis” svaren negativt. For
att kunna vardera ”stdimmer delvis” svaren mer uttommande hade jag behovt en kontrollgrupp
med “friska” arbetstagare i yrkeslivet. Jag berdknade att det skulle vara for tidskrdvande for
en C-uppsats och jag har darfor inte anvant mig av nagon kontrollgrupp.

Konfliktstilstest: Jag har anvant mig utav Thomas-Kilmanns konfliktstilstest.” |
konfliktstilstestet har deltagarna fatt tva jamforande pastaenden att svara utifran. Det har varit
tvd meningsuppbyggnader utifran fem konfliktstilar som har jamforts med varandra. Utifran
tva pastaenden har deltagarna fatt vélja ett alternativ som visar hur de troligast hade agerat.
Det fem Kkonfliktstilarna som har jamforts mot varandra d&r, dominans, samarbete,
kompromissande, undvikande och anpassande. Deltagarna fick efter de hade fyllt i
konfliktstiltestet tillgang till resultatet.™

Djupintervjuer: Jag valde att utfora fem halvstrukturerade djupintervjuer med fem frivilliga
deltagare fran projektet "Kropp och sjal i arbetslivet” som hade medverkat i enkaten. Alla
intervjuer utfordes i City Oasens lokaler i enskilt rum och spelades in pa bandspelare. Alla var
informerade att temat pa intervjun var erfarenheter av konflikter som hade haft betydande
paverkan for sjukskrivning. Intervjuerna tog ca 1 — 1 % timme. Vid sammanstallning av
intervjuerna har jag lyssnat pa inspelningarna och gjort anteckningar pa deltagarnas svar.

De halvstrukturerade frdgorna utgick fran:**

Bakgrund och héndelseférlopp

Tolkning av parter och orsakssammanhang

Egen motivation och eget forhallningssatt

Alternativa mojligheter

Fragor om larande

2.6 Bearbetning, analys och tolkning

Vid bearbetning av enkater har jag sammanstéllt resultaten forst med ledord och sedan
sammanfattat fragor och svar. De svar som jag har tolkat ar av varde for konfliktutveckling
har jag redogjort for i skrift och tabeller. De svar som jag har tolkat inte har haft ndgon
specifik betydelse for konfliktutveckling har jag enbart redogjort for i skrift. VVid bearbetning
av konfliktstilstestet har jag redovisat alla svar i skrift och tabeller. Efter varje delomrade i
studien har jag sammanstallt svar och sedan gjort en analys pa det som jag tolkar ar av
betydelse for konfliktutveckling.

% Thomas and Kilmann 1975. Conflict and Conflict management, s. 889-935.
19 Se bilaga 2.
11 Se bilaga 3.
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| djupintervjuerna har jag gjort anteckningar utifran de svar som deltagarna har givit nar jag
lyssnat av bandinspelning. Jag har sedan sammanstéllt intervjuerna utifran delfragor som har
givit en djupare forstaelse for konfliktutvecklingen. Jag redovisar i samband med varje
delfraga en analys av de svar som jag tolkar som betydelsefulla for konfliktutveckling.

2.7 Metoddiskussion

2.7.1 Validitet

| min uppsats utgar jag fran olika hypoteser om vad jag tolkar som betydande for
konfliktutveckling pa arbetsplatsen; arbetsmiljo, personliga egenskaper, konfliktsituationer
och konfliktstil. Validitet handlar om att mata ratt sak vid ratt tillfalle. Ar det ratt saker jag
mater/undersoker i uppsatsen? Da jag medvetet har valt att begransa mig till konflikter pa
arbetsplatser har jag tolkat att amnet ar relevant, utifran deltagarnas hoga svarsfrekvens pa att
konflikter ar av betydelse for utvecklande av utbrandhet och sjukskrivning. Staller jag ratt
fragor? Utifran den information jag har fatt genom enkat, konfliktstilstest och djupintervjuer
ser jag ett monster som bidrar till konfliktutvecklingen. Nya fragor har véckts utifran de svar
deltagarna har givit och det &r nagot jag aterkommer till i kapitel 6, "Reflektioner”. Har jag
vant mig till ratt malgrupp? Mitt syfte har varit att intervjua langtidssjukskrivna med
utbrandhet och alla deltagare i studien hade en utbrandhetsdiagnos och langtidssjukskrivning.
Har jag kommit in i ratt skede i kursen? Det &r en fraga som &r svar att svara pa. Jag bad alla
deltagare att tdnka sig in i hur de tdnkte och kande innan de pabodrjade kursen nar de
besvarade fragorna. Svaren har troligtvis paverkats av deltagarnas syn pa sig sjalva vid
tidpunkten for enkéaten. Deltagarna hade med stor sannolikhet en mer positiv syn pa sig sjalva
vid tidpunkten for enkaten an vad de hade nar de paborjade kursen.

Da det inte finns nagot jamférelse med hur en kontrollgrupp hade svarat sa ar det svart att
utvardera vardet i svaren, speciellt nar det galler delvis stimmer” svaren. Ska man tolka
"delvis stammer” svaren positivt eller negativt? Hur hade en kontrollgrupp svarat? Det gar
inte svara pa den fragan da jag inte har ndgon kontrollgrupp. Det ar ocksa svart att vardera
validiteten i deltagarnas konfliktbegrepp eftersom jag inte efterfragade deltagarnas tolkning
av konflikter i enkéten. Det som deltagarna tolkar som en konflikt, stimmer det med
facklitteraturs sétt att tolka konflikter? For att vagleda deltagarna i konfliktbegreppet gav jag
skriftlig och muntlig information om konfliktbegreppet vid enkattillfallet utifran hur
facklitteratur tolkar begreppet. Det finns tva betydande kallor for fel i enkaten; insikt och
reflektion. Svaren i enkaten utgar fran deltagarnas uppfattning som grundar sig pa sjalvinsikt
och sjalvreflektion och det ar svart att bedoma validiteten i deras svar. Det framkom bl.a. i hur
olika deltagarna svarade pa vilken konfliktstil de hade i enkaten och i konfliktstilstestet. Det
kan dels bero pa att deltagarna har svart att se hur de reagerar vid en konflikt, eller att de inte
vill se hur man reagerar alternativt att de inte vill erké&nna hur de reagerar i en viss situation. |
djupintervjuerna framkom det hur deltagarnas sjalvinsikt och reflektion hade utvecklats under
kursens gang da flera av deltagarna spontant berattade att de skulle ha haft svart att aterge vad
som hade hant under konflikten innan kursstart. Nu kunde de se pa konflikten med nya 6gon.
Aven om insikt och reflektion inom vissa omraden (t.ex. bild av motpart) inte var fullt
utvecklade vid djupintervjun sa var den troligtvis betydligt mer utvecklad &n vid kursstart.

2.7.2 Reliabilitet

God reliabilitet & det om man far samma matvarde var gang man
mater samma sak med samma instrument. D& mina enkater bygger pa sjalvskattning ar det
mojligt att jag kunde ha fatt andra svar pa enkaten vid andra intervjutillfallen. Hade jag utfort
samma test i borjan av kursen och sedan stéllt samma fragor senare under kursen sa finns
mojligheten att svaren hade sett lite olika ut. Ju langre kursen i personlig utveckling pagick
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desto storre mojlighet &r det att sjalvinsikten och reflektionen ©Okade. Reliabiliteten i
djupintervjuerna ar lattare att vardera da jag kunde stalla foljdfragor utifran de svar deltagarna
gav och darmed fick jag en mer sammanhangande forstaelse for deltagarnas sétt att resonera.

2.7.3 Svagheter och styrkor i metodval

I mitt val av enkatintervju och konfliktstilstest finns det begransningar. Valet att gora en
enkat, konfliktstiltest och djupintervju*? medfor att jag inte studerar deltagarna i sin naturliga
miljo. Det medfor att omfattningen av resultatet blir begransat da jag inte kan fa den
helhetssyn som jag onskar. Min forforstaelse kan ocksa styra processen pa ett begransande
satt om jag vill komma fram till vissa svar. Man kan alltid diskutera huruvida mina fragor &r
valgrundade och det finns sakert fragor som borde finnas med men som jag inte har tagit med
i enkaten av tid och utrymmesskal men trots det anser jag att mina fragestallningar har hjalpt
mig att se ett monster bland deltagarna som kan ha bidragit till langtidssjukskrivning. En
annan fragestallning &r om valet av malgrupp ar det ratta for min undersokning och det hade
naturligtvis varit intressant om det funnits lika manga man som kvinnor i studien, fler
aldersgrupper t.ex. saknar jag deltagare mellan 20-30 ar och en jamférande kontrollgrupp. En
tredje fraga ar huruvida jag har kunnat uppna mina mal med uppsatsen och utifran de svar
som deltagarna har formedlat bl.a. genom att det var en hog svarsfrekvens pa att konflikter
var av betydelse for utbrandhet s anser jag att jag till stora delar har kunnat géra det.

En annan fradga man kan stalla sig & om mina fragor &r andamalsenliga och den fragan kan
jag inte svara pa fullt ut da det ar svart att bedoma vardet i ”stammer delvis” svaren da jag inte
har nagon kontrollgrupp att jamféra med. Svaren indikerat anda en riktning at vilka
problemomraden som kan paverka utveckling av konflikter. Vid utforandet av enkaten kan
man fraga sig om fragorna var latta att besvara och utifran den respons jag fick av deltagarna
sa var enkaten ganska latt att besvara men att konfliktstilstestet var svarare att fylla i. Da
deltagarna hade genomfort fem manader av sin kurs i personlig utveckling kan man ocksa
fraga sig om undersokningen kommer i fel fas. Jag tolkar att det till stora delar har varit
positivt att enkaten utfordes i slutskedet av kursen da deltagarna hade fatt mer distans till det
intraffade och hade en mer helhetssyn pa konfliktsituationen. Ett annat frigeomrade handlar
om jag har varit objektiv i min vérdering av resultaten och som jag tidigare har beskrivit har
det varit svart att tolka ”delvis stimmer” svaren och det ar min subjektiva vardering som styr
vardet av svaren i sammanstallningen och i analysen.

Ett annat omrade som ar viktigt att belysa ar om deltagarna kunde svara arligt pa fragorna
eller om de svarade utifran hur de Onskade att det var. Svaren pa konfliktstilstestet och
deltagarnas egen vardering av sin konfliktstil i arbetslivet och privatlivet stdimde inte helt
Overens. Jag tolkar det som att deltagarna till viss del har svarat hur de dnskar att det ar ev.
kan det ha varit svarigheter med att besvara konfliktstilstestet. En annan viktig fragestallning
ar huruvida jag studerar det naturliga i processen eller om konstruerar jag en verklighet som
inte stammer dverens med verkligheten. Det &r en fraga som delvis &r svar att besvara da jag
enbart far deltagarnas syn pa konfliktsituationen. Jag har inte kunnat studera deltagarna i sin
naturliga milj0 och vet inte hur motparten eller omgivningen tolkade konflikterna som
uppstod pa arbetsplatsen och i privatlivet. Ett av de amnen som jag kommer att belysa i
uppsatsen handlar om medvetandegrader och det medfor att det blir intressant att fraga sig om
deltagarna kunde forsta det som har skett under konflikten och om de forstod varfor de befann
sig 1 nuvarande situation. Vid djupintervjuerna férmedlade deltagarna att de vid start av
kursen inte riktigt forstod varfor de hade hamnat i konflikten men att under kursen i personlig

12 Bryman 1997. Kvantitet och kvalitet i samhéllsvetenskaplig forskning. Studentlitteratur: Lund.
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utveckling hade borjat se konflikten mer fran ett helhetsperspektiv. Ytterligare en fraga ér vad
for begrepp och konstruktion av sin verklighet deltagarna hade i konfliktsituationen och
genom djupintervjuerna formedlade deltagarnas sin syn pa konflikter vilket de tyckte var
jobbigt men nodvandigt och med facit i hand sa insag de att de inte hade de ratta redskapen
for att l6sa konflikten konstruktivt och hur det hade bidragit till deras langtidssjukskrivning.

Det som jag ser som en fordel i metodval ar att jag pa kort tid har kunnat genomfdra en enkét
med individer som é&r langtidssjukskrivna och har diagnosen utmattningsdepression. Alla
deltagare var samlade vid tva tillfallen och jag gick igenom vid de tidpunkterna
konfliktbegreppet sa att samtliga deltagare har fatt samma information. Deltagarna fick
vagledning direkt i de fragor som de inte kunde forsta i enkaten. Jag ser det ocksa som en
fordel att jag 1 mitt arbete har arbetat med manniskor med stressrelaterad
langtidssjukskrivning och haft djupgdende och upprepade samtal med denna malgrupp. De
erfarenheter som jag har fatt genom mitt arbete har utvecklat mitt intresse for
konflikthantering och val av problemomrade. Jag anser mig ha god kunskap om
stressbegreppet da jag bland annat arbetar med méanniskor med utbrandhetsproblematik. |
konstruktionen av enkéaten har jag bett ett antal manniskor att besvara enkaten och ha asikter i
utformningen tills jag har ként att det ar det basta jag kan prestera for tillfallet. Jag ser det
ocksa som en stor fordel att ha genomfért halvstrukturerade djupintervjuer med fem deltagare
som har medfort att jag har fatt en djupare forstaelse for deltagarnas kanslor, tankar och
upplevelser i konfliktsituationen
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3. TEORETISKT RAMVERK

3.1 Inledning

| det har avsnittet har jag som syfte att ge en bakgrund till stress och utbrandhetsbegreppets
utveckling. Jag beskriver hur man pa 1950-talet borjade diskutera stressbegreppet inom
vetenskapen till nutidens diskussioner om stress/utbrandhet och dess foljder. Jag har ocksa
valt att beskriva stressbegreppet fran ett genusperspektiv da det presenterats i rapport*® att det
ar tre ganger fler kvinnor an man som ar langtidssjukskrivna och att diagnosen med psykiska
besvar 6kar mest. Jag har &dven operationaliserat begreppet konflikt da det &r huvudtemat i
uppsatsen. Jag har valt att beskriva konfliktbegreppet utifran olika forfattares satt att forklara
konfliktbegreppet och hur olika scenarier i konfliktsituationer kan visa sig. Jag beskriver &ven
vilka konsekvenser som konflikter kan leda till t.ex. utveckling av stress och utbrandhet da det
finns kopplingar mellan konflikter och stress. | rapporter och artiklar** framkommer det att
det finns ett utbrett konfliktundvikande i samhéllet och som kan vara en delforklaring till
utveckling av stress och utbrandhet p.g.a. konflikter. Bl.a. beskrivs det att nio procent av
sjukskrivningar kan undvikas genom ett Oppnare arbetsklimat. Jag redogdr dels for
konfliktundvikande ur ett allméant perspektiv och dels hur man ser pa konfliktundvikande i
Sverige och dess konsekvenser. | konfliktundvikande situationer framkommer det bl.a. att
konfliktparterna inte tar sitt ansvar i situationen. Jag redogor ocksa om Man forvantar sig att
nagon annan ska agera eller ta ansvar och darmed kommer jag in pa det avslutande temat —
ansvar. Vilket ansvar har individ, arbetsplats och samhalle i utvecklingen av stress och
utbrandhetsproblematik? Varfor ser manga individer sig som offer i konfliktsituationer? Vad
ar det som gor att individen inte kan se sin del i konfliktutvecklingen? Jag beskriver Kegans'®
medvetandegrader som forklarar en del av problematiken med att ta ansvar. Avslutningsvis
beskriver jag kortfattat hur man kan férebygga och undvika utveckling av konflikter.

3.2 Stress och utbrandhet

Stresshegreppet blev omnamnt i bérjan av 1950-talet av fysiologiprofessorn Seyle'® i
vetenskaplig litteratur. Seyle bendmns som stressforskningens fader och han beskrev stress
som en gemensam beteckning pa alla de reaktioner som kroppen utsatts for vid olika
"stressorer” (olika pafrestningar som utloser stress) som stark hetta, kyla, syrebrist eller
blodférlust. | ett medicinskt lexikon'” beskrivs stress som en spanning, ett tryck, kroppens
reaktioner pa alla fysiska och psykiska pafrestningar. Pa 1960-talet forankrades begreppet
stress i psykologisk teori genom psykologiprofessor Lazarus,*® som betonade samspelet
mellan manniska och miljo. Olika individer reagerar pa olika satt pa samma stressorer
beroende pa hur individen tolkar stressorens psykologiska inverkan.

1985 publicerades "Utbrand” av Maslach®® i Sverige. Hon hade sedan bérjan av 1970-talet
studerat och arbetat med méanniskor med stressrelaterade problem. Pa den tiden ansag man att
det var individer inom manniskovardande yrken t.ex. lakare, sjukskoterskor poliser,
psykologer, larare som fick utbrandhetsproblem. Utbrénning &r ett syndrom med emotionell
utmattning, depersonalisering och nedsatt personlig prestation. Maslach menade att det var

18 Marklund m fl. 2005.

14 Beland 2003. Kultursjukdomar med hdgt pris. L&kartidningen nr. 48, Volym 100.
Theorell m fl. 2005. Konfliktradsla pa arbetet okar risk for sjukskrivning. Dagens Nyheter 12 april.
15 Kegan 1994. In over our heads. The mental demands of modern life. Harvard University Press. United States
of America
18 Frankenhauser 1993. Kvinnligt, manligt, stressigt. Bra bocker/Wiken. Hoganés, s. 16.
7 Lindskog m fl. 1981. Medicinsk Terminologi Lexikon. Nordiska Bokhandelns Forlag, Stockholm.
'8 Frankenhauser 1993, s. 16.
19 Maslach 1985.

16



ett slags arbetsstress och det unika med utbranning var att stressens upphov lag i den sociala
interaktionen mellan vardaren och den hjalpbehdvande. Emotionell utmattning innebar att
nagon blir for starkt engagerad emotionellt, individen tar ut sig for mycket och kanner att de
emotionella kraven blir for stora. Reaktionen blir emotionell utmattning, man k&nner sig
urlakad och slut. Man orkar inte en dag till, de emotionella resurserna ar uttomda och det
finns ingen kalla till nya krafter. Depersonalisering innebar att man har en saklig, okénslig
och rent av oméansklig instéllning till andra manniskor. Man har en lag uppfattning om andra
manniskor, vantar sig det vérsta av dem och tycker direkt illa om dem. Den negativa
reaktionen kan ta sig i uttryck som ett foraktfullt upptradande, nedlatande mot andra
manniskor, man bryr sig inte om att vara artig eller hansynsfull, man avvisar den
hjalpbehovandes 6nskemal eller bryr sig inte om att ge den hjalp, vard eller omsorg som
individen behover. Nedsatt personlig prestation innebar att vardaren kanner sig otillracklig i
sin relation till klienter och medmanniskor och kan latt k&nna sig misslyckad. Individen kan
latt kdnna sig okénslig och otillracklig mot klienter och nér sjalvkanslan rasar ar det latt att
depression utldses.

Maslach betonade hur viktigt det &r att man ser sambandet mellan individ, arbetsuppgifter och
organisation. Tillgangligheten pa resurser, regler och malsattning faststalls i stort av
institutionen och inte av den enskilde arbetstagaren. Relationerna mellan arbetskamrater och
mellan personal och ledning formas ocksa av arbetsmiljons struktur. Den struktur som finns
pa arbetsplatsen kan antingen oka eller reducera den emotionella stressen. Gemensamt for
manga arbetsmiljéer med risk for utbranning ar — for mycket. Om en arbetshorda fysiskt eller
emotionellt overstiger vad en ménniska orkar med &r det stress. FOr mycket information, for
manga krav, och allt hander sa fort att individen inte hinner med.

Under samma tidsperiod utvecklade Antonovsky?® som &r professor i medicinsk sociolog
begreppet “kénsla av sammanhang” (KASAM). Antonovsky ville undersoka vilka
grundlaggande egenskaper som medforde att manniskor inte fick stressrelaterade problem
eller utbrandhet. Antonovsky fokuserade pé det salutogena® d.v.s. var manniskan befinner sig
pa ett multidimensionellt kontinuum fran halsa till ohalsa. Antonovsky menade att stress ar
nagot som alltid ar narvarande och stressorernas inverkan ska inte enbart ses som nagot
patologiskt (sjukdomsframkallande) utan nagot som kan vara hélsobeframjande ocksa,
beroende pa vilken typ av stressor man utsétts for och hur man hanterar den. Antonovskys
forhoppning var att man skulle se salutogenes och patologiska synsattet som komplement for
att f4& en mer balanserad fordelning av intellektuella och materiella resurser i
stressforskningen. KASAM-begreppet utvecklade tre centrala komponenter, begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. Begriplighet syftar pa att individen upplever inre och yttre
stimuli som fornuftsmassiga och den information som man far ar sammanhangande,
strukturerad och tydlig. Antonovsky menade att manniskor med en hdg kénsla av begriplighet
forvantar sig att de stimuli som hon eller han kommer att mota i framtiden ar férutsdgbara
eller om de dyker upp ovantade atminstone gar att ordna eller forklara. Hanterbarhet
forklarade Antonovsky till vilken grad individen upplever att det finns resurser till ens
forfogande. Med hjalp av dess resurser kan individen méta de krav som stélls av de stimuli
som individen utsétts for. Har individen en hog kénsla av hanterbarhet kommer man inte att
kanna sig som ett offer eller tycka att livet behandlar en oréttvist. Meningsfullhet ar kénslan
av att vara delaktig, att medverka i de processer som skapar ens 6de och dagliga erfarenheter.
Antonovsky betraktade meningsfullhet som begreppet KASAMs motivationskomponent.
Antonovsky talade d&ven om motstandsresurser — motstandsbrister. Han sammankopplade de

20 Antonovsky 1991. Halsans mysterium. Natur och Kultur. Képing.
2 Ibid., s. 34.
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begreppen med kroniska stressorer, viktiga livshdndelser och dagsakuta fortretligheter. Han
menade att det &ar styrkan i individens KASAM som bestammer om féljderna i ovanstaende
handelser kommer att vara skadliga, neutrala eller halsobringande.

Antonovsky ansag att en manniska med stark KASAM é&r van att méta stimuli som till en
borjan kan upplevas vara en stressor men som ganska snart visar sig vara oproblematisk.
Antonovsky fragade sig varfor en individ med ett starkt KASAM i storre utstrackning an en
individ med svagt KASAM skulle definiera en stimulus som en icke- stressor eller ndr det
bedéms vara en stressor, definiera den som irrelevant eller ofarlig? Antonovsky menade att en
person med htég KASAM har en tillforsikt att saker och ting kommer att ordna sig, att det som
ser ut som ett problem inte ar sa farligt och gar att 16sa pa ett rimligt satt. En person med ett
starkt KASAM, ar i alla stadier av stresshanteringsforloppet, béattre rustad att forhindra
omvandling av spanning till stress, en instéllning som innebdr att man betraktar stimuli som
meningsfulla, begripliga och hanterbara och som skapar motivation och ett tankesatt som
leder till effektiva strategier nar det galler att 16sa de problem som stressorer stéller oss infor.

Miller som &r dubbeldoktor i kemi och medicin med endokrin fysiologi som
huvudinriktning menar att medvetenheten om utbrandhet ar pa allas lappar idag eftersom sa
manga har natt det stadiet. Hon menar att det borjade ta fart i Sverige pa 1990- talet med
okande krav pa produktivitet och ett 6kat tempo i arbetslivet, sarskilt inom varden. Samtidigt
kom massarbetslosheten och manniskor blev rddda att forlora sina arbeten. Miller skriver att
manga hanger med i den 6kande takten i nagra ar men man klarar det inte i all evighet, nar det
borjar narma sig fem, sex ar sa orkar man inte langre. Det ar idag ett arbetstempo som tillater
for lite aterhamtning. Nar man 6verskrider sin kapacitet dver en langre tid och inte har rakat ut
for nagon sjukdom kommer man in i en fas av total utmattning. Det & manga bland dem som
arbetar i Sverige idag som har arbetat under dessa forhallanden i upp mot tio ar. Det ar darfor
det har kommit nu. Det &r helt enkelt en tickande bomb. Dessutom har de nya
sjukforsakringsreglerna gjort att manniskor inte har rad att vara hemma fran jobbet nar de inte
mar bra.

Doctare?® som &r lakare och Sveriges representant i Europarddets Kommitté mot tortyr i
Strasbourg har beskrivit begreppet hjarnstress och séger att krankning ar den storsta orsaken
till hjarnstress. Att fornedras, skymfas, trampas pa, mobbas, hanas, forfoljas, trakasseras,
utrensas och stétas bort &r alla en krankning mot individen. Doctare menar att en krankning ar
ett trauma, oavsett om det ar fysiskt, psykiskt, sexuellt, politiskt, socialt etc. Den manskliga
hjarnan reagerar pa stressen — det blir hjarnstress. Hon menar att moderna samhallen skapar
psykosociala och symboliska hot som framkallar stressreaktioner i hjarnan och i kroppen. |
vart samhélle ar det inte tillatet att ryta ifrdn och ga till attack for att bli av med
adrenalintillskottet, man maste forst hinna tanka efter hur man ska svara, reagera medvetet
och Overlagt. Att inte bli sedd, inte fa uppmuntran, inte bli bejakad, inte bli bekraftad, inte fa
respekt skapar emotionella frustrationer och utléser de urgamla forsvarsmekanismerna i
reptilhjarnan forklarar Doctare. Man maste ldsa problemen genom samtal, vara logisk,
empatisk, visa respekt och inte vara krankande mot den andra parten, Doctare kallar det for
cerebralt ledarskap. Pa en arbetsplats &r det viktigt att ledaren har klart for sig bade sin egen
och foretagets vardegrund (etos). For att halla den levande behovs regler och normer (etik) for
hur vi ska handla. For att den manskliga samvaron ska innebéra verkliga moten behovs ocksa
regler for vart dagliga umgange. Om vérdegrunden enbart handlar om Iénsamhet sa racker det

22 Miller 2001. Utbrandhet — en tickande bomb. Skandinavien Direkt, februari manad.
2% Doctare 2000. Hjarnstress, kan det drabba mig? Runa. Hasselby.
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inte, det maste finnas en "sjal” i foretaget som kan bevara och starka medarbetarnas stolthet,
kampvilja, arbetsgladje, motivation och uthallighet.

Enligt en studie av Hallsten m fI.* har man i Sverige de fem senaste ren bérjat tillampa
begreppet utbrandhet som ett begrepp som relateras till arbetsoférmaga. Typfallet ar en person
som “gatt in i vaggen” och visar stark uttrottning och nedstamdhet och har samtidigt
somatiska och kognitiva problem med vésentligen nedsatt arbetsoformaga. Forfattarna menar
att begreppet utmattningsdepression ar idag en béttre diagnos an utbrandhet. Studien visade
att arbetslivet har forandrats fran att vara understimulerande pa 1980- talet till mer
meningsfyllt och utvecklande pa 2000-talet. Problem med trétthet och utmattning,
nedstamdhet och otillracklighet har tilltagit och for manga verkar det som verstimuleringen
snarare an understimulering skapa besvar i arbetet. Samtidigt har en ny undersdkning
genomforts av LO? dar det framkommer att de kollektivanslutna i LO har fatt mer enformiga
arbetsuppgifter, arbetstempot har 6kat och chanserna till att paverka sina arbetsuppgifter har
minskat. Ett annat problem enligt Hallsten m fl. har utvecklats dar omorganisationer kan
skapa grogrund for utbranning, de anstéllda far arbetsuppgifter som inte anpassade efter den
anstalldes formaga, kunskapskraven okar och konflikter tilltar. Enligt Hallsten har ca 2/3 av
de arbetande varit med om omorganisationer enbart under 1998. Studien® visade att dubbelt
sd manga av dem som var utbranda hade genomgatt organisatoriska férandringar mot dem
som inte hade genomgatt omorganisering. Hallsten m fl. skriver att arbetsvillkor varierar
mellan olika branscher och yrken, darmed visar sig ohalsan pa olika satt. Mojligheter till att
byta arbete, aterhdamtning och anpassade arbetsperioder har minskat och kan darmed forstarks
utbranningsproblematiken. Anstéallda inom service - omsorg, forséljningsarbete, kundservice
och service utan krav pa utbildning hade bland de hosta utbranningstalen enligt Hallstens
rapport. Den yrkesgrupp som uppvisade hoégst andel utbrénda var larare.

3.2.1 Genusperspektiv pa stress

Maslach?’ skrev att kvinnor och man hade i stort sett liknande erfarenheter av utbranning.
Skillnaden lag framst i att kvinnor upplevde en emotionell utmattning och méan kande lattare
en depersonalisering och fick en kanslokall installning till de ménniskor de arbetade med.
Kvinnor och mén uppfostras olika och de kan ha olika starka och svaga sidor med avseende
pa utbranning. Kvinnor kunde lattare bli emotionellt engagerade i manniskors forhallanden
och I6pte da en storre risk att bli emotionellt utmattade. De man som var mindre installda pa
nara kontakt med ménniskor hade lattare for en depersonalisering enligt Maslach.

Frankenhauser®® beskrev hur yrkesarbetande kvinnor l4tt kan komma i konflikt mellan krav
fran hem, familj och arbete. Nar kraven kolliderar upplevs inte de tva rollerna som berikande,
istallet ger de en kansla av otillracklighet. Den totala arbetsbérdan kan bli for tung och for de
flesta kvinnor &r arbetet i hemmet nagot som laggs till deras yrkesarbete. De har fortfarande
huvudansvaret for barn och hushall och den sammanlagda arbetsmangden kan bli en for stor
belastning.

Studier”® har visat att vantrivsel pa jobbet kan ge ryggont. Kvinnor hade hég sjukfrénvaro
p.g.a. belastningsvark trots att maskinparken var ergonomiskt val anpassad. En granskning av

** Hallsten m fl. 2002. Utbréanning i Sverige — en populationsstudie. Arbetslivsinstitutet. Arbete och Halsa.
Vetenskaplig Skriftserie.

% Gillerstedt. 2005. Arbetsmiljé 1991-2003. Klass och kén. Landsorganisationen i Sverige.

% Hallsten m fl. 2002, s. 32.

% Maslach 1985, s. 75.

%8 Frankenhauser 1993, s. 97.

2 Ibid., s. 139.
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arbetsforhallandena visade att kvinnor kande sig mer nertryckta &n man av arbetsledare och
foretagsledningen enligt Frankenhauser. Nar man fran ledningens sida gick in for att forbattra
forhallandet till medarbetarna minskade sjukskrivningar orsakade av belastningsskador
radikalt.

Frankenhauser®® beskrev vidare att vid en studie pd Volvo var tidspressen den viktigaste
kallan till stress i arbetet men att kvinnor var mer belastade av tidspressen & man. Mén kunde
stressa ner lattare ndr arbetsdagen tog slut medan kvinnor tog med sig arbetsstressen hem.
Efter arbetet steg kvinnors stresshormoner och blodtryck (spec. kvinnor i chefstallning), en av
forklaringarna kan ligga i kvinnornas dubbelbérda. Hemma hade kvinnor huvudansvaret for
de flesta dagliga uppgifter. Problem pa arbetsplatsen vill inte slappa greppet och hemma
vantar matlagning och andra sysslor. Kvinnliga chefer klagade dessutom &ver brister i
kommunikationen pa jobbet. De hade svart att fa gehor for sina synpunkter hos hogre chefer.
Enligt Frankenhauser svarade en tredjedel av de kvinnliga cheferna att de maste prestera
battre 4n mannen for att bedémas som likvardiga. Det finns skillnader i prestationsformagan
mellan konen i olika typer av test. Kvinnor rapporterade att de ofta kdnde sig olustiga och
otillfredsstéllda nar de sattes pa prov. Kvinnor hade lagre forvantningar pa att de ska na ett
bra resultat enligt Frankenhauser. De var dngsligare for att misslyckas och utgar fran att ett
misslyckade beror pa dem sjalva. Mannen var mer allmant positiva i installningen till
utmaningar. De anséags att bra resultat berodde pa den egna skickligheten, medan ett daligt
resultat tillskrivs forhallande som de inte har kontroll Gver.

Den som lattast &ker dit 4r den duktiga flickan som inte kan stta granser skriver Miller® —
sarskilt om hon arbetar i manniskovardande yrken upplever hon att hon inte kan gora sitt
basta for vardtagarna. Den robotisering som industrin genomgatt med att allt farre som gor
allt mer ar en modell som &verforts till sjukvarden. Det mest effektiva séttet att minska
kostnader har varit genom att dra ner pa personal enligt Miller. Det har varit lattare att
genomfdra i industrin men inom varden finns inga robotar som kunde ta dver. Istallet blev det
besparingar, 0kat pappersarbete, och mindre material att arbeta med och tiden som skulle
racka till patienter och kvalitetssékring.

| Hallstens® m.fl. studie visade det sig att ca 9 % av kvinnorna i totalgruppen mot jamfort
med knappt halften av mannen visade tecken pa utbranning. Kvinnorna uppvisade framst
depressivitet och trotthet.

| en arbetsmiljostudie utford av LO® visade det sig att redan 1991 hade kvinnor flest
halsobesvar. Ar 2003 svarade tva av tre kvinnliga arbetare inom industrin (64 procent) att de
var uttrottade minst en gang i veckan efter jobbet. Ca 60 % av kvinnliga arbetare i offentlig
sektor och inom handel, transport och service &r uttrottade. 58 % av de kvinnliga i industrin
har ont i axlar eller armar minst en gang i veckan, det &r en 6kning med 12 enheter sedan
1991. Enligt studien &r kvinnliga arbetare inom industrin och inom offentlig sektor mest
haglosa och trétta, ca 50 % av de anstallda kvinnorna har problem med detta. Mellan aren
1991 och 2003 har kraven i arbetet tkat samtidigt som det egna inflytandet har minskat.
Kvinnors situation har férsamrats ytterligare da de redan 1991 hade de samsta ohalsotalen.

% Frankenhauser 1993, s. 97.

31 Miller 2004. Artikel i Skandinavien Direkt.
%2 Hallsten m fl. 2002, s. 24.

% Gillerstedt 2005.
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3.2.2 Stressrelaterad langtidssjukfranvaro

Sjalvskattad dalig hélsa samt nedsatt psykiskt vélbefinnande med bl.a. sémnproblem och
trotthet har okat sedan 1995.* | rapporten av Marklund m fl. framkom det att antalet
langvariga sjukskrivningar (90 dagar eller langre) har okat sedan borjan av 1980-talet. Den
vanligaste diagnosen &r sjukdomar i rérelseorganen men psykiska besvér ar den diagnos som
har okat mest de senaste aren framst bland kvinnor. Diagnoserna ar framst depression,
utmattning och lattare psykiska symtom t.ex. standig trétthet, &ngslan, angest samt
somnbesvar. 1980 var den 29 300 man langtidssjukskrivna och 28 600 kvinnor. 2003 var det
80 300 man och 142 700 kvinnor som var langtidssjukskrivna. Tillfalliga anstéllningar och
arbetsloshet kan ocksa paverka hélsan negativt da det hanger samman med brist pa kontroll
Over arbetssituationen och en oséker ekonomi. Det &r framst yngre personer, sarskilt
ungdomar som har tidsbegrénsat anstéallning enligt rapporten. Forutom att det ar en personlig
tragedi for personen &r det ocksd en belastning for arbetslivet i form av forlorad
yrkeskompetens och en 6kad ekonomisk belastning for samhéllet.

3.2.3 Sammanfattning av stress

Stress blev omnamnt i litteratur i borjan pa 50-talet av fysiologiprofessor Seyle dar han
beskrev stress som en gemensam beteckning pa alla de reaktioner som kroppen utsétts for vid
olika stressorer. P4 1960-talet begreppet stress i psykologisk teori genom psykologiprofessor
Lazarus som betonade samspelet mellan manniska och miljé. P4 1970 och 1980-talet
studerade Maslach manniskor med stressrelaterade problem, speciellt individer i
manniskovardande yrken. Hon myntade begreppen emotionell utmattning som innebar att
individen blir for starkt engagerad emotionellt och tar ut sig fér mycket, depersonalisering
som innebdr att individen far en saklig, okénslig och rent av omansklig instéllning till andra
manniskor och nedsatt personlig prestation som innebér att individen kanner sig otillracklig i
sin relation till klienter och medménniskor och kan latt k&nna sig misslyckad. Maslach skrev
vidare att gemensamt fér manga arbetsmiljoer med risk for utbranning ar — for mycket. Om en
arbetsborda fysiskt eller emotionellt 6verstiger vad en ménniska orkar med &r det stress.

Pa 1980-talet Antonovsky myntade begreppet "kansla av sammanhang” (KASAM), han ville
undersdka vilka grundldggande egenskaper som medférde att manniskor inte fick
stressrelaterade problem eller utbrandhet. Antonovsky fokuserade pa det salutogena hos
manniskan. KASAM-begreppet utvecklade tre viktiga komponenter, begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. Antonovsky menade att en méanniska med en hog KASAM
har en tillforsikt att saker och ting kommer att ordna sig, det som ser ut som att vara ett
problem &r inte sa farligt och gar att I6sa pa ett rimligt sétt.

Miller skrev att utbrandhet borjade ta fart i Sverige pa 1990-talet i samband 6kade krav pa
produktivitet och ett 6kat tempo i arbetslivet, sarskilt inom varden. Idag ar det ett arbetstempo
som tillater for lite tid till aterhamtning och nar man 6verskrider sin kapacitet Gver en langre
tid (upp mot 10 ar) och inte rakat ut for ndgon sjukdom kommer man in i en fas av total
utmattning. Doctare beskrev begreppet hjérnstress och séger att krankning &r den storsta
orsaken till hjarnstress. Doctare menar att en krankning ar ett trauma oavsett om det &r fysiskt,
psykiskt, sexuellt, politiskt socialt etc. Den manskliga hjarnan reagerar pa stress- hjarnstress.

Hallsten m fl. skrev att begreppet utbrandhet relateras till arbetsoférmaga. Typfallet ar en
person som "gatt in i vaggen” och visar stark uttréttning och nedstamdhet och har samtidigt
somatiska och kognitiva problem med vasentligen nedsatt oférmaga. Det ar framst

34 Marklund m fl. 2005.
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overstimulering som skapar problem. Omorganisering ar ett annat problem som har utvecklats
och omorganisationer kan skapa grogrund for utbranning, de anstéllda far arbetsuppgifter som
inte anpassade efter den anstélldes formaga, kunskapskraven ékar och konflikter tilltar.

Kvinnor och mén har i stort sett liknande erfarenheter av utbranning. Skillnaden &r att kvinnor
upplever en mer emotionell utmattning enligt Maslach och man kanner l&ttare en
depersonalisering. Frankenhauser beskrev hur yrkesarbetande kvinnor latt kan komma i
konflikt mellan krav fran hem, familj och arbete. Nar kraven kolliderar upplevs inte de tva
rollerna som berikande, istéllet ger de en kansla av otillracklighet. Man stressar ner lattare néar
arbetsdagen tar slut medan kvinnor tar arbetsstressen med sig hem. Kvinnor uppger att de har
svart att fa gehor for sina synpunkter hos hogre chefer. En tredjedel av kvinnliga chefer
uppger att de maste prestera béttre &n man for att bedomas som likvardiga. Miller skriver att
det ar den duktiga flickan som inte kan satta granser som lattast aker dit - sarskilt om hon
arbetar med manniskor och upplever att hon inte kan gora sitt basta for vardtagarna. Antalet
langa sjukskrivningar har okat sedan 1980-talet och det ar sjukdomar i rorelseorganen och
psykiska besvdr som har 6kat mest. Ar 2003 var det kvinnor som stod for 2/3 delar av
langtidssjukskrivningar.

3.3 Konflikter

3.3.1 Vad ar en konflikt?

Tillett™ beskriver att en konflikt existerar nar tva eller fler parter uppfattar att deras
varderingar eller behov ar ofdrenliga. Varderingar &r ofdrenliga om parterna motsatter eller
opponerar sig mot den andra parten. Ett behov upplevs som oférenligt om man férhindrar,
avbryter, blandar sig i eller pa ndgot annat sétt inte gar den andra personens behov tillmétes sa
att behovet inte blir uppfyllt eller effektivt. (t.ex. tva personer som konkurrerar om samma
tjanst) Konflikter blir manifesta nar en eller flera parter forsoker I6sa oférenligheten med
diskussion, brak, utmana den andra till att &ndra sig eller uppsoker lagen for att losa
konflikten.

Ekstam®® skriver att konflikter olika ursprung, dels kan handla om oenighet om fakta,
oenighet om mal, oenighet om metoder och oenighet om varderingar. Ekstam skriver att nar
manniskor befinner sig i konflikt racker det inte med att fundera kring vad konflikten handlar
om utan ocksa varfor den har uppkommit. Vi méanniskor anvander oss ibland for det som
kallas stallforetradande konflikter. Det innebar att man har behov av att ta en kamp om nagot
som man Oppet inte kan eller vagar strida om da darfér skyller man pa nagot annat.
Stallforetradande konflikter anvander man ofta av ndr man ska avgéra vem som ska ha mest
informell makt eller makt pa en arbetsplats, nar man vill bevaka sitt revir mot intrang eller nar
man vill skaffa sig en ny position, Det kan handla om en konflikt mellan en erfaren och en
oerfaren, utbildad och outbildad, ung mot gammal, en speciell status inom en grupp eller
avdelning, mellan man och kvinna eller vem som har den hogsta positionen.

Glasl®’ talar bl.a. om sociala konflikter och olikheter. Han sager att alla sociala konflikter
bygger pa olikheter men det behdver nédvandigtvis inte leda till konflikt. Konflikter uppstar
bara nar ytterligare element laggs till. Det ar den mest naturliga saken i varlden att uppleva

* Tillett 2002. Resolving Conflict, A practical approach. Second edition. Oxford University Press, Australia,
s. 16.

% Ekstam 2000. Konflikthantering. Liber Ekonomi. Malmé, s. 11.

37 Glasl 1999. Confronting Conflicts, A first-aid kit for handling conflict. Hawthorn Press. Gloucestershire,
s.16.
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olikheter. Det &r troligt att vi ar annorlunda mot den storsta delen av ménskligheten. Vi
upplever de flesta saker olika, var forstaelse, idéer och tankar skiljer sig at fundamentalt. Var
installning och vara kanslor ar inte likadana och var vilja drar oss i olika riktningar. Glasl
skriver vidare att olikheterna &r nédvéndiga for att livet ska fortsétta utvecklas behdvs t.ex. ett
kvinnligt &gg och ett manligt sperma for att liv ska skapas, den negativa och positiva polen i
magnetism och elektricitet likval som gravitation och levitation &r grundldggande krafter i den
fysiska varlden och inandning och utandning maste alterneras kontinuerligt.

En stor kalla till konflikter som ofta inte beskrivs i litteratur ar att “inte ha rétten till sin
konflikt” vilket beskrivs av Jordan® m fl. som att konflikt kan vara en situation som upplevs
som mycket frustrerande. En viktig del i frustrationen har bestatt av att andra inblandade
vagrat att kommunicera om problemet. Det kan handla om odragliga forhallanden och daligt
fungerande relationer. Ofta har den ena parten Overhanden och nekar till att det
overhuvudtaget finns en konflikt. Ofta kan det finnas kommunikationsproblem som ligger
bakom och dar motparten envist blockerar alla forsok att kommunicera om upplevda problem.

3.3.2 Konflikter och sjukskrivning

Arbetslivsinstitutet*® har sammanstallt i en rapport att det ar det mycket vanligt med
omorganisering och forandringar pa arbetsplatser. | rapporten av Oxenstierna m fl. beskrivs
det hur férandringar okar interpersonella konflikter pa arbetsplatser. Om konflikter leder till
konstruktiva losningar kan det leda till utveckling av organisationen medan daligt skotta
konflikten daremot kan orsaka trakasserier, mobbing, sjukskrivningar, utfrysningar, ¢kad
personalomsattning och i varsta fall att manniskor slas ut fran arbetsmarknaden. Det &r vanligt
med konflikter pé& arbetsmarknaden och i en finsk studie®® rapporterades att éver 50 procent
av de intervjuade hade upplevt en konflikt med medarbetare och 60 procent hade haft en
konflikt med en éverordnad. | en arbetsmiljoundersokning fran SCB ** framkom det att ca 32
procent av de anstéllda hade haft en konflikt med arbetskamrater och 29 procent med sin chef.
Nastan 11 procent i Hallstens* rapport uppgav att de befann sig i konflikt med chefer eller
arbetskamrater och drygt tre procent rapporterade att de hade blivit mobbade. Det var nastan
tre ganger sa stor risk for utbranning for dem som befann sig i konflikter och drygt fem
ganger sa stor risk om man utsatts for mobbing. Forhallanden utanfor arbetslivet ar ocksa
viktiga parametrar da personer utanfor arbetsmarknaden ocksa hade héga utbranningstal, t.ex.
studenter, arbetslésa och dem med problem i familjelivet.

| arbetslivsinstitutets* rapport framkom det vidare att det &r lika vanligt med konflikter pa
arbetet bland kvinnor som bland man. Bade organisatoriska och personliga karaktaristiska har
betydelse for uppkomsten. Enligt rapporten kan faktorer i arbetsmiljon skapa stress och
irritation vilket i sin tur kan leda till att konflikter uppstar. Det kan ocksa bero pa bristande
ledarskap och arbetsledning, ledares ovilja att gripa in vid brak mellan medarbetare, stort antal
anstallda och med olika bakgrund och etnicitet. Det finns positiva samband mellan
interpersonella konflikter pa arbetet och psykisk sjukdom hos bada konen. Det géller &ven
efter kontroll fér social hélsostatus, socialklass och mentala stressfaktorer enligt rapporten.

% Jordan & Lundin 2001, s. 13.

¥ Oxenstierna m fl. 2005. Den héga sjukfranvaron., kap 5. Konflikter och sjukskrivning, s. 143.

“*1bid., s. 144.

* Andersson m fl. 2004. Arbetsmiljon 2003. Sveriges officiella statistik, Arbetsmiljoverkat, Statistiska Central
Byran, Statistiska meddelanden, s. 32.

2 Hallsten m fl. 2002, s. 38.

** Oxenstierna m fl. 2005, s. 147.
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3.3.3 Genusperspektiv pa konflikter pa arbetsplatser

Enligt Oxenstierna®* m fl. &r andelen kvinnor som uppger att de varit indragna i konflikter
med arbetskamrater var 37 procent, for mén var andelen 39 procent. Andelen kvinnor som
varit indragen i konflikter med chefer var 28 procent och andelen mén var 36 procent. Den
storsta andelen finner man inom landstinget. Arbetsledande kvinnor hade i hdgre utstrackning
konflikter med arbetskamrater, detta gallde &ven arbetsledande kvinnors relation till
Overordnade, samma monster géller for méan. Jamforelsen mellan mén och kvinnor visar att
kvinnor som é&r indragna i konflikter med chefer &r betydligt mer sjukskrivna &n mén i
motsvarande situation. Kvinnor har genomgaende en mer omfattande sjukfranvaro an man.
Kvinnor som har konflikter med arbetskamrater har inte enligt studien signifikant mer
sjukskrivning &n kvinnor som inte har konflikter. Daremot visar det sig att mén som har
konflikter pa arbetsplatsen har mindre sjukfranvaro an man som inte har konflikter pa
arbetsplatsen.

Enligt Oxenstierna® m fl. hade 54 procent av de kvinnor som hade konflikt med sin chef
rapporterade ohalsa (huvudvark, trotthet, hagloshet, 6gonbesvar och magproblem) och 42
procent av mannen. Kvinnor som hade konflikter med arbetskamrater rapporterade ohalsa
med 52 procent och méan 41 procent. Bland dem som upplevde att de hade haft konflikt med
sin chef hade enligt Oxenstierna m fl. 43 procent av kvinnorna svarigheter med att koppla av
efter arbetet och 34 procent av ménnen. Ndar det géllde konflikter med arbetskamrater
upplevde 41 procent av kvinnorna och 36 procent av mannen svarigheter med att koppla efter
arbetet. Mer an halften av kvinnor och man som hade konflikt pa arbetsplatsen oavsett om det
ar med chef eller arbetskamrater upplevde olust 6ver att ga till arbetet.

Enligt Oxenstierna® m fl. upplevde de som var indragna i konflikter en storre
anstallningsotrygghet med ett par procentenheter jamfort med dem som inte hade konflikter. |
studien fann man att de med lag kontroll Gver sin arbetssituation blev lattare indragen i
konflikter bade med chefer och med arbetskamrater - storst risk var det bland kvinnor. Risken
for att bli sjukskriven mer an 60 dagar, de tva efterféljande aren efter studien visade att de
som hade varit indragen i konflikt med chef blev 25 procent av kvinnorna och 39 procent av
mannen mer sjukskrivna an dem som inte hade varit indragen i en konflikt med chefen. Néar
det géllde konflikter med arbetskamrater hade kvinnor 20 procent storre risk att bli
sjukskrivna mer &n 60 dagar de tva efterfoljande aren.*” Enligt studien visade det sig ocksa att
en storre del av dem som hade konflikter pa sin arbetsplats valde att inte komma tillbaka till
sina arbeten trots att de kanske hade tillfrisknat. Man drar sig fran att ga tilloaka till
arbetsplatsen p.g.a. den infekterade stdmningen. Detta kan vara en forklaring till varfor
konflikter pa arbetet leder till s& manga langtidssjukskrivningar.

Oxenstierna®® m fl. skriver vidare att studien visade att man hade mindre sjukskrivning vid
konflikter oavsett om det var med arbetskamrater eller chefer. En forklaring kan vara att mén
anvander sig utav mer Oppen coping, d.v.s. de ventilerar sina asikter med berord person
istallet fOr att stdnga inne dem. Kvinnor som ar indragna i konflikter med arbetskamrater hade
ingen o6kad sjukskrivning mot dem som inte hade konflikter vilket kan forklaras med att
kvinnor anvénder sig av mer dold coping dvs. ignorerande beteende, skvaller och
ryktesspridning enligt studien.

4 Oxenstierna m fl. 2005, s. 150-151.
* bid., s. 152.

“ 1bid., s. 157.

47 Ibid., s. 153-154.

8 bid., s. 157.
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3.3.4 Sammanfattning av konflikter

Tillet beskrev att en konflikt existerar nar tva eller fler parter uppfattar att deras varderingar
eller behov ar oftrenliga. Ekstam beskrev att konflikter kan ha olika ursprung t.ex. oense om
fakta, mal, metoder och vérderingar. Ekstam skriver att nar manniskor befinner sig i konflikt
racker det inte med att fundera kring vad konflikten handlar och utan ocksa varfor den har
uppkommit. Vi méanniskor anvénder oss ibland av stallforetradande konflikter enligt Ekstam.
Glasl talade om sociala konflikter och olikheter. Alla sociala konflikter bygger pa olikheter
men det behdvs nddvandigtvis inte leda till konflikt, men en konflikt uppstar nar ytterligare
element laggs till. Jordan m fl. skriver om att "inte ha ratten till sin konflikt”. En viktig del i
konflikten har bestatt av att andra inblandade vagrat att kommunicera om problemet.

Arbetslivsinstitutet skriver att det &r vanligt med omorganisering och forandringar pa
arbetsplatser, forandringar pa arbetsplatsen Okar interpersonella konflikter. Bade
organisatoriska och personliga karaktaristiska har betydelse fér konfliktuppkomsten. Det ar
vanligt med konflikter pa arbetsmarknaden och olika studier har visat resultat att ca 10 — 50
procent av de anstallda har konflikt pa arbetsplatsen, vilket ar en stor spridning. Man kan
fraga sig hur studierna har genomforts, vilka fragor som har stallts och om det ar en bred
spridning av yrkesomraden som har studerats.

Kvinnor och man &r indragna i konflikter med arbetskamrater ungefar lika mycket. Man ar
daremot oftare i konflikt med chefer an kvinnor. Arbetsledande kvinnor ar oftare i konflikt
med arbetskamrater och chefer & man i samma stallning. Kvinnor som ar indragna i
konflikter med chefer & mer sjukskrivna & méan som har konflikt med chefer. Kvinnor som
har en konflikt med arbetskamrater har ingen stérre skillnad i sjukskrivning &n kvinnor som
inte har konflikt med arbetskamrater. Man som har konflikt pa arbetsplatsen ar mindre
sjukskrivna an man som inte har konflikt, man kan fraga sig varfor? Det finns teorier om att
man anvander sig mer av Oppen coping d.v.s. ventilerar sina asikter med berérd person.
Kvinnor som har konflikter med arbetskamrater och ingen 6kad sjukskrivning forklaras med
att de har en dold coping, d.v.s. ignorerar beteende, skvaller och ryktesspridning enligt
Oxenstierna m fl.

Kvinnor rapporterar hogre siffror pd ohalsa vid konflikter &n man. Kvinnor har ocksa svarare
att koppla av efter arbetet an méan enligt Frankenhauser. De som hade lag kontroll 6ver sin
arbetssituation blev lattare indragen i konflikter med chefer och arbetskamrater och storst risk
ar det for kvinnor. Det visade sig ocksa att en stérre del av de som hade konflikter pa sin
arbetsplats valde att inte komma tillbaka till arbetsplatsen p.g.a. den infekterade stamningen.

3.4 Konfliktundvikande

Enligt Glasl*® finns det tvA mycket olika och extremt ensidiga attityder gentemot konflikter,
antingen undviker individen konflikter eller sa & man mycket aggressiv. Det finns tre andra
konfliktstilar samarbete, undvikande och anpassande som inte kommer att beréras i det hér
avsnittet. Enligt Glasl delas konfliktundvikandet och den dominanta konfliktstilen av manga
manniskor i olika grupper. Konfliktundvikande leder till en organisationskultur dar konflikter
undviks eller undertrycks och som leder till ett paralyserande och en forlust av gléadje,
kreativitet och vitalitet. Dominans leder till en situation dar manniskor brakar om allt och med
alla tills allt har satts i gungning. Konfliktundvikande ar den konfliktstil som &r mest vanlig i
svenskt arbetsliv och ofta har manniskor en attityd som handlar om att dra sig tillbaka, dra sig
undan, defensivitet, radsla for att ha olika asikter, ilska och kénslor ar undertryckta och
olikheter &r undanstoppade for offentligheten. Organisationskulturer bestar mest av formella

49 Glasl 1999, s. 5.
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interaktioner, metoder och strukturer uppmuntrar distansering. Makt &ar forknippat till vilken
position man har och normer och metoder har en central roll i organisationen. Effekterna i
grupper blir att det uppstar oftast “kalla konflikter” all energi ar paralyserad, statisk och
ohanterlig.

Glasl® menar att manniskor som undviker konflikter ar radda att de ska upplevas som
okansliga, kalla och inhumana om de betéer sig pa ett aggressivt satt. De ar oroliga for att de
ska avvisas, sara eller skada andra eller att de kanske ska skada sig sjalva. Darfor undviker de
skarpa konfrontationer, undertrycker sina kanslor och drar sig undan. Enligt Glasl ar
installningen att konflikter dranerar individen pa energi och darfor undviks konflikter. Oppna
konflikter leder till onddig forstorelse, Oppna konflikter fordjupar olikheter och
meningsskiljaktigheter som &r i grunden olésbara.

3.4.1 Konfliktundvikande i Sverige

Daun®* skriver i sin bok ”Svensk mentalitet” att det finns en hypotes om att det svenska
personlighetsdraget av konfliktundvikande harstammar fran en fredlig historia under manga
generationer bade inrikes — och utrikespolitiskt. Det har psykologiskt framjat en mentalitet av
samforstand — och harmoniseringsideologi. Daun®* skriver att konkurrensen mellan de
svenska medborgarna har varit relativ 1ag (fram till 1990- talet da det blev inflation av
svenska kronan och massarbetsloshet), och i Sveriges moderna historia finns en stabil social
och ekonomisk utveckling som har gynnat hela befolkningen. Manga svenskar undviker
samtalsamnen som ar starkt kansloladdade och dar man har delade meningar enligt Daun. Vid
en undersdkning® i Stockholm svarade 55 % av de tillfrdgade att de ogérna angrep asikter
och synpunkter som stred mot deras egna. | en studie av Geert Hofstede>* av maskulinitet i 40
lander bland IBM-foretag framtradde de svenska mannen som generellt beroende av
omgivningens uppfattningar och av att ha goda relationer.

3.4.2 Uppvaxt och konfliktundvikande

Konfliktundvikande ar ett monster som tidigt praglar barn dd man redan i
forskolepedagogikens skrivna program stravar efter att nastan helt bortse fran konflikter,
aggressioner och vald enligt Daun.™® Fokus finns p& samforstdnd och det uteldmnar att
stridigheter kan forekomma i det dagliga livet. Konfliktundvikande &r en norm i
barnuppfostran. Personal vérderar tystnad, ordning och stillsamma barn. Enligt Daun>® styr
aven foraldrars kanslokontroll barnens beteende inom familjen. Att tillata barn uttrycka sin
ilska mot foréldrar eller syskon har troligtvis forandrats betydligt sedan 1960-talet.

3.4.3 Kanslouttryck och konfliktundvikande

Daun skriver vidare att aggressivitet finns naturligt hos alla ménniskor och det vore fel att
framstalla svenskar som icke-aggressiva men aggressiviteten kan fa utlopp bl.a. under
alkohols inflytande, vid bilkérning, inom idrott och i vissa arbetsprestationer. Daun refererar
till Jean Philip Martinsson®” som séger att det finns en syn pa svenskar att svenskar inte har
fatt lara sig att kritisera eller saga emot offentligt. Om man kritiserar skulle motparten

*0 Glasl 1999, s. 6-7.

*! Daun 1998, s. 103.

*2 bid., s. 112

53 Ibid., s. 102. Undersokning i Stockholms lan, CMPS- fréga (personlighetsdrag). Angriper ni gérna sikter och
synpunkter som strider mot era egna?

>* Hofstede m fl. 2005. Organisationer och kulturer. Studentlitteratur, Lund, s. 93.

> Daun 1998, s. 104. Studie av daghemsliv av Billys Ehn,

% |bid., s. 106. Studie av Herbert Hendin om skandinaver och sjalvmord.

> Ibid., s. 107 Utdrag frén Jean Phillips-Martinssons bok “Swedes as others see them”.
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formodligen ta kritiken personligt. En indisk antropolog®® som gjorde ett forskningsprojekt
redovisade i sina noteringar att i Sverige géllde det ” att vara artig, att inte vara aggressiv och
pastridig. S darfor anses var och en som blir het i en diskussion vara en orolig och neurotisk
figur. Man lagger sa mycket underlig vikt vid att bli och vara éverens™. Psykologen Modji
Mortazavi kommenterade i ett diskussionsinlagg™ att ” Svensken inte mar bra av att vara i
konflikt med sin omgivning, varken enskild eller i grupp. "’Han tal inte langvariga konflikter”
en mentalitet som for Ovrigt “medfort vissa psykosociala, ekonomiska och byrakratiska
svarigheter” Det ar troligt att inte ndgon méanniska mar bra av att var i konflikt med sin
omgivning®® men om man inte &r tranad i att ha konstruktiva konflikter s& kan det bli skadligt
eller plagsamt for individen att halla tillbaka sin ilska under en langre tid.

3.4.4 Ledarskap och konfliktundvikande

Enligt Daun finns det &ven hos ledande personal en klar tendens att undvika konfrontation och
oppna konflikter. Daun refererar till Forss®™ som skriver att et ar vanligt att man undviker att
korrigera handlingar gentemot personal som misskoter sig. Daun refererar dven till Sontag®
som anser att de flesta svenskar foredra att fortsatta en verksamhet med inkompetent personal
framfor att utsatta sig for obehaget att tala allvar med nagon, sara kanslor och utsétta sig for
fientlighet.

3.4.5 Relationer och konfliktundvikande

| Sverige ar det vanligt med att aktenskap och samboférhallanden upploses. Det finns
resonemang om att det svenska konfliktundvikandet ar en bidragande orsak enligt Daun®® da
man inte dar van vid att prata om hur man upplever relationen med sin partner. Det ar latt att
det i en forlangning leder till gral som kan upplevas sa starkt att det hindrar fortsatt samliv.
Enligt Daun &r installningen till gral att det kan leda till att bada parter tolkar handelsen som
bevis att man valt "fel person”. Den uppfattning som finns i Sverige &r att relationer ska
praglas av omsesidig forstaelse, vanskap och “kanslokontroll”. Det &r svart att leva upp till
dessa krav om man inte har en mycket god kommunikation i forhallandet. Kanske har man en
drombild om att relationen ska vara den fristad dar inga problem ska finnas for att fa vila ut
fran de pafrestningar som kan finnas utanfér hemmets trygga boning enligt Daun.

3.4.6 Brist pa civilkurage

Daun® skriver om hur det moderna samhéllets anonymitet visar sig ofta i att manniskor inte
vagar "lagga nasan i blot”. Bland orsakerna beskrivs forst och framst radsla for vald, en annan
ar att det finns ett allmént beteendemonster om att var och en skoter sitt. En tredje ar
skammen for att misslyckas att “gora bort sig” da man ar radd for omgivningens omdomen —
att det finns en essens av blyghet hos svenskarna. En ytterligare anledning handlar om
svarigheter att ge utlopp for aggression. Svenskar tillhér gruppen ”low anxiety countries” ®
d.v.s. lag angestniva och reagerar jamférelsevis svagare pa alla former av upplevelser. Det
innebar att svenskar dver lag blir mindre férargade, och retar sig mindre & manniskor i ”high

% Ibid., s. 108. Indiske antropologen S. Dhillon.

> Daun 1998, s. 108. En diskussion i DN 1985.

% Ibid., s. 108.

% Ibid., s 109. Forss m fI.1984. “Cultural Differences — Swedishness in Legislation”.

%2 Ibid., s. 111. Susan Sontag skriver i sin bok Letter from Sweden att "det svenska konfliktundvikandet &r nara
pa patologiskt” och att svenskar ar beredda till stora eftergifter for att undvika konflikter.

% Ibid., s. 113-114. Utdrag fran bl.a. boken “Boende och livsform” och "Cross- cultural differences in
neuroticism, extraversion och psychoticism”.

* bid., s. 117-119.

% Hofstede m fl. 2005, s. 179.
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anxiety countries”, svenskar har darmed ocksa svarare for att visa gladje, uppskattning, lycka
etc.

3.4.7 Konfliktundvikande och vald

Daun skriver vidare att motvilja mot valdshandlingar borde vara sarskilt framtradande i
svensk kultur eftersom svenskarna 6verlag undviker konflikter. Det visar sig dessvarre att det
forekommer vald mot vuxna och barn. Daremot finns det en motvilja i den svenska kulturen
som avvisar fysiskt vald. I Sverige finns det lagstiftning mot vald, det som &r mest kant
utomlands ar den s.k. anti-agalagen. (Foraldrabalken kap 6:3 1979: Vardnadshavare skall
utdva den uppsikt Gver barnet som ar erforderlig med hansyn till barnets alder och dvriga
omstandigheter. Barnet far inte utsattas for kroppslig bestraffning eller annan krankande
behandling). Enligt Daun ar verkligheten ar nagot annat, frekvensen av grov aga i Sverige ar
lika hég som i USA (4.1 % och 3.6 %) Den grova agan tillhér inte extremsituationer och
heller inte en psykologisk sargrupp av fordldrar. | nordiska lander anser man att det &r
forkastligt med Gverlagt vald, men att det ar forstaeligt att man gor det nar man blivit riktigt
arg och provocerad.

3.4.8 Osékerhetsundvikande

Hofstede®” ar professor emeritus i organisationsantropologi och han har studerat systematiska
skillnader som finns mellan olika nationella kulturer. Ett av de begrepp Hofstede har arbetat
fram &r osakerhetsundvikande.®® Osakerhetsundvikande kan definieras som i den utstrackning
som manniskor i en kultur kdnner sig hotade av tvetydiga eller okénda situationer. Kénslan av
osakerhet kan visa sig genom t.ex. nervositet eller stress och ett behov av forutsagbarhet d.v.s.
ett behov av skrivna och oskrivna regler. Hofstede skriver att ett lands kultur inte &r en
kombination av egenskaper hos “genomsnittsmedborgaren” utan snarare en uppsattning av
sannolika reaktioner hos medborgare med en gemensam “programmering”. En person kan
reagera med att bli arg medan en annan kan bli nervos. Dessa reaktioner behover inte alltid
finnas hos samma individer men daremot forekommer det statistiskt oftare i ett visst samhalle.

Hofstede® skriver att i lander dar osakerhetsundvikande &r svagt t.ex. Singapore, Danmark,
Sverige, Hongkong, Irland, Storbritannien, Malaysia och USA &r angestnivan relativt lag och
enligt en undersokning’ dor fler manniskor i dessa lander av hjart-karlsjukdomar. Detta
forklaras med att manniskor & mindre uttrycksfulla i dessa kulturer och aggressioner och
kéanslor far helst inte synas. Manniskor som visar sina kanslor 6ppet méts av socialt ogillande.
Hofstede skriver vidare att detta innebar att man inte kan befria sig fran stress genom
aktivitet, och kanslan behalls inombords. Om detta forekommer under langa tider kan det ge
upphov till skador pa hjarta och karl. Vidare visar det sig att det finns ett storre antal patienter
med kronisk psykos i lander med lag angestniva och att det i sadana samhallen rader det en
dysterhet eller slohet. Kaffe och te anvands flitigt i dessa lander da de ar stimulerande droger.
Déremot anvands inte alkohol lika mycket da det I6ser upp stress vilket visar sig i mindre
forekomster av dodsfall p.g.a. av leverskada. Jimfort med resten av Europa &r den
genomsnittliga alkoholkonsumtionen Iag i de skandinaviska landerna.

% Daun 1998, s. 121.

® Daun 1998, s. 183.

% Hofstede m fl. 2005, s. 183.

* Ibid., s. 183, tabell 5.1.

" Ibid., s. 186. Irlandsk psykolog Lynns undersdkning som pé 1970-talet publicerade resultat kring
angestrelaterande fenomen i 18 utvecklade lander.
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Enligt Hofstedes studie™ visar det sig att manniskor frdn lander med Iag
osakerhetsundvikande uppfattas som sl6a, lugna, sorglésa, indolenta, kontrollerande och lata.
| lander med svagt osékerhetsundvikande kan manniskor arbeta hart om det behovs, men de
drivs inte av ett inre krav pa konstant aktivitet, de tycker om att slappna av. Tiden &r nagot
som man anvander for att orientera sig efter men inte ndgot som man hela tiden haller ett 6ga

pa.

3.4.9 Undvikande och sjukskrivning

Theorell”* m fl. skriver att coping betyder bemastrande, det kan ocksa ses som individens satt
att hantera sin situation, vare sig det ar framgangsrikt eller inte. En viktig del i copingen ar var
man forlagger mojligheten att utdéva kontroll 6ver ett problem, dels intern coping (inombords)
och extern coping (i omgivningen). Ett typ -A- monster &r en standig kansla av att ha brattom
och att alltid behova visa sig duktig. Ett av de mest centrala copingmonstren &r undvikande,
som innebar att man undviker att gora nagot at ett visst problem. Man brukar skilja pa
kognitiv (fornuftsmassig) och emotionell coping (kanslomassig).

Theorell” m fl. skriver att i den svenska sjukskrivningsdebatten havdas det att sjukskrivning
ofta utgor ett satt (bade for arbetsgivare och for arbetstagare) att I6sa konflikter. Det innebéar
att om man “gar undan” i konflikter kan det i en forlangning leda till 6kad sjukskrivning. Det
har ocksa visat sig att ett undvikande copingmaonster ar forknippat med EKG-forandringar och
med forhojt blodtryck hos medelalders man. Att undvika och ga undan i konflikter kan dven
kallas for dold coping. Det uppstar latt en skadlig cirkel om dold coping "léses” med
sjukskrivning da det i sin tur ofta skapar en dalig stamning bland arbetskamrater och
overordnade och kan 6ka risken for langvarig psykofysiologisk spanning hos individen. Det
borde innebdra att dold coping ar mer uttalad vid langtidssjukskrivning &n vid
korttidssjukskrivning, vilket det ocksa finns stod for i forskning.”* Det har visat sig att kvinnor
anvander mer dold coping an vad mén gor.

Enligt Theorell m fl. sd har det &ven visat sig att det finns ett patagligt samband mellan dold
coping och brist pa mojlighet att paverka arbetssituationen. Ju mindre man anser att ha att
sdga till om pa arbetet desto stérre ar sannolikheten att man anvéander sig av dold coping.
Man kan inte se copingmdnster som enbart individuellt betingat da det finns samspel mellan
individ och omgivning. Reaktioner hos individen kan paverka omgivningen och reaktionerna
gar tilloaka till individen som erfarenheter vilka i sin tur tillsammans med individens
bakgrund utgér grunden for ett visst copingmonster i framtiden. Enligt Theorell”® m fl. finns
det teorier som innebdr att dold coping anvands for att dolja hopploshet d.v.s. oavsett vilka
atgarder man vidtar i sin arbetssituation sa blir det negativa konsekvenser. Den enda atgard
man da kan anvéanda for att skydda sig sjalv ar langtidssjukskrivning.

3.4.10 Sammanfattning konfliktundvikande

Enligt Glasl leder konfliktundvikande i organisationer till att konflikter undviks eller
undertrycks vilket leder till ett paralyserande hos de anstallda och forlust av gladje, kreativitet
och vitalitet. M&nniskor som undviker konflikter ar radda att de ska upplevas som okénsliga,
kalla och inhumana om de betéer sig pa ett aggressivt satt. De ar oroliga for att de ska avvisas,
sara eller skada andra eller att de ska skada sig sjalva. Darfor undviker de skarpa

™ Hofstede m fl. 2005, s. 187. Intryck i betraktarens égon. Skillnad i grad av kanslosamhet, mellan den
betraktades kultur och betraktarens kultur.

"2 Theorell m fl. 2005. Den héga sjukfranvaron., kap 6. Coping och strategier, s. 163.

" lbid., s. 162.

™ Ibid., s. 163.

™ lbid., s. 167.
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konfrontationer, undertrycker sina kanslor och drar sig tillbaka. Manga svenskar undviker
samtalsdmnen som &r starkt kansloladdade och dar man har delade meningar. Enligt Daun &ar
konfliktundvikande ar ett monster som tidigt kan pragla barn redan fran forskolealdern. Det
finns en syn pa svenskar om att svenskar inte har fatt lara sig att kritisera eller sdga emot
offentligt. Om man kritiserar skulle motparten ta kritiken personligt. Aven hos ledande
personal finns det en tendens att undvika konfrontation och 6ppna konflikter.

Svenskarna tillhor enligt en studie av Hofstede “low anxiety countries” vilket innebdr att
svenskarna har en lag angestniva och reagerar jamforelsevis svagare pa alla former av
upplevelser. Hofstede har aven studerat osékerhetsundvikande i olika lander och Sverige
tillndr den gruppen av lander dar osdkerhetsundvikande &r svagt vilket innebér att man ar
mindre uttrycksfull och aggressioner och kanslor far helst inte synas. Manniskor i dessa
lander uppfattas som sl6a, lugna, sorgldsa, indolenta, kontrollerande och lata. Manniskor som
visar sina kénslor 6ppet méts med ogillande och det har visat sig att lander med svagt
osakerhetsundvikande har en hogre dodlighet i hjéart-karlsjukdomar.

Theorell m fl. skriver att i svenska sjukvardsdebatter havdas det att man I6ser konflikter pa
arbetsplatser med sjukskrivning, man gar hellre undan an att ta itu med konflikten. Den dolda
formen av copingmonster ar forknippad med EKG-forandringar och forhojt blodtryck. Om
dold coping ”16ses” med sjukskrivning skapar det ofta dalig stimning bland arbetskamrater
och 6verordnade vilket okar risken for langvarig psykofysiologisk spanning hos individen.
Dold coping &r bl.a. forknippad med brist pa mojligheter att paverka arbetssituationen.
Kvinnor anvander oftare dold coping 4n man enligt studier och ar oftare langtidssjukskrivna
an man.

3.5 Stress och konflikter i arbetslivet

Enligt Corvellet’® m fl. &r organisationer sillan uppbyggda enligt demokratiska principer.
Toppchefer i organisationer &r oftast valda av folk som star utanfor organisationen — t.ex.
foretags styrelser eller kommuners namnder. Personer pa lagre niva anstélls normalt av chefer
som befinner sig hogre upp i organisationen. Enligt Corvellet m fl. &r det idag dessutom
alltmer vanligt med anonyma foretagsdagare och ofta forekommer &aterkommande
omstrukturering av foretag. Personalens anstallningar préaglas av en kansla av osékerhet,
maktloshet och oro infér framtiden. Det finns intressekonflikter i organisationen dar olika
grupper konkurrerar om att géra sin stamma hord och alla vill att just deras asikter ska galla.
Corvellet m fl. fortsatter att skriva att i de flesta organisationer finns det nagon anledning till
missndje, irritation eller allmén osékerhet. Verksamheten ska anda fungera, oftast under stor
tidspress, tekniska problem och hallas inom ekonomiska ramar. Organisationer lyder under en
mangd olika lagar, férordningar och underforstadda regler och principer. Corvellet m fl.
skriver att organisationer maste hantera motstridiga krav fran sina intressenter som alla har
ansprak pa det som organisationen skapar. Kraven ar oftast oférenliga och man maste i
allmanhet forsoka tillgodose dem ett i taget. Den ene far det den andre inte far, den
fordelningen blir en ofta fraga om makt. Makt att sdga ifran, makt att sta emot, makt att
paverka och makt att fordela eller forfordela.

3.5.1 Ledarskap

Enligt Corvellet m fl. visar personer i ledande stéllning genom sitt beteende mot varandra och
gentemot medarbetarna hur medarbetarna forvantas bete sig i motsvarande situationer. For
medarbetare &r det viktigare vad ledningen gor 4n vad den sager enligt Corvellet” m fl. |

’® Corvellet m fl. 2004. Organisationers vardag sett underifran. Liber AB, s.113.
" Ibid., s. 81.
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affarsvarlden kan folks forestallningar om ledarskap ga helt isar. En kvinnlig direktor som ar
vanlig och trevlig och fattar beslut pa demokratisk vag kan bedémas som svag och méta
motstand eller ogillande fran méanniskor som anser att den som utévar makt ska upptrada
auktoritart och “maskulint”. Enligt Corvellet’ m fl. finns det i sidana situationer risk for
personlig konflikt och emotionell stress darfor att deltagarna spelar samma spel med olika
regler. Skillnaden mellan &n chef och en ledare ar att chefen agnar sig at att utarbeta regler
och procedur och ledaren férsoker & arbetet att framst& som meningsfullt enligt Corvellet™ m
fl. Ledaren forsoker identifiera vad som &r viktigt och formedla detta till personalen och
arbetar med att skapa forstaelse for en situation genom att visa pa bakomliggande orsaker och
motivera beslut. Chefer/ledare hdgre upp i hierarkin har som framsta arbetsuppgift att hantera
konflikter mellan olika intressenter och framstar ofta som kanslokalla da de distanserar sig
fran de konsekvenser det far for andra manniskor. Det praktiska ledarskapet skots oftast av
mellanchefer pa lagre niva enligt Corvellet m fl.

3.5.2 Relation till 6verordnade

Enligt Maslach®® kan relationer till dverordnade ge upphov till emotionell stress och i sista
hand utbranning. Den 6verordnade &r en person som arbetstagaren standigt maste ha kontakt
med och om kontakterna inte ar friktionsfria uppstar spanning och irritation som bidrar till
emotionell belastning. Den Gverordnade har dessutom en auktoritetsposition med inflytande
over arbetstagarens relationer till kollegor. Maslach skriver att utbranning kan paskyndas eller
forebyggas genom atgarder fran Gverordnade. Feedback fran Gverordnade &r viktig av tva
skal. Det sager dels hur bra arbetstagaren &r i sitt arbete (och hur de kan bli battre) och later
dem ocks3 f& veta att deras arbete blir uppskattat och varderat. Maslach®! skriver att det &r
alltfor vanligt att feedback inte fungerar. Feedback kan vara s& oklar att den inte ger mycket
anvandbar information. Brist pa fortroende kan ocksa gora relationerna till dverordnade karva.
Somliga arbetstagare kanner att de inte har nagot stod uppifran och att de verordnade utgar
fran vid klagomal att det ar arbetstagarens fel istallet for att forsvara dem. Om arbetstagaren
tror att varje misstag kommer att anvandas emot dem kommer vénder de sig inte till sin chef
for att fa rad och ledning vid problem. Arbetstagaren behover hjalp, men om de inte kan fa det
fran sin 6verordnad gar arbetstagaren miste om vad som kunnat vara ett stod mot eventuell
utbranning enligt Maslach.

3.5.3 Relationer till arbetskamrater

Maslach® skriver att svarigheter i relation till kamrater eller medarbetare kan bidra till
utbranning pa tva satt. For det forsta ar det en emotionell stressfaktor som leder till
kanslomdéssig utmattning och negativa kénslor mot ménniskor. Foér det andra berdvas
individen en vardefull kraftkalla for att kunna motarbeta och forhindra utbrdnning. Om
forhallandet till arbetskamrater ar kyligt har den enskilde ingen att vanda sig till for att fa
hjélp, trost, rad, berom eller bara en vénlig klapp pa axeln pa arbetsplatsen enligt Maslach.
Den som ar ensam och isolerad har sma utsikter att lyckas i kampen mot utbranning. Somliga
arbetsmiljoer framjar konflikter mer &n samarbete. Maslach®® skriver att de som arbetar i
negativa arbetsmiljoer hamnar oundvikligen i konkurrens t.ex. om de basta jobben, formaner,
erkannande och befordringar. | sadana fall uppstar ofta rivalitet, fortal och avsnasningar.
Manga ar angelagna om att fa befordran och forsoker kanske glansa pa andras bekostnad.
Arbetstagaren kan bli mindre angel&gen att hjélpa “andra” om den vet att det inte l6nar sig att

8 Maslach 1985, s. 45.
™ Corvellet 2004, s. 81.
8 Maslach 1985, s. 62.
81 Ibid., s. 64 -65.

8 |bid., s. 58-59.

% Ibid., s. 80-81.
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hjalpa andra, det kanske innebar att man nasta gang blir forbigangen av dem. Maslach skriver
vidare att manniskor drar sig ocksa for att be om hjélp eller uttrycka sina kéanslor eftersom det
ofta tolkas som tecken pa inkompetens eller svaghet. Det kan langre fram komma att
anvandas mot dem genom rapportering fran andra medarbetare som papekar éverkanslighet
och brist pa oberoende infor en eventuell befordran. Den brist pa fortroende som utmérker
sadana arbetsmiljoer reser osynliga murar mellan dem som hade kunnat samarbeta. Forskjuten
vrede och frustration kan ocksa ta sig i uttryck i konflikt mellan arbetskamrater. Om man inte
kan handskas med de kanslor som arbetet vacker kan de stka andra maltavlor for sin olust.
Detta kan ta sig i uttryck i standigt gnabb och gral med medarbetare sa att minska smasak ger
anledning till haftiga dispyter

Corvellet®® m fl. skriver att de arbetstagare som avviker frdn reglerna pad en arbetsplats
riskerar att bli straffade av sina medarbetare. Oftast ar det forst nar en regel, en norm eller en
vardering som 6vertrads som den nyanstallde far veta att den fanns. Den som inte anses passa
in kan bli utsatt for olika former av bestraffning, den vanligaste ar social utfrysning men det
forekommer ocksa regelréatt mobbning. Corvellet m fl. skriver att gruppen erbjuder individen
normer och regler att ratta sig efter, hjalps individen att forsta vad som kréavs. Gruppen
patvingar individen ett visst grupptankande och forvantar sig att individen tar del av gruppens
handlingar.

3.5.4 Personlighet

Maslach skriver att personlighet ar manniskans grundkaraktar. De mentala, emotionella, och
sociala kunskaperna/drag bildar tillsammans en unik helhet. Samspelet med andra manniskor,
séttet att hantera problem, att uttrycka sig, kontrollera kdnslor och sjalvuppfattning — &r alla
aspekter av personlighet som ar speciellt signifikanta for utbranning. Maslach® skriver att
forskning visar att en svag manniska inte kan hévda sig nar hon har med andramanniskor att
gora. Oftast ar en sadan person eftergiven, angslig och radd att bli involverad i nagot och har
svart att satta granser. Han/hon har svart att ta ledningen i en situation och ger hellre passivt
efter for krav dn att satta granser. En sadan méanniska blir latt emotionellt 6verlastad och
risken fér emotionell utmattning blir stor.

Maslach® skriver vidare att risken for utbranning ar ocksd forknippad med otélighet och
intolerans mot manniskor som latt blir arga, frustrerade av hinder och som har svart att
beharska aggressiva impulser. Risken finns da att man gérna projicerar kanslor pa personer
som irriterar dem och behandlar dem nedvérderande. En utbrénningsbendgen person ar enligt
Maslach en person som till slut har fatt daligt sjalvfortroende, har sma ambitioner, reserverad
och konventionell. Det blir en person som inte langre har klart formulerade mal,
sjalvfortroende och beslutsamhet som kravs for att forverkliga dem. Han eller hon samtycker
och anpassar sig till de hinder som moter i stéllet for att anta utmaningen och forsoka
genomdriva sin vilja. En sadan méanniska ar osaker pa sig sjalv men forsoker starka sin
sjalvaktning genom att vinna andras gillande. Hon kan bli s anpasslig att hon ofta far se sig
overkord av andra. Hon tappar latt modet infor svarigheter och tycker sig inte gora nagon
effektiv insats i sina kontakter med ménniskor enligt Maslach.

8 Corvellet 2004, s. 88-89.
8 Maslach 1985, s. 80.
% bid., s. 80-81.
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3.5.5 Makt och maktloshet

Enligt Corvellet’” m fl. s& grundar sig maktbeteende i huvudsak pd Gverenskommelser,
oskrivna regler och tysta kontrakt som anger granserna for vad som &r socialt acceptabelt. De
flesta maktrelationer utvecklas till ndgons nackdel. Manga av dem som upplever sig
missgynnade valjer att inte gora sin rost hord, séga inte ifran eller lamnar sitt arbete till slut.
Enligt Corvellet m fl. valjer de det minst onda av tva ting eller ocksa valjer de bara det sékra
fore det osdkra. Manga valjer att halla inne med sin asikt och stanna kvar i organisationen
darfor de inte ser nagot realistiskt alternativ. Manga kanner en maktloshet och vet inte hur de
ska hantera dilemmat. Man undviker att utmana den radande makteliten av radsla for
repressalier. Den som har lyckats uppna en viss stallning vill kanske inte riskera att fa negativ
uppmarksamhet, tappa prestige eller bli svartlistad for framtida uppdrag. En annan orsak ar att
inte ha tillgang till ndgon maktresurs, personen kan ha en lag formell position, sakna
utbildning eller formell kompetens. Man kan &ven vara omedveten om de resurser man
faktiskt har. Kénslan av maktldshet okar nér fortrycket okar och allt fler kédnner en allt
starkare arbetsrelaterad smarta — ibland sa outhardligt att den lamnar patagliga langvariga spar
i kropp och sjél.

3.5.6 Socialt stod

Enligt Frankenhauser ar det sociala stodets av stor betydelse som skydd mot ohdlsa och &r en
av stressforskningens mest omhuldade hypoteser. Flera undersokningar®® visar pa att
motstandskraften mot olika sjukdomar oGkar hos manniskor som har en tillgang till
medmanskligt stéd enligt Frankenhauser. Immunforsvaret gynnas av den psykologiska
trygghet som foljer av samhorighet och uppskattning. De personer som ké&nner ett starkt stod
fran sin omgivning kanner sig friskare och har mindre psykosomatiska besvar. Medmanskligt
stdd ar en buffert mot stress. Frankenhauser® skriver att immunforsvaret paverkas positivt nar
vi kanner oss beskyddade. Stod kan bl.a. minska risken for depression vid personliga kriser
och paskynda aterhamtning efter en operation. Dessutom kan stodet motverka den sarbarhet
for sjukdom som kan drabba den som férlorade en anhérig och den som blir arbetslos.

3.5.7 Utbildning

Maslach® skriver att utbranning finns oftast hos den grupp som har genomgatt en mellan hog
utbildning (t.ex. 3-arig utbildning pd hogskola). Lagre utbildning visar ofta mindre
utbranningsproblematik. Anledningen bakom detta visar att olika utbildningsgrad har olika
typ av arbete. Har man hogre ambitioner, hdga ideal och vill utrétta stora ting blir stressen och
pressen hogre pa den enskilde individen. Valutbildade (héga akademiska uthildningar) har i
regel en pragmatiskt orienterad utbildning vilket 6kar chansen till battre jobb med storre
befogenheter.

3.5.8 Alder

Maslach® skriver vidare att yngre manniskor har for det mesta mindre arbetslivserfarenhet,
men det visar sig ocksa att med aldern far man mer livserfarenhet och mer kunskap. “Ju éldre,
desto klokare” Manniskan blir med tiden mer vis och mogen och far ett mer balanserat
perspektiv pa livet. Uthranning &r i regel hogre nar man é&r relativt ny i jobbet och risken &r
hogre for utbranning de tva forsta aren.

8 Corvellet 2004, s. 132-134.
8 Frankenhauser 1993, s. 63.
% Ibid., s. 141.

% Maslach 1985, s. 95.

% Ibid., s. 77.
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3.5.9 Civilstand

Maslach® skriver att sambandet mellan utbranning och civilstind &r genomgaende.
Ensamstaende upplever oftare utbranning an gifta. Franskilda ligger i allmanhet nagonstans
emellan dessa grupper. Risker for utbranning &r storre for barnlésa. Personer med barn &r
mindre utsatta for utbrénning.

3.5.10 Sammanfattning av stress och konflikter i arbetslivet

Organisationer &r sallan uppbyggda enligt demokratiska principer och toppchefer ar oftast
valda av folk utanfér organisationen och understéllda anstalls av chefer hdgre upp i
organisationen. Det &r vanligt med anonyma foretagsdgare och ofta forekommer det
omstruktureringar pa foretag. Anstallningar praglas av osékerhet, maktléshet och oro infor
framtiden. Det finns intressekonflikter och olika grupper konkurrerar om att géra sin stamma
hord och fa sina behov tillgodosedda. Den ene far det den andre inte far, det blir ofta en fraga
om makt. Maktbeteende grundar sig i huvudsak pa Gverensstaimmelser, oskrivna regler och
tysta kontrakt som anger granserna for vad som &r socialt acceptabelt. De flesta
maktrelationer utvecklas till ndgons nackdel. Hur personer i ledande stallning forhaller sig
gentemot varandra och anstéllda visar hur medarbetarna forvantas bete sig i motsvarande
situationer. For medarbetare &r det viktigare vad an ledare gor &n vad den sager. Relationer till
éverordnade kan ge upphov till emotionell stress. Arbetstagaren maste ha standig kontakt med
sin Overordnade och om kontakten inte ar friktionsfri uppstar spanning och irritation som
bidrar till emotionell belastning. Svarigheter till medarbetare kan bidra till utbranning genom
att det leder till kdnslomassig utmattning och individen berdvas en vardefull kraftkélla for
motarbete och forhindring av utbrénning. Arbetstagare som avviker fran regler pa
arbetsplatsen riskerar att bli straffade av sina medarbetare. Oftast dr det nar en regel, norm
eller vardering som overtrads som den nyanstallde far veta att den fanns. Personligheten
spelar en stor roll i kontakten med anstallda pa arbetsplatsen. Forskning visar att en svag
manniska inte kan h&vda sig i kontakten med andra manniskor. Oftast ar personen eftergiven,
angslig, och radd for att bli involverad men har svart att sitta granser. En utbranningsbenagen
individ ar till slut en person som har daligt sjalvfortroende, sma ambitioner, reserverad och
konventionell. En person som till slut inte har klart formulerade mal, sjalvfortroende och
beslutsamhet som kravs for att forverkliga dem.

Det sociala stodet ar viktig och betydelsefullt mot ohdlsa. Flera undersokningar visar att
motstandskraften mot olika sjukdomar minskar hos manniskor som inte har tillgang till
medmanskligt stod. Utbranning finns oftare hos arbetstagare med mellan hég utbildning, hoga
ambitioner, hdga ideal och vill utratta stora ting men har inte sa stora befogenheter och da blir
stressen och pressen hogre pa den enskilde individen. Forskning visar att allt yngre méanniskor
blir utbranda p.g.a. mindre arbetslivserfarenhet, livserfarenhet och otrygga
anstallningsformer. Ensamstaende har oftare problem med utbrandhet dn de som lever i en
relation da de inte har samma sociala stod i privatlivet.

3.6 Ansvar

Kjellstrom®® skriver att olika ansvarsteorier satter olika fokus pa ansvarsbegreppet, d.v.s.
aspekter som paverkar hur mycket ansvar en person kan ha eller ta. Det handlar om formaga
att kommunicera och véga in andras behov, i vilken man en person har de psykologiska
formagor som kravs for att ha och ta ansvar och vad som ar mojligt att paverka och 6nskvart
att paverka. Vad en person kan ta ansvar for dr beroende pa uppfattningar om vad som kan

%2 Maslach 1985, s. 78.
% Kjellstrém 2005. Ansvar, halsa och méanniska: en studie av idéer om individens ansvar for sin hélsa.
Institutionen for hdlsa och samhélle. Linkdpings universitet, Linkdping, s.46.
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g6ras och om det anses vara vardefullt att utféra. Ansvar handlar om plikter och skyldigheter,
men det innebéar ocksa att ansvar kan ses som en pagaende process.

Kjellstrom®* skriver att et finns tv& former av ansvarsbegrepp, det ena bendmns som “self-
disclosure” vilket kan Gverséttas med att upptécka eller avsloja sig sjalv, det kan innebdra att
reflektera och utforska vilka varden som &r viktiga i livet och forsoka leva efter dem. Detta
ansvarsbegrepp utgar fran att en persons handlingar &r ett uttryck for den man vill vara och att
det ar nagot som man kan svara for. Det andra perspektivet &r “accountability” som betyder
att vara ansvarig och tillraknelig. Det ar ansvarets sociala aspekt som handlar om att kunna
svara och avge rakenskap infor andra.

Ansvar som identitet har utgangspunkt i en persons relation till sig sjalv och det satt som
handlingar och beteenden uttrycks p& enligt Kjellstrom.” Med andra ord handlar ansvar om
relationen mellan handlingar och den handlande personen. Det innebér att kunna skapa sitt
beteende och handlingar, men &ven att kunna svara for det infér andra. Detta forutsétter en
sjalvreflekterande formaga. Ansvar speglar vad en person anser vara vardefullt i livet. Ett
sjalvpataget ansvar &r att man kan skilja pa vad samhéllets normer och varderingar kraver och
det bedoms utifran det egna samvetet. En manniska valjer vem hon vill vara genom det satt
hon handlar och beter sig pa. Det ar ett ansvar infor sig sjalv. En manniska kan krankas om
nagon patvingar henne behov och mal som hon inte sjalv vill ha.

3.6.1 Offerrollen

Edhin® ar lakare och har doktorerat i immunologi och skriver om man kénner sig som ett
offer for omstandigheterna innebér det att man skyller sina livsomstandigheter pa andra. Att ta
pa sig en offerroll kan ge en skenbar trygghet som i sin tur har vissa fordelar. En man i
trettiofemarsaldern vill kanske inte avancera till ett mer vélbetalt arbete eftersom det skulle ge
honom ekonomiska resurser som innebar att det kan stallas krav pa honom. Det &r ju inte synd
om honom langre nar han har fatt en hogre 16n. De flesta har faktiskt sina skal for att stanna
precis dar de befinner sig i livet skriver Edhin, att inta en offerroll har kortsiktiga fordelar
vilket bland annat kan bestd av att slippa ta ansvar. De langsiktiga nackdelarna ar att
maktloshet skapar en inre stress och ger nedsattningar i immunfdérsvaret och som i sin tur kan
ge upphov till sjukdomar. Andra manniskor har inte makt dver oss skriver Edhin om vi inte
ger makten till dem. Det handlar om att andra attityd genom att ha distans till det som sker.
For att ta sig ur offerrollen maste man bli mindre beroende av sina medmanniskor och borja
reflektera Gver sitt eget beteende. Man maste bli djarv och modig. Da ser man forandringar
som en utmaning snarare &n som ett hot.

3.6.2 Sjalvreflektion

Kjellstrom®” skriver att sjalvreflektion &r en viktig del i ansvarsbegreppet. Formégan att
reflektera Over sig sjalv och sina upplevelser ar en forutsattning for flera former av
ansvarstagande t.ex. ansvar for k&nslor och tankar. Ansvarstagande handlar aven om en
formaga att acceptera sin situation och utifrdn det reagera och valja ett mer Overvagt
forhallningssatt i en situation. Accepterande &r ett centralt begrepp i ansvarstagandet skriver
Kjellstrom, att reflektera over sig sjalv innebér att kunna betrakta sitt liv som en helhet.
Sjélvreflektion lagger grunden till att ta ansvar for sig sjalv och sitt liv, detta &r
sammankopplat med autonomi d.v.s. en formaga att styra sig sjalv utifran egna valda varden.

% Kjellstrém 2005, s. 49.

% Ibid., s. 50-51.

% Edhin 1999. Den sjalvldkande méanniskan. Méanpocket. Bokférlaget Forum AB, Stockholm s. 217-218
% Kjellstrém. 2005, s. 198.
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Manniskor med franvaro eller Iag grad av sjélvreflektion har svarare att utfora flera former av
ansvarstagande som samhéllet staller krav p& att vuxna manniskor bor klara av. Kjellstrom®
skriver att morgondagens manniskor har hdgre utbildningsniva an dagens manniskor och
kommer att ha béattre forutsattningar till att ta sig information. En 6kad kunskapsniva leder till
en Okad formaga att tillgodogdra sig information, vilket i en forlangning kan leda till okat
ansvarstagande. Daremot récker det inte enbart med kunskap for att man ska ta ansvar. Man
maste granska vad for slags formagor som forutsatts for att man ska ta ansvar for tankar och
kanslor.

3.6.3 Medvetandegrader

| boken "In over our heads” beskriver psykologen Kegan®® att det utmarkande for det
vasterlandska samhallet ar att de mentala krav som stalls &r langt 6ver manga manniskors
formaga. Det stéller bl.a. krav pa vissa former av ansvarstagande som en majoritet av vuxna
inte klarar av. Ansvar for det inre mentala staller krav pa en formaga att tanka pa tankar och
att vérdera varderingar — en form av metakognition. Enligt Kegan forutsétter det en viss
distans till sig sjalv och andra ménniskor. Det forutsétter en insikt om att alla gor sina egna
tolkningar av det som sker beroende bl.a. pa tidigare erfarenheter. En vuxen manniska
forutsatts ha en formaga att distansera sig till sina egna kanslor, vilket innebar att man kan
forhalla sig kritiskt till dem och vélja eller forkasta dem. Manniskan férmaga att klara av detta
ar ett resultat av en utvecklingsprocess. Dagens samhélle kraver att méanniskor har ett fjarde
gradens medvetande - ett livsforfattande forhallningssatt. Enligt studier’® som har genomforts
framkommer det att ca halften till tva-tredje delar av den vuxna populationen har inte fullt ut
uppnatt den fjarde gradens medvetande. Endast nagra fa procent av den vuxna befolkningen
forvantas uppna den femte medvetandegraden - ett sjalvtransformerande forhallningssatt
(vilket inte kommer beskrivas djupare i arbetet). Det innebér att det finns ett gap mellan de
krav som stélls och de férmagor som manniskor faktiskt har. Nedan redovisas skillnader
mellan tredje gradens medvetande — ett socialiserat forhallningssatt och fjarde gradens
medvetande — ett livsforfattande forhallningssatt.** Figur A.

Uppskattning av ansvarskravens komplexitet
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Figur A. Uppskattning av ansvarskravens komplexitet
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3.6.4 Framtid

Om det ovannamnda stammer skriver Kjellstrom'® sd innebar det att en majoritet av den
vuxna befolkningen inte har de formagor som kravs for att ta ansvar for sina liv och sin halsa i
den beméarkelsen att de kan gora ett medvetet val av varden osv. De kan t.ex. inte ta ansvar for
sina tankar och kanslor och har svart att ifragasatta auktoriteter. Det finns dven ett omvant
problem enligt Kjellstrom'® som uppstér nar ansvarskapabla manniskor inte fér tillfalle at
anvanda sig utav sina formagor. Det kan t.ex. uppsta pa arbetsplatser dar personalen har liten
mojlighet till att fa fatta beslut inom det egna arbetet. Det kan skapa frustration, stress och
ohalsa. Detta &r en viktig kunskap som séger nagot om den tid vi lever i och ger oss ocksa
information om hur vi bor bemota problemet. Om stress och ohéalsa beror pa vara mentala
formagor att ta ansvar borde samhalleliga atgarder innefatta atgarder som framjar personlig
utveckling. Kjellstrom™® skriver vidare att det offentliga ansvaret kan bestd i politiska
atgarder som stodjer individen till en 6kad medvetandegrad tidigt i livet som borjar redan i
barnomsorg och skola och som féljer individen genom hela utvecklingsprocessen upp i vuxen
alder. Man bor ocksa skapa sociala strukturer och arbetsplatser som framjar reflektion och
som skapar utrymme for personlig mognad. Enligt Boéthius™™ m fl. som arbetar med
organisationsutveckling maste foretag ha fungerande vardesystem som kommuniceras klart
och tydligt. Vardesystem skapar visioner och mal i foretaget. Vardesystem talar om vad som
ar vasentligt — bade vad det galler malsattning och tillvagagangssatt. Vérderingar bestammer
foretags inriktning och etik. Ett bra vardesystem skapar mening, mening ger motiv och ar
grunden for den inre motivationen. Den inre motivationen hojer arbetsgladjen och resultatet.
Det ar inte arbetsgivarens uppgift att skapa den inre motivationen hos arbetstagarna men
foretaget ar ansvarigt for att arbetstagaren har méjlighet att bibehalla sin motivation.

3.6.5 Sammanfattning av ansvar

Det finns tva former av ansvarsbhegrepp, “selfdisclosure” som kan Gversattas med att upptacka
eller avsl6ja sig sjalv och “accountability” som betyder ansvarig och tillraknelig. Ansvar
handlar om relationen mellan handlingar och den handlande ménniskan, att kunna skapa sitt
eget beteende och handlingar och kunna sta till svars for det infor andra. Det forutsatter en
sjalvreflekterande formaga. Ansvar speglar vad en person anser vara vardefullt i livet. Ett
sjalvpataget ansvar &r att man kan skilja pa vad samhéllets normer och varderingar kraver och
bedoma det utifran det egna samvetet. Den som kanner sig som ett offer for omstandigheterna
skyller ofta sina livsomstandigheter pd andra. Att ta pa sig en offerroll kan ge skenbar
trygghet som i sin tur har vissa fordelar. De langsiktiga nackdelarna ar att maktlGshet skapar
inre stress och ger nedsattningar i immunforsvaret och som i sin tur kan ge upphov till
sjukdomar. For att ta sig ur offerrollen maste man vara mindre beroende av sin medmanniskor
och borja reflektera Over sitt eget beteende.

Psykologen Kegan skriver att samhallet kraver att manniskor har ett fjarde gradens
medvetande — ett livsforfattande forhallningssatt, men enligt studier har ca 50 — 70 procent av
den vuxna befolkningen inte uppnatt den fjarde graden medvetande. Det innebar att det finns
ett gap mellan de krav som stalls och de formagor som manniskor faktiskt har. Om detta
stammer innebar det att en majoritet av den vuxna befolkningen inte har de férmagor som
kravs for att ta ansvar for sina liv och sin halsa i den bemaérkelsen att de kan géra medvetna
val av varden osv. Om stress och ohdlsa beror pa vara mentala formagor att ta ansvar borde

102 Kjellstrém 2005, s. 214.

1% 1bid., s. 215-216.

1% |bid., s. 58.

105 Bogthius m fl. 1993. Myten om moroten. En ny syn pa ledarskap och motivation. Svenska Forlaget,
Stockholm, s. 37 -49.
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samhalleliga atgarder innefatta atgarder som framjar personlig utveckling. Man bor ocksa
skapa sociala strukturer och arbetsplatser som frdmjar reflektion och som skapar utrymme for
personlig mognad.
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4. RESULTAT

4.1 Inledning

| det har avsnittet ar arbetet uppdelat i tre huvudomraden; enkater, konfliktstilstest och
djupintervjuer. Enkéatredovisningen innehaller tre delomraden; bakgrund, arbetsmiljoéfragor
och individens sjalvuppfattning. Svaren kommer att redovisas med rubrik, fragestallningar
och svar. De svar som tolkas som betydande for konfliktutveckling och
utbrandhetsproblematik kommer redovisas med text och tabell. De svar som inte tolkas som
betydande for konfliktutveckling kommer redovisas enbart med text. Efter varje delomrade i
enkat och konfliktstilstest kommer det resultatet som har varit av betydelse for
konfliktutveckling sammanstallas och analyseras. Djupintervjuer kommer att redovisas utifran
fragestallningar och efter varje fragestallning kommer det att presenteras en analys av svaren.

Det var 23 personer som frivilligt deltog i enkaten. Deltagarna medverkade i en personlig
utvecklingskurs "Kropp och sjal i arbetslivet” for utbranda som ingar i ett utvecklingsprojekt i
Véxkraft Mal 3. Projektet var ett samarbete mellan City Oasen Ekonomiska Forening i
Goteborg, Forsakringskassan och EU-projektet Véxtkraft Mal 3. Projektet hade pagatt i fem
manader utav sex nar enkaterna genomfordes. Intervjuerna utfordes under vecka ett, ar 2006
och djupintervjuer under vecka tva, ar 2006. Enkéater och djupintervjuer utfordes i City
Oasens lokaler. Djupintervjuer utfordes i enskilt rum med bandspelare under ca 1 — 1 %
timme.

4.2. Enkater

4.2.1. Bakgrund

Ko6n och alder

| enkéaten deltog 18 kvinnor och fem méan. Medelaldern bland deltagarna var 48 ar, den yngsta

deltagaren var 30 ar och den aldsta 62 ar.

Yrke och anstéllningsform

48 procent (11 st.) av deltagarna hade
en tillsvidareanstallning. 44 procent (10
st.) var arbetssokande, fyra procent (1
st.) hade en visstidsanstallning och fyra
procent (1 st.) var fortidspensionerade. Visstidsanstalining 4%
Figur 1.

Anstallningsform

4%~ Fortidspensionerad

Arbetssokande Tillsvidareanstéllning

Figur 1. Anstéllningsform
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60 procent (14 st.) av deltagarna har eller hade haft en anstélining inom offentlig sektor. Figur
2.

Det var olika yrken som representerades i enkaten t.ex.
artist

dekorator Arbetsgivare
copywriter

dataingenjor

florist
forséljningschef
habiliteringspersonal
larare
ldkarsekreterare
sjukskoterska
systemman
underskoterska

Offentlig sektor

Privat sektor 60%

tandskoterska Figur 2. Arbetsgivare

Diagnos och sjukskrivningstid

74 procent (17 st.) av deltagarna hade diagnosen utmattningsyndrom, 18 procent (4 st.) hade
depression, fyra procent ( 1 st.) hade psykisk stress och fyra procent (1 st.) hade en diagnos
som inte gick att utldsa. Det fanns &ven mag/tarm problematik, fibromyalgi och smértproblem
bland deltagarna. Medelvérdet pa sjukskrivningstiden var tre ar och sju manader. Den kortaste
sjukskrivningen var ett ar och sex manader och den langsta sjukskrivningstiden var sex ar.

4.2.2 Sammanfattning av bakgrund

Det var 23 personer som deltog i studien. Det var 78 procent (18 st.) kvinnor och 22 procent
(5 st.) man. Medelaldern var 48 ar, den yngsta deltagaren var 30 ar och den &ldsta 62 ar. 48
procent (11 st.) av deltagarna hade en fast anstdllning och 44 procent (10 st.) var
arbetssokande , fyra procent (1 st.) hade en visstidsanstallning och fyra procent var ( 1 st.)
fortidspensionerade. 60 procent (14 st. )av deltagarna har eller hade haft en anstéllning i
offentlig sektor och 40 procent (9 st.) inom privat sektor. Samtliga deltagare hade diagnosen
utmattningsdepression. Deltagarna var langtidssjukskrivna och medvardet pa sjukskrivning
|ag pa tre ar och sju manader.

4.2.3. Analys av bakgrund

Alla deltagare i studien hade en diagnos med utbrandhet, manga av deltagarna hade varit
sjukskrivna under lang tid och som langst i sex ar. Det framkom bl.a. i djupintervjuerna att
flera av de intervjuade inte kunde tanka sig att komma tillbaka till samma arbetsplats.
Samtidigt svarade de att de inte var villiga att sdga upp sin anstéllning for arbetsgivaren har en
skyldighet att rehabilitera eller omplacera den anstéllde. De ville att arbetsgivaren skulle ta
sitt ansvar och beréttade att ingen i arbetsledande stéllning som horde av sig till dem langre.
En av deltagarna berattade att arbetsgivaren hade gjort ett forsok till rehabilitering som
dessvérre hade orsakat mer problem. Flera deltagare trodde att arbetsgivaren férmodade att
deltagarna hade blivit fortidspensionerade. Kan detta vara en anledning till att det blir langa
sjukskrivningar? Arbetsgivaren vet inte hur de ska I6sa problemet och hoppas att det ska bli
en lésning pa situationen som arbetsgivaren inte behéver initiera?
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| studien var det 78 procent (18 st.) kvinnor och 22 procent (5 st.) man. Sammanséttningen av
kvinnor och mén stdimmer val 6verens med statliga rapporters redovisning procentsats mellan
man och kvinnor Iangtidssjukskrivningar. Marklund'® m fl. redovisade att ca 2/3 delar av
langtidssjukskrivningar innehas av kvinnor. | rapporten framkom det ocksa att det snabbt
vaxande ohalsotalet bestar av psykisk ohalsa speciellt hos kvinnor, vilket stammer val dverens
med resultatet i studien. Varfor & kvinnor mer utsatta 4n man? Frankenhauser'”’ beskrev hur
otrivsel pa jobbet kunde ge ryggont. Kvinnor hade en hog sjukfranvaro p.g.a. belastningsvark
trots att maskinparken var ergonomiskt vélanpassad. Vid en ndrmare undersokning av
arbetsforhallandena visade det sig att kvinnor kande sig mer nedtryckta av arbetsledare och
foretagsledning dn man. Nar forhallandena rattades till minskade sjukskrivningarna orsakade
av belastningsskador radikalt. Frankenhauser beskrev ocksa hur yrkesarbetade kvinnor latt
kom i konflikt mellan krav fran hem, familj och arbete. Kvinnor har oftast huvudansvaret i
hemmet och ndr kraven kolliderar mellan hem och arbete kan den sammanlagda
arbetsméngden bli en for stor belastning. Man kopplar oftast av vid arbetsdagens slut medan
kvinnor ofta tar med sig arbetsstressen hem. Miller'® beskrev hur den duktiga flickan som
inte kan satta granser lattast dker dit. Maslach®® beskrev hur kvinnor ofta blev lattare
emotionellt engagerade och I0pte storre risk for att bli emotionellt utmattade. Méan kéande
lattare en depersonalisering och fick en kénslokall installning till de manniskor de arbetade
med och tog inte pa sig problem personligen vilket kvinnor lattare gjorde.

Medeldldern bland deltagarna var 48 ar. Manga av deltagarna hade arbetat i manga ar men
hade fortfarande manga &r kvar till pensionen. Miller**® diskuterade detta fenomen, hon skrev
att nar manga av arbetstagarna hade arbetat hart i manga ar med ett allt 6kande arbetstempo
utan pauser och till slut orkade de inte langre. Nar man Overskrider sin kapacitet under en
langre tid sa kan man komma in i en fas av total utmattning skrev Miller.

44 procent (10 st.) av deltagarna i studien var arbetssékande och Marklund*** m fl. férklarade
att manniskor som har tidsbegransade anstéllningar eller som &r arbetsokande paverkas
negativt och mar psykiskt samre och det hanger samman med brist pa kontroll Gver
arbetssituation och en oséker ekonomi. 60 procent (14 st.) av deltagarna har eller hade haft en
offentlig anstallning. Manga i offentlig sektor arbetar med ménniskor och Maslach™? beskrev
hur den kategorin av arbetstagare oftare far utbrandhetsproblem.

106 Marklund m fl. 2005.

7 Erankenhauser 1993, s. 97.
108 Miller 2001.

109 Maslach 1985, s. 75.

10 Miller 2001.

11 Marklund m fl. 2005.

112 Maslach 1985.
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4.3 Arbetsmiljo och konflikter

Dynamik

| fragan om dynamik ville jag undersokte om deltagarna hade ett arbete som var omvaxlande
och inte hade for enformiga arbetsuppgifter. 64 procent (15 st.) av de tillfragade svarade att de
hade omvéxlande arbetsuppgifter, 27 procent (6 st.) svarade att de delvis hade omvaxlande
arbetsuppgifter och nio procent (2 st.) ansdg inte att de hade omvaxlande arbetsuppgifter.
Kommentar: Svaren tyder pa att flertalet av deltagarna hade omvéxlande arbetsuppgifter.

Debatt

| debattfragan var jag intresserad av att undersoka om deltagarna ansag att det fanns en
oppenhet pa arbetsplatsen dar man fick lov att ifragasatta, delta med sina synpunkter,
kunskaper och erfarenheter. 36 procent (8 st.) instdimde med att man i diskussioner och
debatter pa arbetsplatsen tog hansyn till kunskaper och erfarenheter. 41 procent (10 st.) ansag
att det delvis togs hansyn och 23 procent ( 5 st.) ansag att det inte togs hansyn.

Kommentar: | den har fragan ar det svarare att tolka deltagarnas svar, 6ppenheten kunde
starkas pa arbetsplatserna for att deltagarna skulle kénna sig fria till att dela med sig av sina
synpunkter, kunskaper och erfarenheter men inte tillrackligt signifikanta for att leda till
stressutveckling och konflikter.

Problemlésning

| problemlésningsfragan ville jag undersoka organisationers tolerans for osékerhet. |
risktagande organisationer fattar organisationen beslut snabbt och tillsatter framst utredningar
nar det handlar om langsiktiga och kostsamma beslut. Langdragna beslutsprocesser kan vara
frustrerande for medarbetare och paverka det praktiska arbetet negativt. 17 procent (4 st.)
tyckte att man pa arbetsplatsen tog itu med problem i tid, 34 procent (8 st.) tyckte att man
delvis tog itu med problem i tid, 48 procent (11 st.) tyckte inte att man tog itu med problem i
tid.

Kommentar: Har var det en dvervagande del av deltagarna som ansag att det tog for 1ang tid
innan organisationen tog itu med problem vilket kan vara en bidragande faktor till
konfliktutveckling pa arbetsplatserna. Figur 3.

Problemldsning

100%

80%-

8%
60% | S

40% | 17%

20%

0% ) - o
Tar itu med Tar delvis itu Tar inte itu
problemitid med problem med problemi tid

Figur 3. Problemldsning
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Konfliktlésning

Hur skickliga var man att l6sa konflikter pa ett konstruktivt sétt pa deltagarnas arbetsplatser?
Konflikter inneb&r emotionella spénningar och motsattningar mellan individ och grupp och
kraver att parterna har insikt i konfliktprocessen for att kunna l6sa konflikter. Nio procent (2
st.) svarade att man arbetade for att 16sa konflikter pa arbetsplatsen. 52 procent (12 st.)
svarade att man delvis gjorde det och 39 procent (9 st.) svarade att man inte gjorde det.
Kommentar: Svaren tyder pa att deltagarna inte var ndjda med det sittet som man bemotte
konflikter pa och é&r troligtvis en betydande faktor for stress och utbrandhetsproblematik.

Loser konflikter pa arbetsplats
100% -
80% -
)
50%. 52% 39%
40%
9%
20% -
0% . ) B} . .
Loser konflikter  Loser delvis Ldser inte
konflikter konflikter

Figur 4. Loser konflikter pa arbetsplats

Utmaning

| frdgan om utmaning undersoktes om medarbetarna var engagerade i verksamheten och
tyckte att deras arbete var meningsfullt och utvecklande, likgiltiga medarbetare har svarare att
bidra till ett kreativt arbetsklimat. 30 procent (7 st.) svarade att de arbetade i ett kreativt
arbetsklimat dar alla var engagerade i sina arbetsuppgifter. 44 procent (10 st.) ansag att det
delvis stdmde och 26 procent ( 6 st.) svarade att det inte stamde.

Kommentar: Svarsfrekvensen ar utspridd mellan de olika svarsalternativen och ar inte en
tillrackligt stark faktor for att bidra till deltagarnas utbrandhetsproblematik.

Frihet

| den har fragan efterfragades deltagarnas asikter om de hade frihet att planera, ta initiativ och
paverka. Sjalvstandiga medarbetare kan kanna sig frustrerade och begransade om de inte far
vara med och utveckla pa arbetsplatsen. 17 procent (4 st.) tyckte att de hade frihet att planera
och paverka pa sin arbetsplats. 48 procent (11 st.) tyckte att de delvis hade frihet att gora det
och 35 procent ( 8 st.) tyckte att de inte hade det.

Kommentar: H&r fanns det en tendens att deltagarnas inte tyckte att de hade tillrackligt med
frihet att planera, ta initiativ och paverka pa arbetsplatsen, detta kan vara en bidragande faktor
till utveckling av stress och konflikter. Figur 5.
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Frihet att planera och paverka

100%-

80%
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17%
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Stammer Stammer delvis ~ Stammer inte

Figur 5. Frihet att planera och paverka

Tillit

Tillit innebar att medarbetare kanner stod pa arbetsplatsen och vagar fora fram idéer och
asikter. De anstéllda kan ta initiativ utan radsla for att kanna sig l6jliga om det slar fel och de
anstallda kanner att de har stod fran arbetskamrater och arbetsledare. | motsatt klimat frodas
misstdnksamhet och de anstallda &r radda for att bli forlojligade, utnyttjade eller till och med
bli bestulna pa idéer och initiativ. 17 procent (4 st.) tyckte att de kande stod fran
arbetskamrater, 52 procent (12 st.) tyckte att de delvis k&nde stdd och 31 procent (7 st.) tyckte
inte att de kande stod.

Kommentar: Svaren tyder pa att ett flertal av deltagarna inte kande sig tillrackligt stod fran
arbetskamrater vilket kan vara en bidragande faktor till deltagarnas utbrandhet. Figur 6.

13 procent (3 st.) tyckte att de kdnde stod fran sin arbetsledare, 43 procent (10 st.) tyckte att
de delvis kande stod och 44 (10 st.) procent tyckte inte att de kande stod fran arbetsledaren.
Kommentar: Svaren tyder pd att deltagarna kande mindre stod fran arbetsledare &n fran
arbetskamrater vilket kan vara en ytterligare bidragande faktor till utbrandhet. Figur 7.

Stod fran arbetskamrater Stod fran arbetsledare
100%- 100% -
80% 80%
0,
60%- 22% 31% 60%- 43% 44%
40%- 17% 40% |
13%
20% 20%
0% 0% -
Mycket stod  Delvisstod  Lite stod Mycket stod  Delvis stod  Lite stod
Figur 6. Stod fran arbetskamrater Figur 7. Stod fran arbetsledare
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Uppmuntran

| den hér fragan undersoktes om initiativ uppmuntrades och togs emot pa ett positivt sétt pa
arbetsplatsen. Daligt idéstod innebar att nya idéer automatiskt mots med felsokande och
negativa argument. 13 procent (3 st.) instdmde med att det uppmuntrades med att komma med
forslag pa arbetsplatsen. 39 procent (9 st.) tyckte att det delvis stimde och 48 % (11 st.)
tyckte inte det stdmde.

Kommentar: Svaren tyder pa att de anstéllda inte tyckte att de fick den uppmuntran de
behovde for att fora fram idéer och forslag vilket kan vara en faktor som paverkat deltagarnas
utbrandhet. Figur 8.

Uppmuntran till forslag
100%
80%
60% 39% 48%
40%:-
13%
20%
0%
Bra Delvis Lite
uppmuntran uppmuntran uppmuntran

Figur 8. Uppmuntran till férslag

Konflikter som har paverkat sjukskrivning

| den héar fragan var jag intresserad av att undersoka om deltagarna sjélva ansag att de hade
haft konflikter av betydelse for deras sjukskrivning. 78 procent (18 st.) av deltagarna svarade
att de hade haft konflikter som varit av betydelse for deras sjukskrivning, 22 procent (5 st.)
svarade att de inte hade haft det. De deltagare som ansag att konflikter bidragit till deras
sjukskrivning hade alla fyllt i siffran sex pa den sexgradiga svarsskalan vilket var ett mycket
tydligt svar.

Kommentar: Svaren ar klart avgdrande for att deltagarna ansag att konflikter var av betydelse
for deras langtidssjukskrivning. Figur 9.

Konflikt av betydelse for sjukskrivning
78%

100% 1
80%:

60%1 22%
40% 1
20%:
0%-

Konflikt Ingen konflikt

Figur 9. Konflikter av betydelse for sjukskrivning
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Konflikt pa arbetsplats och i privatliv

Jag har saknat fragor i tidigare studier om kombinationen av konflikter pa arbetsplats och
privatliv vid utveckling av utbrandhetsproblematik. 13 procent (3 st.) svarade att de enbart
hade haft konflikt pa sin arbetsplats. 52 % (12 st.) svarade att de hade haft konflikt bade pa sin
arbetsplats och i privatlivet. 13 procent ( 3 st.) svarade att det enbart hade varit i privatlivet
och 22 procent (5 st.) hade inte haft nagon betydelsefull konflikt.

Kommentar: Deltagarnas svar visar pa att kombinationen av konflikter bade i arbetsliv och i
privatliv &r en stark faktor for utveckling av utbrandhet. Mar man inte bra pa arbetet sa kan
det paverka privatlivet negativt och vice versa. Figur 10.

Konflikt p& arbetsplats och i privatliv

100%

80%:-

52%

60%+

40%

20%

0%-
Arbetsplats  Arbetsplats  Privatliv.  Ingen konflikt
och privatliv

Figur 10. Konflikt pa arbetsplats och i privatliv

Konfliktens parter

Jag ville dven undersdka med vilka personer det var vanligast att deltagarna hade konflikter
med. Deltagarna kunde satta kryss pa mer an ett alternativ och darmed blir slutsumman mer
an 100 procent. 52 procent (12 st.) av de tillfragade hade haft konflikt med sin livspartner. 39
procent (9 st.) hade haft konflikt med arbetsledare och 39 procent ( 9 st.) hade haft konflikt
med arbetskamrater. 30 procent (7 st.) hade haft konflikt med familjemedlemmar, 22 procent
(5 st.) med andra inom arbetsplatsen, 17 procent (4 st.) hade haft konflikt med barn och 13
procent (3 st.) hade haft konflikt med vanner.

Kommentar: Deltagarnas svar tyder pa att det ar vanligast att man har konflikter med sin
livspartner, arbetsledare och arbetskamrater. Figur 11.
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Figur 11. Konfliktens parter
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Reaktioner pa konflikter i arbetslivet

Pa den har fragan fick deltagarna valja mellan fem alternativ pa hur de oftast reagerade i
konfliktsituationer i arbetslivet. 22 procent (5 st.) svarade att det var obehagligt och undviker
konflikter sa gott det gar. 48 procent ( 11 st.) svarade att konflikter ar nagot som man maste
ha ibland for att utvecklas och hitta nya vagar tillsammans. Fyra procent ( 1 st.) svarade att
det beror pa att andra manniskor “brakar” med mig men att man da forsoker finna en
kompromiss. 26 % ( 6 st.) svarade att konflikter ar nédvandigt annars blir man éverkord. Noll
procent svarade att de anpassade sig till den andra personen.

Kommentar: Svaren innebér att deltagarna ansag att de oftast hade en samarbetande
konfliktstil. Figur 12.
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Figur 12. Reaktioner pa konflikt pa arbetsplats

Reaktioner pa konflikter i privatlivet

Pa den har fragan fick deltagarna vélja mellan fem alternativ pa hur de oftast reagerade i
konfliktsituationer i privatlivet. 22 procent ( 5 st.) svarade att det var obehagligt med
konflikter och undviker dem sa gott det gar, 57 procent (13 st.) svarade att det ar nagot man
maste ha for att utvecklas tillsammans och hitta nya végar tillsammans, fyra procent ( 1 st.)
svarade att det beror pd att manniskor “brakar” med mig men férsoker da finna en
kompromiss, 17 procent (4 st.) svarade att det & nddvéandigt annars blir man 6verkord. Noll
procent svarade att de anpassade sig till den andra personen.

Kommentar: Svaren tyder pa att deltagarna ansag sig oftast ha en samarbetande konfliktstil i
privatlivet. Figur 13.
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Reaktioner pa konflikter i privatlivet
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Figur 13. Reaktioner pa konflikter i privatlivet.

4.3.1 Sammanfattning av arbetsmilj6 och konflikter

I arbetsmiljon framkom det att 82 procent (19 st.) av deltagarna tyckte att det delvis/delvis
inte togs itu med problem i tid pa arbetsplatsen. 91 procent (21 st.) av deltagarna tyckte att
man delvis/delvis inte loste konflikter pa arbetsplatsen. 83 procent (19 st.) av deltagarna
tyckte att det delvis/delvis inte stamde att man hade friheten att planera eller paverka sitt
arbete. 83 procent (19 st.) av deltagarna tyckte att man delvis/delvis inte fick stod fran
arbetskamraterna och 87 procent (20 st.) tyckte att man delvis/delvis inte fick stod fran
arbetsledare. 87 procent (20 st.) av deltagarna tyckte att man delvis/delvis inte understodde
idéer pa arbetsplatsen.

78 procent (18 st.) av deltagarna ansag att de hade varit involverade i konflikter som hade
betydelse for deras sjukskrivning. 52 procent (12 st.) hade haft konflikt bade pa arbetsplatsen
och i privatlivet, 13 procent (3 st.) av dessa hade enbart haft konflikt pa arbetsplats, 13
procent (3 st.) hade enbart haft konflikt i privatlivet och 22 procent (5 st.) hade inte haft nagon
konflikt av betydelse. Av dem som hade haft en konflikt som orsakat sjukskrivning svarade
52 procent (12 st.) att man hade haft konflikt med livspartner och 39 procent (9 st.)svarade att
de hade haft konflikt med arbetsledare och 39 procent (9 st.) hade haft konflikt med
arbetskamrater. 48 procent (11 st.) svarade att de oftast hade en samarbetade konfliktstil pa
arbetsplatsen, 26 procent dominerande (6 st.) konfliktstil, 22 procent (5 st.) undvikande
konfliktstil och fyra procent ( 1 st.) en kompromissande konfliktstil. Noll procent svarade att
de hade en anpassande konfliktstil. Pa fragan om konfliktstil i privatlivet svarade 57 procent
(13 st.) av deltagarna att man oftast hade en samarbetande konfliktstil 22 procent (5 st.) hade
en undvikande konfliktstil, 17 procent (4 st.) hade en dominerande konfliktstil och fyra
procent (1 st.) en kompromissande konfliktstil. Noll procent svarade att man hade anpassade
konfliktstil.

4.3.2 Analys av arbetsmiljo och konflikter

48 procent (11 st.) av deltagarna var missndjda med hur man hanterade problem pa
arbetsplatsen. Corvellet m fl."* beskriver att organisationer sillan ar uppbyggda enligt
demokratiska principer och att personer pa lagre niva anstalls normalt av chefer som befinner
sig hogre upp i organisationen. Det &ar vanligt med omstruktureringar av foretag och
anstallningar praglas mer av osakerhet, maktléshet och oro infér framtiden. Det & manga

113 Corvellet m fl. 2004, s. 113.
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krav som ska tillgodoses och de &r oftast oférenliga. Fordelning av resurser blir ofta en fraga
om makt. Vagar man idag som anstdlld med tanke pa den osakerhet som finns pa
arbetsmarknaden belysa problem? Om man tar upp problem, hur blir budskapet mottaget?
Tolkar arbetsgivaren den person som tar upp problem som en person som engagerar sig i
foretaget eller en person som ar besvérlig? 35 procent (8 st.) av deltagarna svarade dessutom
att man var missnojd med hur arbetsgivaren understodde idéer pa arbetsplatsen. Har dessa
siffror nagon koppling? Ja kanske, om problem inte tas upp och loses i tid ar det ocksa troligt
att arbetsledningen inte lyssnar eller ar intresserad av medarbetarnas idéer i den man
arbetstagaren 6nskar och har behov av. Det i sig kan skapa en stor kélla till otillfredsstéllelse
hos medarbetarna. Boéthius m fl.** talade om hur viktigt det &r att medarbetarna far
bibehalla sin motivation och att den inre motivationen hojer arbetsgladjen och resultatet. De
anstallda maste fa kanna att de ar viktiga, bli bekraftade och mojlighet att véxa i sin yrkesroll.
Om detta inte uppfylls uppstar snabbt en tristess och sanker motivationen.

39 procent (9 st.) av deltagarna i studien var missnojda med hur man hanterade konflikter pa
arbetsplatsen. Om man inte léser problem i tid &r det ofta en inkdrsport till konflikter mellan
medarbetarna och mellan medarbetare och arbetsledare. Boéthius m fl. **° beskrev att det &r
viktigt att foretag har fungerande vardesystem som skapar visioner och mal pa arbetsplatsen.
Vardesystem bestammer ocksa foretags inriktning och etik. Utifran detta kan arbetsplatser
skapa regler for hur man ska arbeta bade nar det galler rent organisatoriska fragor och
bemotande. Konflikter pa arbetsplatser &r ett tecken pa att organisationen och kulturen pa
arbetsplatsen behover forbattras. 35 procent (8 st.) av deltagarna ansag att de inte hade frihet
att planera och péverka sitt arbete. Corvellet m fl. *° skriver att om man inte har lyckats
uppna en viss stallning pa foretaget kan man heller inte paverka sitt arbete i den grad som
man onskar. Man kanske valjer att halla inne sin asikt och stannar kvar for att man inte ser
nagot realistiskt alternativ. Kanslan av maktloshet kan urholka kraft och man kan kéanna en
allt starkare arbetsrelaterad smarta — ibland sa outhardligt att det lamnar langvariga spar i
kropp och sjal.

31 procent (7 st.) av deltagarna var missndjda med det stod de fick fran arbetskamrater.
Maslach'’ beskrev hur svérigheter i relation till medarbetare kan bidra till utbranning genom
att det leder till kdnslomassig utmattning och att individen dessutom berdvas en vérdefull
kraftkélla for att kunna motarbeta och férhindra utbrandhet. Om forhallandet ar kyligt till
arbetskamrater sa kan individen inte vanda sig till sina arbetskamrater for att fa hjalp, trost,
rad, berdm etc. Den som &r ensam och isolerad har sma utsikter att lyckas i kampen mot
utbranning. Theorell m fl. *® beskrev att kvinnor som har konflikter med arbetskamrater inte
har okad sjukskrivning och att man som har konflikter pa arbetsplatsen har mindre
sjukfranvaro an man som inte har konflikter pa arbetsplatsen, vilket & anmarkningsvart. En
forklaring kan vara att kvinnor anvander sig av dold coping och skvallrar, talar bakom ryggen
medan méan anvéander sig mer av 6ppen coping d.v.s. de ventilerar sina asikter med berdrd
person istallet for att halla det inne. Frankenhauser''® beskrev att man oftare &n kvinnor
tillskriver problem till orsaker som de inte har kontroll Gver och tar inte problem sa personligt
som kvinnor kan gora.

114 Bogthius m fl. 1993, s. 37-49.
15 |pid., s. 37-49.

118 corvellet m fl. 2004, s. 132-134.
17 Maslach 1985, s. 62.

18 Theorell m fl. 2005, s. 163

119 Frankenhauser 1993, s. 97.
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44 procent (10 st.) av deltagarna var missndjda med det stod de fick fran arbetsledare.
Maslach'® beskrev hur daliga relationer till dverordnade kan ge upphov till emotionell stress
och i sista hand utbranning. Overordnad &r en person som arbetstagaren maste ha kontakt med
och den 6verordnade har dessutom en auktoritetsposition med inflytande 6ver arbetstagarens
relation till 6vriga pa foretaget. Feedback fran Gverordnade ar viktigt, dels séger hur bra
arbetstagaren ar i sitt arbete och vad som behdver bli battre. Men det ar vanligt att feedback
inte fungerar. Oxenstierna m f1.*** beskrev hur kvinnor som &r indragna i konflikter med
chefer &r betydligt mer sjukskrivna an mén i motsvarande situation. 43 procent av kvinnorna
och 34 procent av mannen som hade en konflikt med sin chef hade svart att koppla av efter
arbetet. Mer an halften av kvinnor och méan som har konflikt pa sin arbetsplats pa
arbetsplatsen oavsett om det ar med chef eller arbetskamrater upplever olust dver att ga till
arbetet.

78 procent (18 st.) av deltagarna i studien svarade att de hade haft konflikter som hade varit
av betydelse for deras sjukskrivning. Det & en mycket hdg siffra. Okar risken for
langtidssjukskrivning om det finns oldsta konflikter? Ja, resultatet tyder pa detta. Enligt
Hallsten m fl. % var det nastan tre gdnger sé stor risk for utbranning bland dem som befann
sig i konflikt och drygt fem ganger sa stor risk om man utsatts for mobbing. Det framkommer
aven i Hallstens m fl. rapport att sjukskrivning &r ett satt for arbetsgivare och arbetstagare att
l6sa konflikter. Det visade sig att ocksa att en storre del av dem som hade konflikter pa sin
arbetsplats valde att inte komma tillbaka till sina arbeten trots att de kanske hade tillfrisknat.

52 procent (12 st.) av deltagarna svarade att de hade haft konflikt bade pa sin arbetsplats och i
privatlivet. Jag tror detta ar en mycket viktig faktor som man bor ta mer hansyn till nar det
galler forebyggande och rehabilitering. Om det finns konflikter bade pa arbetsplatsen och i
privatlivet sa har individen ingen fristad. Ingen plats dar de kan kanna ro och trygghet eller fa
stod fran omgivningen i den utstrackningen de skulle behéva. 13 procent (3 st.) svarade att de
hade konflikter pa arbetsplatsen och 13 procent (3 st) i privatlivet som hade varit
betydelsefulla for langtidssjukskrivning.

52 procent (12 st.) av deltagarna svarade att de hade konflikt med livspartner vilket var en
forvantat siffra. | privatlivet & man mer kanslomassigt engagerad och tva personer ska jamka
med sina behov for att finna balans. Kvinnor har enligt Frankenhauser'*® oftast det storsta
ansvaret i hemmet och stressen dkar ofta nar de kommer hem och det kan det bli en grogrund
till konflikter om de kanner att de inte for det stod och hjalp de behéver i hemmet fran sin
partner.

39 procent (9 st.) av deltagarna svarade att de hade konflikter med arbetsledare och/eller
arbetskamrater. Det &r séllan att man som arbetstagare far mojligheten att vélja sin
arbetsledare och arbetskamrater och nar personer med olika behov och vérderingar ska jamka
ar det troligt att det uppstar oenighet. Tillett"?* beskrev att konflikter existerar nar varderingar
och behov &r oférenliga och Ekstam®®® skrev att konflikter kan ha olika ursprung t.ex. oense
om fakta, mal, metoder och varderingar. En av deltagarna i djupintervjun berattade att
konflikten uppstod i samband med permitteringar pa arbetsplatsen. Deltagaren och en annan
person var utsedda som fackliga foretradare for personalen och skulle tillsammans med

120 Maslach 1985, s. 62.

121 Oxenstierna m fl. 2005, s. 152
122 Hallsten m fl. 2002, s. 38.

123 Erankenhauser 1993, s. 97

124 Tillet 2002, s. 16.

125 Ekstam 2000, s. 11.
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arbetsgivaren kontrollera att permitteringar gick till pa ratt satt. Deltagaren var mycket
engagerad i uppgiften och ville att allt skulle ga tillvaga enligt lagar och regler. Utan
forvarning uteslot arbetsledningen de fackliga foretradarna vid férhandlingen av
permitteringarna. Turordningen foljdes inte och deltagaren blev mycket arg och besviken éver
arbetsledningens handlade. Det dr troligt att rivalitet och fientlighet mellan vissa anstéllda och
arbetsledning gjorde att anstallda blev forbigangna i turordningen och uppsagda. Deltagaren
berattade att om man som anstalld inte holls sig till arbetsledningens outtalade regler sa blev
man forbisedd. Deltagaren berattade bl.a. om manligt anstallda inte kladde sig i skjorta, slips
och kostym sa hade de sma chanser till befordring pa arbetsplatsen. Pa deltagarens arbetsplats
byttes chefen ut till en yngre formaga efter omorganiseringen som inte hade den kompetens
som kravdes for arbetsuppgiften enligt deltagaren men den nye chefen stod pa god fot med
arbetsledningen.

Pa fragan om konfliktstil ville jag undersoka om deltagarna ansdg att de hade olika
konfliktstilar pa arbetsplatsen och i privatlivet. Siffrorna var ganska snarlika och skillnaderna
var att i arbetslivet anvénde 48 procent (11 st.) en samarbetande konfliktstil och i privatlivet
57 procent (13 st.) | arbetslivet anvénde 26 procent (6 st.) en dominerande konfliktstil och 17
procent (4 st.) i privatlivet. Jag aterkommer till konfliktstilarnas betydelse i redovisningen av
konfliktstilstestet och hur jag tolkar skillnaden i resultatet av konfliktstil i enkaten och i
konfliktstilstestet.
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4.4 Sjalvuppfattning

Aktning och foértroende

| fragan pa aktning och fortroende ville jag undersoka deltagarnas uppfattning och sig sjélva
och hur de tror andra uppfattar dem. Har man en lag sjalvkansla ar man mer beroende av
omgivningen uppskattning och lyssnar inte alltid pa sina egna kanslor och behov vilket kan
Oka stressfaktorn. 48 procent (11 st.) tyckte att de var bra manniskor och var omtyckt av
andra. 43 procent (10 st.) tyckte delvis att det stimde och nio procent (2 st.) tyckte inte att
pastaendet stamde in pa dem.

Kommentar: Enligt de svar som deltagarna gav har de en nagorlunda stark sjalvkansla men
som kunde bli ytterligare forstarkt.

| den har fragan var jag intresserad av att fa veta hur deltagarna reagerade pa motgangar och
om de latt gav upp vid motgangar eller kimpade pa dven om framgang inte var sjéalvklart. 70
procent (16 st.) svarade att de kampar och inte ger upp vid motgangar, 26 procent ( 6 st.)
instamde delvis med pastaendet och fyra procent (1 st.) instamde inte med pastaendet.
Kommentar: Svaren tyder pa att deltagarna inte ger upp vid motgangar och har en stark
kamparanda.

Jag ville dven veta om deltagarna var initiativrika och ville vara med och paverka pa
arbetsplatsen. 48 procent (11 st.) tyckte att de ofta tog initiativ och ville vara med och
bestamma, 48 procent (11 st.) tyckte att pastaendet stamde delvis och fyra procent (1 st.)
tyckte inte att pastaendet stamde.

Kommentar: Svaren tyder pa att den storre delen av deltagarna var initiativrika och vill vara
med och paverka men det ar naturligtvis ocksa beroende pa arbetssituation och om man har
kunskap om det aktuella &mnet som behandlas.

Begransning och ansvar

Pa fragan om begransning och ansvar var jag intresserad av deltagarnas sjélvinsikt, om de var
medveten om sina starka sidor och de sidor de behdver utveckla. 61 procent (14 st.) tyckte att
de visste vad de var duktiga pa och var ocksa medvetna om vad de behovde forbattra, 39
procent (9 st.) tyckte att pastaendet delvis stamde.

Kommentar: Enligt svaren anser deltagarna att de hade god sjalvinsikt och visste vad de var
duktiga pa och vad de behover utveckla.

| den har fragan var jag intresserad om deltagarnas kunde satta granser och inte ta pa sig for
mycket ansvar. Fyra procent (1 st.) tyckte att de var duktiga pa att satta granser nar ansvaret
inte langre var deras, 52 procent (12 st.) tyckte att det stdmde delvis och 44 procent (10 st.)
tyckte inte att pastdendet stamde.

Kommentar: Den har fragan visar klar pa att deltagarna hade svart att satta granser mot
omgivningen och tar pa sig for mycket arbete vilket ar en betydande faktor for utbrandhet.
Figur 14.
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Figur 14. Satta granser

Gillande och uppskattning

Pa fragan om gillande och uppskattning var jag intresserad av att undersoka deltagarnas
behov av omgivningens uppskattning och gillande och om de vagade féra fram asikter som
inte kanske inte delades av omgivningen. 44 procent (10 st.) svarade att de inte hade nagra
problem med att framfora sina asikter &ven om andra personer inte kommer att tycka om det,
39 procent (9 st.) instamde delvis och 17 procent (4 st.) instamde inte med pastaendet.
Kommentar: Flertalet av deltagarna svarade att de inte hade problem med att framfora asikter
aven inte omgivningen delade deras asikt.

| den hér fragan ville jag undersdka om deltagarna var beroende av vad omgivningen hade for
asikter innan deltagarna tog stéllning i en fraga. 43 procent (10 st.) svarade att de inte var
beroende av andras asikter for att ta stallning i en fraga, 48 procent (11 st.) instamde delvis
med pastaendet och 9 procent (2 st.) instamde inte med pastaendet.

Kommentar: Svaren tyder pa att deltagarna inte var beroende av omgivningens asikter for att
ta stallning i en fraga.

Hér ville jag undersoka om deltagarna prioriterade andra manniskors behov forst och satte sig
sjalva i andra hand. 44 procent (10 st.) svarade att det ar battre att ma bra sjalv an att gora
andra till lags, 30 procent (7 st.) instimde delvis med pastaendet och 26 procent (6 st.)
instamde inte med pastaendet.

Kommentar: Svaren tyder pa att deltagarna prioriterade sig sjalva i forsta hand men att
beteendet kunde stérkas.

Prestation

Har ville jag undersoka om deltagarna visste vad de har for mal med sitt arbete eller om de
kande osédkerhet i sina arbetsuppgifter. 48 procent (11 st.) svarade att de har klara och tydliga
mal med sitt arbete, 39 procent (9 st.) svarade att pastaendet delvis stamde och 13 procent (3
st.) svarade att pastaendet inte stamde.

Kommentar: Svaren tyder pa att flertalet av deltagarna kande att de hade mal med sitt arbete
aven om det kunde starkas.

I den héar fragan ville jag undersdoka om deltagarna kunde ta pauser i tid och koppla av dven
om det fanns arbete kvar att gora. Nio procent (2 st.) svarade att de var duktiga pa att ta pauser
daven om det finns arbete kvar att utféra, 17 procent (4 st.) svarade att pastdendet delvis
stdmde och 74 procent (17 st.) svarade att det inte stamde.
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Kommentar: Svaren signalerar starkt att deltagarna inte tog pauser i tid och inte kunde koppla
av fran sitt arbete vilket ar en stark faktor till stressproblem och utbrandhet. Figur 15.
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Figur 15. Bra pé att ta pauser

Sjalvstandighet och kontroll

| fragan om sjalvstandighet och kontroll ville jag undersoka hur sjalvstandiga deltagarna var
och om de uppskattade personligt ansvar. 61 procent (14 st.) svarade att de uppskattade att ha
ett sjalvstandigt arbete och ha personligt ansvar, 39 procent (9 st.) svarade att det delvis
stdmde.

Kommentar: Svaren tyder pa att flertalet av deltagarna ar sjalvstandiga och uppskattar
personligt ansvar.

| den har fragan ville jag undersoka om deltagarna kan slappa taget om arbetsuppgifter och
delegera arbetsuppgifter till medarbetare. 35 procent (8 st.) svarade att de inte har problem
med att delegera arbetsuppgifter och litar pa dem de arbetar med, 43 procent (10 st.) svarade
att pastaendet delvis stamde och 22 procent (5 st.) svarade att pastaendet inte stamde.
Kommentar: Har ar det svart att ge ett entydigt svar pa fragan, vissa av deltagarna har inga
problem att delegera arbetsuppgifter medan andra behévde bli béttre pa det.

Motivation

Har ville jag undersoka om det fanns nagon specifik motivationsfaktor hos deltagarna. Om de
ville vara den som oftast bestamde eller om de kan véxla och lata ndgon annan ha
huvudansvaret pa arbetsplatsen. 44 procent (10 st.) svarade att de tyckte att det var bést nar de
far vaxla mellan att bestimma ibland och emellanat lata ndgon annan ha huvudansvaret for
arbetsuppgifter, 39 procent (9 st.) svarade att pastaendet stamde delvis och 17 procent (4 st.)
svarade att pastaendet inte staimde.

Kommentar: Svaren tyder pa att flertalet av deltagarna ville véxla mellan att bestamma och
lata nagon annan ha huvudansvaret pa arbetsplatsen

| den har fragan ville jag undersdka om det var viktigare att ha ett valbetalt arbete eller om
deltagarna hellre ville ha ett arbete dar man kan hjalpa andra manniskor da man i studier har
sett manniskor som jobbar i manniskovardande yrken har en storre tendens till utbrandhet. 48
procent (11 st.) svarade att de tyckte att det &r viktigare att ha ett arbete dar man kan hjalpa
manniskor an att ha en hog 16n, 35 procent (8 st.) svarade att pastaendet delvis stamde och 17
procent (4 st.) svarade att pastaendet inte stamde.
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Kommentar: Flertalet svarade att det var viktigare att ha ett arbete dar man kan hjalpa andra
manniskor &n att ha en hog 16n.

| den har fragan ville jag undersoka om deltagarna ansag att man mar béttre nar man arbetar
med méanniskor. 39 procent (9 st.) svarade att det instimde med pastaendet att nar man arbetar
med manniskor ar man en god méanniska och mar darfor battre med sig sjalv. 26 procent (6
st.) instamde delvis med pastaendet och 35 procent (8 st.) svarade att pastaendet inte stamde.
Kommentar: Det fanns inget entydigt svar som visade att deltagarna trodde att man arbetar
med méanniskor for att ma battre med sig sjalva.

I den har fragan ville jag undersoka om deltagarna ansag att det &r viktigt att ha ett arbete med
hog status for att fa en starkare sjalvkansla eller om det var viktigare att hade ett arbete man
trivs med. Nio procent (2 st.) svarade de instamde delvis med pastaendet att ha ett arbete med
hdg status ar béattre &n att ha ett arbete man trivs med, 91 procent (21 st.) instdimde inte med
pastaendet.

Kommentar: Har svarade flertalet att det ar viktigare med att ha ett arbete man trivs med an att
arbetet har en hdg status.

Otalighet och intolerans

| fragan om otalighet och intolerans ville jag undersoka om deltagarna var otaliga och
intoleranta mot andra ménniskors beteenden. Fyra procent (1 st.) svarade att de tyckte att de
flesta manniskor inte vet hur man ska uppfora sig, 30 procent (7 st.) instdimde delvis med
pastaendet och 57 procent (13 st.) instdmde inte med pastaendet.

Kommentar: Svaren visar att majoriteten av deltagarna hade tdlamod och var toleranta mot
andra manniskors beteenden.

Empati

| fragan om empati ville jag undersoka hur stor empati deltagarna hade gentemot méanniskor
med problem, och om empati var nagot som kunde vara belastande for deltagarna som redan
befann sig i en besvarlig livssituation. 48 procent (11 st.) svarade att de tyckte att nar nagon
berattade nagot trakigt som hade hant dem hade de deltagarna sjalva latt for att ma daligt och
tyckte synd om personen som berattat om trakigheterna, 35 procent (8 st.) instamde delvis
med pastaendet och 17 procent (4 st.) instamde inte med pastaendet.

Kommentar: Svaren tyder pa att en storre del av deltagarna har for stark empati for manniskor
som har det besvarligt vilket gor att deltagarna sjalva mar daligt av situationen. Figur. 16.
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Figur 16. Har latt att kanna empati med manniskor som mar daligt.
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4.4.1 Sammanfattning av sjalvuppfattning

83 procent (19 st.) av deltagarna svarade att de delvis/delvis inte visste sina begransningar och
tog pa sig for mycket nar ansvaret inte var deras. 91 procent (21 st.) svarade att de
delvis/delvis inte tog tillrackligt med pauser och 83 procent (19 st.) svarade att de hade delvis
madde daligt eller madde daligt och tyckte synd om ménniskor som hade problem.

4.4.2 Analys av sjalvuppfattning

Generellt tolkar jag att deltagarna hade en béttre sjalvuppfattning vid enkattillfallet &n vid
starten av den personliga utvecklingskursen. Jag tror att det har paverkat svaren sa att
deltagarna har vérderat sina personliga egenskaper hogre vid kursstarten &n vad det egentliga
vardet egentligen var.

52 procent (12 st.) av deltagarna svarade att de inte kunde sétta granser nar ansvaret inte var
deras. Det stimmer 6verens med bl.a. Maslach*® beskrivning om hur individen l4ttare blev
utbrand om man blev emotionellt engagerade och att man da tar latt pa sig ett for stort ansvar i
situationen. Maslach betonade att det &ar viktigt att se sambandet mellan individen,
arbetsuppgifter och organisation. Tillganglighet av resurser, regler och malséttning faststalls i
stort av institutionen och inte av den enskilde arbetstagaren. Aven Miller*?” beskrev hur den
snalla flickan tog pa sig ett for stort ansvar och inte kunde satta granser.

Det svaret sammankopplar jag med svaret pa empati dar 48 procent (11 st.) av deltagarna
kande for mycket empati med personer som hade problem. Det kunde dels medféra att de
sjdlva madde daligt och att de gick in och tog for stort ansvar i situationen. Detta beskrivs
narmare i djupintervjuerna.

En stor och viktig faktor som kan ha paverkat utbrandheten ar att 74 procent (17 st.) av
deltagarna svarade att de inte tog pauser i tid. Om man bara arbetar och inte tar tid till vila
Okar risken for utbrandhet. Det kan samtidigt kopplas samman med ansvar och empati. Har
man ett starkt ansvarstankande och en stor empati O6kar risken for att man atsidor satter sina
egna behov och prioriterar arbetsuppgifter och andra manniskor fér mycket.

126 Maslach 1985.
127 Miller 2001.
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4.5 Konfliktstilstest

4.5.1 1nledning

| konfliktstilstestet fick deltagarna olika pastdenden som jamfordes parvis med varandra dar
det stalldes pastaenden om, dominans, samarbete, kompromiss, undvikande och anpassning.
Det var 30 fragor och en jamn fordelning av svar hade inneburit 6 poang eller 20 procent pa
varje svarsalternativ.

4.5.2 Konfliktstilar

Dominans

Medelvérdet bland deltagarna pa dominans lag pa 3.3 poéang. Det lagsta resultatet lag pa noll
poang och det hogsta pa nio poang. Den dominerande konfliktstilen fick 11 % av deltagarnas
poangfdrdelning.

Samarbete

Medelvérdet bland deltagarna pa samarbete lag pa 7.0 poang. Det lagsta resultatet lag pa 4
poang och det hogsta pa 12 poang. Den samarbetande konfliktstilen fick 24 % av deltagarnas
poangfdrdelning.

Kompromissande

Medelvardet bland deltagarna pa kompromissande lag pa 6.3 poang. Det lagsta resultatet lag
pa 3 poang och det hogsta pa 9 poang. Den kompromissande konfliktstilen fick 21 % av
deltagarnas poéngfordelning.

Undvikande

Medelvérdet bland deltagarna pa undvikande lag pa 6.3 poang. Det lagsta resultatet l1ag pa 2
poang och det hogsta resultatet pa 12 poang. Den undvikande konfliktstilen fick 21 %
deltagarnas poangférdelning.

Anpassande

Medelvardet bland deltagarna pa anpassande lag pa 6.9 poédng. Det lagsta resultatet lag pa 4
poang och det hogsta lag pa 10 poang. Den anpassande konfliktstilen fick 23 % av deltagarnas
poangfdrdelning. Figur 17.
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Figur 17. Konfliktstilstest
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4.5.3 Sammanfattning av konfliktstilstest

Pa konfliktstilstestet lag medelvardet hogst pa samarbetande konfliktstil 7,0 p. och
anpassande konfliktstil hade 6,9 p. Medelvardet pa undvikande och kompromissande
konfliktstil lag pa 6.3 p och dominerande konfliktstil lag pa 3.3 p.

4.5.4 Analys av konfliktstilstest

Dominans: Medelvardet for dominans Iag pa 3.0 p, vilket &r ett l1agt medelvarde jamfort med
de andra konfliktstilarna. Flera av deltagarna hade noll poang i dominans. Det var manga av
deltagarna som var forvanade och lite forskrackta 6ver sin laga poang pa dominans vilket de
spontant tog upp med mig i samband av genomgangen av svarsformularet. | svarsformularet
star det att ldga poang pa dominans ger ett uttryck for maktloshet och problem med att fatta
beslut aven nar det ar nodvandigt. Endast tre personer hade poang som lag mellan sju till nio
poang. FOr manga ar makt ett negativt ord och man kan latt tdnka pa maktmissbruk och
glommer bort att makt ocksa ar ett positivt begrepp. Om man inte ar med och bestammer sa
begransar det ens effektivitet och inflytande i situationer dar man kan ha goda idéer och
forslag. Om man har problem med att fatta beslut sa kan det bero pa att man tanker for
mycket pa andras kanslor och tankar. Det stammer val Gverens med deltagarnas hoga resultat
pa empati i enkaten. GlasI*?® skriver att i arbetslivet anvander sig manga ofta utav tva ensidiga
konfliktstilar, aggressivitet och undvikande. Den forsta attityden leder till en situation dar
manniskor brakar om allt. | den andra attityden handlar det om att dra sig tillbaka, dra sig
undan, defensivitet, radsla for att ha olika asikter etc. vilket kan visa sig genom laga poang pa
dominans.

Det var en deltagare som hade nio poang pa dominans och tolv poang pa samarbete. Det var
en ovanlig kombination och jag gick igenom det enké&tformuldret extra noggrant. Det
slumpade sig ocksa sa att den deltagaren var med pa djupintervjun. Det var mycket intressant
att beakta de svar som den personen hade under intervjun och det visade sig att det var en
person som hade stallt upp mycket pa andra manniskor och tagit andra i forsvar bl.a. gav
deltagaren ett exempel pa en chef som hade missgynnat flera kollegor till deltagaren. Nar
deltagaren tog upp problemet med arbetsledaren blev deltagaren utsatt for samma oréttvisor
som de andra kollegorna. Deltagaren forlorade sitt arbete ganska snart da deltagaren inte hade
en fast tjanst pa arbetsplatsen. Det som ocksa var intressant var att deltagaren hade laga siffror
pa kompromiss, undvikande och anpassning. Deltagaren hade sjalv borjat bli medveten om
sina konfliktstilar och arbetade aktivt med att kunna anvanda fler konfliktstilar. Deltagaren
hade blivit medveten om beteendet under kursen i personlig utveckling och genom terapi som
deltagaren hade péaborjat i egen regi.

Samarbete: Hur kom det sig att s manga hade hdga podang (7.0 p i medelvarde) pa
samarbete? Kan en samarbetande konfliktstil vara negativt da alla deltagare i testet var
langtidssjukskrivna med en utbrandhetsdiagnos? | svarsformuldret star det att en
samarbetande konfliktstil ar negativt om det inte finns tid och resurser i organisationen for
samarbete. | studien som LO™ utférde framkom det att kollektivanslutna har fatt mer
enformiga arbetsuppgifter, arbetstempot har ©Okat och chanser till att paverka sina
arbetsuppgifter har minskat. Samarbete tar tid och kan fa langsiktigt negativa konsekvenser
nar man inte tar sig tid att lyssna in behoven pa arbetsplatsen. Enligt svarsformularet kan en
samarbetande konfliktstil ocksa vara ett sétt att forsoka minimera risker — vilket kan forvirra
vem som egentligen har ansvar och/eller skjuta fram beslut nér viktiga beslut behdver fattas.
Ibland visar det sig att om individen forsoker samarbeta for mycket kan andra parter latt

128 Glasl 1999, s. 5.
129 Gillerstedt 2005.
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ignorera samarbetande forslag, eller sa kan tilliten och Gppenheten utnyttjas av ndgon som
anvander t.ex. en mer dominant konfliktstil. Dessutom kan man missa viktiga ledtradar som
indikerar defensivt beteende som vid t.ex. undvikande konfliktstil. Vad hander med den
person som uppmarksamma att det finns problem pa en arbetsplats dar det rader en
konfliktundvikande konfliktstil? Finns det risk att den person som vagar fora fram problem
blir sjalva problemet s.k. syndabock &ven om manga i arbetsgruppen har samma asikt? |
djupintervjuerna framkom det att fyra av deltagarna hade haft konflikt med arbetsledare och
tre av dem hade hdga poang pa samarbetande konfliktstil. Den fjarde deltagaren hade hoga
poang pa undvikande och anpassande konfliktstil. Vad hade arbetsledarna for konfliktstil?
Enligt deltagarnas satt att beskriva handelseforloppet i konflikten tolkar jag att i tre fall hade
arbetsledare en dominerande konfliktstil och i det fjarde fallet en undvikande konfliktstil
vilket kan vara en delforklaring till varfor det inte gick att finna en 16sning som passade bada
parter.

Den femte deltagaren i djupintervjun hade mycket hdga poang i samarbete, normala poang pa
kompromiss och laga poang pa de 6vriga konfliktstilarna. Deltagaren hamnade i konflikt med
medarbetare men inte med arbetsledare. Konflikten bestod i skvaller, social utfrysning och sa
smaningom mobbing av deltagaren. Enligt den information som deltagaren gav hade
arbetskamraterna till stora delar en undvikande konfliktstil och skvallrade och baktalade
arbetskamrater bakom ryggen. Deltagaren berattade att den inte vill medverka i skvaller och
fortal av kollegor och deltagaren trodde att den kunde halla sig utanfor medarbetarnas sétt att
behandlar varandra men det blev en inkérsport till konflikt med arbetskamrater. Corvellet*®
skrev att arbetstagare som avviker fran reglerna pa arbetsplatsen riskerar att bli bestraffade av
sina medarbetare. Oftast ar det forst nar en regel, norm eller vardering som évertrads som den
nyanstallde far veta att den finns. Den som inte anses passa in kan bli utsatt for olika former
av bestraffning, det vanligaste &r social utfrysning men &ven mobbing férekommer.
Deltagaren i djupintervjun hade varit anstalld pa foretaget ca sex manader nar konflikt
uppstod, deltagaren borjade inse vilka outtalade regler som styrde bemotandet av varandra pa
arbetsplatsen. Deltagaren tog upp problemet bade enskilt med kollegor men ocksa med
arbetsledaren och fick stdd av denne. Deltagaren valde att ha ett mdte med samtliga
arbetskamrater dar problemet togs upp, bemotandet fran de flesta arbetskamraterna var kyla
och att det var deltagaren som inbillade sig. Arbetsledaren berdmde deltagarens sétt att ta upp
problemet efterdt men agerade inte sjalv och gjorde inget for att forbattra klimatet pa
arbetsplatsen enligt deltagaren. Den sociala utfrysningen tilltog av deltagaren efter métet och
till slut brot deltagaren ihop och blev sjukskriven. | efterhand fick deltagaren veta att det fanns
flera tidigare anstéllda som hade blivit bemdtta pa liknande sétt och slutat pa arbetsplatsen.
Enligt deltagaren var bade den fysiska och psykiska arbetsmiljon dalig pa arbetsplatsen. Det
var enformiga arbetsuppgifter, daliga arbetsverktyg, dalig ventilation, lag 16n, inget
medbestammande, stressigt m.m. vilket deltagaren ansag bidrog till den daliga arbetsmiljon.

Anpassande: Medelvérdet pa anpassning lag pa 6.9 p. i konflikthanteringstestet. Svaren i
konfliktstilstestet avvek markant mot svaren i enkdten dar ingen svarade att de hade en
anpassande konfliktstil. I svarsformularet star det att om man har hdga poang pa anpassande
konfliktstil sa framfor man inte sina idéer och behov. Det &r latt att man ger efter for mycket
och andras behov kan inskranka pa ens formaga att paverka, fa respekt och erkannande. Det
kan ocksa visa pa att man har en lag disciplin. Nar jag jamforde de olika konfliktstilstesterna
mot varandra fann jag att om en deltagare hade hoga poang pa samarbete sa fanns det en
tendens till laga poang antingen pa anpassning eller konfliktundvikande. Hade deltagarna
hoga poang pa anpassning eller konfliktundvikande sa hade de ofta ldga poang pa samarbete.

130 corvellet 2004, s. 88-89.
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Kontentan blir det samma; Om individen forsoker samarbeta under omstandigheter déar det
inte ar lampligt finns det risk att man blir ”6verkérd”. Om individen har en anpassande
konfliktstil sa blir denne forbigangen for att personen inte framforde sina behov och
onskemal. | djupintervjun uttryckte fyra av fem deltagare att de hade anpassat sig for lange till
daliga omstandigheter pa arbetsplatsen och ville aktivt forsoka forbattra situationen, men da
var det for sent. Jag tolkar att anledningen till att svaren angaende anpassning avvek markant
mellan konfliktstiltestet och enkéten var for att deltagarna inte ville medge, inte ens for sig
sjalva att de anpassar sig ofta till situationen oavsett om de har samma asikt eller inte.
Hofstede™! skrev att svenska man var generellt beroende av omgivningens uppfattningar och
av att ha goda relationer, med andra ord ar de anpassar sig efter gruppen. Hofstedes resultat ar
intressanta att jamféra med Kegans'™? medvetandegrader. Kegan forklarar att de flesta
manniskor befinner sig i den tredje medvetandegraden (ca 50 till 70 procent av befolkningen)
och &r mer beroende av andra ménniskor satt att tdnka och handla innan man tar ett eget
beslut. Att folja andra manniskors tankar och handlingar kan fa forédande konsekvenser om
det gar emot individen egna kanslor och behov pa lang sikt. Det sammanfaller med
Antonovskys'*® begrepp KASAM. Antonovsky studerade vad det var for egenskaper som
gjorde att manniskor inte blev utbrdnda. Han fann att de individer som fann meningsfullhet,
begriplighet och hanterbarhet klarade sig battre vid problemsituationer. De fann sin egen inre
motivationsfaktor och valde medvetet att ibland folja gruppens beslut och ibland folja sin
egen inre dvertygelse om den inte stdmde med gruppen.

Kompromissande: Summan pd kompromiss lag 6.3 poang och var det jamnaste resultatet i
jamforelse med de andra konfliktstilarna. Den lagsta poangen pa testet lag pa tre poang och
det hogsta pa nio poang. Jag tolkar det som att flertalet av deltagarna var mer medvetna om
nar de skulle anvanda sig av en kompromissande konfliktstil eller inte.

Konfliktundvikande: Summan pa konfliktundvikande lag dven den pa 6.3 poang. Det var ca
1/3 del som hade laga poédng pa konfliktundvikande (fyra poang eller mindre). De som hade
laga poéang pa konfliktundvikande hade ofta normala eller hdga poang pa dominans. En 1/3 av
deltagarna hade medelvérde pa konfliktundvikande (fem till sju poang) och en 1/3 del hade
hoga poang (mer dn atta poang), de hade ofta laga poang pa dominans. De som har hdga
poang pa en undvikande konfliktstil valjer enligt svarsformularet att inte framfdra sina asikter
av olika orsaker t.ex. att man har svart att fora fram information till motparten (t.ex. en
dominant motpart) och man &r forsiktig och undviker att féra fram problem allmant. Om
individen haller sina asikter for sig sjalv under lang tid finns det risk att individen kommer att
ma daligt till slut. Individen kan dven anvanda sig av andra vagar t.ex. genom att lata nagon
annan fora individens talan, anvéanda sig av skvaller eller tala bakom ryggen pa den berérda
motparten for att lufta sina &sikter, vilket inte &r nagra bra I&sningar. Daun™* skrev att det
svenska samhdllet ofta anvéander sig av konfliktundvikande, det stammer vél 6verens med det
som framkom i djupintervjuerna. Arbetskamraterna till deltagarna i djupintervjun anvande sig
ofta av en undvikande konfliktstil och de sa inte offentligt vad de tyckte och ténkte. De
framforde ofta sina asikter till deltagaren. Nar deltagaren framforde gruppens asikter till
arbetsledaren var det ingen som stédde deltagaren offentligt. Arbetsledaren riktade da sitt
motstdnd mot deltagaren och inte till hela gruppen. Deltagaren blev snart sedd som ett
problem pa arbetsplatsen och blev utsedd till syndabock enligt djupintervjuerna. Kan detta
vara ett vanligt forekommande problem bland utbrdanda? Att de dar ansvarsfulla och

131 Hofstede m fl. 2005, s. 93.
132 Kegan 1994, s. 187-197.
133 Antonovsky 1991.

3% Daun 1998, s. 103.
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engagerade och har en stor villighet till att samarbeta och det skapar problem nar
arbetsplatsen har en undvikande konfliktstil. Nar den samarbetsvillige tar upp kénsliga
problem kommer den i skottgluggen och inser inte i tid att den har omvandlats till ett problem
pa arbetsplatsen. Jordan*® och Lundin beskriver detta i att “inte har ratten till sin konflikt”.
Att andra inblandade véagrar att kommunicera om problemet. Ofta har den ena parten (i detta
fall arbetsledaren) 6verhanden och nekar till att det 6verhuvudtaget finns en konflikt.

Den samarbetsvillige har blivit ett hot eftersom den har berort ett kansligt omrade och
darigenom skapat en konflikt pa arbetsplatsen. Manga av dem som har en konfliktundvikande
stil kan d& lagga ansvaret pa den person som tog upp problemet. Manga anser enligt Glas|**®
att konflikter dranerar en pa energi och férdjupar olikheter och meningsskiljaktigheter som i
grunden or ol6sbara. Darfor kan den person som tog upp problemet bli en syndabock pa
arbetsplatsen.

135 Jordan & Lundin 2001, s. 13.
13 Glasl 1999, s. 6-7.
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4.6. Djupintervjuer

4.6.1 Inledning

Det var fem personer som medverkade i de halvstrukturerade djupintervjuerna som varade
mellan 1-1 % timme. De personer som medverkade i djupintervjuerna hade slumpmaéssigt
valts ut bland deltagarna som hade anmalt sitt intresse for djupintervju. De var alla
informerade om att djupintervjun skulle handla om konflikter. Det var tre kvinnor och tva
man som intervjuades i aldern 37 till 60 ar. De hade alla lang erfarenhet av yrkeslivet. En av
de intervjuade hade arbetat 6 manader pa arbetsplatsen innan konflikten startade, de Gvriga
hade arbetat i manga ar pa arbetsplatsen. Tva personer hade en anstéllning inom offentlig
sektor och tre personer inom privat sektor. Tva av personerna hade varit involverade i en
omorganisering pa arbetsplatsen i samband med konfliktutvecklingen.

4.6.2 Bakgrund

Kan du beratta om bakgrunden till den konflikt/konflikter du varit med om som har medverkat
till din sjukskrivning? Tre av deltagarna hade enbart haft en konflikt pa arbetsplatsen som
varit av betydelse for sjukskrivning. Tva deltagare hade haft konflikter bade pa arbetsplats
och i privatlivet. | det ena fallet hade konflikten bdrjat i privatlivet och i det andra fallet hade
det borjat pa arbetsplatsen. Tva deltagare hade tidigare haft en langtidssjukskrivning av andra
skal och kommit tillbaka till arbetsplatsen fran sjukskrivningen nar konflikten startade. | fyra
fall var det konflikt med arbetsledare pa arbetsplatsen, i ett fall var det konflikt med
arbetskamrater. | privatlivet var det konflikt med livspartner som var den viktigaste
konfliktkallan enligt deltagarna.

Vad anser du ar grundorsaken till att konflikten? Tva deltagare angav att det var
omstruktureringar pa arbetsplatsen som var grundorsaken till att konflikten utvecklades. I det
ena fallet var det hur permitteringar skulle ga tillvaga och i det andra fallet var det hur
expansionen av foretaget genomfordes. | de tre Ovriga fallen var grundorsakerna
l6neforhandling, dalig arbetsmiljo och i ett fall skvaller om en deltagare efter en
sjukskrivningsperiod.

Vad hande under konfliktforloppet? Manga uttryckte att de bl.a. fick samre férmaner, lagre
lonepaslag vid forhandling, ingen majlighet till befordring och samre arbetstider efter att
konflikten hade startat. Arbetssituationen blev successivt samre med undvikande fran
medarbetare och arbetsledare, social utstétning och mobbing.

Vad fick konflikten for konsekvenser for omgivningen? Flera av deltagarna berattade historier
om t.ex. att en chef hade blivit sjukskriven och sa smaningom slutat pa arbetsplatsen p.g.a.
konflikten enligt deltagaren. En annan chef hade slutat pa arbetsplatsen efter att deltagaren
hade blivit omplacerad. En tredje deltagare berattade att expansionen av foretaget till slut
ledde till ekonomiska problem och permitteringar av anstallda. En fjarde deltagare beréttade
att tidigare anstallda hade blivit utsatta for liknande utfrysning som deltagaren pa
arbetsplatsen och slutat.

4.6.3 Tolkning av parter och orsakssammanhang

Hur uppstod konflikten? Samtliga deltagare svarade att de hade vagat lyfta fram kansliga
fragor och orattvisor som forekom pa arbetsplatsen. De hade alla sokt en dialog med
motparten men ansag sig inte ha blivit bemétta pa en jamlik niva.

Hur reagerade motparten? Motparten hade antingen bemott deltagarna med att det inte fanns
nagot problem eller att det var deltagaren som hade problem.

Kan du redogdra for motpartens starka och svaga sidor? Alla deltagare beréttade hur de
tolkade motpartens for- och nackdelar. En person berattade t.ex. att chefen var duktig pa att
lyssna pa personalen men att det sedan inte hande nagot, problem atgéardades aldrig. En annan
deltagare beréttade att chefen var social men inte hade den kompetens som krévdes for
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arbetsuppgifterna. En tredje beréttade att chefen hade organisatoriskt duktig men favoriserade
vissa anstéllda och missgynnade andra.

Vad tror du motparten téankte, kédnde och tyckte under konflikten? Det var bara en deltagare
som kunde uppge vad den trodde att motparten tyckte, tankte eller kdnde under konflikten.
Den personen hade konflikt med medarbetare och deltagaren berattade att troligtvis hade
medarbetarna dalig sjalvkéansla och var inte tillrackligt starka for att ta upp problem med
berord person utan att det ledde till skvaller, fortal etc. Deltagaren trodde ocksa att den daliga
arbetsmiljon inte uppmuntrade anstéllda till att ta upp problem. En annan deltagare hade
forsokt att fa igang en dialog med chefen under konflikten men lyckades inte. Deltagaren blev
senare uppringd av chefen nar chefen hade slutat pa arbetsplatsen. Deltagaren hade da fragat
chefen varfor han hade agerat som han gjorde? Chefen kunde inte forklara sitt agerande och
var ledsen for den oréttvisa behandlingen som han hade utsatt deltagaren for. En delfoérklaring
trodde deltagaren kunde ligga i att chefen var van att kunna styra de anstéllda men i samband
med att konflikten startade, kunde chefen inte styra deltagaren som tidigare och utsatte darfor
deltagaren for utstotning och oréttvisor.

Forsokte du ndgon gang under konflikten att anpassa dig till motparten? En deltagare hade
provat att anpassa sig till motparten efter att konflikten hade uppstatt men det gick for langt,
deltagaren brét ihop och blev sjukskriven. De dvriga svarade att det inte gick att anpassa sig
till motparten mer eftersom situationen var ohallbar nar konflikten uppstod.

Hur reagerade omgivningen pa konflikten? Omgivningens reaktioner pa arbetsplatsen var
antingen undvikande eller tyst medhall, ingen av de anstallda stodde personen offentligt i
konflikten. Omgivningen upplevde att flera av deltagarna hade varit for kansliga och
dverreagerat i situationen, vilket sarade deltagarna som kande att de inte blev forstadda. Tva
deltagare berattade att kollegor hade forsokt att varna dem och bad dem ta det lite lugnare i
kontakten med arbetsledaren, deltagarna hade vid det tillfallet inte lyssnat pa raden. En
deltagare berattade att kollegor hade medgivit att personen blev mobbad men uttalade att
deltagaren inte skulle fa nagot stod offentligt for da kunde de andra ocksa bli utsatta. En
annan deltagare berattade att i samband med sjukskrivningen hade nagra arbetskamrater
skickat sms och fragat lite skamset hur deltagaren madde.

4.6.4 Egen motivation och forhallningssatt

Vad hade du for bild av dig sjéalv innan konflikten startade? Alla ansdg sig ha bra utbildning,
kompetens och sjalvkansla inom sitt yrkesomrade. Innan konflikten uppstod var de omtyckta
av arbetskamrater och arbetsledare.

Vad var viktigt for dig i konflikten? Alla tyckte att rattvisa, arlighet och ratt kompetens var
viktigt. Deltagarna tyckte ocksa att det var viktigt att reda ut det som hade hant. Tva personer
hade hoppats pa att konflikten skulle rinna ut i sanden och ordna upp sig av sig sjalvt, vilket
den inte gjorde. Tre deltagare forsokte aktivt ta itu med konflikten for att fa klarhet, vilket
heller inte hade lett till nagon l6sning. Alla ansag att de inte hade méjligheten att paverka
forloppet i konflikten och att de fick daligt stod fran arbetsgivare, personalavdelning och
fackrepresentanter.

Vad kande du under konflikten? Deltagarna kande sig ensamma och utsatta under konflikten.
De kénde ilska, hoppléshet, sorg och fortvivlan.

Tror du att din personlighet hade ndgon paverkan pa konflikten? Alla ansag att deras
personlighet hade paverkan i konflikten. De var ambitidsa, utatriktade, rattvisa, arliga, vagade
uttrycka asikter, men hade svart att satta granser och tog pa sig for mycket ansvar pa
arbetsplatsen och i konflikten. En av deltagarna beréttade hur arbetsgivaren visste exakt vad
de skulle saga for att fa deltagaren att arbeta trots att deltagaren redan jobbat 40 timmar pa
fredagen och arbetsgivaren ville att deltagaren skulle jobba helgen ocksa. Flera av deltagarna
talade spontant om det personliga ansvaret och hur de hade sett sig sjalva som offer i
konflikten. De forstod forst efter att ha paborjat kursen i personlig utveckling att de sjalva
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hade ett ansvar genom att de inte satte granser mot omgivningen. Nagra av deltagarna talade
om monster fran uppvéxten, de hade tidigt fatt lara sig att kanna sig vardefulla genom att
hjalpa och stalla upp for andra manniskor. De hade inte fatt lara sig att prioritera sina egna
kanslor och behov.

Hur tolkar du din verklighet utifrdn ett konfliktperspektiv? Deltagarna formedlade i
djupintervjuerna att de tyckte att konflikter var jobbiga men nddvandiga. De upplevde att de
inte hade de rétta redskapen for att I6sa konflikten konstruktivt och att de befann sig i
underldge mot arbetsledare och arbetskamrater.

Vad hade du for mal under konflikten? Ingen kunde redogdra for vilket mal de hade under
konfliktforloppet. De ville bara att problemen pa arbetsplatsen skulle redas ut. De tappade
snabbt den sjalvkansla de tidigare hade haft och fick successivt bade fysiska och psykiska
problem som gjorde att de hade svart att tanka klart. De kunde inte ta sig ur situationen vilket
till slut ledde till sjukskrivning.

Hur utvecklades de fysiska/psykiska problemen? Deltagarna hade svart att exakt definiera nar
de olika problemen uppstod utan det var mer i efterhand som de blev uppmarksamma pa hur
de successivt hade borjade ma samre. De sa att de stangde av och inte lyssnade in de signaler
som kroppen férmedlade pa ohélsa. Men det startade vanligtvis med mag/tarm problem,
somnsvarigheter och koncentrationssvarigheter p.g.a. att konflikten snurrade i bakhuvudet
hela tiden. En deltagare beréttade att deltagaren hade borjat arbeta for tidigt efter en langre
sjukskrivningstid. Deltagaren hade kant ett stort ansvar for de patienter som deltagaren hade
arbetat med i manga ar. Deltagaren forstod forst i efterhand att deltagaren inte hade varit
tillrackligt stark nar den borjat jobba da det hade uppstdtt en negativ arbetsmiljo p.g.a.
omstrukturering pa arbetsplatsen. En annan deltagare berattade att den hade arbetat mycket
hart under lang tid och inte satt granser mot arbetsgivaren och var trott och sliten nar
konflikten uppstod. N&r deltagarna hade blivit sjukskrivna hade de bl.a. utvecklat
overkanslighet for ljud, stresskanslighet, oro, hjartklappning, ansiktsférlamning och
panikangest. En deltagare berattade att nar deltagaren &ntligen kom till lakaren sa fick
deltagaren utredas for Alzheimer (for tidigt aldrande i hjarnan) da deltagaren var sa trott och
sliten att den inte kunde redogéra eller minnas olika handelser.

4.6.5 Alternativa mojligheter

Kunde konflikten ha 16st sig sd bada parter blivit néjda? Alla trodde att om konfliktparterna
hade satt ser ned i tid och resonerat om problemen som fanns pa arbetsplatsen sa skulle man
ha funnit 16sningar som hade passat bada parter. Pa tre av arbetsplatserna ansag deltagarna att
arbetsledarna inte hade den kompetens som kravdes for att uppfylla arbetsuppgifterna vilket
hade bidragit till konflikten. Pa en arbetsplats ansdg en deltagare att personalen hade sa dalig
sjalvkansla att det hade kravts mycket arbete for att fordndra den negativa arbetsmiljon.

Kunde konflikten ha forebyggts pa nagot satt? Alla ansag att konflikten kunde ha forebyggts
om man hade atgardat de brister som fanns pa arbetsplatsen i tid och inte negligerat
problemen.

Ideala lésningar pa konflikten? Den idealiska I6sningen pa problemen hade varit att samtliga
anstallda tillsammans med arbetsledning hade lagt upp mal och visioner, arbetsrutiner,
varderingar pa foretaget, forandringsarbete, kontinuerlig uppféljning och hallit lagar och
avtal.

4.6.6 Lardomar

Finns det nagot i konflikten som har varit positivt? Fyra av fem svarade att konflikten hade
varit positiv da de hade fatt lara sig att prioritera sig sjalva.

Har du lart dig nagot nytt om dig sjalv genom konflikten? De hade lart sig mycket om sig
sjalva genom konflikten och varderade idag andra saker &n innan konflikterna uppkom. Fyra
av fem hade en annorlunda instéllning till konflikten efter att ha genomgatt kursen i personlig
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utveckling. Manga av deltagarna ansag att tack vare kursen i personlig utveckling kunde de
lagga konflikten bakom sig och koncentrera sig pa sin egen utveckling och framtid, de tror
inte att de hade klarat det pa egen hand. Alla uttryckte att med den erfarenheten de nu hade sa
skulle de ha agerat annorlunda i konflikten. Det framkom att deltagarna hade svart att forsta
att de hade stannat kvar sa lange pa arbetsplatsen och inte sokt annat arbete. En deltagare
berattade att sjalvkanslan sjonk successivt under konflikten och deltagaren trodde sig till slut
inte kunna fa nagot annat jobb. Deltagaren berattade ocksa att den relationen som deltagaren
da levde i var dalig men att deltagarens sjalvkansla var sa lag att deltagaren inte trodde sig
vara vard nagot béattre. Flera deltagare uttalade att de skulle ha agerat mer forsiktigt och satt in
sig mer i hur motparten tankte och tyckte innan de tog upp problem.

Har vart samtal inneburit nagra nya insikter? Tre av deltagarna svarade att de bl.a. s3g sitt
eget forhallningssatt klarare under intervjun och sitt eget bidrag till varfor konflikten uppstod.
De kunde se hur ensamma de var i konflikten och att de hade satt for stor tilltro till sina
chefer. De insag att deras chefer inte ar fullkomliga utan har fel och brister precis som alla
andra manniskor.

4.6.7 Sammanfattning av djupintervjuer

I djupintervjuerna framkom det att samtliga deltagare innan konflikten hade startat hade en
god sjalvkansla och god kunskap inom sitt yrkesomrade. Tva av dem hade varit sjukskrivna
av fysiska skal och hade kommit tillbaka fran sjukskrivning nar konflikten startade. En tredje
deltagare hade arbetat mycket hart och var trétt och sliten innan konflikten startade.
Deltagarna gav uttryck for att de hade ett starkt rattvisetankande och var mana om att alla
hade det bra pa arbetsplatsen. De beréttade att de vagade patala problem och forvantade sig att
kunna samarbeta med motparten. De beskrev hur de hade svart att satta granser och pétog sig
ett for stort ansvar pa arbetsplatsen och i konflikten. De blev successivt utsatta for mobbing
under konflikten vilket till slut ledde till utbrandhet. | tva fall beréattade deltagarna att chefen
hade slutat pa arbetsplatsen efter konflikten. I ett fall berattade deltagaren att foretaget hade
fatt gora nedskarningar och permittera personal p.g.a. att man inte hade uppmarksammat
problem som deltagaren hade tagit upp med arbetsgivaren. Deltagarna kunde se motpartens
positiva och negativa sidor men deltagarna hade svart for att redogora for hur motparten
tdnkte och k&nde under konflikten. Omgivningen hade undvikit konflikten eller stott
deltagarna inofficiellt men inte givit nagot std offentligt. Deltagarna trodde att man kunde ha
l6st konflikten om man hade tagit itu med konfliktorsakerna i tid. De trodde ocksa att det gick
forebygga konflikten om man hade gemensamt byggt upp rutiner, forandringsarbete,
uppfoljning etc. De flesta kunde idag se nagot positivt med konflikten framst efter att paborjat
kursen i personlig utveckling. De tog spontant upp temat offerroll och att de ocksa hade ett
ansvar i konfliktens utveckling. De hade idag andra vérderingar &n innan konflikten och
varderade sin familj, fritid och halsa pa ett nytt stt.

4.6.8 Analys av djupintervjuer

Av de intervjuade hade fyra personer hoga poang pa samarbete och en person hade hoga
poang pa undvikande och anpassning. Deltagarnas konfliktstilresultat stammer bra in med de
berattelser de atergav. Det innebar att de tog for stor hansyn till omgivningen 6nskemal och
behov och inte kinde in sina egna granser i tid. Kjellstrom®’ beskriver begreppet “self-
disclosure” som innebér att individen upptdcker och avslojar sig sjalv och reflekterar och
utforskar vilka véarden som ar viktiga i livet och lever efter dem. Hade deltagarna utforskat
vad som var viktig i livet och levde efter dem? Enligt deltagarnas beréattelse sa hade de inte
det och det ledde till att de blev utbranda. Daremot hade de en hdg “accountability” da de tog
stort ansvar och var tillrakneliga, vilket troligtvis ocksd bidrog till deras utbrandhet

137 Kjellstrom 2005, s. 46.
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Konflikten uppstod da de tog upp problem och kéansliga fragor, de ville att det skulle ske en
forandring pa arbetsplatsen.

En person av de intervjuade hade hdga podng pa dominans och samarbete vilket var
avvikande fran gruppens konfliktstilsresultat. Den personen hade en lite annorlunda
problembild &n de Ovriga intervjuade. Den personen hade innan konflikten uppstod varit
omtyckt av arbetskamrater och arbetsledare. P.g.a. en sjukskrivning och andra omstéandigheter
I privatlivet uppkom det ett falskt rykte om deltagaren vilket gjorde att personen blev snabbt
utstott och mobbad av kollegor. Trots detta hade personen styrkan att ta upp problemet bade
med arbetsledare och senare personalansvarig, ingen av dem gav deltagaren stdd vilket ledde
till sjukskrivning for deltagaren. Langre fram i livet pa en annan arbetsplats dar deltagaren
aterigen var omtyckt och kunnig i sitt arbete anfortrodde flera av kollegorna till deltagaren att
de var missgynnande av arbetsledaren. Deltagaren hade en bra relation med arbetsledaren och
ville hjalpa till och lésa problemet till fordel for alla. Arbetsledaren borjade da missgynna
deltagaren vilket snart innebar att personen fick sluta pa arbetsplatsen da deltagaren inte hade
nagon fast anstallning. Arbetsledaren var omtalad for sin orattvisa behandling av personal och
trots att det kommit fram till ledningen pa foretaget vid ett flertal tillfallen dtgardade man inte
problemet. Vilket kan jamforas med Dauns™*® beskrivning av att man i arbetsledande stéllning
undviker att korrigera handlingar gentemot personal som misskoter sig.

Deltagarna beréttade att nar konflikterna hade uppstatt pa arbetsplatsen hade de alla varit
utsatta for situationer som de inte langre kunde finna sig i. Det som inte framkommer i
intervjun ar hur de intervjuade framforde sina klagomal. Det &r svart att bedoma da jag enbart
hort deltagarnas version och inte motpartens. Framfor allt har jag inte haft nagon majlighet att
observera handelserna. Nagra av de intervjuade beréattade att nar de inte blev bemoétta pa ett
manniskovardigt satt av arbetsledaren hade de inte "hallit igen pa orden”. Ett stort problem
tror jag bestod i att deltagarna véantade for lange med att ta upp problem pa arbetsplatsen,
deltagarna agerade troligtvis pa ett satt som gjorde att motparten kande sig anklagad.
Motparten kunde troligtvis inte se objektivt pa problemet och gick darfér in i en
forsvarsstallning och attackerade deltagaren. Det fanns ingen balans i relationen mellan
arbetsledare och deltagare, arbetsledaren hade ett dvertag Over deltagaren och kunde avvisa
deltagaren och dennes budskap.

Det framkom i intervjuerna att deltagarna var engagerade i sitt arbete, de var ambitiésa och
hade god sjalvkénsla. De stéllde alla upp for arbetsgivaren men nar omstéandigheterna blev for
svara gick det inte langre. P4 tva av arbetsplatserna var det omorganisering som var
anledningen till konflikten enligt deltagarna, det fick negativa konsekvenser &ven for
arbetsledningen. Den ene chefen slutade pa arbetsplatsen efter konflikten och pa den andra
arbetsplatsen fick foretaget ekonomiska problem som ledde till permitteringar av personal. |
arbetslivsinstitutets rapport** framkom det att det & mycket vanligt med omorganisering och
forandringar pa arbetsplatser och dessa forandringar 6kar de interpersonella konflikterna pa
arbetsplatsen. Hade konflikterna kunnat undvikas om man i ett tidigt skede hade informerat
och engagerat de anstallda i forandringsarbetet? Ja kanske, det hade troligtvis uppstatt
konflikter men utgdngen i konflikterna hade kunnat bli positiv om man hade funnit
konstruktiva l6sningar som utvecklat organisationen.

En av deltagarna hade enbart haft konflikt med arbetskamrater som visade sig i social
utfrysning av deltagaren. Deltagaren ansag sjalv att utstotningen hade blossat upp for att

138 Daun 1998, s. 111.
139 Oxenstierna m fl. 2005, s. 143.
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deltagaren inte pratade skit bakom ryggen pa sina arbetskamrater vilket de Gvriga
arbetskamraterna gjorde enligt deltagaren. Deltagaren hade hoppats pa att den skulle kunna
halla sig utanfor och slippa bli indragen i skvallret. Deltagaren blev till slut utsatt for social
utstotning. Det var en mycket dalig arbetsmiljé pa arbetsplatsen enligt deltagaren. Deltagaren
forsokte i lugn och ro fraga sina kollegor om vad som pagick och alla sa att deltagaren bara
inbillade sig och att allt var bra. Till slut erkdande en av kollegorna att det forekom skitsnack
och fortal bakom ryggen pa deltagaren. Deltagaren gick da till sin arbetsledare och bad att fa
stdd av arbetsledaren i ett mote som deltagaren ville ha med sina kollegor. Det blev ett
obehagligt méte och deltagaren blev hardare utsatt an tidigare. Arbetsledaren framforde efter
motet enskilt till deltagaren att arbetsledaren tyckte att deltagaren hade uppfort sig
exemplariskt men fick inget st6d av arbetsledaren offentligt. Indirekt medverkade
arbetsledaren till att problemet forvarrades da arbetsledaren inte agerade Det fanns mycket
som arbetsledaren kunde ha gjort for att forandra situationen. De anstéllda fick vatten pa sin
kvarn och kunde fortsdtta med sin utstotning. Deltagaren forsokte anpassa sig till gruppen och
latsas som att allt var bra men till slut blev situationen sa ohallbar att deltagaren blev
sjukskriven. Varfor stannade deltagaren kvar pa arbetsplatsen? Deltagaren berattade sjalv om
hur sjalvkénslan successivt sjonk och att deltagaren kénde sig som ett offer pa arbetsplatsen.
Edhin* skriver att i offerrollen har andra manniskor makt éver en. Det &r dé viktigt att andra
attityd och fa mer distans till det som sker. For att ta sig ur offerrollen maste man bli mindre
beroende av sina medmanniskor och borja reflektera Gver sitt eget beteende. Man maste bli
djarv och modig, da ser man forandringar som en utmaning snarare an som ett hot.

Under intervjun med deltagarna efterfragade jag foretagets mal och visioner. Fanns det nagra
uttalade vardesystem, fick personalen handledning pa arbetsplatsen och hade de fatt ndgon
utbildning i hur de skulle agera i konfliktsituationer? Ingen av de intervjuade kunde svara pa
fragorna. Manga svarade att de hade haft en god relation till arbetskamrater och kollegor
innan konflikten men att foretaget i sig inte bidrog till utveckling av de s.k. mjuka vardena pa
arbetsplatsen. Vilket ansvar hade arbetsplatsen i konflikten? Enligt den information som
deltagarna gav mig sa hade arbetsplatsen en stor del i konflikten. Om foretag inte har klart
uttalade mal och visioner och en agenda for hur man ska uppna dessa mal rent praktiskt sa
uppstar det problem. Medarbetarna har da svart att jobba at samma hall och det uppstar
motsattningar. Om det inte finns ett klart uttalat vardesystem som bestdmmer foretagets
inriktning s& kommer medarbetarna agera godtycklig efter sina egna varderingar. Om
foretaget inte har en bra struktur sd uppstar det latt problem bland medarbetarna som ska
utfora arbetsuppgifterna. Ett bra vardesystem skapar mening och motivation. Det framkom i
intervjuerna att det radde till stor del en undvikande konfliktstil bland de anstallda och
troligtvis var den inre motivationen och arbetsgladjen hos de anstéllda inte den bésta. Det kan
da latt uppsta en situation att nagon utses till syndabock om personen vagar patala offentligt
att det finns brister pa arbetsplatsen.

Nar konflikten var befast sa blev deltagarna véldigt ensamma pa arbetsplatsen. Tva av de
intervjuade framforde att nagon av deras kollegor forsokte uppmana deltagarna att ta det lite
lugnt sa att det inte skulle fa for stora konsekvenser for dem personligen. Deltagarna insag
inte vid det tillfallet omfanget i konflikten. Troligtvis forekom det mycket diskussioner
bakom deltagarnas ryggar vilket aldrig framférdes till dem personligen. Deltagarna blev
utstotta, mobbade och syndabockar. Kunde deltagarna ha agerat pa nagot annat sétt? Tre av de
intervjuade svarade att om de hade haft en starkare sjalvkansla sa skulle de aldrig ha stannat
kvar pa arbetsplatsen sa lange utan hade sokt annat jobb. De ville alla att situationen skulle
redas upp och hoppades pa att nagot positivt skulle handa, vilket den inte gjorde. De hade

140 Edhin 1999, s. 217-218.
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svart att se om de hade agerat pa nagot annorlunda satt att det skulle ha forandrat
konfliktsituationen. Fyra av fem tog spontant upp kopplingen till deras barndom och stéd fran
foraldrar. De hade tidigt fatt lara sig hur de skulle bete sig for att fa uppmarksamhet. De
kunde sjélva se sitt monster och att deras sjalvkansla grundade sig pa att stalla upp for andra
for att duga. |1 samband med kursen i personlig utveckling hade de lart sig hur viktigt det &r att
lyssna in vad man sjélv k&nner och téanker och lyssna i kroppens signaler. De sa att de aldrig
skulle utsétta sig sjalva for en liknande situation.

Det som stod klart for mig efter intervjuerna var att deltagarna troligtvis hade befunnit sig i
den tredje medvetandegraden'** fore konflikten dar de foljde auktoriteter och gruppens
tankesystem och sag sig styrda av yttre omstandigheter. | samband med konflikten vagade de
agera utanfor grupptankandet och ville fa tillstand en forandring. De borjade ifragasatta
auktoriteter och borjade gora egna medvetna val men var inte medvetna om vilka
konsekvenser det kunde leda till. De wvar troligtvis inte medvetha om den inre
medvetandeforandring som de hade satt i rullning och som fick negativa konsekvenser for
dem pa arbetsplatsen. | samband med kursen i personlig utveckling fick de mojlighet att
successivt utveckla sitt medvetande. De borjade gora egna medvetna livsval, de borjade lita
pa sitt eget omdoéme. De borjade ta ansvar for tankar och trosférestallningar och insag att
kanslor &r en tolkning av en situation. De borjade ta ansvar for sitt eget liv.

141 Kegan 1994.
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5. SLUTSATSER

5.1 Bakgrund

Det var 23 personer som medverkade i enkaten. Medelaldern var 48 ar, den yngsta deltagaren
var 30 ar och den &ldsta 62 ar. 48 procent (11 st.) av deltagarna hade en tillsvidareanstéllning,
44 procent (10 st.) var arbetssokande och fyra procent (1 st.) var fortidspensionarer. 60
procent (14 st.) av deltagarna har eller hade haft anstallning inom offentlig sektor. Det var
olika yrken som representerades och det var en évervikt med yrken dér man arbetar med
manniskor t.ex. habiliteringspersonal, larare, sjukskoterskor, underskoterskor , tandskéterskor.
Samtliga deltagare hade en diagnos med utmattningsdepression och det fanns aven inslag av
mag/tarm problem, fibromyalgi och sméartproblem.

5.2 Konflikter och sjukskrivning

Hur stor del av deltagarna i enkaterna anser att konflikter har haft en betydelsefull paverkan
for deras sjukskrivning?

78 procent (18 st.) av deltagaren svarade att konflikter hade haft en betydelsefull paverkan pa
deras sjukskrivning, vilket & en mycket hdg siffra.

Har de haft konflikter 1 arbetslivet, privatlivet eller kanske en kombination av
arbetsliv/privatliv?

52 procent (12 st.) av de tillfragade svarade att de hade haft konflikter bade i arbetslivet och i
privatlivet. Om det finns konflikter bade pa arbetsplatsen och i privatlivet sa har individen
ingen fristad. Ingen plats dar individen kan kanna ro och trygghet eller fa stod fran
omgivningen i den utstrackningen de skulle behdva. 13 procent (3 st.)av deltagarna svarade
att de enbart hade haft konflikt pa arbetsplats och 13 procent (3 st.) enbart i privatlivet.

Med vilka personer har deltagarna haft konflikter?

52 procent (12 st.) av deltagarna svarade att de hade haft konflikt med livspartner. Det var en
forvantad siffra da man i privatlivet oftast ar man mer kanslomassigt engagerad och tva
personer ska jamka med sina behov for att finna balans. 39 procent (9 st.) svarade att de hade
haft konflikter med arbetsledare och 39 procent (9 st.) med arbetskamrater. Det ar séllan att
man som arbetstagare far majligheten att valja sin arbetsledare och arbetskamrater och nar
personer med olika behov och varderingar ska jamka ar det troligt att det uppstar oenighet.

5.3 Arbetsmiljons paverkan

Vilken paverkan har arbetsmiljon haft for utveckling av konflikter och sjukskrivning utifran
individens uppfattning?

48 procent (11 st.) av deltagarna var missndjda med hur man hanterade problem pa
arbetsplatsen. | djupintervjuerna framkom det att tva deltagare hade varit med om betydande
omstrukturering i foretaget och deltagarna ansag att det var anledningen till att konflikt
uppstod.

39 procent (9 st.) av deltagarna var missndjda med hur man hanterade konflikter pa
arbetsplatsen. Om man inte léser problem i tid &r det ofta en inkdrsport till konflikter mellan
medarbetare och mellan medarbetare och arbetsledare.

35 procent (8 st.) av deltagarna ansag att de inte hade frihet att paverka och planera sitt arbete.
Kénslan av maktloshet kan urholka kraft och man kan kanna en allt starkare arbetsrelaterad
smarta — ibland sa outhardligt att det lamnar langvariga spar i kropp och sjal.

31 procent (7 st.) av deltagarna var missnojda med det stod de fick fran arbetskamrater. Om
individen har svarigheter i relation till medarbetare kan det leda till kdnslomassig utmattning
och individen berdvas en vardefull kraftkalla for att kunna motarbeta och férhindra
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utbranning. En deltagare i djupintervjun hade enbart konflikt med arbetskamrater och beskrev
hur konflikten med medarbetare bidrog till utbranning och langtidssjukskrivning.

44 procent (10 st.) av deltagarna var missnéjda med det stod de fick fran arbetsledare. Déliga
relationer till éverordnade kan ge upphov till emotionell stress och i sista hand utbrénning. |
djupintervjuerna var det fyra personer som uppgav att konflikt med arbetsledare bidrog till att
de blev utbrénda.

5.4 Sjalvuppfattning

Deltagarna ombads att tdnka tillbaka till hur de tdnkte, kdnde och reagerade innan de startade
kursen i personlig utveckling. Jag tolkar att deltagarnas sjalvuppfattning var hogre vid
enkattillfallet da de gick en kurs i personlig utveckling och att kursen troligtvis har forbéattrat
deras sjalvkansla sa att de har varderat sina egenskaper hogre vid enkattillfallet an vad det
egentligen var vid kursstart.

Vilken paverkan har individens egenskaper haft for utveckling av konflikter och sjukskrivning
utifran individens uppfattning?

52 procent (12 st.) av deltagarna svarade att de hade svart att satta granser nar ansvaret inte
langre var deras. Det stimde 6verens med deltagarnas berattelse i djupintervjuerna dar
samtliga hade tagit pa sig ett for stort ansvar pa arbetsplatsen och i konflikten och att de hade
svart att satta granser.

74 procent (17 st.) svarade att de hade svart att ta pauser d&ven om det fanns arbete kvar att
utféra. Om man bara arbetar och inte tar tid till vila 6kar risken for utbrandhet. Det stdmde vl
overens med deltagarnas svar i djupintervjun. De fortsatte att arbeta fast de hade fatt
kroppsliga signaler pa ohélsa tex. mag/tarm problem, somnsvarigheter och
koncentrationssvarigheter.

48 procent (11 st.) av deltagarna uppgav att de kénde for mycket empati med personer som
hade problem. Det kunde medfora att de sjalva madde dalig och att de gick in och tog for stort
ansvar i situationen. Ett flertal av deltagarna i djupintervjuerna beréattade hur de tog pa sig ett
for stort ansvar och hjalpte andra medarbetare och patienter nér ansvaret inte var deras.

5.5 Konfliktstil

Vilken paverkan har konfliktstil haft for utveckling av konflikt och sjukskrivning?

Medelvardet for en dominerande konfliktstil lag pa 3,0 p. Det var ett lagt medelvarde i
jamforelse med de andra konfliktstilarna. | svarsformularet star det att laga poang pa dominans
ger uttryck for maktloshet och problem med att fatta beslut dven nar det ar nédvandigt.
Medelvérdet pa samarbete 1ag pa 7,0 p. | svarsformularet star det att héga poang pa samarbete
ar negativt om det inte finns tid och resurser i organisationen for samarbete. Det kan ocksa vara
ett satt att forsoka minimera risker — vilket kan forvirra vem som egentligen har ansvaret
och/eller skjuta fram beslut nar viktiga beslut behdver fattas. Det kan ocksa utnyttjas av andra
parter som latt kan ignorera samarbetande forslag, eller sa kan tilliten och 6ppenheten utnyttjas
av nagon som t.ex. anvander en mer dominant konfliktstil. Man kan dessutom missa ledtradar
som indikerar defensivt beteende som vid t.ex. undvikande konfliktstil.

Medelvérdet pa anpassning lag pa 6.9 poang. Svaret i konfliktstilstestet avvek markant fran
svaren i enkaten dar ingen svarade att de hade en anpassande konfliktstil. | svarsformularet star
det att om man har héga poang pa anpassande konfliktstil sa framfor man inte sina idéer och
behov. Det ar latt att man ger efter for mycket och andra behov far inskranka pa ens formaga
att paverka, fa respekt och erkannande. Det kan ocksa visa pa lag disciplin. Anledningen till att
svaren avvek markant angaende en anpassande konfliktstil i enkaten och i konfliktstilstestet
tolkar jag som att deltagarna inte ville medge, inte ens for sig sjalva att de anpassar sig ofta till
situationen oavsett om de har samma asikt eller inte.
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Medelvérdet pa kompromiss lag pa 6,3 poang och var det jamnaste resultatet i jamforelse med
de andra konfliktstilarna. Jag tolkar det som att flertalet av deltagarna var mer medvetna om
nar de skulle anvanda sig av en kompromissande konfliktstil eller inte.

Medelvardet pa undvikande lag pa 6,3 poang. Det var ca 1/3 som hade laga poang pa
konfliktundvikande (fyra poang eller mindre). De som hade laga poang pa konfliktundvikande
hade ofta normala eller hdga poang pa dominans. En 1/3 av deltagarna hade poang som lag
nara medelvardet som var 6 p. och en 1/3 av deltagarna hade hoga poang (mer &n atta poang),
de personerna hade oftast laga podang pa dominans. De som har hdga podng pa undvikande
valjer enligt svarsformularet att inte framfora sina asikter av olika orsaker t.ex. att man har
svart att fora fram information till motparten (t.ex. en dominant motpart) och man &r forsiktig
och undviker att féra fram problem allmént. Om individen haller sina asikter for sig sjalv under
lang tid finns det risk att individen kommer att ma daligt till slut.

Har de som blir langtidssjukskrivna p.g.a. utbrandhet en mer konfliktundvikande och
anpassande konfliktstil?

Enligt deltagarnas svar pa konfliktstil sa hade deltagarna oftast en samarbetande konfliktstil 7,0
poang och en anpassande konfliktstil 6,9 poang. Vilket inte stimde med min hypotes, da jag
forvantade mig att deltagarna skulle ha framst en undvikande och en anpassande konfliktstil.
Den undvikande konfliktstilen kom forst pa 3: e plats tillsammans med en kompromissande
konfliktstil. Det som var mest utmarkande i konflikttestet var att den dominerande
konfliktstilen hade bara 3,0 podng i medelvarde. Enligt min tolkning anser jag att deltagarna
behdver bli battre pa att utveckla sin dominerande sida, vilket i praktiken kan visa sig i att
deltagarna lér sig att satta granser s att arbetet inte gar ut 6ver deras halsa.

5.6. Djupintervjuer

5.6.1 Inledning

Det var fem personer som medverkade i halvstrukturerade djupintervjuer som varade mellan 1-
1 ¥ timme. Det var tre kvinnor och tvd man som medverkade i intervjun i aldern 37 till 60 ar.
De hade alla lang erfarenhet av yrkeslivet, en av de intervjuade hade arbetat sex manader pa
arbetsplatsen innan konflikten startade och de 6vriga hade arbetat i manga ar pa arbetsplatsen.
Tva personer hade en anstallning inom offentlig sektor och tre personer inom privat sektor.
Tva personer hade varit involverade i en omorganisering pa arbetsplatsen i samband med
konfliktutvecklingen. Tva personer hade tidigare varit langtidssjukskrivna och konflikten
startade nar de kom tillbaka till arbetsplatsen efter langtidssjukskrivning.

5.6.2 Bakgrund och uppkomst av konflikt

Tre av deltagarna hade enbart haft en konflikt pd arbetsplatsen som varit av betydelse
utbrandhet och sjukskrivning. Tva deltagare hade haft konflikter bade pa arbetsplats och i
privatlivet. | det ena fallet hade konflikten borjat i privatlivet och i det andra fallet hade det
borjat pa arbetsplatsen. Tva deltagare berattade att konflikten hade uppkommit i samband med
omstrukturering pa arbetsplatsen. Tre deltagare angav loneférhandling, dalig arbetsmiljo och
skvaller om en av deltagarna efter sjukskrivning. Manga uttryckte att de bl.a. fick samre
formaner, lagre Ionepaslag vid forhandling, ingen mojlighet till befordring och samre
arbetstider efter att konflikten hade startat. Arbetssituationen blev successivt sémre med
undvikande fran medarbetare och arbetsledare, social utstétning och mobbing.

5.6.3 Tolkning av parter och orsakssammanhang

Samtliga deltagare svarade att de hade vagat lyfta fram kansliga fragor och orattvisor som
forekom pa arbetsplatsen. De hade alla sokt en dialog med motparten men ansag sig inte ha
blivit bemotta pa en jamlik niva. Motparten hade antingen bemott deltagarna med att det inte
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fanns nagot problem eller att det var deltagaren som hade problem. Deltagarna berattade hur
de tolkade motpartens for- och nackdelar. En person berattade t.ex. att chefen var duktig pa att
lyssna pa personalen men att det sedan inte hande nagot, problem atgérdades aldrig. En annan
deltagare beréttade att chefen var social men inte hade den kompetens som krévdes for
arbetsuppgifterna. En tredje berattade att chefen hade organisatoriskt duktig men
favoritiserade vissa anstallda och missgynnade andra. Det var bara en deltagare som kunde
uppge vad den trodde att motparten tyckte, tankte eller kédnde under konflikten. En deltagare
hade provat att anpassa sig till motparten men det gick for langt, deltagaren brét ihop och blev
sjukskriven. De 6vriga svarade att det inte gick att anpassa sig till motparten mer eftersom
situationen var ohallbar nar konflikten uppstod. Omgivningens reaktioner pa arbetsplatsen var
antingen undvikande eller tyst medhall, ingen av de anstallda stodde personen offentligt i
konflikten.

5.6.4 Egen motivation och forhallningssatt

Alla ansdag sig ha bra utbildning, kompetens och sjalvkansla inom sitt yrkesomrade. Innan
konflikten uppstod var de omtyckta av arbetskamrater och arbetsledare. Alla deltagare tyckte
att rattvisa, arlighet och rétt kompetens var viktigt. Deltagarna tyckte ocksa att det var viktigt
att reda ut det som hade hant under konflikten.

Deltagarna kande sig ensamma och utsatta under konflikten. De ké&nde ilska, hoppléshet, sorg
och fortvivlan. Alla ansag att deras personlighet hade paverkan i konflikten. De var ambitiosa,
utatriktade, rattvisa, arliga, vagade uttrycka asikter, men hade svart att satta granser och tog pa
sig for mycket ansvar pa arbetsplatsen och i konflikten. Ingen kunde redogora for vilket mal
de hade under konfliktforloppet. De ville bara att problemen pa arbetsplatsen skulle redas ut.
De tappade snabbt den sjélvkansla de tidigare hade haft och fick successivt bade fysiska och
psykiska problem som gjorde att de hade svart att tanka klart. De kunde inte ta sig ur
situationen vilket till slut ledde till sjukskrivning.

Deltagarna hade svart att exakt definiera nar de olika problemen uppstod utan det var mer i
efterhand som de blev uppmarksamma pa hur de successivt hade borjade ma samre. De sa att
de stangde av och inte lyssnade in de signaler som kroppen formedlade pa ohélsa. Men det
startade vanligtvis med mag/tarm problem, somnsvarigheter och koncentrationssvarigheter
p.g.a. att konflikten snurrade i bakhuvudet hela tiden. N&r deltagarna hade blivit sjukskrivna
hade de bl.a. utvecklat 6verkédnslighet for ljud, stresskédnslighet, oro, hjartklappning,
ansiktsforlamning och panikangest.

5.6.5 Alternativa mojligheter

Alla trodde att om konfliktparterna hade satt sig ner i tid och resonerat om problemen som
fanns pa arbetsplatsen sa skulle man ha funnit I6sningar som hade passat bada parter. Alla
ansag att konflikten kunde ha forebyggts om man hade atgardat de brister som fanns pa
arbetsplatsen i tid och inte negligerat problemen. Den idealiska losningen pa problemen var
att samtliga anstallda tillsammans med arbetsledning hade lagt upp mal och visioner,
arbetsrutiner, vérderingar pa foretaget, forandringsarbete, kontinuerlig uppfoljning och hallit
lagar och avtal.

5.6.6 Lardomar

Fyra av fem svarade att konflikten hade varit positiv da de hade fatt lara sig att prioritera sig
sjdlva. De hade lart sig mycket om sig sjalva genom konflikten och varderade idag andra
saker an innan konflikterna uppkom. Fyra av fem hade en annorlunda instéllning till
konflikten efter att ha genomgatt kursen i personlig utveckling. Manga av deltagarna ansag att
tack vare kursen i personlig utveckling kunde de ldgga konflikten bakom sig och koncentrera
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sig pa sin egen utveckling och framtid, de trodde inte att de hade klarat det pa egen hand. Alla
uttryckte att med den erfarenheten de nu hade sa skulle de ha agerat annorlunda i konflikten.

Det framkom att deltagarna hade svart att forsta att de hade stannat kvar sa lange pa
arbetsplatsen och inte sokt annat arbete.
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6. REFLEKTIONER

Vilka slutsatser kan man dra fran studien da jag inte har nagon kontrollgrupp? Det &r en fraga
som dr svar att ge ett entydigt svar men jag ser tydliga indikationer pa vad som bidrar till
konfliktutveckling. Theorell m fl. rapporterade i “Den hoga sjukfranvaron — problem och
I6sningar” att en stor bidragande orsak till utbrandhet, var individer som anvande sig av dold
coping men det stdmde inte med de resultat som jag fick fram i djupintervjuerna. En viktig
aspekt som framkom i djupintervjuerna var att deltagarna var ambitiésa, engagerade, hade
god kunskap och god sjalvkansla i sitt arbete. Deltagarna tog itu med problem pa
arbetsplatsen och framforde sina synpunkter och 6nskemal till sina arbetsledare. Det som inte
framkommer &r hur deltagarna framforde sitt budskap vilket kan ha orsakat konflikt med
arbetsledare. Flertalet av deltagarna i undersokningen hade hoga poang pa samarbete vilket
kunde fa negativa effekter for deltagarna om de arbetade i en konfliktundvikande eller
dominant arbetsmiljo. (Det finns en risk att de som slumpmadssigt valdes ut for djupintervju
hade dessa egenskaper medan 6vriga deltagare anvande sig av en annan konfliktstil) Enligt
den information som deltagarna férmedlade hade arbetsledarna en dominant eller undvikande
konfliktstil och arbetsmiljon praglades av konfliktundvikande. Detta beddémer jag &r en
bidragande orsak till att deltagarna blev utbrdnda och det framkom i min studie att 78 procent
av deltagarna ansag att konflikter var av betydelse for deras langtidssjukskrivning. Istallet for
att ta itu med problemen pa arbetsplatsen sa blev deltagarna som tog upp problem utsedda till
syndabockar.

Min erfarenhet av de samtal jag har utfort med deltagarna i djupintervjuer och med egna
klienter har liknande bakgrund. Manga anstéllda pa arbetsplatser klagar och ar missnojda dver
sina arbetsforhallanden men gor inget aktivt for att forandra situationen, de anvander sig ofta
av dold coping. De personer som daremot vagar ta upp problem ar oftast de som utsatts for
skuldbelaggande, socialt undvikande och till slut uppstar regelratt mobbing. Det tyder pa en
stark hierarki, att de anstallda inom en organisation ska veta sin plats och inte ifragasatta
radande ordning. Har man en lagre position inom en organisation sa finns det risk att man blir
utsatt for repressalier om man ifragasatter och ar obekvam i organisationen dven om det finns
giltighet i kritiken. Men skulle detta leda till utbrandhet? Kanske inte som en enskild faktor,
men om individen har konflikter bade pa arbetsplatsen och i privatlivet sa finns det ingen
plats dar man kan fa stod och andrum. Mitt resonemang starks av resultatet i enkaten dar 52
procent av deltagarna hade konflikter bade pa arbetsplats och i privatliv. Har man dessutom
en personlighet dar man tar pa sig for mycket ansvar och har svart att satta granser mot
omgivningen okar risken radikalt. 74 procent av deltagarna i studien svarade att de inte tog
pauser i tid och ett flertal av deltagarna i djupintervjuerna berattade hur de under sin barndom
hade lart sig att fa sitt varde genom att vara andra till lags. Det tror jag ar en stor viktig faktor,
forst och framst maste man kanna in sina egna behov och gréanser innan man kan stalla upp
for nagon annan.

Konflikter ar ndgot som &ar oundvikligt. Vad hander pa arbetsplatser om man fornekar att det
finns konflikter eller inte tar itu med dem i tid eller pa ratt satt? Skapar man syndabockar?
Enligt en gammal judisk tradition sa samlades byns invanare en gang om aret tillsammans
med byns prast som sag ut en bock som invanarna 6verlade alla sina misslyckanden pa. Nar
alla var klara med att lagga skulden pa bocken sa jagade prasten ut bocken i 6knen. Nar man
inte kunde se bocken langre sa var alla misslyckanden glémda och forlatna. Skapar vi
syndabockar for att kunna lagga éver var frustration pa nagon annan och slippa ta ansvar for
situationen? Ja, jag tror att det ar en konsekvens av att vi manniskor inte har fatt lara oss att
anvanda oss utav konstruktiva konflikter. | var kultur finns det dessutom tendens till att
konflikter ar ett skamligt beteende. Risken for att bli stimplad som besvarlig gor att manga
inte vill erkdnna att man har en konflikt och enligt normer och vérderingar anses konflikter
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vara ett avvikande beteende. | en konflikt finns det minst tva parter och det ar inte en persons
fel att en konflikt uppstar och bada parter har ansvar for att situationen loses till bada parters
basta. Det ar aldrig okej att tala bakom nagon annan persons rygg, gora sig lustig pa nagon
annans bekostnad, vara orattvis, stdta ut eller mobba en annan medménniska. Det &r bara ett
bevis pa att nagot inte stimmer i organisationen och bland de anstéllda. Ar det en konsekvens
for den tredje gradens medvetandegrad som de flesta i samhéllet har enligt Kegan,** dar den
enskilde individen styrs av gruppens normer och varderingar? ”Om du inte ar med oss, sa ar
du emot oss.” Far man lov att vara lite annorlunda, eller maste alla vara lika?

Jag har pa min mottagning hort atskilliga historier om manniskor som mar daligt pa grund av
ouppklarade konflikter. Det blir som ett infekterat sar som man forséker behandla genom att
bara satta pa ett plaster, infektionen sprider sig inat och infekterar till slut hela kroppen. Vi
forsoker 16sa problem med att finna fel hos en enskild individen i gruppen istéllet for att titta
pa hela sammanhanget. Hur ofta fragar vi oss; Hur borjade det? Vad hande? Troligtvis
alldeles for sallan, det &r inte sa konstigt da att den enskilde inte orkar till slut och férlorar sin
sjalvkansla. | enkaten framkom det att det fanns omstandigheter pa arbetsplatsen som var
gynnsamma for att konflikter skulle utvecklas t.ex. att man inte tar itu med problem i tid, att
man inte kanner att man har mojligheten att planera och paverka sitt arbete, att man kanner
inte tillrackligt med stod fran arbetskamrater och arbetsledare och att man upplever att man
inte far uppmuntran och stod for att fora fram idéer och forslag.

| konfliktstilstestet hade deltagarna hogst poang pa samarbetande och anpassande konfliktstil.
Det var intressanta siffror for mig. Ar det majligt att om man ar samarbetsvillig att man anda
hamnar i konflikter? Ja, det verkar inte battre. Den samarbetande konfliktstilen innebér att
man som person tar pa sig for stort ansvar med risk for att motparten inte tar sitt ansvar. Den
anpassande konfliktstilen innebar att man tar for stor hdnsyn till andras behov, kan inte
paverka och far inte respekt eller erkannande. Den dominerande konfliktstilen fick laga poang
vilket ytterligare starker bilden av att man tar for stor hansyn till andra. Det &r viktigt att ha
tillgang till alla konfliktstilar for att kunna hantera olika konfliktsituationer som kan uppsta
bade pa arbetet och i privatlivet.

| djupintervjuerna framkom det att det var individer som var engagerade och duktiga pa sin
arbetsplats, de brydde sig om bade medarbetare, klienter och arbetsplatsen. De stallde upp for
mycket och till slut orkade de inte langre nar omstandigheterna blev for svara. De intervjuade
tog spontant upp problemet med sjalvinsikt, offerroll och hur de hade lart sig i den personliga
utvecklingskursen att de sjalva var en del i konflikten. Flertalet av deltagarna pa djupintervjun
trodde inte att de hade fatt distans till konflikten om de inte hade gatt kursen i personlig
utveckling. De hade lart sig att lyssna in kroppens signaler pa ohalsa och hur det &r viktigt det
ar att man lyssnar in sina egna behov. Idag skulle de aldrig tillata att de hamnade i samma
situation, de skulle byta arbete i tid.

Det som jag funderar pa nu i efterhand nar uppsatsen ar klar ar hur man skulle ha kunnat tolka
"delvis stammer” svaren i enkaten pa ett mer precist satt? Det hade varit berikande med att ha
en kontrollgrupp for att kunna jamféra och analysera svaren. Om jag hade skapat en ny enkét
idag s& hade jag skapat storre utrymme for kommentarer och nagon 6ppen fraga for att fa mer
uttdmmande svar. Det hade naturligtvis ocksa varit intressant att gora fler djupintervjuer med
5-10 personer till. Da hade jag fatt ytterligare klarhet i vad som lag bakom konflikters
utveckling. Det som &nda ligger mig varmast om hjartat ar att alla manniskor ska fa tillgang
till personlig utveckling da det gynnar bade individ, féretag och samhalle. Det finns ingen

142 Kegan 1994.
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manniska som gar oberdrd genom livet av alla handelser som sker. Att fa stottning utifran pa
ett professionellt och objektivt satt kan fa positiva konsekvenserna som leder till att individen
blir mer sjalvstandig, sjalvreflekterande och tar mer ansvar for sin livssituation och hélsa i tid.
Inférande av konflikthanteringssystem inom organisationer skulle gynna fdretag och
anstallda pa ett positivt och berikande satt. Det som gjorde mig mest glad i samband med
motet med deltagarna i enkéaterna och djupintervjuerna var att deltagarna hade paborjat en ny
resa. En resa dar de blev mer medvetna om sina tillgangar och vad de behovde bli battre pa
for att fa balans i sina liv igen. Jag onskar att det fanns en mojlighet for alla manniskor till
personlig utveckling innan man blir utbrand.
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Bilaga 1.

Vad dr en konflikt?

En konflikt kan vara en situation som upplevs som mycket
frustrerande. En viktig del i frustrationen kan besta av att andra
inblandade vdgrat att kommunicera om problemet. Det kan handla om
odrdgliga férhallanden och ddligt fungerande relationer. Ofta har
den ena parten overhanden och nekar till att det 6verhuvudtaget
finns en konflikt. Ofta kan det finnas kommunikationsproblem som
ligger bakom och ddr motparten hardnackat blockerar alla férsok att
kommunicera om upplevda problem.

eller

En konflikt dr ett samspel mellan minst tva personer/parter ddr
minst den ena parten har énskemdl som dr for betydelsefulla for att
sldppas och upplever sina mgjligheter att fa sina 6nskemdl
tillgodosedda blockerade av motparten.

eller

En social konflikt kan vara eftt samspel mellan olika aktérer t.ex.
individer, grupper och organisationer. Ddr minst en aktor upplever
att det finns oférenligheter t.ex. mal, vdrden, beteenden sa att den
ena aktsren upplever att fa egna énskemdl uppfyllda begrdinsade av
motparten

Judith Molnar

Konflikthantering

Goteborgs Universitet
Institutionen for Arbetsvetenskap
info@livsvision.se
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Enkat

I den héar enkéten finns det tre mojligheter att besvara fragorna pa. Satt ett kryss i den
ruta eller pa den siffran som stammer bast for dig eller fyll i med text. Tank in dig i den
livssituation som du upplevde innan du pabérjade kursen pa City Oasen. Fér Dig som
inte har nagon nuvarande anstallning, tank dig in den arbetsmiljon som fanns pa din
senaste arbetsplats eller studieplats.

1. Kon [ ] kvinna [ ]man

2. Alder ...........

B YT e

4. Anstallningsform [ ]tillsvidare [ ] viss tids anstallning
[ ]egen foretagare [ ] arbetssokande

5. Tjanstegrad [ ]heltid [ ] deltid
[ ] kombination av [ ]inget arbete

arbete/studier

6. Anstallning [ ] offentlig sektor [ ] privat sektor

[ ]ingen anstéllning

7. Diagnos (Sjukdomsbestamning) ..........ccoevveiiiiiiiiie e

8. Sjukskrivning (MAnader, r) ...........cooeiiiiii i e

9. P& min arbetsplats har vi omvaxlande arbetsuppgifter

staimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

10. P& min arbetsplats tar man hansyn till kunskaper och erfarenheter

staimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt
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11. Nér ett problem uppstar pa min arbetsplats tar vi itu med dem fortast mojligt
stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stdmmer helt

12. Nér vi har konflikter och motsattningar pa min arbetsplats sa arbetar vi for att losa

dem

stdmmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

13. Vi har ett kreativt arbetsklimat och alla &r engagerade i sina arbetsuppgifter
stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt
14. Jag har friheten att sjalv planera och paverka mitt arbete

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

15. P& min arbetsplats kanner jag stod fran arbetskamrater

staimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

16. Pa min arbetsplats kanner jag stod fran arbetsledare

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

17. P& min arbetsplats uppmuntras man till att komma med forslag

staimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

18. Min asikt om konflikter pa jobbet (fyll i enbart ett kryss, hur du oftast reagerar)

[] obehagligt och jag undviker konflikter sa gott det gar

[] nagot man maste ha ibland for att utvecklas och hitta nya vagar tillsammans

[ ] beror pa att andra manniskor “brakar” men jag forsoker da finna en kompromiss
[] jag har aldrig konflikter

[ ] nodvéndigt annars kor manniskor éver mig

19. Min asikt om konflikter i privatlivet (fyll i enbart ett kryss, hur du oftast reagerar)

[] obehagligt och jag undviker konflikter sa gott det gar

[] nagot man maste ha ibland for att utvecklas och hitta nya vagar tillsammans

[ ] beror pa att andra manniskor “brakar” men jag forsoker da finna en kompromiss
[] jag har aldrig konflikter

[ ] nodvandigt annars kér manniskor 6ver mig
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20. Tiden fore eller i samband med min sjukskrivning sa har jag varit involverad i en
eller flera konflikter som har varit av betydelse for min sjukskrivning

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

21. Konflikten eller konflikterna hade jag (mer &n en ruta kan kryssas i)

[ ] pa min arbetsplats [ ] i mitt privatliv [ ]ingen konflikt

22. Jag har haft konflikt med (mer &n en ruta kan kryssas i)
[ ] med arbetsledare
[ ] arbetskamrater

[ ] med annan part inom arbetsplatsen (ge exempel)..........cccveviiiiiiiiiiiiieeeennnn.
[ ] med livspartner

[] barn

[ ] familjemedlemmar
[ ] vanner
[] OVrigt (g€ XEMPEI)... e it

[] ingen
23. Jag tycker jag ar en bra ménniska och ar omtyckt av manga

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

24. Jag kampar och ger inte upp vid motgangar

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

25. Jag tar ofta initiativ och vill vara med och bestémma

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

26. Jag vet vad jag ar duktig pa men ar ocksa medveten om vad jag behdver forbattra

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

27. Jag ar duktig pa att satta granser nar jag anser att ansvaret inte langre ar mitt
stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stdmmer helt
28. Jag vet mina begransningar och satter inte upp for hoga ideal

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt
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29. Jag har inga problem med att framféra mina synpunkter dven om inte alla kommer
att tycka om det

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stdmmer helt
30. Jag ar inte beroende av andra manniskors tyckande for att jag ska kunna ta
stallning i en fraga

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

31. Det ar battre att man mar bra med sig sjalv an att gora alla andra till lags

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

32. Jag har klara och tydliga mal med mitt arbete

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

33. Jag ar duktig pa att ta pauser aven om det finns arbete kvar att utféra

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

34. Jag uppskattar att ha ett sjalvstandigt jobb och ha personligt ansvar

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stdmmer helt
36. Jag har inga problem att delegera arbetsuppgifter (stora som sma) och litar pa dem
jag arbetar dem

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stdmmer helt
37. Jag tycker det ar béast nar jag far vaxla mellan att bestamma och ibland lata nagon
annan ha huvudansvaret for arbetsuppgifter

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

38. FOr mig ar det viktigare att ha ett arbete dar jag kan hjalpa andra méanniskor &an att
ha en hog 16n

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt
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39. Nar man arbetar med manniskor sa &r man en god manniska och mar darfér battre
med sig sjalv

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt

40. Det ar viktigare att ha ett arbete med hog status an att man trivs med jobbet

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stdmmer helt

41. De flesta manniskor vet inte hur man ska uppféra sig

stammerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stdmmer helt
42. Nar nagon berattar nagot trakigt som har hant dem har jag latt for att ocksa ma
daligt och tycker synd om personen

stimmerinte 1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 stammer helt
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Bilaga 2.
Thomas-Kilmann Conflict mode instrument

Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument &r utarbetad for att faststélla individens beteende
i konfliktsituationer. Konfliktsituationer enligt Thomas-Kilmann &r situationer dar tva
personers behov ar oférenliga. | sadana situationer kan man beskriva en persons beteende
langs tva grunddimensioner: sjalvhavdande (assertivness), individens forsok att i en
forlangning tillgodose sina egna behov och samarbete (co-operativness), individens forsok att
i en forlangning tillgodose den andra personens behov. Dessa tva grunddimensioner av
beteende kan anvéndas for att definiera fem specifika metoder for att handskas med
konflikter. De fem konflikthanteringsstilarna presenteras i bild.

¢———————————————————@
g Dominerande Samarbete |
& i
2 {
D '
exT !
< {
2 {
© Kompromissande :
= ° i
S, {
(7p] ® i
° {
< |
S i
Heod '
T {
Q2 Undvikande Anpassande i

(&)
o— —@

Ej samarbete —>>> Samarbete
Samarbete

Bild: Tvadimensionell modell av konflikthanteringsstilar

Dominerande (competing) &r havdande och icke samarbetande - en individuell stravan efter
att uppfylla sina egna behov pa den andra personens bekostnad. Detta ar en makt — orienterad
handling, dar man anvander all makt som verkar lamplig for att vinna mark — mojligheten att
argumentera, utnyttja sin position, utfora ekonomiska sanktioner. Dominans kan innebéra "att
sta upp for sina rattigheter”, férsvara en position som man tror ar korrekt, eller anvandande av
en dominerande stil bara for att vinna.

Anpassande (accommodating) &r icke — hédvdande och samarbetande — motsatsen till
konkurrens. Vid anpassning, sa negligerar man ens behov for att tillgodose den andra
personens behov; det finns ett spar av sjalvuppoffring i den har konfliktstilen. Anpassning kan
ta formen av osjalvisk generositet och valgoérenhet, lyda en annan persons order nar man sjalv
helst inte vill, eller ge efter fér ndgon annans asikt.

Undvikande (avoiding) &r en icke — hadvdande och samarbetande — individen framfor inte
direkt sina egna behov eller andras behov. Personen tar inte itu med konflikter. Undvikande
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kan ev. vara en form av diplomati, man tar ett steg at sidan vid konflikter, forskjuter en tvist
till ett béattre tillfalle, eller drar sig bara tillbaka vid en hotande situation.

Samarbete (collaborating) ar bade sjdlvhavdande och samarbetande — motsatsen till
undvikande. Samarbete involverar ett forsok att arbetar med den andra personen for att finna
l6sningar som till fullo tillfredsstéaller behoven hos bada personerna. Det innebér att man
gréver i en tvist for att identifiera underliggande behov hos individerna och for att finna
alternativ som mater badas behov. Samarbete mellan tva personer kan visa sig genom att de
utforskar en motsattning for att lara sig fran varandra insikter inklusive losa en del situationer
vilka annars skulle fa dem konkurrera om resurser, eller leda till konfrontation. Samarbete
leder till att man forsoker finna kreativa lésningar pa interpersonella problem.

Kompromissa (compromising) ligger mitt emellan sjalvhavdelse och samarbete. Malet ar att
finna ett lampligt, dmsesidigt och en acceptabel 16sning vilket delvis tillfredsstaller bada
parters behov. Den kompromissande konfliktstilen faller mitt emellan konkurrerande och
undvikande. Nar man kompromissas ger man upp mer an vid en konkurrerande konfliktstil
men mindre an vid en undvikande konfliktstil. Likasa, sa riktas kompromissandet mer direkt
mot ett problem men det utforskar inte meningsskiljaktigheten djupare som vid samarbete.
Kompromissa kan ev. innebdra att man bryter meningsskiljaktigheter, utbyter medgivande,
eller ndr man soker en snabb medelvags positionering.

Tolkning av podngsumma

Vanligtvis efter att ha fatt tillbaka resultat pa ett test, vill manniskor forst veta: ”Vilka ar de
ratta svaren?” | fallet av konflikthanterings beteende, finns det inga universellt ratta svar. Alla
fem beteendestilarna ar anvandbara i en del situationer: var och en utav dem representerar en
uppsattning av anvandbara sociala skickligheter. Vara traditionella visdomsord kénner manga
igen i t.ex. ”tva huvuden &r battre an ett” (samarbete), men samtidigt sager man, "alska dina
nasta” (anpassande), “man ska inte agna sig at harklyveri” ((kompromissa), "béttre fly an illa
fakta” (undvikande), och ”makt ger kraft” (konkurrerande). Effekterna av en
konflikthanteringsstil &r beroende pa kraven i den specifika konfliktsituationen och
skickligheten i att man vet nar man ska anvanda den bésta konfliktstilen.

Var och en ar kapabla att anvanda alla fem konflikthanteringsstilar: ingen av oss kan
karaktariseras av att bara ha en enda, rigid stil i hanterande av konflikter. Daremot kan vem
som helst anvanda vissa konflikthanteringsstilar battre an andra och kan darfor, forlita sig pa
dessa konflikthanteringsstilar oftare an de 6vriga, beroende antingen pa anlag eller vana.

De konfliktstilar som en individ anvander sig av ar darfor ett resultat av bade individens
personliga anlag och kraven i situationen som individen befinner sig i. Thomas-Kilmann
Conflict Mode Instrument &r utarbetad for att faststdlla blandningen av
konflikthanteringsstilar.

For att hjalpa till att beddma hur lamplig anvandningen av de fem stilarna ar i en situation, har
forfattarna listat nar det ar lampligt att anvénda de olika konfliktstilarna. Det finns emellertid
mojlighet att den sociala skickligheten gor att man forlitar sig pa vissa konfliktstilar som ar
mer eller mindre nodvandiga. For att hjalpa till att bestamma detta, har forfattarna ocksa listat
nagra diagnostiserande fragor angaende varnande signaler vid éveranvandande eller brist pa
anvéndning av varje konfliktstil.

Dominerande

86



Anvandning:

Hdbga poéang

Laga poang

Samarbete

Anvandning:

1. Né&r snabba beslutande handlingar &r livsnodvéndiga — t.ex. akutsituationer

2. Vid viktiga problem ndr impopuldra beslut ar nddvéandiga — t.ex. skéra ner
kostnader, uppratthalla impopulara regler, disciplinatgarder.

3. Vid problem som &r vitala for foretagets valfard och dar du vet att du har rétt.

4. For att skydda dig sjalv mot ménniskor som utnyttjar andra méanniskors icke -
konkurrerande beteende.

1. Ar du omgiven av "ja” manniskor?
(Om sa ar fallet, har de kanske lart sig att det ar dumdristigt att sdga emot dig,
eller har gett upp att forsoka paverka dig. Detta stanger av dig fran information.)

2. Ar understallda radda for att erkanna att de kan kanna sig okunniga och har
tvivel?

(1 konkurrerande miljoer, maste man strida for att kunna paverka och fa respekt
— vilket innebér att man maste agera som om man vore mer saker och trygg &n
vad man verkligen &r. Resultatet blir att manniskor har mindre mojlighet att
fraga efter information eller asikter — de far mindre mojlighet att lara sig.)

1. Kénner du dig ofta maktlds i situationer?

(Det kan bero pa att man ar omedveten om makten man har, att man inte har lart
sig att utveckla dessa fardigheter, eller k&nner sig obekvdm vid tanken att
anvanda sig utav makt. Detta kan hindra ens effektivitet genom att man
begransar sitt inflytande.)

2. Har du problem med att fatta ett beslut, &ven nar du ser att det &r nédvandigt?
(Ibland &r omtanken for andras kénslor och oro om hur man ska anvanda makt

gor att man vacklar, vilket kan leda till att man skjuter fram beslut och tillfor
lidande och/eller bitterhet hos andra.)

1. Att finna ett gemensamt beslut dar bada parters behov ar for viktiga for att
bara finna en kompromiss.

2. Nar ditt mal ar att lara — t.ex. testa dina egna antaganden, for att forsta andras
asikter .

3. For att fa insikter fran andra manniskor med andra perspektiv pa ett problem

4. For att uppna ataganden genom att forena andras behov i ett samtyckande
beslut.

5. For att arbeta igenom svara kanslor som har stért en relation mellan tva
personer.
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Hbga poang

Laga poang

1. Lagger du ned tid pa att diskutera problem ingaende som du inte behdver.
(Samarbete tar tid och energi — det kanske inte finns tillrackligt med resurser i
organisationen for detta. Triviala problem behdver inte optimala Idsningar, och
alla personliga olikheter behdver inte redas ut. Overanvandning av samarbete
och samstdmmiga beslut representerar ibland en 6nskan att minimera risker —
genom att forvirra ansvar vid ett beslut eller genom skjuta fram beslut.)

2. Har du i ditt samarbetande beteende misslyckats fa fram samarbetade ansvar
fran andra?

(Den utforskande och forsiktiga naturen vid vissa samarbetande beteenden gor
det latt for andra att ignorera samarbetande forslag; eller kan tilliten och
oppenheten utnyttjas. Man kan missa ledtradar som indikerar defensivt
beteende, starka kanslor, otalighet, konkurrerande, eller intressekonflikter)

1. Nar det ar svart for dig att se olikheter som mojligheter for att forena
manniskor — som en mojlighet att lara dig nagot nytt eller for att l6sa problem?
(Aven om det ofta ar hotande och improduktiva aspekter av konflikter, att
omdomeslés pessimism kan forhindra dig fran att finna samarbetande
mojligheter och de berdvar dig 6msesidiga mal och tillfredsstallelse vilket blir
foljden av lyckat samarbete.)

2. Ar underordnade inte 6verens med dig om dina beslut eller policys?
(Kanske har deras egna behov inte blivit inforlivade i besluten och i policyn.)

Kompromissande

Anvandning:

Hdbga poéang

1. Nar malet inte ar sa viktigt, och da det inte &r vart att avbryta nar en
konkurrerande stil anvands av andra.

2. Nar tva motstridande parter som &r jamstallda ar starkt engagerade for att
finna dmsesidiga mal — da man forsoker komma Gverens om vem som ska styra
arbetsfordelningen.

3. For att uppna tillfalliga 6verenskommelser vid mer komplexa problem.

4. For att nd en fordelaktig 16sning vid tidspress.

5. Anvénds som en uppbackande stil nar samarbete eller konkurrens inte
lyckats.

1. Koncentrera du dig for mycket pad praktiska aspekter och taktik vid
kompromissande sa att du ibland forlorar siktet pa storre problem- principer,
varderingar, langsiktiga mal, foretagets valbefinnande?
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Léaga poang

Undvikande

2. Anvands kopslaende och handel med eftertryck sa att det skapas ett cyniskt
Klimat av tavlingsinstinkt?

(Ett sadant klimat kan underminera tilliten mellan tva personer och distrahera
uppmarksamheten fran fokuseringen av problemet som diskuterades fran
borjan.)

1. Kanner du dig sjalv for kanslig och generad for att bli effektiv i kopslaende
situationer?

2. Tycker du att det &r svart att ta beslut?
(Utan denna sékerhetsventil, kan du fa problem med att komma ur en 6msesidig
destruktiv argumentation med valbehag, maktkamp etc.)

Anvindning: 1. Nar ett problem &r obetydligt, &r av 6vergaende betydelse, eller nar andra mer

Hoga poang

Laga poang

viktiga problem pressar pa.

2. Néar du inser att du inte har nagon chans att uppna dina behov - t.ex. nar du har
liten makt eller om du é&r frustrerad Gver ndgot som ar svart att forandra
(nationella bestammelser, en persons personliga struktur etc.).

3. Nér det finns en potentiell skada med att ta upp en konflikt uppvags av
fordelarna av problemets lésningar.

4. For att f& manniskor att lugna ner sig — for att reducera spanning till en
produktiv niva och for att aterfa perspektiv och sans.

5. Nér insamling av mer information 6vervager fordelarna av omedelbart beslut.
6. Né&r andra kan 16sa konflikten mer effektivt.

7. Néar problemen verkar flyktiga eller symtom pa nagot annat grundproblem.

1. Blir din samordning lidande p.g.a. att manniskor har svart med att ge dig
information vid ett problem?

2. Verkar det som manniskor gar pa aggskal”?
(Ibland undertrycks asikter och behov och man ar alldeles forsiktig och undviker
problem, vilket indikerar att problem behéver komma upp till ytan och l6sas.)

3. Ar viktiga beslut tagna genom forsummelse.
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1. Marker du att du sarar manniskors kanslor eller moter fientlighet?

(Du bor kanske trana pa att bli mer diskret i att konfrontera problem eller bli mer
taktisk genom att inrama problem pa ett icke - hotande satt. Tackfullhet ar delvis
en konst i att undvika ett potentiellt daligt rykte - vid ett problem.)

2. Kéanner du dig ofta harjad och dvervaldigad av en méngd problem?
(Du kanske maste agna mer tid till att prioritera — bestamma vilka &mnen som &ar
relativt oviktiga och kanske delegera dem till andra.).

Accepterande

Anvandning:

Hoga vérden

Laga varden

1. Nér du inser att du har fel — att tillata en person med en béttre position uttala
sig, att lara sig fran andra, och for att visa att du ar resonabel.

2. Nér problemet ar mer viktigt for den andra personen an for dig sjalv — for att
tillfredsstélla behoven hos andra, som en goodwill gest for att hjélpa till att
bibehalla en samarbetande relation.

3. For att bygga upp social kredit for senare problem vilka ar viktiga for dig.

4. Nar fortsatt konkurrens enbart kommer skada din sak — nar du &r dvertraffad
och forlorar.

5. For att uppratthalla harmoni och néar undvikande av avbrott ar speciellt
viktiga.

6. FOr att hjélpa till med den ledande utvecklingen av understéllda genom att
tillata dem att experimentera och lara fran deras egna misstag.

1. Tycker du att dina idéer och behov inte far den uppméarksamhet som de
fortjanar?

(Att ge efter for mycket for andras behov kan beréva din paverkan, respekt och
erkannande. Det berévar ocksa organisationen dina mdjliga bidrag.)

2. Ar din disciplin slapp?
(Aven om disciplin for dess egen sak kan ha lagt vérde, ar det ofta regler,

procedurer och uppdrag vars genomférande é&r viktig for dig eller
organisationen.)

1. Har du problem med att bygga upp goodwill med andra?

(Att anpassa sig vid mindre problem som é&r viktiga for andra ar gester pa
goodwill.)

2. Verkar andra ofta uppleva dig som oresonabel?

3. Har du problem med att erkanna att du har fel?
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4. Gor du lagliga undantag till regler?

5. Vet du nér du ska ge upp?
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Bilaga 3.
Halvstrukturerad djupintervju.

1. Kan du beratta om den konflikt/konflikter du varit med om och som har medverkat till din
sjukskrivning? (typ av arbetsplats, anstéllda under tidsperioden) inblandade parter,
konfliktdmnen, viktiga héndelser. Hur lange sedan borjade det hela? Nar bérjade du kénna av
fysiska problem?

2. Bakgrund och héandelseforlopp

Forforstaelse for arbetsuppgifter, rollférdelning, organisationsstruktur.

Kan du ge konkreta exempel pa konfliktamnen?

Har det h&nt andra handelser som tillhor historien?

Hénde det nagot innan de incidenter som du talar om?

Hur hanterar du handelserna? Vad gjorde du? Vad tankte du? Vad kande du?
Hur reagerade din motpart rent konkret?

I vilken man finns det andra personer involverade i konflikten?

3. Tolkning av parter och orsakssammanhang

Varfor uppkom konflikten?

Hur vill du beskriva din motpart?

Varfor tror du motparten reagerade som den gjorde?

Finns det andra viktiga omstandigheter som spelade roll?

Vilka motiv driver din motpart tror du?

Finns det nagra sidor hos motparten som du uppskattar?

Kan du forestalla dig hur det kdndes for motparten i en viss situation?

Vilka tankar, ké&nslor, 6vervéganden var viktiga for motparten?

Tankte du nér konflikten pagick hur situationen verkade for motparten under konflikten?
Om, ja anpassade du ditt agerande pa nagot satt som du trodde skulle na fram till motparten?
Hur ser omgivningen pa det som skett?

4. Egen motivation och eget forhallningssatt

Vad var viktigt for dig i konflikten? Varfor?

Vad hade du for kdnslor under konflikten?

Vad hade du gjort om du hade upplevt det pa nagot annat sétt?

Har konflikten lett till att du undviker kontakt med motparten?

Hur ser du pa ditt forhallningssatt?

Vilka etiska tankegangar spelar roll for dig?

Vilka mojligheter hade du att paverka forloppet?

Vad &r allmant viktigt for dig pa jobbet, hemmet, i din vanskap?

Hur vet du att dina mal &r viktiga, vad &r det for dig bara kriterier pa att du har lyckats?
Tror du att din personlighet har spelat roll for hur konflikten utvecklade sig?

5. Alternativa mojligheter

Nar du ser tillbaka pa det som skett kan du forestélla dig en mojlighet att hitta en vag att
realisera bade parters vasentliga intressen?

Vad tror du andra personer tdnker om konfliktens orsaker? (t.ex. chef, arbetskamrater,
livspartner, barn, vanner)

Vad tror du utomstaende iakttagare skulle saga om konflikten?

Vad vore, tycker du, en ideal vag att l6sa konflikten pa?

Kunde konflikten ha forebyggts pa nagot sétt? Hur?
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6. Fragor om larande

Finns det ndgot med den har konflikten som varit positivt?

Kan du séga att du lart dig nagot om di sjalv genom konflikten?

Har den héar intervjun inneburit att du tankt pa saker som du annars inte skulle ha tankt pa?
Har vart samtal medfort att du tanker pa konflikten pa ett annorlunda satt an tidigare?
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