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Konflikthantering sett genom kön och personlighetens prisma 
 

Agnes Hjelte och Maximilia Hollinder 
 

Denna studie undersöker om kön och personlighetsdrag (utifrån Big 
Five modellen) kan förklara variansen i individers val av konflikthan-
teringsstrategier på arbetsplatser. Data samlades in från 101 deltagare 
genom Big Five Inventory (BFI-44) och The DUTCH Test för konflikt-
hantering. Hierarkiska multipla regressioner indikerade att vissa per-
sonlighetsdrag signifikant förklarade variansen i vissa specifika 
konflikthanteringsstrategier (neuroticism för eftergivande, extraversion 
och vänlighet för tvingande, samt neuroticism och öppenhet för samar-
betande). Inga signifikanta prediktorer identifierades för kompro-
missande eller undvikande konflikthanteringsstrategier. Modellerna 
förklarade varierande andelar av variansen, där samarbetande förklara-
des till störst del (32.2%). Kön var ingen signifikant prediktor för någon 
konflikhanteringsstrategi. Resultaten tyder på att vissa personlig-
hetsdrag kan förklara variansen hos vissa konflikthanteringsstrategier. 
Studien belyser komplexiteten vid individers val av konflikthanterings-
strategier i organisatoriska sammanhang och erbjuder praktiska och teo-
retiska insikter för att främja hälsosamma arbetsmiljöer. Framtida 
forskning bör undersöka kontextuella faktorer för en djupare förståelse. 
 
Keywords: conflict management strategies, personality traits, gender 
differences, workplace, Big Five 

 
 
 
Konflikter på arbetsplatsen och val av konflikthanteringsstrategi 
 
Konflikter är en oundviklig del av mänskliga relationer och samspel, särskilt på arbetsplatser. 
På arbetsplatser ställs individer och grupper ofta inför situationer innehållande oförenliga mål 
och värderingar. Hur människor väljer att hantera konflikter kan vara avgörande för de konse-
kvenser som kan följa, både gällande individuella relationer och i organisatoriska sammanhang, 
det vill säga både för individens välbefinnande och organisationens effektivitet. Jordan (2000) 
definierar konflikter i organisatoriska sammanhang som situationer där oförenliga mål, värde-
ringar eller intressen förekommer mellan individer eller grupper i en organisation. Konflikter i 
organisatoriska sammanhang kan omfatta både personkonflikter, vilket då berör individuella 
skillnader och relationer, och sakkonflikter vilket istället berör arbetsrelaterade frågor eller mål 
(Jordan, 2000). Konflikter är ofrånkomliga vilket också innebär att ett undvikande i hanteringen 
av dessa inte leder till att konflikten försvinner utan snarare leder till att konflikten potentiellt 
eskalerar och möjligt resulterar i mer långsiktiga negativa följder, med andra ord gynnar det 
ingen att undvika att konfrontera konflikter på en arbetsplats (Hershcovis et al., 2018). Att aktivt 
närma sig och hantera konflikter är att föredra för att en arbetsplats ska bli så hälsosam som 
möjligt (Welch, 2001).  

När det kommer till valet av konflikthanteringsstrategier har flera olika dimensioner 
tidigare undersökts. Exempelvis resonerar Jordan (2000) kring hur individens personliga 
tolkning och uppfattning av konflikten har en avgörande betydelse för hur individen väljer att 
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agera på konflikten varav individens tolkning därmed påverkar vilka handlingar individen 
väljer att använda vilket i sin tur även påverkar konfliktens dynamik. Ytterligare en dimension 
som tidigare undersökts är sambandet mellan individens val av konflikthanteringsstrategi och 
individens hierarkiska nivå och makt på arbetsplatsen (Iqbal, 2013). Jordan (2000) menar att 
om individen uppfattar konflikten som ett hot mot dennes position är det möjligt att konflikten 
eskalerar snabbare. Även individers kommunikationsstil kan ha inverkan på vilken konflikt-
hanteringsstrategi de väljer att inta. Barnett et al. (2021) belyser bland annat att kvinnor tenderar 
att använda mer öppna och emotionellt uttryckliga kommunikationsstilar medan män tenderar 
att använda direkta och tydliga kommunikationsstilar.  
 
 
Könsspecifika skillnader vid individens val av konflikthanteringsstrategi 
 
Tidigare forskning har även lagt stort fokus på att belysa könsspecifika skillnader när det 
kommer till individens val av konflikthanteringsstrategi. Kvinnor och män har i dessa fall gene-
rellt tillskrivits olika strategier för att hantera konflikter. Iglesias och de Bengoa Vallejo (2012) 
menar att män ofta använder konkurrerande strategier medan kvinnor föredrar undvikande 
konflikthanteringsstrategier i större utsträckning än männen. Att kvinnor föredrar undvikande 
strategier visar även Rahim och Katz (2019) studie. Enligt Rahim och Katz (2019) tenderar män 
att använda dominanta konflikthanteringsstrategier medan kvinnor beskrivs föredra mer 
kompromissande och undvikande strategier vid arbetsplatskonflikter. Likaså menar Solankis 
(2015) som belyser en signifikant skillnad gällande att män i större utsträckning än kvinnor 
använder dominanta konflikthanteringsstrategier. Kvinnor tillskrivs ofta konflikthanterings-
strategier som är av kollektiv art, det vill säga konflikthanteringsstrategier som präglas av sam-
arbete (Keener & Strough, 2017). Kvinnor verkar även mer aktiva kommunikationsmässigt när 
det kommer till att nå en lösning eller kompromiss vid konfliktsituationer. Denna typ av 
konflikthanteringsstrategi kallar Keener och Strough (2017) för agenta strategier. Ett intressant 
fynd av Zammuto et al. (1979) är att könssammansättningen kan spela roll när det kommer till 
individens val av konflikthanteringsstrategi. Studien visar att kvinnor, vid konflikt med en indi-
vid av samma kön, tenderar att använda mer samarbetsinriktade strategier medan män tenderar 
att undvika användningen av konfrontativa konflikthanteringsstrategier på arbetsplatsen om 
motparten är av samma kön (Zammuto et al., 1979).  

I tidigare studier där främst könsspecifika skillnader i individens val av konflikthanterings- 
strategier undersökts har få studier systematiskt undersökt hur mer komplexa fenomen som 
personlighet kan förklara variansen i individens val av strategier vid konflikt. Att undersöka om 
personlighet kan förklara variansen i individens val av konflikthanteringsstrategi blir i dagens 
samhälle allt mer väsentligt. Könsroller och stereotyper existerar idag fortfarande men likt annat 
i vårt samhälle är dessa under konstant förändring. Samhället utvecklas dagligen och idag sker 
en gradvis förskjutning bort från de traditionella normerna som definierar hur män och kvinnor 
antas agera. I takt med att könsnormerna luckras upp allt mer blir det även mer väsentligt att 
undersöka och försöka förstå de mer psykologiska faktorerna som möjligtvis kan förklara indi-
videns agerande vid konfliktsituationer. 
 
 
Individens personlighet 
 
Burger (2018) definierar personlighet som konsekventa beteendemönster och intrapersonella 
processer som har sitt ursprung inom individen. Fridhandler (1986) gör en liknande definition 
och definierar personlighet genom att särskilja tillstånd (states) och egenskaper (traits) där 
tillstånd syftar till de tillfälliga och situationsspecifika beteenden och känslor en individ 
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uppvisar, medan egenskaper syftar till de mer stabila och långvariga egenskaperna en individ 
innehar. Enligt Steyer et al. (2015) avser egenskaper de stabila dimensionerna som bidrar till 
individens mer konsekventa beteendemönster över tid, exempelvis en individ som uppvisar en 
utgående attityd idag förväntas visa densamma utgående attityd imorgon. Däremot är det viktigt 
att betona det faktum att ett konsekvent beteendemönster inte innebär att en utåtriktad person 
är glad och bullrig hela tiden utan argumenterar för att människor kan förändras, men om 
personlighet existerar och individens beteende inte endast är en återspegling av den situationen 
individen befinner sig i måste det också kunna förväntas en viss kontinuitet i hur en individ 
agerar. Vidare beskriver Steyer et al. (2015) att tillstånd utgör de mer situationsspecifika och 
dynamiska aspekterna av individens beteende. Den huvudsakliga poängen är att en individs 
beteende inte endast är ett resultat av situationen utan att det ligger väldigt mycket mer bakom 
en individs agerande, vilket menas komma inifrån. Att skilja på tillstånd och egenskaper gör 
det möjligt att mer grundligt analysera och förstå förändringen och stabiliteten i en individs 
beteende (Steyer et al., 2015). Fridhandler (1986) menar att denna distinktion mellan tillstånd 
och egenskaper är avgörande för att kunna förstå och mäta hur en individs personlighet mani-
festeras. McCrae och Costa (2021) menar att en individs personlighet är en relativt stabil 
samling av egenskaper som både påverkar individens känslor, tankar och beteende över tid och 
situationer. Dessa egenskaper menas vara formade utifrån en biologisk grund och vara en 
kombination av både genetiska arv och miljö (McCrae & Costa, 2021). Enligt Kleinman et al. 
(2003) har en individs personlighet en central roll när det kommer till hur en individ väljer att 
agera och fatta beslut i gruppsammanhang. Wood och Bell (2008) har i sin studie till viss del 
berört personlighet och konflikthanteringsstrategier när de undersökt kopplingen mellan 
konflikthanteringsstrategier och personlighet. Wood och Bell (2008) använde då The Thomas–
Kilmann Mode Instrument (Thomas & Kilmann, 1974). 

Yang et al. (2014) beskriver att det så kallade trait-perspektivet på personlighet ser  
personlighet som stabila och varaktiga egenskaper. För att lättare förstå personlighet på ett över-
gripande sätt har flera modeller tagits fram, bland dessa återfinns den psykologiska modellen, 
så kallad Big Five modellen. Goldberg (1990) menar att Big Five modellen främst handlar om 
att beskriva de mest stabila och grundläggande dimensionerna av personligheten. Personlighet 
ses som relativt konstanta mångfacetterade mönster som styr hur en individ reagerar på olika 
situationer (Goldberg, 1990). Big Five modellen innehåller fem breda drag av personlighet, 
dessa är; vänlighet (agreeableness), samvetsgrannhet (conscientiousness), neuroticism, öppen-
het (openness) och extraversion. Zakrisson (2010) har i sin utprövning av Big Five Inventory 
(BFI-44) (John & Srivastava, 1999) för svenska förhållanden översatt och beskrivit de fem 
personlighetsdragen. Enligt Zakrisson (2010) handlar extraversion om socialitet, njutning och 
aktivitetsnivå. Extraverta individer är sociala, optimistiska och pratglada medan introverta är 
reserverade, tysta och uppgiftsfokuserade. Vänlighet avser sympati och medkänsla, vänliga 
individer är tillitsfulla och hjälpsamma medan ovänliga och osympatiska individer är cyniska, 
misstänksamma och manipulativa (Zakrisson, 2010). Samvetsgrannhet berör organisations-
förmåga och målmedvetenhet, noggranna och samvetsgranna individer är organiserade och 
pålitliga medan de som saknar noggrannhet och samvetsgrannhet saknar struktur, är vårdslösa 
och lata (Zakrisson, 2010). Neuroticism definieras som emotionell instabilitet där individer 
höga på neuroticism är oroliga, osäkra och känslosamma medan en individ låg på neuroticism 
är lugn, avslappnad, uthållig och mer nöjd med sig själv (Zakrisson, 2010). Öppenhet berör 
nyfikenhet och intellektuell stimulans, där öppna individer tenderar att vara mer kreativa och 
fantasifulla medan mer slutna personer är konventionella, står med båda fötterna på jorden och 
har begränsade intressen (Zakrisson, 2010). Personlighetens kärndrag anses vara universella 
men hur dessa uttrycks kan däremot variera beroende på kultur (McCrae & Costa, 2021). 
Goldberg (1990) menar att dessa personlighetsdrag är oberoende av varandra men att de sam-
verkar för att gemensamt skapa en individs personlighet. Det är alltså viktigt att ha i åtanke att 
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en individs personlighet är en sammansättning av flera faktorer som i sin tur påverkar hur en 
individ reagerar, agerar och fattar beslut och att dessa faktorer tenderar att vara stabila över 
både tid och sammanhang (Goldberg, 1990).  
 
 
Individens personlighet vid val av konflikthanteringsstrategi 
 
Med detta i åtanke bör personliga egenskaper och psykologiska processer ha en minst lika 
primär roll när det kommer till individens val av konflikthanteringsstrategier. Tidigare nämndes 
en studie gjord av Wood och Bell (2008) som undersökte just kopplingen mellan personlighet 
och konflikthanteringsstrategier med hjälp av The Thomas-Kilmann Mode Instrument och 
International Personality Item Pool (IPIP). The Thomas Kilmann Mode Instrument (Thomas & 
Kilmann, 1974) är ett välkänt mätinstrument för konflikthanteringsstrategier. Mätinstrumentet 
har däremot visat på sämre psykometriska egenskaper i vissa studier (Iglesias och de Bengoa 
Vallejo, 2012). Detta har delvis åtgärdats i utvecklingen av nya mätinstrument så som The 
DUTCH Test för konflikthantering (De Dreu et al., 2001) som uppvisar högre Cronbach`s alpha 
värden. Däremot har inga tidigare studier hittills använt The DUTCH Test för konflikthantering 
för att undersöka just sambandet mellan kön, personlighetsdrag och individens val av 
konflikthanteringsstrategi, vilket gör The DUTCH Test för konflikthantering till ett intressant 
val för denna studies ändamål. Däremot fokuserade Wood och Bell (2008) främst på de två av 
de fem personlighetsdrag som finns framtagna i Big Five modellen, dessa var extraversion och 
vänlighet. Varför endast dessa två personlighetsdrag stod i fokus i studien av Wood och Bell 
(2008) framgår explicit inte. Att använda samtliga fem personlighetsdrag skulle ge en mer nyan-
serad uppfattning om hur och om kön och de olika personlighetsdragen möjligtvis kan förklara 
variansen i individens val av konflikthanteringsstrategi. McCrae och Costa (2021) menar att 
Big Five modellen erbjuder en strukturerad modell för att förstå personlighet och de dynamiska 
processerna som påverkar hur en individ tänker, känner och agerar. Att studera de fem 
personlighetsdragen kan möjliggöra en djupare förståelse och även göra det lättare att förutsäga 
individers beteende och agerande vilket är värdefullt inom personlighetsforskningen (McCrae 
& Costa, 2021).  

En individs personlighet är alltså mer eller mindre en konstant aspekt av individen och bör 
därför erbjuda en mer direkt förklaring till varför vissa individer tenderar att använda vissa 
specifika konflikthanteringsstrategier. Visserligen är även kön en konstant aspekt av individen 
och bör därmed inte heller åsidosättas i strävan efter att nå en helhetsförklaring av varför indi-
vider väljer att använda vissa specifika konflikthanteringsstrategier. Att därför undersöka de 
fem personlighetsdragen tillsammans med variabeln kön skulle kunna förtydliga bilden ytter-
ligare. Genom att använda Big Five dimensionerna som ramverk blir det möjligt att undersöka 
om de fem personlighetsdragen kan förklara variansen i individens val av konflikthanterings-
strategi, då tillsammans med variabeln kön. Big Five modellen ger en strukturell förståelse av 
personlighet samt även en förståelse för de dynamiska processerna som formar hur en individs 
personlighet uttrycks i olika situationer, detta är betydelsefullt för att både förstå konflikt-
hantering på individnivå och organisationsnivå. Genom att identifiera kopplingar mellan 
personlighet och individers val av konflikthanteringsstrategier kan både individuellt och organi-
satoriskt välbefinnande gynnas. En djupare förståelse på området kan i framtiden även bidra till 
att identifiera vilka individer innehavandes specifika personlighetsdrag som kan komma att 
behöva extra stöd vid konflikter på arbetsplatser.  
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Syfte och frågeställning 
 
Studien syftar till att undersöka om individers personlighet enligt Big Five modellen kan för-
klara variansen i individers val av konflikthanteringsstrategier vid arbetsplatskonflikter. Studien 
avser att skapa ökad förståelse för vilka faktorer som kan förklara variansen i individens age-
rande i konfliktsituationer. Resultatet från studien kan bidra till en fördjupad förståelse av indi-
viders val av konflikthanteringsstrategier samt potentiellt erbjuda organisationer som strävar 
efter att skapa produktiva och hälsosamma miljöer viktiga insikter för att det ska vara möjligt.  
 
Frågeställningarna som kan kopplas till studiens syfte är: 
 

1. Finns det ett samband mellan kön, personlighetsdrag och konflikthanteringsstrategier? 
2. Kan individens kön och personlighetsdrag förklara variansen i individens val av 

konflikthanteringsstrategi på arbetsplatser? 
 
 

Metod 
 
 
Urval och deltagare  
 
I studien deltog personer som uppfyllde kriterierna att arbeta minst 25% och vara minst 18 år. 
Deltagarna rekryterades genom manuellt utdelade enkäter på olika arbetsplatser (en större 
tillverkningsindustri, två kommunala arbetsplatser, två mindre byggföretag samt ett företag 
inom hamn- och stuveribranschen). Urvalet gjordes för att undersöka sambandet mellan person-
lighet, kön och konflikthanteringsstrategier i arbetslivet, där arbetslivserfarenhet ansågs vara en 
relevant faktor för att besvara studiens frågeställning. Totalt deltog 101 personer i studien, varav 
58 män (57.4%) och 43 kvinnor (42.6%). Deltagarnas ålder varierade. 22 deltagare (21.8%) var 
mellan 18–25 år, 27 deltagare (26.7%) var mellan 26–35 år, 24 deltagare (23.8%) var mellan 
36–50 år, 27 deltagare (26.7%) var mellan 51–64 år och en deltagare (1%) var över 65 år. Bland 
deltagarna arbetade 91 deltagare (90.1%) heltid, fem deltagare (5%) deltid och fem deltagare 
(5%) var behovsanställda. Vad gäller utbildningsnivå hade totalt 96 deltagare (95%) högre än 
en grundskoleutbildning. Av samtliga deltagare hade 52 deltagare (51.5%) endast gymnasie-
utbildning, 5 deltagare (5%) eftergymnasial utbildning, 20 deltagare (19.8%) hade högskole-
/universitetsutbildning som var tre år eller kortare, 19 deltagare (18.8%) hade högskole-
/universitetsutbildning som var tre år eller längre och noll deltagare hade en doktorsexamen 
eller forskarutbildning. Totalt delades 120 enkäter ut, varav bortfallet uppgick till 19 stycken 
generellt (svarsfrekvens 84.17%). Ingen ersättning utgick till deltagarna i samband med 
enkäternas utdelning.  
 
 
Material 
 
För att mäta de variabler som är centrala i studien har två etablerade och validerade mät-
instrument använts. Dessa är den svenskutformade versionen av Big Five Inventory (BFI-44) 
(Zakrisson, 2010) och The DUTCH Test för konflikthantering (De Dreu et al., 2001).  

Big Five Inventory. Big Five Inventory (John & Srivastava, 1999) är ett tillförlitligt och  
väletablerat mätinstrument för att mäta de fem grundläggande personlighetsdragen. Mät-
instrumentet är särskilt lämpat för forskningsändamål, vilket gör det till ett lämpligt val för vår 
studie. Det har även använts i studier inom arbetslivet vilket stärker förtroendet för dess använd-
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ning i denna studies kontext. Mätinstrumentet inkluderar fem personlighetsdrag: extraversion, 
vänlighet, samvetsgrannhet, neuroticism och öppenhet där samtliga är avsedda att fungera som 
oberoende variabler. Deltagarna fick via Big Five Inventory, som består av 44 items, bedöma 
hur olika påståenden stämmer överens med deras personlighet. Deltagarna fick bedöma hur väl 
påståendena stämde överens med deras personlighet på en femgradig Likertskala från 1 
(stämmer absolut inte), 2 (stämmer ganska dåligt), 3 (stämmer varken bra eller dåligt), 4 
(stämmer ganska bra), till 5 (stämmer absolut). 16 items är omvända. Exempel på items för 
varje personlighetsdrag: “Är pratsam” (extraversion), “Är hjälpsam och osjälvisk mot andra” 
(vänlighet), ”Gör ett grundligt jobb” (samvetsgrannhet), ”Är avspänd, hanterar stress väl” 
(neuroticism) och ”Är nyfiken på många olika saker” (öppenhet). Exempel på ett omvänt item 
“Föredrar rutinarbete” (öppenhet). De fem personlighetsdragen som mäts i Big Five Inventory 
(BFI 44) utgör grunden för vår studie och varje index baseras på ett antal items. Den teoretiska 
variationsvidden för varje index är summan av de högsta respektive lägsta möjliga svaren på de 
tillhörande items. För både extraversion och neuroticism finns åtta items vilket ger en teoretisk 
variationsvidd på 8–40 för vardera index, med tre omvända items i respektive index. Vänlighet 
har nio items och en teoretisk variationsvidd på 9–45 likaså gäller samvetsgrannhet (på grund 
av att ett lågt Cronbach´s alpha värde uppmättes i föreliggande studie har ett item exkluderats 
från samvetsgrannhet vilket gör att samvetsgrannhet istället en teoretisk variationsvidd på 8–40 
i föreliggande studie). Både indexet för samvetsgrannhet och vänlighet har 4 omvända items. 
Öppenhet har 10 items och en teoretisk variationsvidd på 10–50, med två omvända items. De 
omvända items i vardera index används för att motarbeta systematiska svarsmönster vilket 
stärker studiens validitet samt säkerställer att personlighetsdragen mäts på ett trovärdigt sätt. I 
Zakrisson (2010) BFI-44 (John & Srivastava, 1999) som är översatt till svenska och utformat 
för svenska förhållanden uppvisades följande Cronbach´s alpha värden för de fem personlig-
hetsdragen: Extraversion (a = .84), vänlighet (a = .73), samvetsgrannhet (a =.78), neuroticism 
(a = .80) samt öppenhet (a =.80). I föreliggande studie uppmättes Cronbach´s alpha värdena 
för de fem personlighetsdragen till: extraversion (a = .848), vänlighet (a =.705), samvets-
grannhet (a = .698), neuroticism (a = .815) och öppenhet (a = .754). Reliabilitetsanalysen för 
personlighetsdraget samvetsgrannhet visade att ett specifikt item bidrog till ett låg Cronbach´s 
alpha-värde (a = .331). Detta indikerar bristande intern konsistens. Efter att detta item exklu-
derades ökade Cronbach´s alpha till (a = .698), vilket ansågs acceptabelt. Beslutet att exkludera 
detta item i resultatet fattades därmed för att förbättra reliabiliteten och därmed säkerställa 
kvaliteten av mätinstrumentet. Den interna konsistensen och reliabiliteten ökade när itemet 
exkluderats vilket minimerar risken för systematiska fel, vilket även säkerställer att de 
insamlade svaren speglar de undersökta variablerna på ett tillförlitligt sätt. 

The DUTCH Test för konflikthantering. The DUTCH Test för konflikthantering (De Dreu  
et al., 2001) är ett väletablerat och tillförlitligt mätinstrument för konflikthanteringsstrategier. 
Detta mätinstrument har tidigare använts i studier inom arbetslivet vilket gör det särskilt 
lämpligt för denna studies kontext. The DUTCH Test för konflikthantering inkluderar fem 
konflikthanteringsstrategier: eftergivande, kompromissande, tvingande, samarbetande och und-
vikande. De fem konflikthanteringsstrategierna som The DUTCH Test för konflikthantering 
inkluderar är i denna studie avsedda att fungera som beroende variabler. Deltagarna fick 
bedöma hur väl olika påståenden stämmer överens med deras beteende i konfliktsituationer, på 
en femgradig Likertskala från 1 (Inte alls), 2 (Lite grann), 3 (Ibland/till viss del), 4 (Ganska 
mycket), till 5 (Väldigt mycket). Exempel på items för varje konflikthanteringsstrategi: “Jag 
anpassar mig till den andra partens mål och intressen” (eftergivande), ”Jag insisterar på att båda 
parterna ger efter lite” (kompromissande), ”Jag gör allt för att vinna” (tvingande), ” Jag tar till 
mig idéer från båda sidor för att hitta en ömsesidig optimal lösning” (samarbetande) och “Jag 
försöker undvika en konfrontation med den andre” (undvikande). De fem index som mäts i The 
DUTCH Test för konflikthantering består av fyra items vardera. Den teoretiska variations-
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vidden för varje index är densamma då varje index innehåller lika många items. Därmed 
sträcker sig den teoretiska variationsvidden från 4–20. Ingen av de fem index innehåller 
omvända items, vilket innebär att samtliga items är avsedda att direkt mäta respektive 
konflikthanteringsstrategi utan att justera för systematiska svarsmönster. I studien av De Dreu 
et al. (2001) uppvisades följande Cronbach´s alpha värden för de fem konflikthanterings-
strategierna: eftergivande (a =.65), kompromissande (a = .66), tvingande (a = .70), 
samarbetande (a =.68) samt undvikande (a = .73). I föreliggande studie uppmättes Cronbach´s 
alpha värdena till: eftergivande (a = .693), kompromissande (a =.718), tvingande (a = .756), 
samarbetande (a = .721) och undvikande (a = .635). 

Kön. För variabeln kön fick deltagarna ange om de identifierar sig som kvinna, man eller 
annat där kön är avsett att fungera som oberoende variabel.   
 
 
Procedur 
 
Datainsamlingen genomfördes på olika arbetsplatser i Södermanland och Gästrikland. Arbets-
platserna varierade i kategori och inkluderade bland annat en större tillverkningsindustri i Sö-
dermanland, två kommunala arbetsplatser (en i Gästrikland och en i Södermanland) samt fler-
talet mindre privata företag (ett företag inom hamn- och stuveribranschen samt två mindre 
byggföretag). Kontakterna med arbetsplatserna etablerades via författarnas befintliga nätverk 
och arbetsplatserna kontaktades i förväg för att ge sitt godkännande. Enkäten inleddes med 
information om studien och dess syfte genom ett missivbrev. För att säkerställa att studien 
genomfördes enligt etikens riktlinjer lades stor vikt vid att uppfylla nyttjandekravet, 
konfidentialitetskravet, informationskravet och samtyckeskravet uppfylldes. Samtliga deltagare 
informerades om syftet med studien, att deltagandet var frivilligt och att de kunde avbryta när 
som helst utan att ge en förklaring. Denna information fick deltagarna muntligt om så önskades 
och annars via ett missivbrev. Detta försäkrade att informationskravet uppfylldes. I enlighet 
med samtyckeskravet lämnade deltagarna sitt informerade samtycke genom att besvara 
enkäten. För att garantera anonymitet och skydda deltagarnas integritet samlades ingen identi-
fierbar information in. Enkäterna var anonyma och när deltagarna hade besvarat enkäten fick 
de lägga dem i en mapp som låg i ett separat rum, vilket säkerställer anonymiteten ytterligare. 
Detta minskar risken för att någon utomstående ska kunna sammanlänka svaren till en viss 
individ och uppfyller därmed konfidentialitetskravet. Vidare framgick att datan, i linje med 
nyttjandekravet, endast kommer användas i vetenskapligt syfte som en del av de sammanställda 
resultaten i studien.  
 
 
Dataanalys 
 
IBM SPSS Version 29.0 användes för dataanalys. Fem hierarkiska multipla regressionsanalyser 
genomfördes, en per konflikthanteringsstrategi. I varje analys inkluderades variabeln kön i det 
första steget, och de fem personlighetsdragen lades till i det andra steget. Innan analyserna 
genomfördes gjordes en bortfallsanalys för att visa på eventuellt saknade data. Alla enkäter som 
besvarades, besvarades fullständigt. Det var totalt 19 enkäter av 120 utdelade som inte be-
svarades alls (svarsfrekvens 84.2%). Eftersom det endast rör sig om hela enkäter och inte 
partiella bortfall saknas inga data för någon enskild variabel. De beroende variablerna i studien 
var de fem konflikthanteringsstrategierna och de oberoende variablerna utgjordes av kön och 
de fem personlighetsdragen. För att säkerställa den statistiska slutsatsvaliditeten har lämpliga 
statistiska metoder valts för analysen. För att analysera frågeställningen gällande hur individens 
kön och personlighetsdrag förklarar variansen i individens val av konflikthanteringsstrategi på 
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arbetsplatsen gjordes fem hierarkiska multipla regressionsanalyser. För att analysera fråge-
ställningen gällande om det finns samband mellan kön, personlighetsdrag och konflikt-
hanteringsstrategier gjordes ett Pearsons korrelationstest. Signifikansnivån fastställdes till 5%. 
 
 

Resultat 
 
 
Samband mellan kön, personlighetsdrag och konflikthanteringsstrategier 
 
Samband mellan kön, personlighetsdrag och konflikthanteringsstrategier undersöktes med hjälp 
av Pearsons produktmomentkorrelationskoefficient. Se Tabell 1 för detaljer om korrelations-
värden. Korrelationsanalysen visade att kön inte hade några signifikanta samband med någon 
av de fem konflikhanteringsstrategierna. Det framgick däremot att kön hade vissa signifikanta 
samband med vissa personlighetsdrag. Ett signifikant positivt samband visades mellan kön och 
samvetsgrannhet (r = .204, p = .041) och ett signifikant positivt samband mellan kön och neurot-
icism (r = .227, p = .022). Korrelationsanalysen identifierade vidare flera signifikanta samband 
mellan personlighetsdrag och konflikthanteringsstrategier.  Extraversion var signifikant 
negativt korrelerad med undvikande (r = -.229, p = .022) och signifikant positivt korrelerad 
med samarbetande (r = .301, p = .002) och tvingande (r = .267, p = .007). Vänlighet var signi-
fikant positivt korrelerad med samarbetande (r = .266, p = .007) och signifikant negativt 
korrelerad med tvingande (r = -.244, p = .014). Samvetsgrannhet visades vara signifikant 
positivt korrelerad med samarbetande (r = .268, p = .007). Neuroticism visade på en negativ 
signifikant korrelation med samarbetande (r = -.414, p <.001) och en positiv signifikant 
korrelation med eftergivande (r = .254, p = .010). Öppenhet visades vara signifikant positivt 
korrelerad med samarbetande (r =.345, p <.001). Korrelationsanalysen identifierade även signi-
fikanta samband mellan personlighetsdragen sinsemellan samt konflikthanteringsstrategierna 
sinsemellan. Dessa resultat redovisas inte i detalj i detta avsnitt men återfinns i Tabell 1.  
 
 
Förklarad varians av kön och personlighetsdrag i valet av konflikthanterings-
strategier  
 
Fem multipla hierarkiska regressionsanalyser genomfördes för att undersöka om kön och 
personlighetsdrag kan förklara variansen i individens val av konflikthanteringsstrategier. Resul-
taten presenteras nedan för respektive konflikthanteringsstrategi, inklusive den förklarade vari-
ansen för varje modell. Resultaten redovisas i Tabell 2, 3, 4, 5 och 6 och sammanfattas nedan.  

Eftergivande. Som visas i Tabell 2 var neuroticism en signifikant positiv prediktor för  
eftergivande (p = .024). Den första modellen, endast innehållandes kön som prediktor, för-
klarade 0.4% av variansen i eftergivande (𝑅! = .004), och modellen var inte statistiskt signi-
fikant (𝐹",$$ = .373, p = .543). När de fem personlighetsdragen adderades som prediktorer i den 
andra modellen ökade förklaringsvärdet till 9.7% (𝑅! = .097), däremot var inte förklaringen i 
den totala modellen statistiskt signifikant (𝐹%,$& = 1.690, p = .132). 

Kompromissande. Som framgår i Tabell 3 fanns inga signifikanta prediktorer av varken  
kön eller personlighetsdrag för kompromissande. I steg 1, där kön var den enda prediktorn, 
förklarades 1.4% av variansen i kompromissande (𝑅!		= .014), modellen i steg 1 var inte 
statistiskt signifikant (𝐹",$$	= 1.358, p = .247). Efter att de fem personlighetsdragen adderats 
som prediktorer i steg 2 ökade förklaringsvärdet till 3.3% (𝑅! = .033) men den   totala modellen 
var inte statistiskt signifikant (𝐹%,$& = .542, p = .775).  
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Tvingande. I Tabell 4 kan utläsas att extraversion var en positiv prediktor för den beroende 
variabeln tvingande (p = .048) och vänlighet var en negativ prediktor (p = .026). I steg 1 där 
kön var den enda prediktorn förklarades 0.3% av variansen i tvingande (𝑅! = .003), modellen i 
steg 1 var inte statistiskt signifikant (𝐹",$$ = .267, p = .607). När de fem personlighetsdragen 
adderats som prediktorer i steg 2 ökade förklaringsvärdet till 15.1% (𝑅! = .151) och den totala 
modellen var statistiskt signifikant (𝐹%,$& = 2.792, p = .015).  

Samarbetande. I Tabell 5 framgår det att både neuroticism (p = .003) och öppenhet 
(p <.001) var signifikanta prediktorer för den beroende variabeln samarbetande varav neurot-
icism var en negativ prediktor och öppenhet en positiv prediktor. I den första modellen där kön 
var den enda prediktorn förklarades 0.2% av variansen i samarbetande (𝑅! = .002), modellen i 
steg 1 var inte statistiskt signifikant (𝐹",$$ = .160, p = .690). I steg 2 adderades de fem 
personlighetsdragen som prediktorer vilket ökade förklaringsvärdet till 32.2% (𝑅! = .322) och 
modellen i steg 2 var statistiskt signifikant (𝐹%,$& = 7.433, p <.001). 

Undvikande. I Tabell 6 framgick inga signifikanta prediktorer för den beroende variabeln 
undvikande. I steg 1 var kön den enda adderade prediktorn, denna modell förklarade 1.9% av 
variansen i undvikande (𝑅! = .019). Modellen i steg 1 var inte statistiskt signifikant (𝐹",$$ = 
1.939, p = .167). I steg 2 adderades de fem personlighetsdragen som prediktorer och då ökade 
förklaringsvärdet till 10.6% (𝑅! = .106) men modellen var ändå inte statistiskt signifikant (𝐹%,$& 
= 1.828, p = .102). 

Resultaten visade att vissa personlighetsdrag kunde förklara variansen av specifika 
konflikthanteringsstrategier. Neuroticism och öppenhet framstod som centrala prediktorer för 
samarbetande, medan neuroticism hade betydelse för eftergivande. Ingen signifikant prediktor 
identifierades för kompromissande eller undvikande. Analyserna varierade i hur mycket av 
variationen de kunde förklara, med samarbetande som den mest förklarade konflikthanterings-
strategin (32.2%).  
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Tabell 1 
Pearsons korrelationer mellan studiens variabler 
 

Index 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 M SD 

1. Kön b -           ia a ia a 

2. Extraversion .041 -          26.257 5.334 

3. Vänlighet .140 .175 -         35.841 4.144 

4. Samvetsgrannhet .204* .177 .455** -        30.376 4.032 

5. Neuroticism .227* -.329** -.244* -.270** -       19.861 5.490 

6. Öppenhet -.070 .204* .014 -.029 -.079 -      31.802 5.919 

7. Eftergivande -.061 -.126 -.035 -.171 .254* -.073 -     12.376 2.357 

8. Kompromissande .116 .064 .030 -.001 -.057 .093 .182 -    12.594 2.846 

9. Tvingande .052 .267** -.075 .172 -.176 .152 -.171 .004 -   12.811 3.529 

10. Samarbetande -.040 .301** .266** .268** -.414** .345** -.193 .274** .329** -  15.029 2.639 

11. Undvikande -.139 -.229* -.032 -.139 .143 -.156 .489** .095 -.201* -.304** - 12.620 3.011 
 
Not. N=101. *p <.05, **p <.01 (tvåsidig prövning) 
a ia: Icke applicerbart. 
b Män kodas med 0 och kvinnor med 1. 
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Tabell 2 
Regressionstabell för konflikthanteringsstrategin eftergivande 
 
 Steg 1  Steg 2  

Variabler b SE b SE 

Steg 1:     

Kön a -.291 .476 -.538 .504 

     

Steg 2:     

Extraversion   -.009 .047 

Vänlighet   .060 .064 

Samvetsgrannhet   -.072 .067 

Neuroticism   .112* .049 

Öppenhet   -.024 .040 

     

Model F .373  1.690  

Overall 𝑅! .004  .097  

D𝑅!   .094  
 
Not. N=101. df (Steg 1) = 1, 99; df (Steg 2) = 6, 94. *p <.05, **p <.01, ***p <.001 
a Män kodas med 0 och kvinnor med 1. 
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Tabell 3 
Regressionstabell för konflikthanteringsstrategin kompromissande 
 
 Steg 1  Steg 2  

Variabler b SE b SE 

Steg 1:     

Kön a .666 .572 .887 .629 

     

Steg 2:     

Extraversion   .010 .059 

Vänlighet   .007 .080 

Samvetsgrannhet   -.045 .084 

Neuroticism   -.049 .061 

Öppenhet   .044 .050 

     

Model F 1.358  .542  

Overall 𝑅! .014  .033  

D𝑅!   .020  
 
Not. N=101. df (Steg 1) = 1, 99; df (Steg 2) = 6, 94. *p <.05, **p <.01, ***p <.001 
a Män kodas med 0 och kvinnor med 1. 
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Tabell 4 
Regressionstabell för konflikthanteringsstrategin tvingande 
 
 Steg 1  Steg 2  

Variabler b SE b SE 

Steg 1:     

Kön a .368 .713 .506 .731 

     

Steg 2:     

Extraversion   .138* .069 

Vänlighet   -.209* .092 

Samvetsgrannhet   .178 .098 

Neuroticism   -.077 .071 

Öppenhet   .068 .058 

     

Model F .267  2.792*  

Overall 𝑅! .003  .151**  

D𝑅!   .149**  
 
Not. N=101. df (Steg 1) = 1, 99; df (Steg 2) = 6, 94. *p <.05, **p <.01, ***p <.001  
a Män kodas med 0 och kvinnor med 1. 
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Tabell 5 
Regressionstabell för konflikthanteringsstrategin samarbetande 
 
 Steg 1  Steg 2  

Variabler b SE b SE 

Steg 1:     

Kön a -.214 .533 .013 .489 

     

Steg 2:     

Extraversion   .049 .046 

Vänlighet   .073 .062 

Samvetsgrannhet   .083 .065 

Neuroticism   -.142** .047 

Öppenhet   .135*** .039 

     

Model F .160  7.433***  

Overall 𝑅! .002  .322***  

D𝑅!   .320***  
 
Not. N=101. df (Steg 1) = 1, 99; df (Steg 2) = 6, 94. *p <.05, **p <.01, ***p <.001  
a Män kodas med 0 och kvinnor med 1. 
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Tabell 6 
Regressionstabell för konflikthanteringsstrategin undvikande 
 
 Steg 1  Steg 2  

Variabler b SE b SE 

Steg 1:     

Kön a -.843 .605 -1.003 .647 

     

Steg 2:     

Extraversion   -.086 .061 

Vänlighet   .066 .081 

Samvetsgrannhet   -.068 .086 

Neuroticism   .065 .063 

Öppenhet   -.068 .052 

     

Model F 1.939  1.828  

Overall 𝑅! .019  .106  

D𝑅!   .086  
 
Not. N=101. df (Steg 1) = 1, 99; df (Steg 2) = 6, 94. *p <.05, **p <.01, ***p <.001  
a Män kodas med 0 och kvinnor med 1. 
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Diskussion 
 
Studiens resultat gällande Pearsons korrelationsanalys visade att vissa variabler hade ett statist-
iskt signifikant samband med varandra. Neuroticism hade en positiv korrelation till efter-
givande vilket innebär att individer med höga nivåer av neuroticism tenderar att i större ut-
sträckning ge efter/kapitulera i konfliktsituationer. Neuroticism visade även ett negativt sam-
band till samarbetande vilket innebär att individer låga på neuroticism i högre utsträckning ten-
derar att använda sig av samarbetande strategier vid konflikt. Däremot visades extraversion, 
Samvetsgrannhet och öppenhet ha ett positivt samband med samarbetande. Detta innebär alltså 
att individer höga på extraversion, samvetsgrannhet och öppenhet är mer benägna att använda 
samarbetsinriktade konflikthanteringsstrategier. Individer höga på extraversion visade sig även 
ha ett positivt samband med tvingande, vilket innebär att dessa individer är mer benägna att vid 
konfliktsituationer använda sig av mer dominanta och auktoritära konflikthanteringsstrategier. 
Individer höga på extraversion visades även vara mindre benägna till att undvika konflikter då 
extraversion och undvikande visade på en negativ korrelation.  

Studiens resultat gällande de fem regressionsanalyserna visade att vissa personlighetsdrag  
var signifikanta prediktorer för vissa konflikthanteringsstrategier. Neuroticism var en signi-
fikant positiv prediktor för eftergivande och en signifikant negativt prediktor för samarbetande. 
Öppenhet var en signifikant positiv prediktor för samarbetande. För undvikande och kompro-
missande framgick inga signifikanta prediktorer.  
 
 
Resultatdiskussion 
 
Studiens resultat gällande Pearsons korrelationsanalysen har identifierat flera intressanta sam-
band mellan personlighetsdrag och konflikthanteringsstrategier. Detta tillför en djupare för-
ståelse för hur olika psykologiska faktorer, i detta fallet personlighetsdrag enligt Big Five, kan 
göra skillnad för individens beteende vid konflikt på arbetsplatsen. I den tidigare forskningen 
som nämns i inledningen görs antagandet att neuroticism kan kopplas till mindre konstruktiva 
konflikhanteringsstrategier vilket denna studies resultat även bekräftar. Detta överensstämmer 
även med Fridhandlers (1986) definition av neuroticism där individer höga på neuroticism kan 
vara mer emotionellt instabila och ha en högre känslighet för situationer som kan uppfattas 
hotfulla. Detta kan därmed även göra att dessa individer tenderar att undvika eller kapitulera 
vid konflikter. Studiens resultat gällande extraversion är dubbelbottnad, å ena sidan visar stu-
dien att individer höga på extraversion tenderar att använda samarbetande som 
konflikthanteringsstrategi, vilket kan förstås utifrån extraverta individers tendens att enligt 
Zakrisson (2010) ha en social och optimistisk natur. Å andra sidan kopplar studiens resultat 
individer höga på extraversion till konflikthanteringsstrategin tvingande, vilket indikerar att 
individer höga på extraversion tenderar att i högre utsträckning använda tvingande som 
konflikthanteringsstrategi, vilket är en strategi som är mer dominant, vilket dock kan reflektera 
att individer höga på extraversion tenderar att vara självsäkra och ta kontroll över situationer. 
Detta i sin tur stödjer delvis Jordans (2000) antagande om att individens uppfattning om en 
konflikt har inverkan på individens val av konflikthanteringsstrategi. Ytterligare ett fynd i stu-
dien är sambandet mellan samvetsgrannhet och samarbetande. Detta resultat stödjer tidigare 
forskning (McCrae & Costa, 2021; Zakrisson, 2021) som menar att individer höga på samvets-
grannhet tenderar att vara ordningsamma, organiserade och målinriktade vilket även gör dessa 
individer mer benägna till att lösa konflikter på ett mer konstruktivt vis. Detta resultat visar att 
just individer höga på samvetsgrannhet kan vara särskilt fördelaktiga att ha i en organisation 
som strävar efter gott samarbete och långsiktiga lösningar. Studiens resultat gällande samband 
mellan kön, personlighetsdrag och konflikthanteringsstrategier kan vara gynnsamt för en 
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djupare förståelse för exempelvis arbetsgivare. Detta då resultatet kan hjälpa arbetsgivaren att 
förstå vilka personlighetsdrag hos medarbetare som kan ha medföljande beteenden. Detta gör 
det lättare för arbetsgivaren att förutsäga och hantera vissa konfliktbeteenden inom organi-
sationen. Vidare bekräftar även studiens resultat det antagandet som inledningsvis görs gällande 
att ökad vikt bör läggas vid att beakta psykologiska faktorer när det kommer till individens val 
av konflikthanteringsstrategier snarare än att endast fokusera på traditionella kategoriseringar 
som kön.     

Studiens resultat gällande de fem regressionsanalyserna visade att vissa personlighetsdrag 
förklarar en signifikant del av variansen i individens val av konflikthanteringsstrategi. Individer 
med höga nivåer av neuroticism tenderar att använda eftergivande som konflikthanterings-
strategi oftare och samarbetande som konflikthanteringsstrategi mer sällan. Kopplingen mellan 
neuroticism och eftergivande kan antyda att individer med högre emotionell instabilitet, vilket 
individer höga på neuroticism tenderar att vara, tenderar att anpassa sig till den andre parten vid 
konflikt för att undvika de negativa effekterna konflikten potentiellt kan sluta i. Den negativa 
kopplingen mellan samarbetande och individer höga på neuroticism skulle kunna förklaras av 
att individer höga på neuroticism tenderar att vara känslomässigt instabila, oroliga och osäkra, 
vilket skulle kunna leda till att dessa individer aktivt undviker att systematiskt hantera konflikter 
på ett konstruktivt sätt. Individer låga på vänlighet tenderade att i högre utsträckning använda 
sig av tvingande som konflikthanteringsstrategi. En förklaring till detta skulle kunna vara att 
individer låga på vänlighet, enligt Zakrisson (2010) ofta är ovänliga, osympatiska och manipu-
lativa. Detta är egenskaper som skulle kunna framkalla manipulativa beteenden samt skapa en 
tendens att prioritera sina egna behov framför andras och i och med det även ha högre tendens 
att använda konflikthanteringsstrategier som är direkta och näst intill aggressiva. Individer höga 
på extraversion tenderar enligt resultatet att ha en positiv koppling till både tvingande och 
samarbetande. Individer höga på extraversion tenderar att vara utåtriktade, energiska, självsäkra 
och pratsamma. Resultatets indikation på att individer höga på extraversion är mer benägna att 
använda tvingande och samarbetande som konflikthanteringsstrategi kan reflektera det faktum 
att individer höga på extraversion är just utåtriktade, energiska, självsäkra och pratsamma. Detta 
skulle kunna leda till att dessa individer också närmar sig och hanterar konflikter på ett aktivt 
sätt, antingen genom metoder som är mer konkurrerande eller problemlösande. Öppenhet var 
en positiv prediktor för samarbetande. Individer höga på öppenhet tenderar att föredra samar-
betande som konflikthanteringsstrategi. Individer höga på öppenhet är ofta nyfikna, kreativa 
och fantasifulla, vilket skulle kunna vara en anledning till att individer höga på öppenhet före-
drar konflikthanteringsstrategier som syftar till att finna konstruktiva lösningar. Studiens resul-
tat visar alltså att personlighetens roll gällande konflikthantering är betydande vilket vidare ger 
stöd för den tidigare forskningen som betonar vikten av de interpersonella faktorerna i konflikt-
beteende (McCrae & Costa, 2021; Goldberg, 1990).  

I inledningen skildras det att konflikter på arbetsplatser är oundvikliga och att individers val 
av konflikthanteringsstrategi har konsekvenser båda på individnivå och på organisatorisk nivå 
(Jordan, 2000; Hershcovis et al., 2018). Studiens resultat bidrar till denna diskussionen på 
sådant vis att den visar att personlighetsdrag som neuroticism, vänlighet, extraversion, 
samvetsgrannhet och öppenhet har olika inverkan på individers benägenhet att använda olika 
strategier vilket pekar på att interna egenskaper är minst lika viktiga som yttre faktorer när det 
kommer till att förstå konflikters komplexa dynamik. Resultatet visar att individer höga på 
neuroticism tenderar att använda konflikthanteringsstrategin eftergivande och undvika 
konflikthanteringsstrategin samarbetande. Hershcovis et al. (2018) menar att just undvikandet 
av konflikter på en arbetsplats kan ha negativa konsekvenser. Detta antagande tillsammans med 
studiens resultat kan vara gynnsamt att ta hänsyn till för en arbetsgivare när det kommer till att 
uppnå organisationens effektivitet. Neuroticism beskrivs även av Zakrisson (2010) att ha en 
koppling till emotionell instabilitet vilket skulle kunna förklara varför individer höga på 
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neuroticism tenderar att undvika mer konstruktiva och samarbetande lösningar, vilket i inled-
ningen beskrivs kunna försvåra konflikthantering och öka risken för eskalering. I studiens 
resultat framgår det även att individer höga på extraversion tenderar att använda 
konflikthanteringsstrategier som tvingande i högre utsträckning. Detta reflekterar Zakrissons 
(2010) beskrivning av extraverta individer, självsäkra och energiska. Tidigare forskning 
(Barnett et al., 2021) beskriver vikten av aktiva och direkta kommunikationsstilar när det 
kommer till konflikthantering på arbetsplatser. Denna studies resultat visar att individer höga 
på öppenhet tenderar att använda samarbetande som konflikthanteringsstrategi. Detta resultat 
indikerar alltså på att dessa individer kan vara gynnsamma att ha på en arbetsplats där fokus 
ligger på att stärka organisationens hälsa och effektivitet då individer höga på samvetsgrannhet 
och öppenhet kan bidra till användningen av mer konstruktiva och samarbetande tillväga-
gångssätt och lösningar vid konflikter på arbetsplatser.    

Ett intressant fynd som går att göra i denna studie är hur studiens resultat identifierar ett 
intressant gap i den tidigare forskningen. Trots det faktum att tidigare forskning ideligen foku-
serat på könsspecifika skillnader (Rahim & Katz, 2019; Iglesias & de Bengoa Vallejo, 2012) 
indikerar denna studiens resultat på att personlighetsdrag kan ge en ännu djupare förståelse för 
vad som leder fram till individers val av konflikthanteringsstrategi. Som nämns tidigare i 
diskussionen är detta relevant i nutid då både könsroller och normer befinner sig i konstant 
förändring och luckras upp allt mer, studiens resultat framhäver med andra ord vikten av att 
studera de mer komplexa fenomenen såsom en individs individuella egenskaper och personlig-
hetsdrag för att på sådant vis nå en bättre förståelse för individens beteende vid konflikt-
situationer. Med andra ord belyser studien att det, med avseende till personlighetsdrag, går att 
ge en mer nyanserad bild av konflikthantering än vad det gör att endast kolla på könsskillnader. 
Att se kön som en avgörande faktor för hur individer väljer att hantera konflikter är alltså med 
andra ord en syn som bör utmanas. Trots att kön i tidigare forskning varit en dominerande 
förklaringsfaktor visar denna studie att personlighetsdrag faktiskt har en mer central roll. 
Genom att beakta personlighetsdragen utifrån Big Five ges en mer mångfacetterad förståelse 
av konflikthantering där kön inte längre ses som den avgörande och mest primära förklaringen. 
Denna studie bidrar till en allt mer nyanserad bild där individuella skillnader i individens 
personlighet och hur dessa skillnader samspelar med individens val av konflikthanterings-
strategi framgår som viktigare än individens kön. Det är med andra ord av stor vikt att de tradit-
ionella och nästan föråldrade uppfattningarna om kön som en primär förklaringsfaktor om-
prövas. Fokus bör istället riktas mot de individuella, komplexa egenskaperna som i högre grad 
verkar kunna förklara en individs förmåga att hantera och lösa konflikter på arbetsplatsen.  

Studiens resultat bör däremot tolkas med försiktighet då andra bakomliggande faktorer med  
stor sannolikhet också skulle kunna förklara variansen i individers val av konflikthanterings-
strategi. Bakomliggande faktorer som skulle behöva tas hänsyn till är exempelvis relationen till 
motparten, individens hierarkiska position på arbetsplatsen, samt vad konflikten berör. I en 
studie av Zammuto et al. (1979) framgick det att könssammansättningen på arbetsplatsen hade 
inverkan på individens val av konflikthanteringsstrategi där kvinnor vid konflikt med en annan 
kvinna tenderade att använda mer samarbetsinriktade strategier medan män vid konflikt med 
en annan man undvek användningen av konfrontativa konflikthanteringsstrategier. Med vårt 
resultat i åtanke tillsammans med resultatet från Zammuto et al. (1979) gör det ännu mer ange-
läget att undersöka betydelsen av motparten och om de organisatoriska faktorerna kan förklara 
variansen i individens val av konflikthanteringsstrategi på arbetsplatsen. Även situationella 
faktorer som konfliktens kontext och intensitet bör tas hänsyn till i framtida forskning. 
 
 
 
 



 19 

Metoddiskussion 
 
En av studiens främsta styrkor är användningen av validerade mätinstrument. I studien används 
BFI-44 (speciellt utformat för svenska förhållande) och The DUTCH Test för konflikthantering. 
Båda mätverktygen innehar hög reliabilitet och är därför även lämpliga för att undersöka 
personlighet och konflikthanteringsstrategier. Studien använde en multipel hierarkisk 
regressionsanalys för att identifiera positiva och negativa prediktorer samt en Pearson produkt-
momentkorrelationskoefficient för att identifiera samband mellan variablerna. Detta i sin tur 
stärker resultatets tillförlitlighet. För att säkerställa reliabiliteten hos studiens mätinstrument 
analyserades Cronbach´s alpha värden för personlighetsdragen och konflikthanterings-
strategierna. Resultaten från våra analyser jämfördes med tidigare forskningsresultat. The 
DUTCH Test för konflikthantering har visat sig vara tillförlitligt för att mäta konflikthanterings-
strategier med Cronbach’s alpha värden mellan a =.65 och a =.73. I föreliggande studie upp-
visade majoriteten av konflikthanteringsstrategierna god intern konsistens med värden som låg 
antingen inom eller över detta spann: eftergivande (a = .693), kompromissande (a =.718), 
tvingande (a = .756), samarbetande (a = .721) samt undvikande (a = .635). Undvikande (a = 
.635) uppvisade ett något lägre värde. Detta kan exempelvis bero på social önskvärdhet där 
deltagare kan vara motvilliga att erkänna ett undvikande beteende. För BFI44 hade extraversion 
(a = .848), vänlighet (a =.705), samvetsgrannhet (a = .698), neuroticism (a = .815) och öppen-
het (a = .754). Samtliga indikerar en god intern konsistens. Av psykometriska skäl valde vi att 
exkludera ett item från indexet för samvetsgrannhet. Detta på grund av att det primära 
Cronbach´s alpha-värdet (a = .331) indikerade mycket låg intern konsistens. Efter exklude-
ringen av itemet ökade Cronbach´s alpha till (a = .698), vilket förbättrade den interna konsi-
stensen och därmed analysens trovärdighet. Detta beslut grundades på att det förbättrade skalan 
statistiskt vilket innebär att den, efter exkluderingen, bättre mäter det som den åsyftar att mäta. 
Det säkerställer att resultatet avspeglar personlighetsdraget samvetsgrannhet i den aktuella kon-
texten. Den goda interna konsistens som uppvisades minskar även risken för systematiska fel 
och bidrar till att stärka den interna validiteten i studien (Shadish et al., 2002). 

Deltagarna rekryterades från olika typer av arbetsplatser och inkluderade personer med 
varierande arbetsformer, såsom heltid, deltid och behovsanställning. Detta ökar variationen i 
urvalet och ger viss grund för att applicera resultaten på arbetslivet i stort, vilket förbättrar den 
externa validiteten (Shadish et al., 2002). Däremot användes ett bekvämlighetsurval vilket kan 
begränsa representativiteten och medföra risk för urvalsbias. Resultaten är även kontextuellt 
bundna till den svenska arbetsmarknaden, vilket bör beaktas vid tolkning i andra organisa-
toriska eller kulturella miljöer. Slutligen kan svarsbias och urvalets representativitet potentiellt 
påverka generaliserbarheten av resultaten. Samtidigt bidrar urvalets bredd och fokus på 
arbetslivskontexten till att resultaten är relevanta för liknande arbetsmiljöer och populationer 
vilket stärker den externa validiteten (Shadish et al., 2002).  

Studien är en tvärsnittsstudie vilket gör att det utifrån resultatet inte går att hitta kausala 
slutsatser. Att det endast var deltagarnas självrapporterade upplevelser som användes i studien 
innebär även metodologiska begränsningar som kan påverka studiens validitet. Risken för 
social önskvärdhet ökar även vid användningen av självrapporterade data. Detta innebär att 
deltagarna besvarar enkäten på ett sätt där individen framställer sig själv i mer positiva dagar 
snarare än att ge en helt ärlig bild av individens inre tankar och beteende. Social önskvärdhet 
kan speciellt vara problematisk i denna studie gällande konflikthanteringsstrategier just för att 
vissa strategier kan uppfattas mer accepterade än andra. För att självrapporterade data ska vara 
korrekt krävs det även att individen har en god självuppfattning. Om en individ har en dålig 
självbild alternativt en bristande förmåga att reflektera över sina egna handlingar kan detta leda 
till att datan blir mindre tillförlitlig. En kombination av självrapporterade data och observationer 
hade kunnat ge ett annat resultat som även hade varit mer tillförlitligt. Ytterligare en aspekt som 
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kan vara en metodologisk begränsning i studien är systematiska svarsmönster, vilket innebär 
att individer svarar förutsägbart genom att exempelvis välja det mellersta alternativet på Likert-
skalan för att det är enklare än att rannsaka sig själv. Detta kan leda till att den insamlade datan 
inte helt återspeglar individens faktiska agerande och beteende. Även urvalet, bestående av 101 
deltagare, ökar risken för att studiens resultat inte går att generalisera. Majoriteten av deltagarna 
i studien arbetade heltid vilket gör att studiens resultat kan vara svårt att generalisera till mer 
heterogena populationer.  
 
 
Framtida forskning 
 
Studiens resultat belyser hur olika personlighetsdrag kan förklara variansen i individens val av 
konflikthanteringsstrategier, men det finns flertalet aspekter som bör undersökas vidare i 
framtida forskning. Ett område att undersöka är kontextuella faktorer, såsom konfliktens inten-
sitet, relationen till motparten och organisatoriska faktorer som hierarki. Dessa faktorer kan ha 
en inverkan som är avgörande i val av konflikthanteringsstrategi och kan bidra till en mer över-
gripande förståelse av beteenden i konflikter. För att minska risken för social önskvärdhet och 
bidra till mer tillförlitliga resultat bör framtida forskning inkludera hur självrapporterade data 
korrelerar med faktisk konflikthanteringsstrategi. Detta kan göras genom att inkludera observat-
ionsdata där man direkt observerar hur deltagarna faktiskt agerar i konfliktsituationer.  

Ett annat område för framtida forskning är att studera konflikthantering i olika yrkesgrupper  
och kontexter i arbetet. Arbetsmiljöer som karaktäriseras av hög tidspress, såsom sjukvårds- 
och polisyrken ställer specifika krav på snabba ställningstaganden och effektiva konflikt-
hanteringsstrategier. I dessa kontexter kan begränsade resurser och stress påverka valet av 
konflikthanteringsstrategi, vilket kan skilja sig påtagligt från hur konflikter hanteras i yrken där 
både tid och flexibilitet är större. Ett intressant perspektiv är hur olika personlighetsdrag hante-
rar konflikter i situationer där konflikthanteringsstrategier mellan parterna delvis överlappar.  
Ett exempel på detta är om båda parter använder tvingande som konflikthanteringsstrategi. Det 
kan exempelvis leda till ensidiga och snabba lösningar samt maktkamper där parterna ämnar 
sina egna intressen och inte ger utrymme för att kompromissa. För att bättre förstå och kunna 
hantera dessa typer av situationer skulle framtida forskning kunna fokusera på hur exempelvis 
samarbetsförmåga, emotionell intelligens eller andra individuella faktorer påverkar konflikt-
situationer där parterna använder sig av samma konflikthanteringsstrategier. Slutligen kan 
longitudinella studier bidra till att belysa kausala samband mellan personlighet och val av 
konflikthanteringsstrategier över tid. Genom att följa individer under längre tid kan sådana 
studier finna förändringar i både konflikthantering och personlighet samt hur de har verkan på 
varandra. Därtill kan longitudinella studier undersöka hur yttre faktorer, som arbetsroller eller 
förändringar i arbetsmiljön, kan förklara variansen i individens val av konflikthanterings-
strategier.  
 
 
Slutsats 
 
Sammanfattningsvis visar resultatet att olika personlighetsdrag har olika förmåga att förklara 
variansen i individens val av konflikthanteringsstrategi. Samarbetande uppvisade den största 
förklaringsgraden (32.2%) och variansen förklarades statistiskt signifikant av neuroticism och 
öppenhet. Konflikthanteringsstrategierna kompromissande och undvikande saknade signi-
fikanta prediktorer i form av personlighetsdrag. Studiens resultat visar att olika personlig-
hetsdrag har en varierande förmåga att förklara variansen i hur individer agerar vid konflikt-
situationer på arbetsplatser. Detta antyder att valet av konflikthanteringsstrategier inte endast 
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styrs av individens personlighet (här menas med personlighet de fem olika personlighetsdragen 
hos individen) utan också kan influeras av andra faktorer, som relationen till motparten, kon-
texten för konflikten och organisatoriska förhållanden. Studien lyfter fram vikten av att beakta 
individuella skillnader i konflikthantering, vilket kan tillföra ökad förståelse och förbättrad 
konflikthantering i arbetslivet. Samtidigt bör resultaten tolkas med viss varsamhet, framför allt 
med tanke på de metodologiska begränsningar som identifierats, såsom lågt Cronbach´s alpha 
för samvetsgrannhet vilket ledde till att ett item behövde exkluderas och risken för bias och 
social önskvärdhet i den självrapporterade datan. Studiens praktiska implikationer bör dock inte 
ignoreras. Genom att förstå hur olika personlighetsdrag kan förklara variansen gällande indi-
videns val av konflikthanteringsstrategi kan organisationer och verksamheter anpassa och 
utveckla både sina utbildningar och ledarskapsprogram på ett sådant sätt som stödjer 
medarbetarnas möjligheter till att hantera konflikter på ett sådant sätt som inte bara är effektivt 
för organisationen utan även för individens välmående. Studien visar att kön inte är en signi-
fikant prediktor för någon av de fem konflikthanteringsstrategierna varpå studiens resultat 
därför utmanar traditionella antaganden om att kön är en primär faktor i att förklara båda 
beteenden och individers val av konflikthanteringsstrategier. Dessa fynd understryker det 
faktum att fokus bör flyttas från kön som en primär variabel till att fokusera på mer dynamiska 
och komplexa faktorer som personlighet. Avslutningsvis visar studien att personlighet, enligt 
Big Five-modellen, kan ge betydande insikter i hur individer väljer att hantera konflikter på 
arbetsplatsen. Studiens resultat utmanar de traditionella antagandena om könets roll i individens 
val av konflikthanterings-strategier och pekar istället på att personlighetsdrag kan bidra till att 
skapa en mer nyanserad förklaringsmodell. Samtidigt är det viktigt att betona hur ytterligare 
forskning är av behov för att fullt ut förstå komplexiteten i individens beteende och vad som 
bidrar till individens val av konflikthanteringsstrategi. 
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