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Abstrakt

Sammanfattning Titel: ”Konflikter och konflikthantering inom dldreomsorgen
En kvalitativ studie frdn enhetschefers perspektiv”

Forfattare: Abir Alawieh & Ellie Azimi

Syftet med studien ar att fa en fordjupad forstaelse och kunskap gallande
konflikter och konflikthantering inom aldreomsorgen, specifikt inom sarskilt
boende och ordinart boende (hemtjénst). Studien grundar sig pa enhetschefers
perspektiv med erfarenhet av att arbetat som enhetschef inom sarskilda boenden
och ordinéra boenden. | studien undersoktes enhetschefers upplevelse av konflikt
och konflikthantering, samt vilka stodresurser de anser att de behdver for att
hantera konfliktfyllda situationer. Studien har utforts med kvalitativ metod och det
empiriska materialet bestar av sex semistrukturerade intervjuer. Respondenterna
bestar av sex enhetschefer inom dldreomsorgen. Den insamlade datan har
analyserats med hjélp av tematisk analys och bygger vidare pa en teoretisk ram av
Human resource- perspektivet, konfliktologi och konflikthantering samt
maktorientering. Var studie visade att enhetschefer inom dldreomsorgen upplever
att vissa konflikter betraktas som mer naturliga i verksamheten &n andra,
exempelvis konflikter som involverar medarbetare. En del konflikter upplevs mer
pafrestande och kravande, som konflikter med chefskollegor och anhdriga till de
aldre. Studien visade vidare ocksa att chefer 6nskar fa handledning och
kompetensutveckling for att kunna hanteras svarlosta konflikter. En generell
slutsats var aven att enhetschefer upplever att vara neutral och att inte vardesétta
ar en viktig konflikthaneringsstartegi. De beskrev dven att prioritera vilka
konflikter som ska hanteras samt att lata medarbetarna vara en del av
beslutsprocessen &r andra viktiga konflikthanteringsstategier.

Nyckelord: socialt arbete, chefskap, kommunal aldreomsorg, konflikthantering,
konflikt.



Innehallsforteckning

1. Inledning och studiens relevans foér det sociala arbetet
1.1 Bakgrund
1.2 Problemformulering
1.3 Syfte och fragestallning
2. Litteraturgenomgang och tidigare forskning
2.1 Ledarskap och ledarskapsstilar for konflikthantering
2.2 Konflikt och konflikthantering
2.3 Viktiga aspekter av ledarskap inom aldreomsorgen
3. Teoretiska referensramar
3.1 Human Resource perspektiv
3.2 Konfliktologi
3.3 Olika typer av konflikter och uppkomst
3.4 Konflikthantering
3.5 Maktorientering
4. Metod och metodologiska 6vervaganden
4.1 Metodval
4.2 Urval
4.3 Datainsamling
4.4 Information om respondenterna
4.5 Analysmetod
4.6 Forforstaelse
4.7 Arbetsfordelning
4.8 Tillforlitlighet
4.9 Etiska Overvagande
5. Resultat och Analys
5.1 Konfliktsituationer pa arbetsplatsen
5.1.1 Enhetschef och anhériga
5.1.2 Enhetschef och arbetskollega
5.1.3 Enhetschef och medarbetare
5.1.4 Medarbetare mot medarbetare
5.2 Konfliktorsaker inom &ldreomsorgen
5.2.1 Kommunikationsbrist
5.2.2 Varderingsskillnader

5.2.3 Organisationskrav

10
12
13
13
16
18
20
20
22
23
26
27
30
30
30
31
33
34
36
37
37
40
43
43
43
45
47
50
52
52
53
55



5.2.4 Véanskap pa arbetstid
5.3 Konfliktbearbetning
5.3.1 Att vara neutral
5.3.2 Samtal
5.3.3 Prioritera konflikter
5.3.4 Maktfordelning
5.4 Stodresurser och Kompetensutveckling
6. Diskussion
6.1 Sammanfattande diskussion
6.2 Reflekterande diskussion
6.3 Forslag pa vidare forskning
Referenslista
Bilagor
Bilaga 1: Informationsbrev

Bilaga 2: Intervjuguide

56
58
58
60
61
63
65
68
68
69
71
72
78
78
80



Forord

“The real voyage of discovery consists not in seeking new landscapes but in
having new eyes”

- Marcel Proust

Vi vill tacka alla enhetschefer som tog sig tid for intervjuerna och bidrog till att vi
har fatt “nya 6gon” och perspektiv kring ledarskap inom &ldreomsorgen. Under
studiens gang har vi haft mycket stod fran var handledare Inger Kjellberg och vi

vill &ven tacka henne for de larorika méten och goda diskussioner vi har haft.



1. Inledning och studiens relevans for det

soclala arbetet

Aldreomsorgen &r en viktig del inom ett valfardssamhélle, den &r dven en sjalvklar
del inom det sociala arbetet. Ledarskap och enhetschefer inom aldreomsorgen ar
ocksa en del av det sociala arbetet, vilket har stor betydelse for hur
aldreomsorgens funktion och kvalité uppratthalls (Dellve & Wolmesjo 2016).
Inom aldreomsorgen har fragor kring vardegrund lyfts. Fokus pa ett vardigt liv for
vara dldre staller nya krav pa kompetens i bemotandet av aldre inom det sociala
arbetet, samtidigt préaglas dldreomsorgen av besparingskrav. Detta kommer i
framtiden kosta mer pengar pga Okat andel &ldre som kommer ha allt mer behov
av aldreomsorgen (Jonsson & Harnett 2016). Det stéller ytterligare krav pa att
chefer och medarbetare inom &ldreomsorgen utdvar sitt yrke korrekt och utvecklas
i sitt yrke, men dven att verksamheten &r attraktiv bade for medarbetare och chefer
for att fortsitta vilja verka inom yrket. Aldreomsorgens chefer behover ha tillgang
till ratt verktyg och fa rimliga forutsattningarna for att skapa god arbetsmiljo
(Dellve & Wolmesjo 2016). Arbetsmiljon paverkas av konflikter inom en
arbetsplats som i sin tur paverkar arbetsférhallande. Sjélva arbetsmiljon innefattar
bade fysiska- och psykosociala forhallande pa arbetsplatsen. Fysiska forhallanden
innefattar miljon och verktyg inom arbetsplatsen sasom datorer, ljus, ljud,
ventilation, kemiska &mnen, smittsamma @mnen eller utrustning. Psykosociala
forhallanden handlar mer om individers upplevelser pa sin arbetsplats. De
inkluderar tex relationer i arbetsgruppen, personal och ledning, valmaende,
gemenskap, kommunikation, inflytande, motivation och méjlighet till
kompetensutveckling (Arbetsmiljéverket 2012; Arbetsmiljoverket 2020).

Arbetsmiljon har sen lange varit ett uppmarksammat &mne inom det sociala
arbetet och inte minst inom aldreomsorgen. | dagens situation med Corona
pandemin har vikten av en god och kvalitetssaker arbetsmiljo blivit allt mer
betydelsefull. Coronakommissionen (SOU 2020:80) patalade att det stora antalet
understallda medarbetare som enhetschefer har inom aldreomsorgen &r ett hinder

for ett gott ledarskap. Myndigheten for vard- och omsorgsanalys (2021:3) skriver i



sin rapport, att cheferna i den kommunala vard och omsorgen ansvarar for
komplexa verksamheter och att utbrottet av Covid-19 har inneburit stora
utmaningar och nya prévningar. | rapporten (2021:3) patalas de forandringar som
skett med de snabba omstéllningarna och nya forhallanden inom dessa
verksamheter som nagot som kommer fortga under en langre tid, vilket stéller
ytterligare krav pa ett valfungerande ledarskap. Myndigheten for vardanalys
(MVO) (2021:3) menar att det &r viktigt att chefer inom de kommunala vard- och
omsorgsverksamheterna har hallbara forutséttningar och att

ledarskapsutvecklingen ar andamalsenlig.

Forutom detta lyfter aven MVO (2021:3) att enhetschefer inom dldreomsorgen
arbetar utifran manga olika bestammelser och forfattningskrav, sasom arbetsratt
och arbetsmiljo. | detta ingar aven ett forebyggande och framjande arbete for att
motverka diskriminering och for att verka for lika rattigheter och mojligheter pa
arbetsplatsen for medarbetare. Det stalls dven krav pa att enhetscheferna
samverkar mellan parter, samordnar samt deltar i samhéllsplanering och
kvalitetsutveckling. Andra bestdammelser som enhetschefer inom &ldreomsorgen
behover beakta ar tex handlaggning och dokumentation, informationssékerhet,
personuppgiftsbehandling, offentlighets- och sekretessfragor och olika typer av
andra forvaltnings- och kommunalréttsliga fragor. Vard och omsorgsverksamheter
ar ett komplicerat socialt arbete, dér enhetschefernas flertaliga ansvarsomraden
inom dessa arbetsplatser, som pa ett eller annat satt maste goras samtidigt, leder
enhetscheferna in i olika konfliktfyllda situationer som de blir tvungna att hantera
(Ibid).

En allméan definition av begreppet konflikt, kommer fran latinets conflictus som
innebdr sammanstotning, tvist eller motséttning, dvs en kamp mellan olika krafter
(Maltén, 1998). Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) beskriver konflikt som
intressemotsattning som bade kan vara liten eller stor, viktig eller oviktig.
Ytterligare en definition ar dar konflikter ses som en kollision mellan olika behov,
intressen, varderingar, handlingar eller inriktningar. Nar flera individer har
liknande behov och intressen, konkurrerar de med varandra. Kollisionen i detta
sker nér dessa behov och intressen inte kan tillgodoses samtidigt, vilket leder till
en konflikt (Ibid). Greenberg och Baron (2000) framhaller att det ar véantat att det



uppstar konflikter bland individer som arbetar tillsammans. De understryker att
detta ar sarskilt naturligt nar de arbetar under stress och stora pafrestningar, vilket
ar typiskt i stora delar av dagens vard- och omsorgsverksamheter (Ibid). MVO
(2021:3) betonar hér vikten av ledarskapsutbildning for att forebygga konflikter
och kunna hantera dem. Enhetschefer bor arbeta for en god kommunikation
mellan medarbetare pa olika nivaer i organisationen. Samtidigt bor enhetschefen
verka for att minska medarbetarnas omgivande ansvar for samre arbetsvillkor och
komplicerande beslut (Thelin & Wolmesj6 2014). Med det menar Thelin och
Wolmesjo (2014) personal som inte har kompetens, befogenheter eller far
ersattning for att hantera konflikter mellan organisationens olika nivaer. Genom
fokus pa rolldefinition, dvs tydlighet i uppdrag och uppgifter samt rimlig
arbetsbelastning kan enhetschefer medverka med socialt stod till personalen i

dessa svéra tider.

Thelin och Wolmesjo (2014) papekar att det &r angeléget att lyfta enhetschefernas
sociala kontext i organisation da det ar en bidragande faktor till att uppna
stabilitet, god hélsa och gott ledarskap bland medarbetare. De menar att i
arbetsmiljoer som har aterkommande forandringar, kriser och besparingskrav
behdver enhetschefer extra handledning och kompetensutveckling i sin roll.
Vidare anser forfattarna att enhetschefer bor fa administrativt stod i de omraden

som enhetschefer har begréansad kunskap och erfarenhet av (1bid).

1.1 Bakgrund

Aldreomsorgen &r en viktig funktion inom det svenska valfardssamhallet. Cirka
19 procent av alla éldre, dver 65 ar hade en pagaende insats enligt
socialtjanstlagen om nagon form av bistand ar 2020 (Socialstyrelsen statistik
2021). Den kommunala dldreomsorgen omfattar bla sérskild boende, ordinért
boende (hemtjanst), daglig verksamhet etc (Dellve & Wolmesjo 2016).
Aldreomsorgens kvalité &r av stor vikt for vara dldres trygghet i samhallet. | takt
med att allt fler dldre kar samt att manniskor far langre livslangd, okar dven
aldres behov och forvantningar pa dldreomsorgen. Behov som dagens

aldreomsorg har svarigheter med att bemota och som stéller stora krav pa



enhetschefer och medarbetare, att dels utOva sitt yrke korrekt samt att utvecklas i
yrket (Ibid).

Dellve och Wolmesjo (2016) diskuterar hur viktigt det ar att chefer inom
aldreomsorgen far ratt verktyg for att mota alla dess olika organisationskrav,
effektiviseringar med de ekonomiska kraven de stélls infor. Chefer inom
aldreomsorgen har i enlighet med politiska beslut fatt till ansvar att skapa god
arbetsmiljo samt attraktiv aldreomsorg. Enhetschefer inom aldreomsorgen &r de
chefer narmast verksamheten samt medarbetarna. Enhetschefer har till uppgift att
styra upp organisationen, f6lja lagrum och genomféra uppgifter samtidigt som det
ska hallas kostnadseffektivt (Ibid). Enligt Socialstyrelsen (2006) fungerar inte
ledarskapet optimalt da cheferna inte far tillrackligt med forutsattningar for det.
De grundlaggande forutsattningarna ar otydliga, verksamheterna bestar av hog
arbetsbelastning, otillrackliga stodresurser och utvecklingsmajligheter, otillracklig

tid for personal och verksamhetsutveckling (Ibid).

Enligt utredningen (SOU 2020:80) fanns det ar 2015 drygt 4100 enhetschefer
inom den av kommunerna finansierade varden och omsorgen om éldre. Social
omsorgsutbildning eller socionomutbildning ar den vanligaste utbildningen de
innehar men en storre andel &r sjukskoterskor i grunden. En mindre andel har en
administrativ utbildning. Enhetschefer har manga understéllda medarbetare. Ar
2009 var det 54 medarbetare per chef, vilket har fortsatt 6ka sedan dess, till ca 60
medarbetare per chef 2015. SKR beddmer att detta kommer fortsatta 6ka, trots att
Socialstyrelsen (2003) framforde att det rekommenderas max 30 medarbetare for
att ha goda forutsattningar att bedriva ett gott ledarskap (Ibid). Utredningen (SOU
2020:80) lagger aven fram att det administrativa stodet ofta ar svagt samt att nar
en chef har manga understallda uppfattar medarbetarna chefen som mindre
stddjande. Enhetscheferna i svensk éldreomsorg uppskattas ha fler medarbetare an
grannlénderna. | finska &ldreboenden har en enhetschef ca 15 anstéllda per chef.
Enligt utredningen har &ven personalen i den svenska &ldreomsorgen mindre
moten med sin ndrmaste chef i jamforelse med de tre grannlénderna. | Sverige
angav ar 2015 tolv procent att de hade moten minst en gang i veckan, i jamforelse
med Finland som ligger hégst med 36 procent (SOU 2020:80).



Thylefors (2016) forklarar att vara enhetschef inom aldreomsorgen &r ett
komplext yrke med manga delar att se 6ver och ansvara for. Forutom att
enhetschefernas arbete begransas av lagstiftning och politiska beslut, menar
Karlsson (2006) att en enhetschefs arbetstid dven upptas av administrativt arbete
och personalfragor. Karlsson (2006) patalar att manga regler inom
aldreomsorgens verksamheter skapas efter ett samspel mellan individer inom
verksamheten. Detta samspel kan i sin tur skapa konflikter pga att det préglas av
ett visst maktutdvande fran flera parter menar Thylefors (2016) och Karlsson
(2006).

Konflikter inom privatlivet saval som arbetslivet har alltid funnits och kommer
alltid finnas (Lennéer-Axelson & Thylefors 2013). | dagligt tal har begreppet
konflikt flera synonymer, sasom oenigheter, meningsskiljaktigheter, gral,
kontroverser, sammandrabbningar, slitningar, brak, tvister, motsattningar och
osamja (Thylefors 2016). Alla dessa synonymer &r antingen ett uttryck for nagot
naturlig eller ofrankomligt i saval privatlivet som arbetslivet. Inom arbetslivet ses
konfliktperspektivet mer som en motsattning samtidigt som samarbete och
konflikt gar hand i hand dar olika intressen antingen kolliderar, finner en
kompromiss eller dér ett intresse 6vervinner det andra (Thylefors 2016). Thylefors
(2016) patalar att vard- och omsorgsarbetare hamnar emellanat i kollision med
saval varandra som med enhetschefer inom verksamheten. Ansvaret for
konflikthanteringen ligger hos enhetscheferna, déar runt en femtedel av deras
arbetstid dgnas at konflikter vare sig det ar en god konflikthantering eller inte
(Ibid). Thylefors (2016) poangterar att en hel del av konflikter ar av mindre art
och passerar genom vardagsarbetet inom verksamheterna. Medan en del andra av
dessa konflikter ar av en mer motsattande art och kraver stérre hantering
(Thylefors 2016).

1.2 Problemformulering

Aldreomsorgens arbetsmiljo bestar idag av stress och stora pafrestningar vilket
leder till att det uppstar flertal konflikter inom personalgruppen, enhetschefer
emellan, enhetschefer och organisationen samt mellan chef och medarbetare

(Greenberg & Baron 2000). Greenberg och Baron (2000) patalar att vid dmsesidig
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méansklig interaktion som det &r i dessa verksamheter, &r det inte heller ovanligt att
det uppstar oférenligheter och storningar som leder till konflikter. Det kan handla
om olika intressen och resurser, asikter eller véarderingar som ar viktiga for den
enskilde. Det problematiska uppstar nar konflikter orsakar negativa konsekvenser,
vilket kan bero pa olika anledningar (Ibid). Karlsson (2006) framhaller att en av
faktorerna kan bero pa hur enhetscheferna hanterar situationer som kan leda till
konflikter eller hur enhetscheferna véljer att agera eller beméta olika
konfliktfyllda situationer. Vi ar darfor intresserade av att undersoka hur
enhetschefer hanterar konflikter som uppstar inom éldreomsorgens verksamheter.
Konflikthantering &r enhetschefernas ansvar bade ur arbetsréattslig synpunkt och ur
arbetsmiljosynpunkt (Karlsson 2006). Konflikthantering i rollen som enhetschef
blir ytterligare utmanande i och med att politiker och Gverordnade chefer stéller
krav pa att verksamhetsmalen uppfylls och att budget ligger i balans, vilket
krockar med enhetschefens andra arbetsomraden sasom personalfragor och

verksamhetsfragor (lbid).

Aldreomsorgens verksamheter ar under kontinuerlig férandring och utveckling
och verksamhetsforandringar leds av enhetschefer (Wolmesjo 2005). Det kan vara
allt fran planerade forandringar eller mindre stegvisa omstallningar for att
forbéattra verksamheten (Thylefors 2007). Effekten av fordndring kan upplevas
dramatisk aven ifall forandringar och omstruktureringar sker strategiskt kan det fa
negativa konsekvenser for arbetsgrupper och individer. Likasa mindre
forandringar kan skapa motstand hos personalen, vilket leder till konflikter (Ibid).
Saeed et al. (2014) menar dock att begreppet konflikt ar svardefinierat och beror
pa vem som definierar begreppet. Med betoning pé detta ar vi intresserade av att
undersoka hur enhetschefer upplever konfliktfyllda situationer samt hur de
hanterar konflikter de bemoter inom &ldreomsorgens verksamheter. Vi ar dven
intresserade av att undersoka vilka stodresurser enhetschefer anser att de behdver
vid konflikthantering inom dldreomsorgens verksamheter. Det finns flera studier,
rapporter och utredningar som beskriver olika enhetschefernas situation inom
aldreomsorgen, samt vilka ledarskapsstrategier som en enhetschef kan anvanda
for att fa en lyckad verksamhet. Det finns aven flera studier, rapporter och

utredningar som lyfter vilka resurser som saknas inom verksamheter som bedriver
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aldreomsorg. Dock finns det fa svenska studier som belyser vilka stodresurser
som enhetschefer anser att de har behov av vid konflikthantering inom
aldreomsorgens verksamheter (Dellve, Andreasson & Jutengren 2013; Corin &
Bjork 2017).

1.3 Syfte och fragestallning

Syftet med denna studie ar att fa en fordjupad forstaelse och kunskap géllande
konflikter och konflikthantering inom &ldreomsorgen, specifikt inom sérskilt
boende och ordinart boende (hemtjéanst). Studien grundar sig pa enhetschefers
perspektiv med erfarenhet av att arbetat som enhetschef inom sarskilda boenden
och ordinéra boenden. Syftet dr dven att undersdka enhetschefers upplevelse av
konflikt och konflikthantering, samt vilka stodresurser de anser att de behéver for

att hantera konfliktfyllda situationer. Vara fragestallningar blir saledes:

- Hur upplever enhetschefer konfliktfyllda situationer pa sina arbetsplatser?

- Vilka strategier upplever enhetschefer att de anvander vid konflikthantering pa
sina arbetsplatser?

- Vilka stodresurser anser enhetscheferna inom aldreomsorgen att de har behov av

vid konflikthantering?
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2. Litteraturgenomgang och tidigare

forskning

Under detta kapitel kommer relevant tidigare forskning for var studie om
konflikthantering samt ledarskap inom aldreomsorgen att presenteras. Vid sokning
for tidigare forskning fann vi bade svenska och engelska vetenskapliga artiklar,
rapporter och avhandlingar kring vart valda amne, darfér presenteras tidigare
forskning fran Sverige men dven andra lander. Databaser som vi anvande for att
finna relevant forskning kring konflikt, konflikthantering, ledarskap och
aldreomsorgen var Goteborgs Universitets Supersok, Swepub, Proquest och

Scopus.

For att forsakra oss om att undersékningen &r relevant och aktuell gjorde vi dven
en avgransning pa artal, dvs vi sokte fram vetenskapliga artiklar efter 2000-talet.
Nagra av studierna tar avstamp i vard- och omsorgsverksamheter, vilket ar
relevant for vara studiefragor. En del av de valda studierna tar hansyn till

konflikter samt hantering av dem pa en arbetsplats.

Nyckelord vid sokning av tidigare forskning; ’conflict management, "unit
manager”, "workplace”, “employee”, ’communication”, "work environment”,
“Care of older people” och “elderly care ”. Och pa svenska “enhetschef”, ”chef”,
“konflikt”, “konflikthantering” och dldreomsorg”. Med hjilp av dessa begrepp
valde vi de mest relevanta till var undersokning. Nedan kommer en
sammanfattning av den tidigare forskningen som vi har funnit relevant kring
ledarskap och konflikthantering inom aldreomsorgen. Forskningen kommer att

presenteras utifran olika teman.

2.1 Ledarskap och ledarskapsstilar for konflikthantering

En studie som patalar att konflikter kan vara utvecklande, samt lyfter ledarskap
som en viktig del &r en kvalitativ litteraturstudie av Cook och Johnstons (2008).
Studien har sitt ursprung i USA och har som syfte att titta narmare pa konflikters

uppkomst, medarbetarna, samhallsroller, ekonomi samt balansen mellan
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arbetslivet och privatlivet i relation till konflikter pa arbetsplatsen. Cook och
Johnston (2008) papekar vikten av ett framjande ledarskap vid konflikthantering.
Forfattarna menar att ett framjande ledarskap innebér att forsta inneborden av
konflikt, hanteringen av den samt vilka parter som ska involveras i den processen.
Det innebdr &ven en uppfattning av hur dessa processer, men aven strukturer leder
till konflikter samt hur dessa ska undvikas eller atgardas. Cook och Johnstone
(2008) talar vidare om att ledare ska kunna anvanda konflikten pa ett satt som
leder till positiva resultat. Cook och Johnston (2008) beskriver att en chef eller
ledare behdver kunna forma individuella l16sningar till olika former av problem da
det finns olika typer av konflikter. Konflikter som Cook och Johnston (2008) tar
upp ar databaserad konflikt, intressebaserad konflikt, relationsbaserad konflikt,
strukturbaserad konflikt samt varderingskonflikter. Den forstndmnda handlar om
konflikter som uppstar pga informationsbrist eller felaktig information och bor
hanteras genom att bestdamma vilken data som &r viktig och hur man samlar in

informationen.

Den intressebaserade konflikten uppstar pga konkurrens eller andra faktorer som
psykologiska kriterier. For att bearbeta den konflikten bor man fokusera pa
intressen och inte pa positioner, samt finna integrerande I6sningar men dven
avvagningar som &r av intresse for bada parterna. Den relationsbaserade
konflikten handlar om hur emotioner, stereotyper samt att dalig kommunikation
leder till konflikter. For att bearbeta detta bor man fokusera pa att kontrollera
uttryck av emotioner, forbattra kommunikation och uppmuntra positiva
omsesidiga problemldsningstekniker. Den strukturbaserade konflikten
forekommer pga obalanserad maktdelning, resursférdelning, tidsbegréansningar
och aven miljomassiga faktorer som forsvarar samarbete. For att bearbeta
strukturbaserade konflikter behdver man fokusera pa att andra eller definiera

roller, en béttre resursfordelning, andra miljon samt foréandra tidsbegrénsningar.

Den sista konflikten, dvs den vérderingsbaserade konflikten grundar sig i att ha
olika idéer eller beteende som ideologier och religioner. Interventioner som kan
tillampas i sadan konflikt &r att undvika definitioner som inkluderar varderingar
samt skapa overordnade vérderingar och mal for organisationen. Séttet att hantera

dessa konflikter kan i sin tur leda till kommunikationsutveckling hos medarbetare
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inom verksamheten som bidrar till att konflikter minskar. Genom ovanndmnda
interventioner kan ledaren effektivt hantera en konflikt och minska stress hos
medarbetaren. Slutligen beskriver Cook och Johnston (2008) att konflikter uppstar
oftast pga bristande kommunikation och relationer i arbetet. Forfattarna anser att
otydliga arbetsroller paverkar uppkomsten av konflikter och det i sin tur bidrar till

forsamrad relation mellan chefer och personalen.

En annan studie som ocksa talar om konflikthantering och specifikt om
konflikthanteringsmetoder ar en kvantitativ enkéatstudie utford av Saeed et al.
(2014). Artikeln genomférdes i Pakistan och studien behandlar fragan om hur
olika ledarskapsstilar paverkar och formar konflikthantering. Precis som i Cook
och Johnstons (2008) studie paverkas personalens maende och verksamhetens mal
av hur chefen hanterar konflikter. Nagot annat som bada artiklarna har en
gemensam tolkning i, ar att kunskap om olika séatt att hantera konflikter bidrar till
framgang. Det vill sdga att som ledare inneha kunskap i att anpassa
konflikhanteringsstrategier efter diverse konfliktfyllda situationer som uppstar; att
nar det behovs kunna konfrontera och beméta konflikter samt i andra situationer
undvika den konfrontationen. Saeed et al. (2014) tar upp tre olika ledarskapsstilar
vid konflikthantering: transformativ, transaktionellt och laissez-fair.
Transformativt ledarskap innebér att ledaren inte fokuserar pa nuvarande behov,
utan tanker pa de langsiktiga framtida behoven utifran ett holistiskt synsatt.
Transaktionellt ledarskap innebér att ledaren identifierar, uppmarksammar och
berommer medarbetaren vid lyckad genomford uppgift. Den sista typen av
ledarskap ar laissez-fair som innebar en ledarstil dar ledaren avsager sig sitt
ansvar och undviker att fatta beslut. Medarbetare som arbetar under ett laissez-fair

ledarstil lamnas till att fatta egna beslut utan végledning.

I studien kom forskaren fram till att det mest effektiva sattet att 16sa konflikter pa
ar genom den transformativa ledarstilen da chefen genom samspel med
medarbetaren hittar en 16sning pa konflikten. Studien visade dven att
transaktionellt, och laissez-fair ledarskap kan ses som ett mindre bra satt att
hantera konflikter pa. Den transformativa ledarstilen ses som den mest effektiva
stilen och som ett komplement till den transaktionella ledarstilen, nagot som

chefer bor utga ifran da detta bidrar till att hantera konflikter pa ett konstruktivt

15



sétt. Detta benamner &ven Thylefors (2018) dar forfattaren tar upp en studie som
upplyser om vad en chef med en transformativ ledarstil gér som leder till att de
flesta medarbetare foredrar deras ledarstil. Forfattaren tar bland annat upp att
dessa chefer ar empatiska men har &ven sjalvfortroende och betonar sin image,
dvs vara kompetent, vanlig men aven inneha rattvisa véarderingar. Det géller dven
att bekrafta sina medarbetare och deras kompetens men ocksa erbjuda mojlighet
till att utvecklas. Thylefors (2018) papekar att denna ledarskapsstil bor vara
genuin och nar ledaren inte ar det far detta motsatt effekt, vilket leder till
konflikter. Studien ar relevant far vara undersokningsfragor da den lyfter
konflikters uppkomst, konflikter pa arbetsplatsen, ledarskap och
konflikthantering.

2.2 Konflikt och konflikthantering

Maria Wolmesjos (2005) avhandling belyser chefers ansvar och vikten av
samarbete med medarbetarna. Wolmesjo (2005) patalar kraven som kan stallas pa
enhetschefer som jobbar inom aldreomsorgen, samt att det finns krav pa att dessa
chefer ska bade inneha en samlande och utvecklande kraft. Avhandlingen &r
genomford i Sverige och bygger pa intervjuer samt enkéater dar malet ar att
undersoka existerande forutsattningar for forsta linjens chefer, dvs enhetschefer.
Wolmesjo (2005) papekar i sin avhandling att forsta linjens chefer kan hamna i en
situation dar de star mellan medarbetarna och 6verordnad chef samt politiska
beslut, vilket kan leda till lojalitetskonflikt. Studiens resultat visar att
kommunikationsformaga, dvs lyhordhet gentemot personalen ar en av de

viktigaste egenskaperna en chef kan inneha.

I likhet med Wolmesjo (2005) tar Titti Lundin och Thomas Jordan (2001) upp att
kommunikation &r en viktig del av konflikthantering. | en kvalitativ intervjustudie,
upplyser forfattarna om en modell som kan anvéndas vid konflikthantering pa
olika arbetsplatser. Intervjuerna har genomforts pa flera svenska arbetsplatser. En
av dessa arbetsplatser ar inom varden. Modellen som forskarna har tagit fram
utgar fran att stalla fragor antingen i grupp eller individuellt och har utgangspunkt
i fyra omraden. Dessa omraden ar konflikten, motparten, individuellt och sjalva

scenen dvs arbetsplatsen. Vidare ska deltagarna svara arligt pa fragor som stélls
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inom varje omrade samt fylla i diagram. Syftet med diagrammet &r att underlatta
for tolkningen av processen, samt vilken del av konflikthanteringen som har blivit
fel. Detta i sin tur ska leda till att minska upprepning av det som har lett till
konflikten bade for gruppen och individen. Pa sa satt kan detta dven ses som
inlarningsmoment dar det gar att identifiera problemet och arbeta mot att inte
upprepa samma fel. | likhet med Wolmesjos (2005) studie kom forskarna Lundin
och Jordan (2001) fram till att anledningen till konflikt beror oftast pa
kommunikationsbrist, samt att relationer inom en konflikt oftast ar daliga dar

aspekter som maktobalans kan leda till att konflikter skapas.

Lennéer-Axelson och Thylefors (2013) tar &ven de upp kommunikation som en
aspekt inom konflikt och forklarar att kommunikation kan avsloja att det finns en
konflikt i sattet vi kommunicerar pa. Kommunikation kan skapa konflikter, men
det kan dven forebygga konflikter. Kommunikation kan reparera alternativt
forvarra konflikter. Kommunikation ar framforallt det framsta verktyget for att
hantera och l6sa konflikter (I1bid). God kommunikation utmaérks av tydlighet och
begriplighet, vilket minskar risken for feltolkningar (Lennéer-Axelson &
Thylefors, 2018). Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) anser att tydlig
kommunikation varken behéver vara mangordig eller faordig, utan det &r
innehallet som raknas samt vad det ar man forsoker formedla som kommer fram.
Kommunikationen paverkas av sprakbarriar som beror pa olikheter i kultur, klass,
yrken, sprakstil, genus etc. Dessa aspekter forsvarar kommunikationens tydlighet
och 6kar missforstand vilket i manga fall kan leda till konflikter (Ibid). Lennéer-
Axelson och Thylefors (2018) framhaller att svenskar kan ses som
konfliktundvikande av andra kulturer i jamforelse med andra kulturers direkta och
oppna kommunikation som kan tolkas som negativt och osmidigt av svenskar.
Forfattarna anser att andra kulturer behover lara sig forsta den svenska
kommunikationsstilen och att svenskar behéver i sin tur lara sig att kanslor
uttrycks pa olika satt i olika kulturer. Forfattarna papekar att en medvetenhet Gver
att det svenska séttet inte nédvandigtvis ar det enda rétta, minimerar risken for
konflikter och Okar forstaelsen for varandras olikheter och mangfalden (1bid).
Forutom kommunikation belyser Lennéer-Axelson och Thylefors (2013) hur
handledning kan vara ett bra satt att forebygga och hantera konflikter. Forfattarna

menar att det kan ses som en form av coachning eller en form av medling.
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Handledning kan hjalpa individer eller grupper att 16sa problem och utvecklas.
Detta kan hjalpa individer eller arbetsgrupper att effektivare I9sa liknande
problem eller konflikter (Ibid). Lennéer-Axelson och Thylefors 2018 patalar att
handledning eller coachning ar en bra strategi for anstallda inom vard- och
omsorgssektorn. Handlingen ska da syfta till professionellt och personligt stod,
samt vara ett tillfalle for reflektion, kunskapstillskott och problemldsning eller
konflikthantering. Forfattarna framhaller att chefer som tex inte har ett samarbete
med chefer inom samma arbetsplats kan ha nytta av handledning i sitt arbete
(Ibid). Ovannamnda studier har relevans for vara undersokningsfragor som
behandlar konflikthantering och ledarskap samt hur enhetschefer bor arbeta med

konflikter, men &ven vilka stoédresurser som kan vara till nytta for verksamheten.

2.3 Viktiga aspekter av ledarskap inom aldreomsorgen

I en svensk doktorsavhandling av Agneta Tornquist (2004) diskuteras om vilka
professionella fardigheter chefer samt vardbitrade inom den svenska
aldreomsorgen behover ha. | studien identifieras tre viktiga delar: relevant
utbildning, yrkeskunskaper samt individuell kompetens. Studiens resultat visade
att respondenterna lade ett stort fokus pa individuell kompetens hos enhetschefer
och vardpersonal. Det vill sdga hur “man &r som person” visades 1 studien vara
viktigare &n relevant utbildning och yrkeskunskaper. Térnquist (2004) menar
ocksa pa att den individuella kompetensen blir betydelsefull nar det kommer till
utbildning men dven jobbaktiviteter. Studiens resultat visade att det finns en
skillnad mellan hur professionella fardigheter diskuteras och hur det faktiska
arbetet utfors. Forfattaren forklarar vidare att de uppgifter som genomférs av
enhetschefer och sjukskdterskor sallan ndmns i samband med yrkeskunskaper utan
de yrkeskunskaper som prioriteras &r dem som finns inom organisationen och det
sa kallade ledarskapet. For enhetschefer blir det problematiskt nar det ekonomiska
ansvaret trader fram, vilket kan leda till att chefer ger upp det ekonomiska
ansvaret och skiftar 6ver till brukaren/patientens perspektiv, dvs att ga fran
ekonomi-fokus till brukar-fokuserad vard. Tornquist (2004) diskuterar dven
vardpersonalens kunskap samt att det ar fa vardpersonal som har relevant
utbildning. Hon menar vidare att vissa kommuner i Sverige kan erbjuda utbildning

inom omradet, men att i 6vrigt laggs ingen vikt pa den pedagogiska utvecklingen.
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| dverstammelse med Tornquist (2004) papekar Rosengren (2014) vikten av
chefers personlighet, dvs att chefer ska kunna lyssna, ge rad samt uppmuntra och
inspirera medarbetaren. Detta kan bidra till att medarbetaren far motivation och
vilja till att genomfora vardarbetet trots olika hinder som kan uppsta. Andra
viktiga faktorer for enhetscheferna ar att kunna samverka och att leda utan att
synas. Lundgren (2015) talar i sin avhandling om att enhetschefer beskrev sig
sjalva som forebilder, att ge stdd men &ven uppmuntra medarbetarnas kreativitet.
Enhetscheferna uttrycker ocksa en 6nskan ver att ha mer kunskaper kring
stresshantering for att kunna utveckla sitt ledarskap. En annan viktig faktor som
medarbetare papekade var vikten av att som enhetschef inte vara for
kontrollerande. Medarbetarna papekade vidare att enhetschefer bor ha social
formaga samt kunna hjalpa till och uppmuntra medarbetare till att vara delaktiga.
Enhetschefen forvantas av medarbetare att visa intresse for deras valmaende men
aven vara tillganglig, och ndra till hands nar det kommer till det dagliga arbetet.
Dessa aspekter papekas aven i Karlssons (2006) avhandling dar forfattaren med
std av intervjuer och enkéter beskriver att ett gott ledarskap inom dldreomsorgen
innebdr att prioritera arbetsgruppen, samt att erbjuda handledning till
medarbetarna. Karlsson (2006) tar aven upp en annan viktig punkt, att
enhetschefer som kollegor kan finnas dér for varandra och ge stod till varandra.
Studierna ar relevanta for var undersokning da de diskuterar enhetschefer inom
aldreomsorgen, ledarskap och ger oss en forstaelse 6ver medarbetarperspektivet

och deras forvantan pa enhetschefer.
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3. Teoretiska referensramar

| detta kapitel presenteras teoretiska referensramar som vi funnit relevanta for var
studie och som hjalper oss fa svar pa vara forskningsfragor. Vi har valt dessa
begrepp och teorier for att fa en djupare forstaelse for fenomenet konflikt och
konflikthantering samt organisation och ledarskap inom aldreomsorgen. Vi har
aven valt dessa begrepp och teorier for att kunna géra en genomgaende analys av
teman vi funnit under kapitlet resultat och analys. Kapitlet inleds med en
beskrivning av organisationsteorin, Human resource perspektivet som hjalper oss
forsta aldreomsorgen ur ett organisationsteoretiskt perspektiv. Kapitlet fortsatter
med en beskrivning dver konfliktologi for att fa en redogérelse dver begreppet
konflikt och olika konflikttyper som kan uppsta pa en arbetsplats. Studien utgar
fran enhetschefers upplevelse av konflikter och deras olika strategier for
konflikthantering. Darfor har vi valt att se 6ver konflikthantering och generella
principer for detta. Avslutningsvis presenterar vi maktorienteringen da det ger oss
en forstaelse 6ver begreppet ledarskap och dess olika maktbaser som en ledare

kan inneha inom en organisation.

3.1 Human Resource perspektiv

Human Resource perspektivet, eller det sa kallade HR-perspektivet ar en slags
organisationsteori (Johansson et al 2012). Med hjalp av denna teori kan vi
analyser svartolkade foreteelser och fenomen. HR-perspektivet hjélper oss
synliggdra vésentligheter inom organisationen. Perspektivet beskrivs som en
samhaéllsvetenskaplig teori som forklarar grupp- och organisationsbeteende,
forandringar och anpassningar. HR-perspektivet har till syfte att beskriva,
forklara, 6ka forstaelse och eventuellt utveckla organisationen. Inom
organisationer skapar individerna inom organisationen ofta en miljo dar de kan
relatera och tolka varandra och handla i relation till varandra (Ibid). DA var studie
handlar om enhetschefernas syn pa konflikter vill vi belysa empirin genom att
analysera med hjalp av ett organisationsteoretiskt perspektiv, Human Resource
perspektivet. Med hjalp av perspektivet vill vi prova vara resultat i organisatoriska

delar som ledarskap och konflikthantering.
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HR-perspektivet utvecklades ur Human relations-skolan som betraktas vara den
forsta teoribildningen som lyfte forestéliningen om formella och rationella
faktorers avgdrande betydelse for organisationens sétt att fungera (Johansson et al
2012). Den bygger till stor del pa socialpsykologiska och kulturellt betingade
forestallningar kring organisationsbeteende (Ibid). Med HR-perspektivet menar
man att organisationen finns till for att uppfylla individers behov (Bolman & Deal
2019). Med det menar man att det inte dr organisationens behov som ska
tillgodoses av individen. Dock finns ett beroendeforhallande till varandra.
Perspektivet menar att individer behdver mojligheten att utvecklas, 16n for sin
prestation och mojlighet att gora karridr och 6ka sin kompetens nér organisationen
i sin tur behover nya idéer, kunskap, energi, engagemang och nya formagor. Pa sa
satt kompletterar bade organisation och individen varandra (Ibid). Dock beskriver
Bolman och Deal (2019) att nér det &r en lyckad 6verenskommelse mellan
organisationen och individen sa tjanar bada parterna pa det men vid

meningsskiljaktigheter finns det bara en vinnare eller ingen alls.

HR-perspektivet influeras av Maslows inriktning av behaviorismen om
grundlaggande behov, dar man menar att manniskan efter att ha uppnatt sakerhet,
skydd och mat har behov av respekt, tillfredsstéllelse och en vilja att prestera
nagonting (Bolman & Deal 2019). Genom att undvika konflikter for att forsoka
tillgodose allas behov framkommer en ytlig samstdammighet som doljer passivitet
och ointresse. Darfor menar perspektivet att ledningen istallet ska ordna sa att
anstallda ska fa sina egna behov uppfyllda. For nar ledningen lyckas anpassa
organisationsmalen efter de anstalldas intressen desto mer forlitar sig de anstallda
pa ledningen, vilket leder till en framgangsrik organisation (Ibid). Trots att de
anstéllda inom organisationen har till uppgift att utféra vissa arbetsuppgifter ar det
oundvikligt att de inte tar med sig sina egna sociala och personliga behov till
arbetsplatsen. Anstallda interagerar med andra bade i par och grupp och beroende
pa kvaliteten i samspelet mellan de anstallda, paverkar detta mgjligheten att bade
kénna personlig tillfredsstallelse med sitt arbete och effektiviteten inom
organisationen (lbid). HR-perspektivet fokuserar pa mikroprocessen inom en
organisation, alltsa relationen mellan individ och organisation, men pa en
arbetsplats relaterar de anstallda mest till varandra. Cheferna spenderar mycket av

sin tid till moten och samtal, relationer &r alltsa en viktig del bade nar det kommer
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till organisationens effektivitet som till de anstélldas tillfredsstallelse som de far ut
av sin arbetsprestation. Genom HR-perspektivet kan vi ¢ka var forstaelse kring
ledarskap, individ och gruppdynamik i relation till varandra och fa en viss

forstaelse 6ver beteende och handling (Bolman & Deal 2019).

3.2 Konfliktologi

Konfliktologi &r en samlad beteckning for kunskap om konflikter (Lennéer-
Axelson & Thylefors 2013). Konflikter forekommer i alla nivaer, mellan nationer,
i familjer, i arbetslivet och mellan vénner eller grannar. Lennéer-Axelson och
Thylefors (2013) beskriver tva synsétt pa konflikter i svensk och internationell
litteratur. Den ena ser konflikter som naturligt och ofrankomligt i allt socialt liv,
medan ett annat ser det som ett tecken pa social ohélsa. Den amerikanska
sociologen Lewis Coser forklara en mer forskjuten syn pa konflikter. Dar
konflikter uppfattas som stérande och splittrande dar fokus riktas mer mot
konfliktens dysfunktioner an pa dess funktioner. Coser anser att forskjutningen av
konflikter &r en foljd av beteende- och samhallsvetarnas intréde i

“utomakademiska” verksamheter (Lennéer-Axelson & Thylefors 2013).

Lennéer-Axelson och Thylefors (2013) hdvdar att samhéllets stravan att bevara
ordning styr hur problem formuleras. De akademiska experterna sasom
socialarbetare har fatt till uppgift att reducera konflikter och finna vagar till
enighet och 6msesidig anpassning inom sociala verksamheter. Nagot av ett
konfliktundvikande beteende som stérktes under 1980-talets senare halft, ett
resultat av efterkrigstidens samforstandsideologi dar resonlighet,
kompromissvillighet, sans och stravan efter samforstand blev en samhallsnorm.
Dock menas det att ett visst matt av konfliktundvikande ar en forutsattning for att
fa tillvaron att fungera. Men for mycket av konfliktundvikande kan éverga till
passivitet, oansvarighet och brist pa civilkurage (Lennéer-Axelson & Thylefors
2013). Enligt olika medarbetar- och arbetsmiljoenkéter (Lennéer-Axelson &
Thylefors 2013) &r ca 20-40 procent av medarbetare inom valfardssektorn osékra
over om de kan halla hégt i tak genom att framfora kritiska synpunkter och
resonemang utan att drabbas av negativa konsekvenser. Ordet véardegrund &r ett

annat populart ord som anvands inom valfardsarbetet och som fatt manga
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anstéllda inom vélfarden att arbeta utifran (Ibid). Ett ifragasattande om
vardegrunden eller ifall konstruktiva forandringsforslag laggs fram om den kan
det tolkas som illojalitet av andra anstallda. Betraktas arbetsplatsen med sin
harmoni som idealet kan konflikter anses stérande och farliga (Ibid). Lennéer-
Axelson och Thylefors (2013) papekar att en konfliktsyn pa tillvaron ger ett mer
avspant forhallande till konflikter, dar uppfattningen blir att alla konflikter inte
alltid maste atgardas. Forfattarna anser att konflikter &r naturliga och det ar racker
att man lagger ner energi pa dem som verkligen utgor problem, vilket ar olika
beroende pa arbetsplats och konfliktsituation (1bid).

3.3 Olika typer av konflikter och uppkomst

Det finns fler olika typer av konflikter som kan uppsta pa en arbetsplats, medvetna
som omedvetna sadana (Ohlsson 1995; Jordan 2013). Konflikter kan paverka
chefer och flera anstéllda ifall det pagatt under en langre tid och finns i olika
former av tvister. Konflikter uppkommer pga olika meningsskiljaktigheter oftast
gallande sakfragor (Ibid). Enligt Jordan (2013) kan konflikter ha aterkommande

teman som exempelvis léner, scheman, arbetssétt och arbetsfordelning.

Relationskonflikter dr en slags konflikt som innebdr att flera individer &r
frustrerade 6ver en annan individ eller gruppens beteende (Jordan 2015).
Relationskonflikter kan bli personliga eftersom de handlar om beteende och
attityd. Oftast ar det bara den ena parten som tycker att det &r en konflikt och
oftast hjalper det inte att 16sa sakfragan da relationskonflikter grundar sig i ett
skadat fortroende mellan parterna (Ibid). En relationskonflikt kan forstoras
eftersom parternas reaktioner och agerande ar olika (Jordan 2013). Sakkonflikter
handlar oftast om att individer har olika synsatt gallande varderingar, hadndelser,
fakta, handlingsmonster eller problemlésning (Lennéer-Axelson & Thylefors,
2013). Sakkonflikter kan handla om vilka arbetsuppgifter som ar prioriterade pa
en arbetsplats. Sakkonflikter kan utvecklas till relationskonflikter (Ibid).
Malkonflikter uppstar pga brister i kommunikation och samarbete mellan ledning
och medarbetare kring olika visioner, verksamhetsuppdrag eller verksamhetsmal
(Ohlsson 1995).
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Maktkonflikter &r en konflikt 6ver vem som ska bestdamma eller vem som har
tolkningsforetrade (Ohlsson 1995). Vid en tydlig maktdynamik och inflytande pa
arbetsplatsen finns det risk for att arbetsplatsen blir véldigt prestige-, varde-, och
konfliktladdad. Dock ar makt och inflytande betydelsefullt for samarbetet och
relationen mellan chef och medarbetare, samt mellan chef och chef (Ibid).
Intressekonflikt uppstar nar individer och grupper konkurrerar med varandra vad
géller olika intressen, behov, férvantningar och krav (Ohlsson 1995). Det kan tex
uppsta nar tva parter 6vervakar och kampar med att uppfylla olika mal, behov

eller intressen (Ibid).

Varde- och varderingskonflikter &r en konflikt som &r ratt svar att forandra eller
andra riktning pa. Det kan tex vara en chef som arbetat i verksamheten under en
langre period (Lennéer-Axelson & Thylefors 2013; Ohlsson 1995).
Varderingskonflikter relateras ofta till etik- och moralfragor, tex vilken
manniskosyn man har inom vard och omsorgsverksamhet, sasom kvalitén och
forhallningssattet gentemot varden av vara aldre inom aldreomsorgen. Lennéer-
Axelson och Thylefors (2018) patalar att samarbetet inom verksamheter
underlattas vid gemensamma vardegrunder. Nagra av dessa ar demokrati,
jamlikhet, jamstalldhet, god arbetsmiljo, effektivitet, objektivitet, rattvisa,
engagemang, professionell kunskap, etik etc. Dessa véardegrunder kan te sig olika
fran verksamhet till verksamhet men blir ledande vardeord inom
verksamhetsmalen nar de tydliggors (Ibid). Missuppfattningskonflikter uppstar nar
individer inte vet nagot eller tillrackligt om andra arbetsuppgifter, funktion i
arbetet eller arbetsvillkor. Detta kan leda till att individer irriterar sig pa varandras
agerande. Missuppfattningskonflikter uppstar ofta pga brister i introduktion,

information och kommunikation pa arbetsplatsen (Ohlsson 1995).

Rollkonflikt uppstar nar man har motstridig uppfattning om en individs roll
(Lennéer-Axelson & Thylefors 2018). Det kan &ven vara sa att individen har en
sjalvmotsagande forvantan pa sin egen roll i ndgot sammanhang. Vid en icke
gemensam syn 6ver arbetsinnehall eller arbetsuppgifter uppstar en rollkollision
(Ibid). Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) papekar att inom manga yrkesroller
uppstar konflikter, da man efter avklarad yrkesutbildning oftast har andra

forvantningar. En chef har tex ofta flera olika arbetsuppgifter, en del
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administrativa och en del praktiska utan nagon riktig tydlig arbetsbeskrivning. Nar
forvantningar pa en yrkesroll kolliderar kan det manga ganger hjalpa med
organisationens regler, riktlinjer, policyer eller yrkesetik for att lattare kunna
prioritera i yrkesrollen. Rollkonflikt uppstar dven nar privata relationer dras in i
arbetsgruppen. Dessa sorters konflikter kan manga ganger inte helt undvikas, men
en medvetenhet Over detta kan ge arbetsplatsen en fingervisning infor olika val
(Ibid). Samvetskonflikt ar en inre konflikt som uppstar nar en anstalld sétts i en
situation dar ens samvete, yrkesetik eller professionella dvertygelse krockar med
en arbetssituation som uppstar (Lennéer-Axelson & Thylefors 2018).
Samvetskonflikt uppstar manga ganger pga yttre hinder sasom resursbrist,
ideologiska asikter eller verksamhetsregler och mal, som man upplever paverkar
arbetsinsatsernas kvalité. Lennéer-Axelson & Thylefors 2018 papekar att
samvetskonflikt &r vanligt inom valfardssektorn da anstallda kan uppleva att de

inte har kontroll 6ver arbetssituation och arbetsuppgifter.

Vi har hittills klargjort att konflikter uppstar nar flera individer ar oeniga och har
olika uppfattningar kring ett visst intresse eller situation. En individ kan da vilja
kampa och strida for sin sak. Det innebér att individen maste vara villig att fora en
strid och ta konsekvenserna som foljer vid en konflikt. Detta brukar kallas for
konfliktkamp nar bada parterna gar in i en konflikt med en kamp for sina olika
intressen (Ekstam, 2000). Né&r den ena parten undviker eller inte vill ta upp en
kamp for sin sak menar Ekstam (2000) att det inte kan ses om en konflikt.
Konflikter kan uppsta av olika anledningar, sasom individers olika erfarenheter,
alder, status, utbildningsniva, kon och makthierarki (Ekstam 2000). Ekstam
(2000) forklarar att konflikter pa arbetsplatser mestadels handlar om osamja kring
information och fakta, vilket kan baseras pa en otydlighet kring férvantningar,
mal, arbetsuppgifter, varderingar och arbetsstrategier som anvands i
organisationen. Radsla kring att diskutera det egentliga konfliktproblemet kan i
manga fall skapa andra konflikter kring nagot ledningen eller de anstallda inte har
problem med (Ibid).

Jordan (2015) beskriver tre olika nivaer som konflikter kan uppsta pa. Individniva
som handlar om enskildes beteendesatt, livssituationer som ar avgorande orsaker

till konflikters uppkomst. Jordan (2015) menar att det i denna niva dr nagon av
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parterna som ar orsaken till att en konflikt har uppstatt. Inom en relationsniva
uppstar konflikten i relationen mellan parterna, dar det soks efter orsak till
konflikterna. Det kan tex handla om kommunikationsproblem eller olika
personlighet. Pa systemniva uppstar konflikter pga brister i organisationen,
resursfordelning, organisationskulturen eller liknande. Orsakerna kan vara pga

otydliga mal, strategier eller brist pa fungerande problemldsning (Ibid).

3.4 Konflikthantering

Konflikthantering &r en process som bade kan skapa positiva eller negativa
konsekvenser for arbetsplatsens utveckling beroenden pa hur en konflikt hanteras
(Ekeland 2006). Vid en god konflikthantering 6kar chanserna for en konstruktiv
utveckling pa arbetsplatsen, vilket minskar risken for destruktiva konsekvenser
(Ibid). En dalig konflikthantering kan leda till negativa konsekvenser, dar det kan
forstora relationer mellan individer och skapa sémre, improduktiv och ohélsosam
arbetsmiljo (Ibid). Ljungstrom och Sagerberg (2004) papekar att konflikter som
inte hanteras, hanteras daligt eller hanteras allt for sent kan skapa osakerhet och
radsla pa arbetsplatsen. Med god konflikthantering kan konfliktproblem
identifieras och hanteras pa ett fornuftigt, rattvist och effektivt sétt, genom
problemldsning och férhandling med fokus pa mal och intressen (Saeed et al.
2014).

Enligt Szklarski (2014) kan konflikthantering bade ske pa ett konstruktivt eller ett
destruktivt satt. Konstruktiv konflikthantering hanteras sakligt med 6msesidig
respekt for parterna i en konflikt och for parterna emellan. Dar syftet blir 6kat
samarbete mellan parterna for att finna en I6sning pa sakfragan. Vid konstruktiva
konflikthantering &r fokus ofta pa sakfragan, vilket skapar en larorik miljo for
grupp och organisation. Meningsskiljaktigheter synliggors lattare och diskuteras,
vilket leder till en gemensam l6sning pa problemen (Szklarski, 2014: Ekstam
2000). Vid destruktiv konflikthantering utvecklas sakkonflikter till en
relationskonflikt, vilket innebar att konflikten mellan parterna blir personlig.
Konflikten riskeras att forstoras, dar k&nslor och vérderingar dvertar konflikten,
vilket leder till raseriutbrott, krankningar och misstanksamhet (Ekstam 2000).

Destruktiv konflikthantering slutar ofta med nagon form av maktkamp mellan de
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involverade parterna. Samarbetet har ingen betydelse utan det géller att vinna
kampen mot den andra parten i en konflikt, vilket har en negativ effekt pa

organisationen (Ibid).

Judith Kolb (2013) anser att det for en konstruktiv konflikthantering bor utformas
en konflikthanteringsplan, dar bade ledare och grupp planerar fram grundlaggande
regler for hur konflikthantering ska ga till i organisation. Finns det fler ledare
inom organisationen ska samtliga medverka for att 16sa konflikter (1bid).
Konflikthantering kan bade skapa gynnsamma eller ogynnsamma
arbetsmiljoforutsattningar beroende pa hur konflikter hanteras. Vid en god och
gynnsam konflikthantering skapar det en 6kad konstruktiv utveckling och darmed
minskar riskerna for att en destruktiv konflikt ska utvecklas. Destruktiva
konflikter forstor relationer vilket leder till en samre arbetsmiljo (Ekeland 2006).
Judith Kolb (2013) lyfter att vid konflikthantering bor man fokusera pa problemet,
identifiera gemensamma intressen och framja en éppen diskussion som ser
konflikten fran andra perspektiv. Kolb (2013) forklarar dven att det ar idéer som
ska kritiseras och inte individen, samt att man inte ska fokusera pa position eller

status utan pa intressen.

3.5 Maktorientering

”Det finns emellertid en avgdérande olikhet manniskor emellan som paverkar deras
forhallande till och agerande i konflikter, ndmligen beroende och makt” (Lennéer-
Axelson & Thylefors 2013). Maktens paverkan och uppbyggnad ar central nar det
kommer till genus, sexualitet, etnicitet och klass (Sérensdotter 2008). Makt ar ett
natverk av relationer dar alla individer &r en del i reproducering av makt samt
olika maktforhallanden. Maktrelationer ar ofta stadiga men gar till viss del att
forandra. Maktrelationerna uppratthalls och forandras genom de individer som ar
involverade inom tex en organisation (Ibid). Inom organisationen tillskrivs en del
positioner mer makt och i en del fall hogre status an andra sasom tex chefen inom
organisationen i jamfarelse med vard- och omsorgspersonal (Ibid). M&jligheten
till makt och motstand beror pa positionen anstéllda har inom en organisation
vilket dven kan paverkas av vilken position man har i samhallet. Oftast ar

individer val medvetna om sin maktposition, vilket har en historisk bakgrund, som
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inger individer en viss status i samhéllet (Sorensdotter, 2008). Likt vard- och
omsorgspersonal inom aldreomsorgen, som bade historiskt ar kvinnodominerade
och anses inte krava hdg utbildning och déarmed 16n. Utan ses mer som en del av
en kvinnans roll i samhallet och en vardaglig arbetsuppgift. Till viss del har media
bidragit till en forandrad bild av vard- och omsorgsarbete, men fortfarande har
yrket lag status eftersom “’folk™ tror att personalen enbart stidar och torkar
bajs”(ibid). En viss medvetande om yrkets laga status blir en del av
underordningen, dar vard- och omsorgspersonalen redan ar rangordnade utifran
sina kategoriserade positioner, som dven paverkas av den klass, det genus och den
etnicitet de tillhér. Makten och dess ordning samt den tilldelade statusen kan

ifragasattas, vilket kan leda till blandade kanslor och risk for konflikter (Ibid).

For att nagot ska handa inom tex en organisation behdvs maktorientering, en vilja
att aktivt anvanda sig av sina resurser for att paverka och fa inflytande (Lennéer-
Axelson & Thylefors 2018). Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) anser att
oavsett om det giller formella eller informella ledare som innehar rétt”
personlighet och kan anpassa sitt beteende till varje situation den moter, sa ligger
tyngdpunkten pa den sociala makten i ett ledarskap. Med det menar de en férmaga
att ’fa med sig folk” genom olika maktbaser eller makt som paverkar individer
(Ibid). Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) benamner nagra maktbaser sasom
bestraffningsmakt, legitim makt, expertmakt, informationsmakt. Genom
bestraffningsmakt har man mdjlighet att orsaka negativa konsekvenser for
individer. Med en legitim makt, dvs en formell ratt, ses det som en skyldighet att
fatta beslut utifran ett belonings- och bestraffningssystem. Expertmakt eller
kunskapsmakt ar som det later till namnet en person som har kompetens eller
erfarenhet inom ett valdefinierat eller relevant omrade. Med en tillgang till
information som ar efterfragat och av vérde for andra innehar man

informationsmakt (1bid).

En chef far legitimitet genom sitt chefskap (Lennéer-Axelson & Thylefors 2018).
Denna legitimitet forstarkas av maktbaserna, fértroendegivning, en tilltalande
personlighet samt att en chef har relevant kunskap och erfarenhet dar den befinner
sig. Den som avgor detta och ger chefen dess legitimitet &r de underordnade

anstallda. Medarbetare kan &ven de forfoga mer eller mindre éver samma
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maktbaser, med undantag i vissa fall for legitimiteten. Dock kan medarbetare ha
legitim makt eller formell behdrighet att fatta sjalvstandiga beslut samt
kunskapsmakt dver sadant i yrkesutdvningen som chefen inte har kunskap i.
Maktorienteringen &r viktigt och nodvandigt for en organisation, dar motivationen
till att anvanda sina resurser for att fa inflytande och kunna paverka leder till
organisationens utveckling (Lennéer-Axelson & Thylefors 2018). Lennéer-
Axelson och Thylefors (2018) patalar att det visat sig att framgangsrika chefer
stravar efter denna sorts makt och att samhorighets- och prestationsmakten inte ar
lika eftertraktat. Makt kan anvéndas i bade ett konstruktivt och ett destruktivt
syfte, men risken for maktmissbruk minskar om personen som stravar efter makt
ar personligt mogen och har ett socialiserat maktmotiv. Med det menas att man &r

oegoistisk och vill bidra med nagot gott for andra mer an sig sjalv (Ibid).
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4. Metod och metodologiska

Overvaganden

| detta avsnitt presenteras beskrivning 6ver metodval, urvalsprocessen,
datainsamlingen, bearbetningen samt analysmetoden. Det presenteras dven en
reflektion kring metodval, information om respondenterna, var forforstaelse samt
studiens tillforlitlighet och det etiska dvervagandet kring var studie. En kvalitativ
metod har anvants vid datainsamling, vilket innebér att fokus laggs pa hur

individer ser samt uppfattar den sociala verkligheten (Bryman 2018).

4.1 Metodval

Utifran studiens syfte att undersoka chefers upplevelse kring konflikt och
konflikthantering samt vilka stodresurser de anser att de har behov av har vi valt
att utga fran en kvalitativ forskningsdesign. Den kvalitativa forskningsdesignen
fokuserar pa ord och begrepp vid insamling av information samt analys av data
(Bryman 2018). Den kvalitativa metoden tar hénsyn till hur individer och
manniskor upplever och forstar deras omgivning och kontext (Bryman 2018).
Detta ar relevant for var forskningsfraga for att fa fordjupad forstaelse kring
fenomenet. Denna fordjupande forstaelse skapas genom individers egen beréttelse
kring foreteelser men &ven situationer (Kvale & Brinkmann 2009). Den
kvalitativa datan har vidare samlats in genom individuella intervjuer med sex

respondenter.

Var studie tar en induktiv ansats, vilket ar en vanlig ansats inom kvalitativa
studier och innebar att vi genom var empiri har dragit generaliseringar inom
teoretiska referensramar (Bryman 2018). Pa sa satt har var forstaelse kring

forskningsfenomenet gradvis fatt utvecklas.

4.2 Urval

Bryman (2018) forklarar att i kvalitativa undersokningar ar det manga ganger
vanligt att urvalen &r malstyrda eller malinriktade. En av de vanligaste formerna

av malstyrda urval ar kriteriestyrt urval som innebar att man valjer ut individer,
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utifran specifika kriterier som gor det majligt att besvara studiens fragor. Vi
borjade med att gora ett bekvamlighetsurval som enligt Bryman (2018) innebadr att
man utgar fran tillgangliga intervjupersoner som ligger nara till hands for
forskaren. Men pga brist pa respondenter har vi aven utgatt fran ett sekventiellt
tillvagagangssatt, dar forskaren utgar fran ett initialt urval, och senare utokar den
pga att det bidrar till att forskningsfragan besvaras (ibid). Bryman (2018) tillagger
vidare att ett malinriktat urval ar av strategisk sort och forekommer vanligtvis i
studier som har intervjuer som datainsamlingsmetod. Bryman (ibid) menar ocksa
att ett urval som ar malstyrd eller malinriktad kan inte generaliseras till en storre
population pga att det &r ett icke-sannolikhetsurval. Med hénsyn till det
malinriktade urvalet borjade var urvalsprocess genom att forst valja ut kriterier
som var relevanta till undersokningsfragan, dvs enhetschefer med erfarenhet av att
arbetat som enhetschef inom aldreomsorgen, specifikt inom sarskilt boende eller
ordinért boende. Vi borjade med att hora av oss till enhetschefer som befann sig
geografiskt nara, med tanke pa att de eventuellt ville bli intervjuade pa sin
arbetsplats inom aldreomsorgen, specifikt ordinart boende och sérskild boende. Vi
sokte fram verksamheter inom dldreomsorgen genom Goteborgs Stads databas
och mailade 49 enhetschefer. Tva av dessa respondenter kande en av oss fran sin
verksamhetsforlagda utbildning. Vi mejlade ut forfragan om deltagande till var
studie samt informationsbrev (se bilaga 1), av dessa individer svarade fem
personer med att de kunde delta i undersékningen. Pa grund av brist pa tid valde
vi darfor att utoka vart urval genom att kontakta chefer inom aldreomsorgen, inom
grannkommunen detta skedde med stod av snébollsurval (Bryman 2018). En
studentkamrat till oss mejlade sin chef vart informationsbrev om deltagande kring
studien till sina chefskollegor inom dldreomsorgen. En person tackade ja till att
delta i studien och till sist fick vi sex intervjupersoner, da vi 6nskade fler an fem

intervjuer for att fa ett sa vidare perspektiv som mojligt.

4.3 Datainsamling

Bryman (2018) beskriver intervjuer som den mest anvandbara metoden inom
kvalitativ forskning. Intervjuer som &r av kvalitativ karaktér brukar rikta sig till
respondentens intresse, vad individen tanker och kénner kring sitt sociala

sammanhang eller kontext (ibid). Bryman (2018) framhaller att i kvalitativa
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intervjuer vill forskaren ha detaljer och fylliga svar. Utifran detta har vi darfor valt
att utga fran semistrukturerade individuella intervjuer. Den semistrukturerade
intervjun beskrivs som relativt ostrukturerad men att intervjuaren har en
intervjuguide (se bilaga 2) som inte &r sa detaljerad, men anda ett stod att utga
fran. Dock har respondenten majligheten att fritt tala samt utforma sina svar pa
det sattet som de dnskar. Intervjuaren kan ocksa stalla fragor som inte ar en del av
intervjuguiden samt utga fran en frageordning som avviker fran manualen
(Bryman 2018). Vid en semistrukturerad intervju ska fokus aven ligga pa hur
respondenten uppfattar frdgan, samt vad den upplever ar viktigt vid forklaring av
en handelse och forstaelsen av den (ibid). Alvehus (2019) forklarar att aktivt
lyssnande &r en viktig del av intervjun samt att ge utrymme till respondenten att
paverka och utforma innehallet i intervjun. Forskaren ska ocksa uppmuntra
respondenten till att utveckla sina svar genom att stélla foljdfragor (Alvehus
2019).

Vi skapade en intervjuguide dar fragor kring konflikt och konflikthantering
formulerades. For att underlatta intervjun skapade vi dven féljdfragor och
alternativa fragor, men respondenterna hade fortfarande friheten att tala fritt. Vid
nagra tillfallen stallde vi fragor/foljdfragor som inte var en del av intervjuguiden
da vi ville ha djupgaende svar kring konflikt och konflikthantering, for att
aterkoppla till vart syfte om chefers upplevelse kring konflikt och
konflikthantering. Intervjuguiden testades aven innan de planerade intervjuerna
for att sakerstalla att fragor inte ar komplexa, ndgot som Dalen (2015) bendamner
att man alltid bor gor innan de faktiska intervjuerna sker. Vi sag ocksa till att
aktivt lyssna och inte stélla ledande fragor vilket d&ven gav respondenterna
mojlighet att fritt formulera sig. Dalen (2015) patalar att stalla fragor pa ratt satt ar
viktigt, tex att be respondenten beskriva nagot, istallet for att stalla en ledande

fraga som kan leda till att deras information inte blir lika djupgaende och fyllig.

Intervjuerna genomfordes via digitala plattformen Teams pga radande Covid-19
pandemin och restriktionerna. Just denna plattform valdes ut pga att
enhetscheferna ar bekanta med detta digitala verktyg, da det ar en del av deras
kommunikations- och arbetsverktyg. Alla sex intervjuer genomfordes via Teams

dar enhetscheferna befann sig pa sitt kontor, en bekant och eventuellt trygg plats
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for dem, saledes i deras naturliga miljo (jfr. Jacobsen 2012). Tiden for
intervjuerna varierade dar kortaste var cirka 30 minuter och den l&ngsta cirka 54
minuter. Bada uppsatsparterna var narvarande pa intervjun. En person holl aktivt i
intervjun genom att stélla fragor och den andra spelade in intervjun, samt vid
behov stéllde foljdfragor och gjorde anteckningar. Infor varje interviju tillfragades
respondenterna om det gick bra att spela in intervjun, alla deltagare gav sitt
samtycke till det, vilket underlattar att fa med respondenternas egna forklaringar
och ord (Dalen 2015). En fordel och trygghet for respondenterna dar att deras ord
transkriberas ord for ord i en text (Alvehus 2019). Intervjuerna inleddes med
genomgang och upprepning av informationsbrevet (se bilaga 1) och sedan stalldes
det fragor med avsikt att efterlikna en vanlig konversation och samtal, da det kan

skapa en trygghet for respondenterna (jfr. Dalen 2015).

4.4 Information om respondenterna

Vi intervjuade sex enhetschefer inom aldreomsorgen.

Respondent 1 arbetar som enhetschef inom sérskilt boende och &r idag ansvarig
for 100 medarbetare. Innan dess har respondent 1 arbetat som enhetschef inom
ordinért boende. Respondent 1 har jobbat som enhetschef inom dldreomsorgen i 6
ar och ar i grunden utbildad till larare och har tidigare varit chef for Samhall och

arbetscoach.

Respondent 2 arbetar som enhetschef inom sarskilt boende och &r idag ansvarig
for 25 medarbetare. Respondent 2 har jobbat som enhetschef inom aldreomsorgen
i 8 ar och &r i grunden utbildad till sjukskoterska och har tidigare arbetat som
sjukskaterska pa en akutmottagning, i kommunsjukvarden samt som bank och

tjansteman.

Respondent 3 arbetar som enhetschef inom sarskilt boende och ar idag ansvarig
for 40-45 medarbetare. Respondent 3 har jobbat som enhetschef inom
aldreomsorgen i 9 ar. Respondent 3 har flera olika utbildningar bland annat inom

marknadsforing, men har arbetat som team-utvecklare med coachning i 20 ar.
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Respondent 4 arbetar som enhetschef inom sarskilt boende och &r idag ansvarig
for 41 medarbetare. Respondent 4 har jobbat som enhetschef inom aldreomsorgen
i 15 ar och jobbade som underskoterska i 8 ar innan respondenten valde att lasa
vidare till en uthildning som heter vard och omsorg, informatik och administration
pa kandidatniva. Respondent 4 laste dven kvalitetsforbattring och ledarskap och

har magister i det.

Respondent 5 arbetar som chef for social myndighet och hemsjukvard inom
aldreomsorgen och ar idag ansvarig for 12 medarbetare i en liten kommun. Innan
dess har respondent 5 arbetat som socialsekreterare inom olika arbetsomraden
inom socialt arbete. Respondent 5 har arbetat som enhetschef inom sarskilt
boende och ordin&rt boende. Respondent 5 har jobbat som enhetschef inom

aldreomsorgen i 11 ar och &r utbildad socionom.

Respondent 6 arbetar som enhetschef inom sérskilt boende och &r idag ansvarig
for 38 medarbetare. Respondent 6 ar utbildad till socionom och har jobbat som
enhetschef inom aldreomsorgen i 5 ar. Respondent 6 har jobbat inom

aldreomsorgen som vardbitrade och boendestddjaren inom LSS.

4.5 Analysmetod

Bryman (2018) beskriver att en tematisk analys ar ett vanligt sétt att hantera och
bearbeta kvalitativa data. Tematisk analys innebdr att forskaren forsdker finna
teman genom att lagga fokus pa det som ségs, dvs beréattelsen (Rennstam &
Wasterfors 2015). Vi transkriberade ljudfilerna via en tjanst vid namnet ”Gglot”
som omvandlar ljudfiler till text. Vi l&ste sedan den transkriberade ljudfilen for att
sakerstalla att den stamde 6verens med ljudfilen. Bryman (2018) papekar ocksa att
vad som ses som teman for en forfattare kan variera. Det &r darfor viktigt att vara
tydligt med hur de upptéckta teman har koppling och relevans till forskningens

fragestallning.

Bryman (2018) beskriver vidare att en tematisk analys har viss fordel med
flexibilitet, men dven majligheten att sammanfatta mycket data pa ett smidigt satt
genom tematisering av aterkommande data i intervjuerna. Nagot som vi har tagit i

beaktning vid tematisering av var data. Bryman (ibid) forklarar att en tematisk
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analys kan ske genom att man l&ser det insamlade materialet och bekantar sig med
det.

Efter transkriberingen av intervjuerna borjade vi med att tematiskt analysera
materialet genom att lasa alla intervjuer upprepade ganger och tillsammans. Vi
anvande oss ocksa av éppenkodning som innebar att man laser och analyserar data
med ett 6ppet sinne (Rennstam & Wasterfors 2015). Den 6ppna kodningen bidrar
aven till att man inte gar miste om ny och relevant data (ibid). Detta gjorde vi
genom att analysera, bryta ner och jamfora olika kodningar for att sen komma
fram till flera olika gemensamma kategorier som vi markerade med olika farger.
Dessa farger omformulerade vi till flera teman, fran underteman till huvudteman.
Tillsammans formulerade vi 4 huvudteman; Konfliktsituationer pa arbetsplatsen,
Konfliktorsaker inom aldreomsorgen, Konfliktbearbetning, Stddresurser och
kompetensutveckling. Varav varje huvudtema férutom Stodresurser och

kompetensutveckling har nagra underteman. Se tabell 1 nedan:

Tabell 1: temastruktur

Huvudtema Konfliktsituationer p&  Konfliktorsaker inom Konfliktbearbetning Stédresurser och
arbetsplatsen aldreomsorgen kompetensutveckling
Undertema Enhetschef och Kommunikationsbrist Att vara neutral Stodresurser och
anhdriga kompetensutveckling
Varderingsskillnader Samtal
Enhetschef och
arbetskollega Organisationskrav Prioritera konflikter
Enhetschef och Vénskap pa arbetstid Maktfordelning
medarbetare

Medarbetare mot
medarbetare
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Genomgang av alla intervjuerna, markering och kodning samt tematiseringen
genomforde vi tillsammans for att inte missa relevant intervjumaterial. Genom
samarbete kunde vi diskutera och fa en mer djupgaende synvinkel pa materialet.
Detta bendmner &ven Alvehus (2019) att man i en analysprocess behdver kunna se
materialet fran olika synvinklar, samt att vara medveten om att teman &r levande,

dvs forandringsbara och kan &ndras under analysprocessen.

For att underlatta lasningen och forstaelsen av citaten som vi lagger fram i

2

analysdelen valde vi att fortydliga med forklarande ord som vi satte 1 “[...]".

4.6 Forforstaelse

Var forstaelse kring amnet skiljde sig inte mycket at mellan oss tva. En av oss har
flera ars erfarenhet av att arbetat inom olika verksamheter inom aldreomsorgen
som underskoterska, och har darfor en inblick kring &mnet. En av oss har dven en
aktiv facklig bakgrund inom aldreomsorgens verksamhet och har sulttit i olika
samverkans- och forhandlingsmaoten med chefer. Den andra uppsatsskribenten har
erfarenhet av vard- och omsorgsverksamhet som boendestddjare inom
funktionshinder. Bada skribenterna har gjort sin VFU inom aldreomsorgen. En av
oss gjorde sin VFU som bistandshandlaggare inom myndighet for aldreomsorgen.
Den andra skribenten gjorde sin VFU som enhetschef inom sérskilt boende, dar
studenten gick bredvid tva enhetschefer inom aldreomsorgen. Vi har darfér en god
k&nnedom kring hur dldreomsorgens verksamheter &r uppbyggda. En av oss kande
ingen av respondenterna men den andra uppsatsskribenten kande tva av
respondenterna. Intervjuerna genomfordes darfér av den som inte kénde
respondenterna medan den andra uppsatsskribenten ansvarade mer for att spela in

intervjuerna.

Vi bada har ett gemensamt engagerat och nyfiket intresse kring fragor som ror
ledarskap, konflikt och konflikthantering inom &ldreomsorgen. Vi anser att
fordelen med att ha god forforstaelse kring amnet och vard- och
omsorgsverksamheter bidrar till en forstaelse 6ver vissa begrepp som kommer
fram under studien. Fordelen &r dven att vi kunde kanna igen manga situationer

som aterberattades under intervju av enhetschefer, vilket medférde att vi kunde
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samtala och stélla relevanta foljdfragor. Vi upplevde dven att respondenterna trots
digitalt mote kunde kénna sig trygga i att dela med sig av djupare upplevelser over

fenomenet.

Var forforstaelse kring amnet har aven sina nackdelar. Det finns en risk att vi blir
styrda av var forforstaelse genom vart sitt ett tolka den informationen vi far till
0ss. En anna nackdel ar att respondenterna kan valja att hoppa over vissa djupare
detaljer, da respondenterna forvantar sig att vi vet vad de menar. Var forforstaelse
kan dven leda till att vi staller ledande fragor eller foljdfragor for att fa svar pa det
vi redan vet om dessa sorters verksamheter. Under studiens gang har vi darfor
anstrangts oss med att formulera vara fragor och foljdfragor utifran syfte och
fragestallning av studien samt att vi har forsokt forhalla oss neutralt under
intervjuerna. Vi har valt att vara sparsamma med att beskriva var bakgrund av
arbetslivserfarenheter for att inte leda respondenterna fran att svara oppet. Vi har
under analysen varit noga med inte vara partiska vid var tolkning av resultatet
genom att diskutera vara respektive forhallningssétt, for att komma fram till en
gemensam tolkning av intervjuerna. Detta har inte varit helt I4tt men genom 6ppna
diskussioner dar vi varit arliga med varandra 6ver hur vi uppfattar och tolkar
intervjuerna, har vi forsokt hejda varandra fran att lagga allt for mycket vardering

kring hur vi tolkar det vi analyserar.

4.7 Arbetsférdelning

Under studiens gang har vi jobbat jamnt med hela studien och oftast tillsammans

genom digitala hjalpmedel.

4.8 Tillforlitlighet

Bryman (2018) upplyser att validitet, reliabilitet och generaliserbarhet &r begrepp
som ar svara att utga ifran i en kvalitativ forskning och for att forstarka kvaliteten
pa forskningen kan man anvénda sig av tillforlitlighet. Dessa delas upp i fyra
delkriterier; trovardighet, éverforbarhet, palitlighet och mojlighet att styrka och
konfirmera. Da var studie &r av kvalitativ karaktar valde vi att utga fran dessa fyra

kriterier for att oka tillforlitligheten i var studie (Ibid).
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Trovardighet ar inom den kvalitativa forskningen motsvarande till intern validitet
i kvantitativ forskning (Bryman 2018). For att fa trovardighet i studien ska
forskaren sékerstélla att de uppfattat respondenternas version av den sociala
verkligheten ratt, ar det viktigt att forskaren aterkopplar till respondenten genom
respondentvalidering (Ibid). Syftet med trovérdighet ar att det finns olika typer av
sociala sammanhang och olika beskrivningar av den sociala verkligheten. Detta
for att sékerstélla att informationen som har samlats in och analyserat av forskare
ar enhetlig med respondents uppfattning och forstaelse av den verkligheten. En
respondentvalidering innebér att forskaren rapporterar studiens resultat till de
personerna som ar en del av studien for att fa en bekréaftelse pa att den tolkade
uppfattning har tolkats pa ratt satt (Bryman 2018). Pa grund av begréansad tid till
studien har vi inte haft mojlighet att fa nagon respondentvalidering. Vi har
daremot utlovat respondenterna att de ska fa ta del av var studie nar den blivit
godkand. Vi reflekterar dver trovardigheten i att respondenterna inte fatt ta del av
resultatet innan uppsatsen 1aggs upp. Med hansyn till detta har vi varit noga med
att spela in och transkribera allt som sagts, samt ga igenom inspelningen for att
sakerstdlla att vi inte missat nagot. Under intervjun har vi dven upprepat svaren

for att bekréfta att vi inte missuppfattat deras svar.

Overforbarhet som motsvarar den externa validiteten i kvantitativ forskning,
handlar om hur Iamplig studiens resultat &r till andra sammanhang, situationer,
omgivningar eller miljéer (Bryman 2018). Bryman (2018) forklarar att kvalitativ
forskning handlar om djupa tolkningar och inte om mangd av data till skillnad
fran den kvantitativa metoden. Den kvalitativa forskningen handlar saledes om
kontext och betydelsen av den sociala verkligheten. For att man ska kunna
bedéma om kvalitativa data ar dverforbar &r det viktigt att producera det s
kallade ’thick description” dvs fyllig och tét beskrivning av en kontext och dess
detaljer (Ibid). Vi har forsokt med att vara sa noga och detaljerade som majligt
inom ramen for de begréansningar som vi mott och behdvt anpassa oss till, tex.
Covid-19 restriktioner, digitala intervjuméten, digitalt samarbete och reglerna for
uppsatsskrivandet fran Goteborgs Universitet. Med hansyn till det har vi forsokt
noggrant bygga upp en studie och tillvagagangssatt som kan anvéandas pa likartat

satt inom det aktuella omréadet.
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Palitlighet motsvarar reliabiliteten i den kvantitativa forskningen som anvands i
kvalitativa studier dar forskaren noggrant redogor vilka moment i
forskningsprocessen som forskaren har utgatt fran, allt fran problemformulering,
urval till analysmetod (Bryman 2018). Palitligheten kan hojas nar andra kollegor
eller forskare gar igenom det insamlade materialet (Ibid). Det som kan dka
palitligheten for var studie &r att vi har noggrant redovisar alla steg vi tagit i saval
insamling som analys av vart material. Andra studentkamrater har dven last och
bidragit med andra synvinklar 6ver studiens genomforande. Studien har &ven
genomgatt en opponering dar andra studenter har last, kommenterat och lagt fram

asikter kring studien.

Mojlighet att bekrafta innebér att forskaren har varit sa objektiv som mdjligt i sin
studie, trots att man inte kan vara helt objektiv, ska man forsoka pavisa att man
har agerat i ”god tro” (Bryman 2018:470). Det innebér att forskaren kan bevisa att
egna varderingar inte har medvetet paverkat studiens utférande och resultat. Det
ar darfor viktigt att forskaren kan argumentera och beskriva i vilken utstrackning
resultatet gar att styrka (Ibid). Vi har anvant oss av semistrukturerade individuella
intervjuer dar vi har haft mojligheten att stalla foljdfragor till respondenterna. Det
kan i vissa fall leda respondenterna in pa andra omraden. Med hansyn till detta har
vi forsokt stalla fragor som ar relaterade till deras egna beskrivningar for att fa en
béttre forstaelse av deras upplevelser. Vi har varit medvetna om var egen
forforstaelse kring det aktuella amnet innan studiens gang, samt varit transparenta
kring vart perspektiv i @mnet. Detta har vi diskuterat under metodavsnittet i

uppsatsen under forforstaelse.

Bryman (2018) talar &ven om akthet for att starka forskningskvaliteten. Begreppet
i sin tur bestar av rattvis bild som innebar att man ska presentera ratt bild av alla
asikter samt forstaelser som finns i den studerade gruppen. Detta har vi forsokt
uppna genom ordagrann transkribering och med hjélp av tematiska analysering.
Ontologisk autenticitet handlar om ifall undersokningen bidrar till att
medverkande personer kan fa en battre uppfattning om den sociala miljé och
situation som de befinner sig i. Da var studie behandlar enhetschefernas
individuella upplevelser och erfarenheter innehar de sin egen uppfattning om den

sociala miljon de befinner sig i. Pedagogiskt autenticitet kontrollerar ifall
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undersokningen forbéattrat deltagarnas forstaelse kring hur andra personer
upplever olika faktorer inom den sociala miljon. Vart studieamne som vi
formulerat vara intervjufragor kring kan ha bidragit till att respondenterna fatt
mojlighet till att reflektera dver sina upplevelser och erfarenheter kring det
aktuella studieomradet. Katalytisk autenticitet beskriver om deltagande personer i
undersokningen har fatt mojlighet till att forandra sin nuvarande situation.
Respondenterna har fatt fragor kring studieomradet och fatt lagga fram forslag om
forbattringsatgarder for sin arbetssituation. Huruvida dessa forslag kan bidra till
forbattrad arbetssituation aterstar att studera. Taktisk autenticitet forklarar om
deltagare inom undersékningen har fatt forbattrade maojligheter till att genomfora
det som behovs for att forbattra sin nuvarande situation. Studiens resultat kan
bidra till att fa en uppfattning om vilka omraden som kan forbéttras eller atgardas,
dvs om en sadan forandring ses som 6nskvard eller aktuellt av den undersokta

sociala gruppen.

4.9 Etiska 6vervagande

Inom samhallsvetenskaplig forskning &r det viktigt att ta hansyn till etiska
aspekter vilket innebér att ha respekt for individen bakom studien (David &
Sutton 2016). Det ar svart att avgora var gransen for etiskt eller oetiskt
tillvagagangssatt kan vara under studiens gang (Bryman 2018). Detta ar nagot vi
kan relatera till darfor har vi vid flera tillfallen reflekterat 6ver hur vara fragor kan
paverka respondenterna. Vi har dven etiskt reflekterat éver hur var forforstaelse
paverkar intervjuerna samt hur vi forhaller oss till svaren. Med det i atanke har vi
anvéant oss av Andersen och Schwencke (2011) fyra grundstenar; Hederlighet -Vi
har varit noga med att forklara studiens syfte, samt varit transparenta och darmed
inte underskattat, 6verskattat eller undanhallit information som framkommer i var
studie. Stjala- Det har gjorts en del studier kring fenomenet men vi har varit pa
var vakt med att inte efterlikna dessa studier. Vi utgar aven fran respondenternas
enskilda erfarenhet och upplevelser, vilket ger oss ett unikt resultat. Varsamhet-
Vi har informerat respondenterna att de kan avbryta intervjun nér de vill samt att
de inte behover svara pa nagra fragor som de upplever obehag kring. God ton- Vi

har varit vaksamma 6ver ifall respondenterna inte riktigt vill svara pa en fraga
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utan att vidare kommunicera det. Vi har forsokt formulera vara fragor pa ett

varsamt icke krédnkande satt (jfr. Patel & Davidsson 2011).

Enligt Vetenskapsradet (2002) finns det fyra etiska principer som man bor forhalla
sig till: Informationskravet innebar att alla deltagare ska fa information kring
deras rattigheter dvs vilka villkor som géller for att deras perspektiv och
deltagande i studien. Respondenterna ska ocksa fa information om att deltagandet
I studien &r frivilligt samt att de n&r som helst kan avbryta sin medverkan.
Deltagarna ska ocksa fa information om uppgifter som kan paverka deras vilja till
att delta i studien (Vetenskapsradet 2002). Innan vi skickade ut ett mejl till alla
deltagare skapade vi ett informationsbrev (se bilaga 1). Innan varje intervju
startade borjade vi med att pa nytt informera respondenten om deras rattigheter
kring deltagande samt att de kan nar som helst avbryta eller hoppa 6ver en fraga

om de vill.

Samtyckeskravet tar hansyn till att forskaren behdver ett samtycke, antingen
muntligt eller skriftligt fran individer som ska delta i forskningen
(Vetenskapsradet 2002). Detta kan ske forst nar deltagaren har tagit del av
informationsbrevet. Vetenskapsradet (2002) benamner vidare att forskaren bor
tillfraga deltagaren om de vill ta del av resultatet, om deltagaren svarar ja kan man
skicka den fardiga och godkanda uppsatsen till dem. Vi skickade ut e-post till
relevanta personer med forfragan om deltagande i var uppsats varpa vi fick svar
via e-post pa att de vill bidra med deras perspektiv. Detta kan ses da som ett
skriftligt samtycke pa att de vill medverka i studien. Alla deltagare fick dven

information om att de far tal del av det fardiga resultatet om de onskar det.

Konfidentialitetskravet tar hansyn till deltagarnas ratt att vara anonym, men &ven
att forskaren ska bevara kansliga information pa ett sddant satt som &r sakert
(Vetenskapsradet 2002). Vetenskapsradet (2002) tar dven upp att forskaren
behdver vara forsiktig och ta atgarder som forsvarar for andra att kdnna igen en
deltagare. Detta pga att forsakra att personer eller grupper forblir anonyma da de i
manga fall kan tillhora utsatta situationer eller grupper, vilket dock inte var fallet

med var studie. Daremot har vi last vart forskningsmaterial flera ganger och dar
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det framkommer kénsliga uppgifter som respondenternas namn har vi namngivet

de respondent 1, 2 osv.

Nyttjandekravet tar hansyn till det insamlade materialet samt att det enbart ska
anvandas i forskningssyfte (Vetenskapsradet 2002). Det insamlade materialet
kring den enskilde far inte heller anvéandas i kommersiellt eller icke-
forskningssyfte och bor forstoras efter att syftet ar avklarat, dvs nar uppsatsen ar
godkand. Aven denna information har namnts i informationsbrevet som skickades
ut till deltagarna. Vi har ocksa varit noga med att informera varje respondent
innan varje intervju om att intervjumaterialet enbart kommer anvandas till studien
och att den kommer forstoras efter studien har blivit godkéand. Detta har vi daven
upprepat efter intervjun for att sékerstélla att deltagaren &r medveten om hur det

insamlade materialet kommer att anvandas.
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5. Resultat och Analys

Under detta avsnitt kommer vi presentera var tematiska analys utifran fyra
huvudteman. Det forsta temat behandlar enhetschefernas upplevelse av
konfliktsituationer pa sin arbetsplats. Det andra huvudtemat vi fann var
konfliktorsaker inom &ldreomsorgen. Det tredje huvudtemat vi fann var hur
enhetschefer bearbetar de olika konflikter de moter pa sina arbetsplatser. Det sista
och fjarde huvudtemat vi fann var vilka stodresurser samt vilken
kompetensutveckling som enhetscheferna anser att de har behov av. Huvudtema

kommer i sin tur presenteras i flera underteman (se tabell 1 i Analysmetod 4.4).

5.1 Konfliktsituationer pa arbetsplatsen

Enhetscheferna berattar om att de flesta konflikter de fatt uppleva handlar om att
hantera konflikter mellan olika intressen. De kan handla om allt fran en egen inre
motstridighet till att det ”krockar” mellan anhoriga och dem, mellan medarbetare
och medarbetare, mellan medarbetare och enhetschef samt chefer emellan.
Gemensamt mellan enhetscheferna som vi intervjuade var att konflikter som
uppstod mellan enhetscheferna och anhériga samt konflikter mellan dem och en
chefskollega var de som var mest mentalt kravande for enhetscheferna att mota.
Konflikterna som uppstod mellan enhetscheferna och medarbetare samt
medarbetare emellan med enhetschefer som medlare sdg som en naturlig del av
aldreomsorgens verksamheter. Nedan analysera vi de olika konfliktsituationerna
fran det respondenterna anser ar utmanande situationer till de mer konventionella

konflikterna som de moéter inom aldreomsorgen.

5.1.1 Enhetschef och anhériga

Genom att fa del av enhetschefernas syn och upplevelser pa konflikter kunde vi se
att enhetschefer upplever konfliktfyllda situationer pa olika satt. Det gemensamma
ar att de flesta upplevde att de mest kravande och utmanande konflikterna att moéta
och hantera var konflikter med anhériga. Enligt respondenterna delar anhériga
manga ganger inte samma synsétt eller har forstaelse for hur aldreomsorgens

verksamheter ar uppbyggda.
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Jag har just precis nu i talande stund, de senaste dagarna pratat mycket
med en anhorig som &r helt uppemot vaggarna och arg for att jag har
sagt att hon ska ha munskydd utomhus nér hon &r med sin anhérig. Och
hon menar pé att det inte star ndgonstans: ’Du kan inte sdga sa till mig’
[hon &r en] extremt arg person och hon har kontaktat min chef och vill

prata med min chefs chef. (Respondent 6)

Enhetscheferna beskriver sina upplevelser av hur en konflikt med anhériga kan se
ut samt hur anhdriga kan agera i en sadan situation. Att den anhdrige soker
kontakt med 6verordnad chef kan tolkas som maktkonflikt, att den anhorige vill
pa sitt satt visa att den har ett tolkningsforetrade. Enligt konfliktologi ar konflikter
en helt naturlig och manga ganger gynnsam del av en verksamhetens utveckling
(Lennéer-Axelson & Thylefors 2018). En sadan konflikt som enhetschefen
beskriver att hon har upplevt kan ocksa ses fran ett annat perspektiv, dar samhallet
och media kan paverka en anhoriges och omgivningens forvantningar pa hur
aldreomsorgens verksamheter ska bedrivas. Ekman (2000) forklarar att konflikter
oftast startar med informationsbrist och okunskap, vilket i sin tur har sina rotter i
otydliga forvantningar samt mal. Nagot som man kan se utifran denna beskrivning
samt liknande beskrivningar som enhetscheferna gav, dér enhetscheferna upplever
att konflikter pa deras arbetsplatser mellan dem och anhoriga beror pa kraven som

stalls pa verksamheten.

Anhoriga till vara hyresgaster som &r oresonliga i sina krav, som inte
forstar vart uppdrag ar en utmaning. Dessa anhdriga har manga ganger
plockat upp medias perspektiv pa dldreomsorgen, som inte alls
dverensstammer med lagrummet jag som enhetschef ska utéva.
(Respondent 3)

Enligt respondenterna innehar enhetschefen en annan kunskap och expertis inom
aldreomsorgens verksamheter som styrs av lagar och regler. Den kunskapsmakten
krockar i nagra fall med anhérigas informationsmakt om sina anhoriga samt deras
forvantningar och krav pa verksamheten som enligt respondenterna baseras pa
medias bild av aldreomsorgen (Lennéer- Axelson & Thylefors 2018). Enligt

Lundin och Jordan (2001) skapas har en maktobalans som grundar sig pa
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kommunikationsbrist, vilket de aven menar beror pa dalig relation mellan
parterna. Det kan vara en utmaning for enhetschefer att balansera kraven fran

omgivningen och organisationen (Wolmesjo 2005).

5.1.2 Enhetschef och arbetskollega

Pa ett mer personligt plan blir konflikter som uppstar mellan enhetschef och
arbetskollega mentalt utmanande enligt respondenterna. Dessa konflikter har
upplevts enligt enhetschefer som mer patagligt nara och svara att bemota.
Respondent 3 beskriver hur relationen mellan hen och chefskollega har kolliderar

nar de inte delade samma vérderingar och méanniskosyn.

Ja [konflikter chefskollegor emellan] kan vara utmanande om vi har en
manniskosyn som star valdigt langt ifran varandra, eller om man har ett
beteende som inte &r okej. Jag tycker inte det ar okej att skrika pa folk,
kranka, nedvardera eller véardera overhuvudtaget. Rétt, fel, bra, daligt. Har
vi den har positionen [enhetschef] som vi har och ska st6tta samt leda
andra manniskor, sa behover vi ocksa kunna leda oss sjalva. Man kan inte

tillata sig att ha sadana brister. (Respondent 3)

Bolman och Deal (2019) framhaller att det kan uppsta férvirring och konflikter
nar kollegor kolliderar i uppfattningar, malsattningar eller vertygelser. Varje
individ ser situationer ur egna glasdgon, dvs utifran olika perspektiv. Har
chefskollegor eller ens arbetsgivare olika uppfattningar om hur arbetet ska
bedrivas samt tolkar uppdraget pa olika sétt har det visat sig enligt vara
respondenter att samarbetet blir lidande vilket leder till konflikter, nagot som aven
Bolman och Deal (2019) papekar. | denna konflikt har det uppstatt en sa kallade
varderingskonflikt. Enligt Lennéer och Thylefors (2013) samt Ohlsson (1995) &r
varderingskonflikt svara att bemdta och hantera pga att de ofta ar relaterade till
etik- och moralfragor, likt citatet ovan om olika manniskosyn inom

aldreomsorgen.

Enhetschefer uttrycker dven hur konflikter mellan chefskollegor paverkar

enhetschefens arbetsmiljé. Enhetschefer berattar att det ar svarare att bemoéta
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konflikter med chefskollegor da de ar jambordiga, vilket delvis beror pa att de

besitter liknande kunskaper och position.

Ja det ar klart konflikten blir mer kravande nar det ar chefskollegor, da &r
man ju arbetskamrater och det berdr ju en absolut mycket, mycket mer.
Det blir fragan om min egen arbetsmiljo sa darfor berérde det mig ju

verkligen mer. (Respondent 5)

Karlsson (2006) papekar att en viktig aspekt for chefskollegor emellan ar att
finnas dar for varandra och vara stottande. Ur ett HR-perspektiv har individen
behov av trygghet, social kontakt, status och att kanna sig sjalvstandig (Bolman &
Deal, 2019) Nér detta inte uppfylls kan det leda till arbetsmiljorelaterade
konsekvenser dér individer hamnar i en slags maktkonflikt 6ver vem som har
tolkningsforetrdde inom verksamheten. Det finns en risk for att maktdynamiken
och inflytande pa arbetsplatsen skapar en valdigt prestige-, varde-, och
konfliktladdad arbetsplats (Ohlsson 1995). Ohlsson (1995) papekar dock att det pa
en arbetsplats finns behov av makt och inflytande, da det ar betydelsefullt for
samarbetet och relationer mellan chefskollegor och mellan chef och medarbetare.
Respondenten beskriver att chefskollegor &r arbetskamrater och har darmed en
annan relation till varandra. En relation som paverkats av den likvardiga statusen
men samtidigt kan relationen berdras, enligt enhetscheferna av deras olika
kunskaper och erfarenheter, en sa kallad egen expertmakt som man som
enhetschef besitter. Respondenter hanvisar vid flera tillfallen under intervjuernas
gang till sina tidigare arbetslivserfarenheter, kompetenser och utbildningar som de

har.

Jag ar sjukskoterska i grunden och vill ta hand om alla. (Respondent 2)

Jag litar pa mina egna verktyg [enhetschefens kunskap och uthildning], jag
skulle nog inte slappa in nagon annan. Jag ar nog ganska trygg med mina

verktyg. (Respondent 3)

Expertmakt eller kunskapsmakt &r nar en enhetschef likt respondenterna ovan har

relevant och efterfragad kompetens eller erfarenhet inom arbetsplatsen som hen
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befinner sig i (Lennéer-Axelson & Thylefors 2018). Detta kan bade vara
anvandbart och relevant inom verksamheten som manga respondenter hanvisar
till, men det kan aven konkurrera med de andra chefskollegornas erfarenheter och
kunskap. Utifran intervjuerna med respondenterna tolkar vi att det uppstar en
maktkonflikt 6ver vilken enhetschef med sin legitima makt som har storst

tolkningsforetrade inom verksamheten.

5.1.3 Enhetschef och medarbetare

Enhetscheferna vi intervjuat beréattade att det ofta blir konflikter i arbetsgrupperna
vid forandring i verksamheten. Férandringar och uppdrag som enhetscheferna far
krav pa sig fran 6verordnad chef eller fran politikerna att verkstélla, vilket leder
till att relationen mellan enhetschef och medarbetare krockar. Utdver det upplever
respondenterna att konflikter mellan dem och medarbetare &r en naturlig del av
aldreomsorgens verksamheter som &r under standig férandring, nedskarningar och

Overbelastning.

Det ar inget konstigt for vi k&nner oss alltid bekvdma i gamla sétt att leva
och i gamla sétt att jobba, men kommer da nya forandringar sa ar vi alltid
oroliga och det kan ocksa skapa konflikter och det &r pa grund av radsla av

att inte récka till. (Respondent 4)

Enligt HR-perspektivet kan en del normer som féljt med organisationen genom
tiden tas for givet och utvecklas till en social verklighet att utga ifran inom sjalva
organisationen, dar den inte ifragasatts, aven ifall dessa normer inte ar forenliga
med nya verksamhetsbeslut (Bolman & Deal 2005). Tidiga insatser blir enligt
Bolman och Deal (2019) avgorande for verksamheten, da enhetscheferna
inledande beteende kan paverka medarbetarnas installning till forandringar i
verksamheten och minimera risken for destruktiva konflikter. Lennéer-Axelson
och Thylefors (2018) patalar dock likt enhetscheferna att konflikter ar en naturlig
del av arbetsplatsens vardag. Aven ifall konflikter ar en naturlig del av
aldreomsorgens verksamheter ansag enhetscheferna att en konflikt upplevdes
allvarlig nér den gick ut éver uppdraget och forsamrade kvaliteten i
arbetsinsatserna, da enhetschefen har ett direkt ansvar for god kvalité inom

bestamda ramar.
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Jag hamnar standigt i konflikter pa grund av min roll. Jag sitter ju och
lagger schema, jag beviljar liksom semestrar eller inte, jag kréaver
lakarintyg och ar darmed ganska jobbig i min roll, sa det ar klart att det ar
manga som tycker mindre bra om mig och vissa har kanske gatt vidare till

min chef. (Respondent 1)

Konflikten uppstar har nar ansvaret for verksamhetens kvalité stélls emot
enhetschefens ansvar for medarbetaren ska far forutsattningar och stod i att utfora
ett gott arbete, och samtidigt ha en god arbetsmiljé (Karlsson 2006). Rosengren
(2014) tydliggor vikten av att enhetschefen inte &r alltfor kontrollerande dver sina
medarbetare. Rosengren (2014) patalar dven hur viktigt det ar att chefer ar
lyhdrda, ger rad, inspirera och uppmuntrar sina medarbetare. Hon menar att detta
bidrar till motivation till ett gott vard- och omsorgsarbete trots hinder i arbetet.
Karlsson (2006) bendmner att ett gott ledarskap k&nnetecknas av vagleda och
prioritera sin arbetsgrupp. Enhetschefer blir ofta en forebild i relation till deras
medarbetare (Lundgren 2015). Vilket enligt respondenterna kan vara svart att
bade ha en god relation till sina medarbetare, vara lyhord och stélla krav som
maste genomforas inom ramen for verksamhetens uppdrag, budget och resurser.
En av respondenterna beskrev hur detta kan vara svart. Fran att a ena sidan vara
chef och stélla krav pa lakarintyg pga ekonomiska skél och & andra sidan vara en

medkannande chef.

Man kan se att medarbetaren varit “godtyckligt” sjuk véldigt ldnge. Alltsa
att medarbetaren séager sig vara sjuk men inte ar det. Och sa sjuk kan man
inte vara, det kan man inte. Man kan ocksa tanka att det ar positivt for
medarbetare som &r sjuk valdigt ofta att dom far lakarkontakt, det forsta
dom far nar dom blir sjuka. Forstadagsintyg innebér att jag far ett
lakarintyg, att den har medarbetaren ar verkligen sjuk. Idag kan en
medarbetare vara sjuk i tre veckor utan att ha ett lakarintyg. Man kan vara
sjuk och sdga att man &ar forkyld men man &r inte férkyld i tre veckor och

det kostar jattemycket pengar. (Respondent 6)
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Enligt Wolmesj6 (2005) kan enhetschefer hamna i en konfliktfylld situation
mellan medarbetare och éverordnade belslutsuppdrag, vilket kan vara utmanande
for enhetschefen. De kan da hamna i en lojalitetskonflikt mellan att folja uppdrag
och stalla krav pa sin medarbetare och var lyhérda gentemot dem. Tilliten mellan
chef och medarbetare paverkas nar verksamhetens uppdrag, resurser och mal
kommer i klam en sa kallad malkonflikt (Ohlsson 1995). Enligt Lenneér-Axelson
och Thylefors (2013) kan ett handlingsmonster som t ex upprepad sjukanmaélan
utvecklas fran att vara en sakkonflikt till att pga frustration éver upprepade
monster utvecklas till en relationskonflikt. En relationskonflikt dar frustration

Over beteenden och attityder blir en central del i konflikten (Ibid).

En annan enhetschef beskrev ingaende hur svart det var att balansera relationen
till medarbetare och chefsuppdraget. Att bade stalla krav, fordela arbetet samt vara

empatisk och ménsklig gentemot medarbetare beskrivs som en svar balansgang.

Det blir en véldigt konstig relation mellan medarbetare och chef tycker jag
nar man inte stottar sina medarbetare, for vi maste vara manskliga i motet
med vara medarbetare. Vi ska stélla krav som enhetschef men vi ska ocksa

vara manskliga och generdsa. (Respondent 3)

Enligt HR-perspektivet skapar individer inom verksamheten en miljo som préglas
av att kunna relatera, handla och 6msesidig tolka i relation till varandra
(Johansson et al 2012). HR-perspektivet belyser att det inte ar verksamhetens
behov som ska tillgodoses utan det ar individens behov som kommer forst
(Bolman & Deal 2019). Med det menas dven att verksamheten &r beroende av
medarbetare och medarbetare ar beroenden av verksamheten for sin férsorjning
och kompetensutveckling. HR-perspektivet betonar att det &r ofrankomligt for
anstallda att inte ta med sig sina personliga och sociala behov in i verksamheten.
Med hanvisning till HR-perspektivet och respondent tres beskrivning dkar
verksamhetens standard nar bade enhetschefen och medarbetaren har ett
omsesidigt samarbete, dvs att man som enhetschef & ménsklig och generds

samtidigt som man stéller krav efter verksamhetsmalen (lbid).
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5.1.4 Medarbetare mot medarbetare

Ytterligare en vanlig konfliktsituation som enhetscheferna beskrev var konflikter
som uppstod mellan medarbetare och medarbetare. Aven dessa konfliktsituationer
upplevde enhetscheferna som en naturlig del av aldreomsorgens verksamheter, dar
en del av dessa konfliktfyllda situationer var mer utmérkande och vanligare &n
andra konflikter mellan medarbetare. Enhetscheferna beskriver hur kulturella
skillnader, sprakbrister och skillnader i personlighet bland medarbetare inom
aldreomsorgen ofta stéller till det, och leder till missférstand och i vissa fall till
misstdnksamhet mellan medarbetarna. Enhetschefer beréttar att de i dessa fall ofta

fatt agera som medlare.

Jag hade en konflikt idag mellan tva medarbetare och den uppstod delvis
pa grund av spraket och sen aven det att inom varden forvantas man alltid
vara sa glad och prata hela tiden. Det &r ju inte hela sanningen for att ena
medarbetaren &r en véldigt tyst person och upplevs som otrevlig for att hen
ar tyst bland folk. (Respondent 4)

Kommunikationsproblem som leder till konflikt mellan individer beror ofta pa
missforstand nar individer inte har tillrackligt med kunskap om varandras
forutsattningar eller pga sprakbarriarer eller sprakbrister, (Lennéer-Axelson &
Thylefors 2018) likt exemplet ovan. Enhetschefer forklarade att det &r en fordel i
sitt ledarskap att ha en méanniskok&nnande egenskap nér de ska medla mellan
medarbetare, da manniskor ar olika. Bolman och Deal (2019) beskriver hur hogre
omsorg och omtanke for sina medarbetare 16nar sig. Enhetschefer beskriver hur de
far anpassa sitt bemotande och arbetssituation efter varje medarbetares sprakniva
och olika personligheter hos medarbetare. Olika personligheter inom en
arbetsplats kan leda till konflikter menar enhetschefer t ex medarbetare som tar
mer plats gentemot en person som ar tystlaten, likt fallet ovan samt citatet nedan.
Enhetschefen beskriver nedan att vard och omsorgsverksamheter har medarbetare
med starka viljor. Manga av dessa medarbetare menar enhetschefen ar informella

ledare som tar mer plats i relation till de mer tysta medarbetarna.

50



Det &r mycket viljor, mycket starka viljor som t ex de har informella
ledarna som tar plats. Det finns medarbetare som dr tysta och forsiktiga
och mar daligt i att de inte kan gora sig horda. Det blir véldigt spannande
att montera bort den har informella ledaren, for da vaxer plotsligt en
otroligt tyst medarbetare som egentligen besitter grym kunskap och jattefin

arbetsmotor. (Respondent 2)

Cook och Johnston (2008) kom i sin studie fram till att chefer som kan anpassa
sitt bemdétande samt forma lésningar efter varje individ kan lattare hantera
konflikter. Forfattarna (ibid) menar att chefer kan anvéanda dessa konflikter pa ett
konstruktivt sétt som leder till positiva resultatet, vilket en del respondenter uttalat
sig om. Detta ar dven nagot som Bolman och Deal (2019) refererar till i HR-
perspektivet dar de belyser att social kompetens som en viktig formaga som
enhetschefer kan anvanda for att paverka sina medarbetare. En av enhetscheferna
beréttar om en konfliktfylld situation dar ordinarie personal systematiskt frés ut
vikarier som kom for att jobba inom verksamheten. Enhetschefen beskriver hur
hen fick reagera starkt for att uppmérksamma konflikten for att

medvetandegdrande personalens problematiska beteende.

Det var en arbetsgrupp som systematiskt fros ut alla vikarier och det
slutade med att vi hade inga vikarier. Sa jag gick in till medarbetarna och
sa hej, hej, och gick rakt pa sak VAD HALLER NI PA MED?! Nagon
medarbetare borjade grata. Jag forklarade hur tror NI det har kommer till
min kannedom? Och sa till dom ATT NU FAR DET VARA NOG! Ska ni

ha semester i sommar da maste vi ta emot vikarier. (Respondent 2)

Enhetschefen till detta citat forklarade att ordinarie personal fros ut vikarier da de
ansag att de var unga och mindre erfarna. Tornquist (2004) papekar att vard- och
omsorgspersonal inte alltid har relevant utbildning. Vidare poangterar hon att det i
en del kommuner erbjuds uthildning men att det i andra omraden inte laggs fokus
pa den pedagogiska utvecklingen. Detta kan dven ses utifran ett annat perspektiv,
dar problemet inte enbart &r utbildning, utan &ven handlar om en viss
organisationskultur och makt. Ordinarie medarbetare forfogar 6ver mer eller

mindre makt 6ver nyanstéllda och oerfaren personal (Lennéer-Axelson &
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Tyhlefors 2018). Utifran enhetschefens beskrivning blev det en tydlig
maktdynamik pa arbetsplatsen dar ordinarie personal med inflytande och kunskap
var de med makt gentemot de unga oerfarna. Det blev en konflikt, en maktkonflikt
over vem som bestdmmer och vem som har tolkningsforetrade (Ohlsson 1995).
Enhetschefen i detta fall anvande sin legitima makt genom att papeka hur
personalens arbetsmiljo kommer att paverkas ifall de inte ar villiga att ta emot

vikarier (Lennéer-Axelsson & Axelsson 2018).

5.2 Konfliktorsaker inom aldreomsorgen

Under detta tema vill vi lyfta fram vad enhetscheferna anser ar orsakerna till
konflikter inom &ldreomsorgen. Vi har kategoriserat aterkommande

konfliktorsaker som enhetscheferna lyfter.

5.2.1 Kommunikationsbrist

Aterkommande hos en del av respondenterna var att kommunikation manga
ganger orsakade konflikter. Allt fran att det brast i sprakkunskaper, till brister i
framforande av information eller kulturella skillnader som orsakade brister i
forstaelse och kommunikationen, vilket manga ganger ledde till konflikter enligt
enhetscheferna. En av enhetscheferna uttryckte hur sprakbrister samt svarigheter

att samarbeta leder till konflikter i arbetsgruppen.

Jag har uppmarksammat att manga ganger ar det spraket och sen ocksa sa
ar det samarbetssvarigheter som orsakar konflikten som uppstar i

arbetsgruppen. (Respondent 4)

Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) forklarar att tydlig kommunikation
kannetecknas av att begripliggora ens avsikter. De framhaller att kommunikation
inte nodvandigtvis behover vara mangordigt eller faordigt, men bygger mer pa hur
kommunikativt kompetent man ar som person (lbid). Kommunikationssvarigheter
paverkar dven samarbetet som forsvaras av kulturella och sprakliga skillnader,
vilket respondenterna uttrycker ar vanligt inom aldreomsorgens verksamheter da de
praglas av mangkulturell personal. Dock kan samarbetet och kommunikation

underlattas nar personal utgar fran en gemensam vardegrund (Ibid). En annan
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respondent uttryckte liknande orsaker till konflikt d&r dven vardegrunden namns

som en bidragande faktor till konflikter.

Kommunikationsbrist, informationsbrist och kulturella skillnader,
sprakforbristningar ar orsaken till konflikter. Men aven olika vardegrund

kan vara orsaken till konflikter. (Respondent 2)

Sprakbarriarer som beror pa skillnader i kultur, klass, yrke, sprakstil, genus osv
forsvarar maojligheten att kommunicera tydligt vilket kan 6ka chansen till
konflikter (Lennéer-Axelson & Thylefors 2018). Dessa barriarer okar risken for
missuppfattningskonflikter dar brister i introduktion, information och
kommunikation &r en bidragande faktor (Ohlsson 1995; Jfr. Cook och Johnston
2008). En del respondenter har forklarat att de erbjuder sina medarbetare
utbildning i svenska da man upplever brister i spraket. Respondenterna uttrycker
att det svenska spraket ar ett arbetsverktyg som bade behdvs administrativt och
kommunikativt for att underlétta samarbete i arbetsgruppen och minimera

missuppfattningskonflikter som &r bla baserat pa sprakbrister.

5.2.2 Varderingsskillnader

Enhetschefer upplever att manga konflikter likt olikheter i sprak beror pa olikheter
i vardegrunden, dvs vad man har for manniskosyn. Respondenterna beskriver att
vardegrunden paverkas av kulturella skillnader samt etiska- och moralfragor. En
av respondenterna uttryckte att det kulturella kroppsspraket och rostlaget kan

misstolkas manga ganger och orsaka konflikter.

Konflikter orsakas av att man tycker nagon pratar for hogt. Man tror att folk
ar arga men det ar det inte, vissa pratar med hela kroppen och man &r inte
arg, men ibland kan man tolka det som att nagon ar arg som aven viftar med
handerna. Men det ar inte alltid det & menat negativt utan det kommer fran

olika kulturer och kommuniceras darfor pa olika satt. (Respondent 4)

En annan respondent forklarar konflikter pga varderingsskillnader pa foljande satt:
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Konflikter kan vara pa grund av olika vérderingar kulturméssigt och det kan
vara pa grund av olika religiosa askadningar som gor att medarbetare
fokuserar pa det i en konflikt. (Respondent 2)

| dverensstammelse med ovanstaende citat redogor Lenneer-Axelson och
Thylefors (2018) om hur existerande kulturella skillnader forsvarar
kommunikationen inom varden. De menar att svenska medarbetare upplevs av
utrikesfddda som konfliktundvikande i sitt sétt att kommunicera. De utrikesfodda
forstar i vissa fall inte alltid ~’det svenska artighets sattet” (Lenneer-Axelson &
Thylefors 2018) att kommunicera som kan leda till otydlighet. Aven hér &r det
med betoning pa respondenternas beskrivning att missforstandskonflikter ar
vanligt. Varderingskonflikt ar dterkommande pga olika manniskosyn vilket en del
respondenterna menar beror pa kulturella och religiosa skillnader (Ibid).
Varderingskonflikter brukar ofta kopplas till etik- och moralfragor som kan
relateras till ens manniskosyn, vilket i sin tur paverkas av de olika kulturella och
religiosa askadningar (Lennéer Axelson & Thylefors 2013; Ohlsson 1995). En av
enhetscheferna beskrev en konflikt dar tva medarbetare fran samma land hade tva
olika varderingar kring manniskovarde, da de tillhdrde olika folkgrupper. Den ena
medarbetaren ansag att den andra medarbetaren var av mindre vérde da den
tillnérde en annan folkgrupp i deras hemland. Enhetschefen beskrev i detta fall att
det beror pa medarbetarnas skillnader i synen pa manniskovarde till varandra.
Enhetschefen uttryckte da svérigheten i att som “svenskfodd forstd deras

konflikt”. Respondenten beskrev situationen sa har:

Det &r jattesvar situation for mig som svenskfodd. Jag hamnar som chef mitt
i konflikten utan riktigt forsta de kulturella skillnaderna, men samtidigt maste

jag vara tydlig med vad som galler h&r. (Respondent 2)

Respondenten forsoker har forsta de kulturella skillnaderna for att forsta
konflikten samtidigt som hen maste vara tydlig med vad som galler inom deras
verksamhet. Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) betonar &ven de vikten av att
respektera mangfalden for att forstd dess olikheter samt manniskors lika varde. De
kulturella skillnaderna bidrar till att kanslor uttrycks pa olika sétt, vilket kan
krocka och skapa konflikt (Ibid). Cook och Johnston (2008) kallar det foér
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vaderingsbaserad konflikter som grundar sig i att individer har olika idéer eller
beteende som ideologier eller religioner. Cook och Johnston (2008) anser att
hanteringen av dessa konflikter ar att skapa gemensamma definitioner och i likhet
med vad respondenten menar vara tydlig med varderingar och mal som galler for
verksamheten (lIbid). Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) patalar att samarbetet
inom verksamheten underlattas nar det finns gemensam vardegrund att utga fran.
De menar att dessa vardegrunder sasom demokrati, jamlikhet, jamstalldhet och

lika varden etc. bor utgora ledande vardeord inom verksamhetsmalen (1bid).

5.2.3 Organisationskrav

Enhetschefer upplever att manga konflikter orsakas av orimliga organisatoriska
krav som &r svara att verkstélla pga brist pa resurser samt otydliga ramar och
regler, vilket skapar stress och frustration. Respondenterna papekar att detta
paverkar bade deras ledarskap och medarbetaren samt verksamheten i stora drag.
De talar om kanslan att inte rdacka till och kunna skilja mellan arbetslivet och
privatlivet, vilket manga ganger ar en utmaning. En av respondenterna uttrycker

hur uppfyllelsen av verksamhetsmalen skapar konflikter inom organisationen.

Man kan stélla valdigt hoga krav pa vad vi ska prestera. Men ingen forstar
hur resurskravande det ar. Saknas det resurser blir det individen som hamnar

i konflikt med att uppfylla verksamhetsmalen. (Respondent 3)
En annan respondent uttryckte sig pa foljande séatt om organisationskraven:

Konflikter orsakas av brist pa forutséttningar, brist pa otydlighet fran

ledning, otydliga rutiner och otydliga ramar. (Respondent 2)

Jordan (2015) uppger att konflikter pa systemniva, uppstar pga brister i
organisationen. Med systemniva menas hur resurser fordelas inom organisationen
samt vilken organisationskultur som finns inom verksamheten. Konflikter inom
systemniva menar Jordan (2014) orsakas pa grunda av otydliga mal, strategier
eller brist pa valfungerande losningar pa problem, likt det respondenterna patalar.

Respondenterna forklarar dven hur det ar svart att balansera privatlivet och
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arbetslivet, samt hur arbetskraven manga ganger orsakar konflikter nar olika

intressen krockar.

Det privata intresset med t ex schema och privatliv i forhallande till

verksamhetens krav skapar manga ganger intressekonflikter. (Respondent 5)

Olika intressen, behov, férvantningar och krav som ska balanseras mellan
privatlivet och verksamhetenskrav, kan i manga fall kollidera och leda till att
anstéllda inom verksamheten hamnar i en intressekonflikt (Ohlsson 1995). En
konfliktkamp i att uppfylla dessa privata och organisatoriska intressen kan uppsta
och aven utvecklas fran en intressekonflikt till en relationskonflikt ifall nagon
kompromiss, anpassning eller 16sning inte kan ordnas som passar bada parter
(Ekman 2000). Cook och Johnston (2008) hévdar att intressekonflikter som
uppstar inom organisationen ofta baseras pa en strukturell niva pga obalanserad
maktfordelning, resursfordelning, tidsbegréansningar men aven arbetsmiljémassiga
faktorer som kan orsaka konflikter och forsvara samarbetet mellan de anstéllda
inom verksamheten. Enligt Cook och Johnston (2008) bearbetats konflikter som
orsakas pga strukturella organisationskrav genom att fokusera pa att andra eller
definiera roller inom verksamheten, samt genom en béttre resursplanering och
resursfordelning. Men dven genom att se éver tidsbegransningar sasom schema

och andra arbetsmiljorelaterade faktorer (Ibid).

5.2.4 Vanskap pa arbetstid

Enhetschefer upplever att allt for nara vanskap inom arbetet manga ganger kan ga
ut éver verksamhetsuppdraget. Relationerna blir alltsa mer privata pa arbetstid,
dér en del anstallda bildar grupper inom verksamheten och exkluderar andra
anstéllda, menar respondenterna. Grupperingar och allt for nara vanskap pa

arbetstid menar respondenterna orsakar konflikter.

De var tva arbetskamrater som var kompisar, jattebra kompisar. De var som
ler och langhalm, men den andra arbetskamraten blev chef 6ver oss. Hon
tydliggjorde inte de nya rollerna fran borjan. Hade hon sagt att nu har
rollerna andrat sig, jag ar eran chef och visat att hon inte kommer ta hansyn

till sin tidigare vénskap med en av mina arbetskamrater hade vi kunnat l6sa
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manga konflikter som uppstod. Jag vagade inte séga nagot till min chef om
hennes basta kompis, alltsa min arbetskollega... Det slutade med att de blev

dom tva och jag blev utanfor. (Respondent 5)

Vid en relationskonflikt &r det oftast ena parten som uppfattar att det ar en konflikt
likt det respondenten ovan beskriver. Jordan (2015) papekar att det oftast inte
hjalper att 16sa sakfragan i konflikten pga att fortroendet mellan parterna skadats,
vilket ar rétt vanligt vid en relationskonflikt, vilket respondenten beskriver genom
att sdga att det slutade med att hon kéande sig exkluderad. Relationskonflikt
uppstar pga frustration éver en annan individs eller gruppens beteende och kan
forstoras beroende pa den andra partens reaktion eller agerande (Jordan 2013).
Respondenterna beskriver vidare hur vanskapen manga ganger stor
verksamhetsuppdraget. Respondenterna belyser hur lojaliteten till en nara
arbetskollega kan komma att paverka hur arbetet utfors samt hur det i vissa fall
kan leda till konflikter, sa kallade lojalitetskonflikt, dar vanskapen gar fore

uppdraget. En av respondenterna uttrycker foljande:

Det kan aven ske konflikter pa grund av grupperingar. Dar dom som
kommer lite battre Gverens haller varandra om ryggen &n 6vriga

medarbetare. (Respondent 1)

Vid intervjuerna med respondenterna beréttar de att vanskap och relationer ar
viktigt inom arbetslivet, men att detta kan leda till att en del anstéllda inte far
tilltrade till gruppen som har bildats. Respondenter beskriver aven hur en vanskap
i form av gruppering kan st6ra samarbetet med 6vriga arbetsgruppen. Detta kan

aven uppfattas utifran respondentens forklaring nedan:

Jag hade tva kollegor som hade varit har jattelange och jag vet inte om dom
sag mig som ett hot eller vad det var men en dag mottes vi pa ett av vara
moten. Mina kollegor hade valdigt nara relation med en av medarbetarna,
vilket gjorde att de ignorerade nar medarbetaren inte genomforde sin
arbetsuppgift. Det dr da vanskapen tar dver och sa blir arbetet lidande.
(Respondent 4)
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Det anses inom HR-perspektivet att det ar oundvikligt att halla isér privatlivet och
arbetslivet for de anstéllda (Bolman & Deal 2019). Enligt perspektivet har de
anstallda behov av att integrera i bade par och i grupp for att kanna sig
tillfredsstallda med sitt arbete samt for verksamhetens effektivitet. Detta paverkas
dock av hur god kvalitet det &r i samspelet mellan de anstéllda. Inom HR-
perspektivet menar man att de anstéallda inom en verksamhet oftast relaterar till
varandra (Ibid). Utifran ovanstaende citat tolkar vi att relationer inom arbetslivet
ar betydelsefullt for en god social arbetsmiljo. Dock forstar vi fran respondenterna
att hur arbetskollegorna valjer att samspela, kan paverka huruvida man prioriterar

verksamhetsmalen.

5.3 Konfliktbearbetning

Ytterligare ett tema som vi fann bland enhetschefernas berattelser var hur de
bearbetar konflikter de moter ute pa sina arbetsplatser. Under studiens gang har vi
funnit en stor méngd litteratur och tidigare forskning éver hur individer kan
hantera olika konflikter. Aven enhetscheferna hade olika metoder de talade om,
men de gemensamma strategierna som de beréttade om har vi delat upp i delteman

som vi presenterar héar nedan.

5.3.1 Att vara neutral

Gemensamt for alla respondenter &r att de uttrycker att man bor vara lyhord till
bada parterna pa ett neutralt satt, vilket enhetscheferna menar innebér att inte ta
stallning med nagon av parterna. En av enhetscheferna talar om att ge utrymme
till varje person att komma till tals utan att vara fordomsfull och placera individer
i fack.

Min roll &r att vara inlyssnande och inte forséka ta stallning eller lagga
vardering utan att bara forsoka villkorslost lyssna pa situationen, samt ge
varje person utrymme att komma tills tals utan att ha férdomar eller

placera medarbetare i fack. (Respondent 1)

Enhetschefer diskuterar vikten av att behandla alla rattvist och inte favorisera

nagon av medarbetarna. En av respondenterna uttryckte det pa féljande vis:
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Det galler som chef att halla sig neutral och hela tiden sétta verksamheten
forst for att undvika konflikter. Att inte forfordela nagon. Det finns en
balans, lagger man mer i den ena vagskalen sa tippar ju den andra upp.
(Respondent 5)

Likt respondenterna ovan papekar Wolmesjo (2005) att lyhérdhet gentemot
medarbetare ar en viktig kommunikationsférmaga och egenskap en chef bér ha.
Rosengren (2014) patalar att en chef till personlighet bor vara en inlyssnande
person. Forfattaren menar att alla inte har en inlyssnande egenskap. Rosengren
(2014) lyfter aven att vikten av att vagleda, uppmuntra och inspirera sina
medarbetare, vilket forfattaren menar kan motivera medarbetare att ata sig
verksamhetsmalen trots konflikter. Lundgren (2015) framhaller i sin studie att
medarbetare forvantar sig av sin chef att denne ska visa intresse for deras
valmaende, och samtidigt vara tillganglig och delaktig i det dagliga arbetet.
Genom att vara lyhord och engagerad i att I6sa en konflikt utan att ta nagons parti
tanker vi att det ar till viss del ett satt att visa intresse for medarbetarnas
valmaende. Det kan dven tolkas som ett satt dar enhetschefen ar engagerad i
medarbetarnas arbetsmiljo. En del enhetschefer vi intervjuat berattar hur en del
konflikter kan vara moraliskt och etiskt lagda, dér det &r svart att inte ta stallning i
relation till ens egna kéanslor och varderingar. En av respondenterna beskriver hur
svart det ar att inte bli allt for emotionellt paverkad vid en konflikthantering, och

darmed vara helt neutral.

Min forsta uppgift som chef ar att forsta vad det &r som pagar hos den har
individen och sen vad som pagar i relation. Och sen i ett storre
sammanhang for att se ifall det pagar nagot i systemet som &r med och
orsakar konflikten. Jag tanker nog i flera olika nivaer. Den som kommer
med beréattelsen har inte nddvandigtvis det vidare perspektivet pa hela
berattelsen. Darfor far jag verkligen undvika ta stallning i borjan. Detta
handlar for mig om att halla i en process, och lita till att processen tar 0ss
fram. Vi behover inte ga fore processen utan processen skoter sig sjalv.

Jag forsoker halla mig lugn samtidigt beror det pa vad for typ av konflikt
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det ar. Vid allvarliga saker som intraffar sa dras ju mina emotioner med

ocksa givetvis. (Respondent 3)

Ekeland (2006) beskriver likt respondenten ovan att konflikthantering &r en
process som bade kan skapa positiva eller negativa konsekvenser for
verksamheten, beroende pa hur den utvecklas och hanteras. Forfattaren papekar
att en god konflikthantering leder till en konstruktiv utveckling pa arbetsplatsen,
och minskar pa sa satt risken for destruktiva konsekvenser. Samtidigt kan en
chefsroll, enligt Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) bli mer an bara en
chefsroll. Detta visa sig mer vid en konflikt. Att en chef inte enbart &r ansvarig
dver administrativa arbetsuppgifter utan i en del lagen blir chefen en jambordig
arbetskamrat. Detta framtrader nar privata relationer och personliga konflikter
synliggors, dar det blir svart for en chef att inte hamna i en rollkonflikt.
Konfliktsituationen kan forutsatta en chef in i en samvetskonflikt med sig sjalv
dar ens yrkesetik eller professionella 6vertygelse stélls pa sin spets (Ibid). Nagot
som Lennéer- Axelson och Thylefors (2018) menar &r vanligt inom
valfardssektorn, att en chef kan uppleva moraliskt eller etisk stress, med kéanslor

av otillracklighet, uppgivenhet och frustration i en del konfliktfyllda situationer.

5.3.2 Samtal
Ett annat tema som vi fann vid lasning av intervjuerna var samtal. Samtal &r en
gemensam metod som alla enhetschefer anvander for att bearbeta konfliktfyllda

situationer inom verksamheten.

Om jag hor att samarbetet inte funkar inom en arbetsgrupp, brukar jag

lyfta det nér vi har gemensamma méten. (Respondent 1)

En annan respondent uttryckte hur denne anvander den sedvanliga
samtalsmetoden pa olika satt i sitt satt att hantera konflikter beroende pa

konfliktens art.

Jag tycker att jag lyckas med de sedvanliga metoderna som
medarbetarsamtal, enpartssamtal, tvapartssamtal, trepartssamtal,

aterkoppling, handledning och végledning. (Respondent 2)
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Judith Kolb (2013) forklarar att chefer och medarbetare samt grupp tillsammans
bor utforma en slags konflikthanteringsplan som bygger pa aterkommande samtal,
dar man kan framja éppen diskussion. Kolb (2013) framhaller likt respondenterna
att fokus bor laggas pa konfliktens problematik, dvs identifiera den gemensamma
karnan till konflikten. Genom att framja till 6ppen diskussion menar Kolb (2013)
att man ser konflikter fran andra perspektiv, vilket bidrar till reflektion. Vid
reflektion blir det lattare att aterkoppla samt vagleda och handleda vid en konflikt.
En av respondenterna beskriver hur medarbetarna har handledning i form av
reflektionsméten med en person som medarbetarna inte ar i beroendeforhallande
till, dvs en icke I6neséttande person. Métena anvands som ett sétt att forebygga
konflikter men dven ett satt att synliggra meningsskiljaktigheter enligt

respondenten.

Judith Kolb (2013) belyser vikten av att inte anvanda ett ddmande sprak vid
konflikthantering, eller kritisera manniskan utan fokusera pa idéer. Kolb (2013)
patalar dven att samtal ar det forsta man ska utga ifran, och inte icke-verbal
kommunikation sasom e-post eller liknande. Genom att ga in med en neutral
instdllning laggs inte heller fokus pa position eller status utan mer till karnan till
konfliktsituationen (lbid). Vi tolkar utifran enhetschefernas beréttelse att samtal
har manga ganger bidragit till att konflikter hanteras snabbare. Erfarenheten av
hantering av likartade konfliktsituationer menar cheferna bidrar till att de kunnat

minimera att liknande konflikter uppstar.

5.3.3 Prioritera konflikter

En gemensam ndmnare bland respondenterna &r att faktiskt selektera vilka
konflikter som ska hanteras. En dmsesidig tanke &r ju desto mer en konflikt
paverkar omgivningen och arbetsmiljon, upplever enhetscheferna storre skl att ga
in och hantera konflikten. Enhetscheferna vi intervjuade véljer att inte l&gga
energi och arbete pa sma sakkonflikter, utan later medarbetare 16sa en del
konflikter som inte gar ut 6ver andra sjalva. En av respondenterna beréttar att

konflikter blir mer ett chefsansvar nar flera parter paverkas. Respondenten
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forklarar att konflikter dar chefen ar en part &r nagot naturligt, kanslor och

reaktioner ingar i en chefsroll. Respondenten beskriver det pa foljande sétt:

Jag har en roll, min roll kommer skapa kénslor och reaktioner jag kan inte
ta det personligt. Jag kan liksom inte driva varenda drende och forvanta
mig att varenda medarbetare ska forstd mig och mina beslut. Jag brukar
prioritera vilka konflikter som ska hanteras om det paverkar arbetsmiljon
och om det paverkar fler personer och om det paverkar mina hyresgaster,
da loser jag det. Om det handlar om individuella saker, som handlar om
deras kansla eller att man inte gillar nagon, ja da brukar jag faktiskt inte ga
in i det. (Respondent 1)

Att ha en avspand syn till konflikter, dar konfliktfyllda situationer réknas som en
naturlig del av arbetslivet, menar Lennéer-Axelson och Thylefors (2013) inger
enhetscheferna en uppfattning om att alla konflikter inte alltid maste hanteras. |
likhet med respondenten ovan anser Lennéer-Axelson och Thylefors (2013) att det
racker att en enhetschef lagger energi pa de konflikter som utgor problem. Vad
som utgor ett problem inom verksamheten, har vi tolkat utifran respondenterna
vara valdigt individuellt. En del av enhetscheferna beskrev hur de gérna hanterar
konflikter dar mycket ké&nslor ar involverade medan andra enhetschefer inte tycker
att de &r pa sin plats att hantera kansloméssiga konflikter. Respondenterna
forklarade att de arbetar med vuxna méanniskor och forvantningar sig att de ska
agera professionellt mot varandra, dven ifall de inte tycker om varandra eller de

som chef. En annan enhetschef beskrev dven hur prioritering av konflikter sker:

Jag brukar saga — 16s det, och sa kan jag bara ga ibland. Men da har jag
redan lyssnat och gjort en bedémning innan, att detta &r en konflikt de nog
kan l6sa sjalva. Vid en del konflikter lyssnar jag in och nar det passar séger
jag ’fast har du pratat med vederbtrande?’. Oftast visar det sig att det inte
ens pratat med varandra och da sager jag *Vad tycker du?’ *Vad vill du att
jag ska gora?’. Da blir medarbetaren tyst. Sa allt kan jag inte I6sa.
(Respondent 2)
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Enligt Saeed et al. (2014) behover en chef kunna géra bedémningar Gver nér en
konflikt behdver bemotas och konfronteras. Enhetschefer forklarar att konflikter
ofta &r tidskrdvande och att de inte alltid har tiden och resurserna att hantera
konflikter som inte &r av allvarlig art. Saeed et al. (2014) menar att i vissa
sammanhang &r det av mer nytta for chefer att undvika konfrontation av en del
konflikter, sddana konflikter kan vara sakkonflikter dar medarbetare kan l6sa dem
sjalvstandigt. Enligt Szklarski (2014) kan dock en del sakkonflikter utvecklas till
relationskonflikter ifall de inte hanteras eller ifall de hanteras daligt.
Relationskonflikter kan i en del fall forstdra relationer och skapa improduktivitet
och ohé&lsosam arbetsmilj6 (Ekeland 2006). Konflikter som inte hanteras riskerar
att forstoras och bli personliga dar k&nslor och varderingar tar 6ver, vilket kan
leda till raseriutbrott, krankningar och misstdnksamhet (Ekstam 2000). Samarbetet
forlorar sin betydelse och det blir istallet en maktkamp, dar det géller att vinna
kampen mot den andra parten i en konflikt, konsekvensen blir &ven en negativ

effekt pa verksamheten (lbid).

5.3.4 Maktférdelning

Ytterligare ett deltema som flera enhetschefer patalade att de anvande, mer for att
forebygga konflikter och till viss del ett sétt att lattare hantera konflikter, var att
”skjuta till makt till medarbetarna” som en av respondenterna beskrev.
Enhetschefer forklarar att genom att tilldela medarbetarna mer ansvar, genom att

gora de mer delaktiga i beslutsprocessen anser de att konflikter minimeras.

Jag skjuter ut makt till vara underskoterskor sa att de ar del i

beslutsprocessen. (Respondent 3)
En annan respondent beskrev strategin pa det viset:

Jag kanner ett stort ansvar i att hjalpa arbetsgruppen att hitta sina roller. Jag
ser att nagon ar duktig pa basal hygien och halla rutin kring det. Da ger jag

den ansvar kring att ha ombudsroll i hygien eller om jag ser att nagon annan
som ar valdigt duktig pa att fixa det har med koket, jag men da far den vara

huvudansvarig for det. Jag ser att en medarbetare &r véldigt duktiga med
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anhoriga och da far dom ha mer kontakt med anhdriga, sa att det galler att

man ser varandras styrkor och sen sa lyfter man dom. (Respondent 6)

Sorensdotter (2008) forklarar att vard- och omsorgspersonal ofta ar val medvetna
om att de har 1&g yrkesstatus i samhallet, samtidigt som de & medvetna dver att de
utfor ett viktigt och svart arbete. Sérensdotter (2008) beskriver att yrket har lag
status for att det dels &r kvinnodominerade och for att det har en historia om ett
yrke dér hog utbildning inte krévs utan &r en naturlig del av en kvinnors
arbetsuppgifter i det vardagliga livet. | dagens lage sitter detta fortfarande kvar.
Vard- och omsorgsarbetet ar fortfarande kvinnodominerat och ses mer som typiskt
hushallsarbete, vilket betraktas som lagavlonat. Media har till viss del kastat ljus
pa vard- och omsorgsarbetet och belyst vad yrket innebér, men fortfarande har
yrket 1ag status eftersom folk™ tror att personalen enbart stidar och "torkar
bajs”(ibid). Medvetandet om yrkets laga status menar Sorensdotter (2008) blir en
del av underordningen dar omsorgspersonalen redan &r inordnade utifran sina
kategoriserade positioner genom den klass, det genus och den etnicitet de tillhor.
Respondenterna beskriver hur de forsoker lyfta sina medarbetare genom att skjuta
ifran sig av makten. Vi forknippat ordet makt med en formell och auktoritar makt.
Faktum dr att makt kan delas, och inte i den meningen att ledaren delar med sig av
makten, utan att enhetschefer ar i ett beroendeforhallande till bade kollegor och

medarbetare for en vélfungerande verksamhet (Thylefors 2007).

Genom makt och maktutdvande influerar och paverkar enhetschefer sina
medarbetare, dock ar detta inte hela sanningen. Bada parterna &r beroende av ett
omsesidigt samarbete for att verksamheten ska ga runt. Precis som respondenterna
ovan beskriver patalar HR-perspektivet att den formella makten har sina
begransningar ifall ett 6kat inflytande och ansvar for de anstéllda inte ges
(Bolman & Deal 2019). Daremot menar HR-perspektivet att den formella makten
som enhetschefen har, blir ett hinder nar de organisatoriska kraven far foretrade
utan hansyn till medarbetarnas behov (Bolman & Deal 2019). Utifran
respondenternas beskrivning tolkar vi att det inom ledarskapet finns ett naturligt
maktforhallande. Samtidigt beskriver respondenterna behovet av att gora
medarbetarna delaktiga i verksamheten, i allt vad géller ekonomi till praktiska

delar. Respondenterna menar att genom att distribuera makten till vara
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medarbetare, blir de sjalvstandiga. For att bli sjalvstandig beskrev en respondent
att det handlar om att tillfora kunskap och tydliga ramar for att tydliggora for
personalen inom vilka granser de far réra sig inom. Vi tolkar att detta kan ses
utifran tva olika satt. Det handlar dels om att medarbetaren ska fa utrymme for
sjalvstandiga beslut och dels handlar det om att tydliggdra de organisatoriska
kraven medarbetarna ska arbeta utifran. Respondenterna patalar att genom att
”skjuta ifran sig makt” och géra medarbetare delaktiga i beslut och planering kan
konflikter minimeras och forebyggas, vilket de anser &r en god
konfliktférebyggande strategi. Nar medarbetare ar med och formar
beslutsprocessen ar de med och delar pa ansvaret vare sig utfallet blir positivt eller

negativt for verksamheten, anser respondenterna.

5.4 Stodresurser och Kompetensutveckling

Enhetscheferna beréttar att de vid konflikter oftast far stod fran HR, som specifikt
arbetar som en neutral part med personal och organisationsfragor. Vidare
forklarade de att vid behov av medicinskt stod till medarbetarna kopplas
foretagshalsovarden in. Vid flerpartssamtal dar bade HR och arbetsgivare &r
inkopplade forklarade respondenterna att de fackliga organisationerna bidrar med
ett stod till medarbetarna vid en konflikt. Respondenterna patalade dven att i
varsta fall vid en svarlost konflikt kopplas en advokat inom arbetsrattsfragor in.
Respondenterna uttryckte att nar de behdver personligt stod, for att diskutera och
“prata ut”, sa upplevde de ofta att deras chef ”ar for langt ifrdn”. Respondenterna
forklarar att de da vander sig till sina chefskollegor, men att yrket ar ett
ensamarbete och att det i stort sett forvantas av en enhetschef att klara sig sjalv i

den rollen.

En storre del av enhetscheferna forklarar att de pga yrkets komplexitet upplever
att de har behov av mer stéd &n vad organisationen erbjuder. | dagens lage
forklarar enhetscheferna att organisationen till viss del erbjuder
kompetensutveckling i form av korta utbildningar i ledarskap och arbetsmiljo,
men inte i lika stor utstrackning vad galler utbildning i konflikter och

konflikthantering.
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Jag har inte aktivt blivit erbjuden utbildning men jag tycker att de borde
faktiskt inga vissa typer av utbildningar for att rusta upp oss att hantera
konflikter i verksamheten. Men sa gér man inte utan det ar lite fritt val.

(Respondent 1)

Respondenten menar att man som enhetschef sjalv far soka utbildningar man
anser ar relevanta for en. Med kunskap och kompetensutveckling menar Lennéer-
Axelson och Thylefors (2018) att ledaren blir mer sjalvsaker i sitt beslutfattande.
Tvivel dampas, déar 6kad kunskap skapar trygghet och en hogre
arbetstillfredsstéllelse (Ibid). Forutom utbildning inom ledarskap och
konflikthantering papekade respondenterna att de upplever att de har behov av tid
for reflektion och handledning pa sin arbetsplats. Respondenterna patalar att i
aldreomsorgens verksamheter finns behovet av reflektion och diskussion, da de
ibland stélls infor etiska dilemman. En av respondenterna forklarade det pa

féljande satt:

Vi pratar ganska mycket om att vi 6nskar handledning, for det ar svart att
vara chef for sa manga i en san komplex verksamhet som detta ér.
Handledningen ska vara kontinuerligt for, vi star infor etiska dilemman.
Liksom dilemma som man inte riktigt vet hur man ska gora med.
(Respondent 2)

Dessa aspekter papekas dven i Karlssons (2006) avhandling dar forfattaren
beskriver att ett gott ledarskap inom &ldreomsorgen innebér att prioritera de
anstéllda och erbjuda handledning inom organisationen. Karlsson (2006) tar &ven
upp en annan viktig punkt, att enhetschefer som kollegor emellan kan finnas dar
for varandra och ge stdd till varandra, likt det respondenterna beskrev.
Handledning kan i manga fall vara ett satt att forebygga och hantera konflikter,
dar den fungerar som nagon form av coachning eller medling (Lennéer-Axelson &
Thylefors 2013). Genom handledning kan en verksamhet fa anstéllda inom den att
bli duktiga problemltsare och konflikthanterare samt fa verksamheten att
utvecklas (Ibid). Handledning ar precis som respondenterna uttrycker ett bra stéd
och strategi inom vard- och omsorgssektorn, nagot som aven Lennéer-Axelson

och Thylefors (2018) poangterar. Det ar dock viktigt att handlingen ska syfta till
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professionell och personligt stod, samt vara ett tillfalle for reflektion, 6kad
kunskap och tid for problemlésning samt eventuellt konflikthantering (1bid).
Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) papekar att handledning kan vara ett bra
stdd for chefer som inte har nara chefskollegor inom arbetsplatsen.
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6. Diskussion

Syftet med denna uppsats var att fa en stérre forstaelse och kunskap kring
konflikter och konflikthantering inom &ldreomsorgen, dér vi valde att precisera
oss till sarskilda boenden och ordinart boende samt enhetschefernas upplevelse av
konfliktfyllda situationer och hantering av detta. Syftet var dven att fa en inblick i
vilka stodresurser enhetschefer anser kan vara lampliga for de inom
aldreomsorgen. Nedan foljer forst en redogorelse for vara fragestallningar till
studien, utefter det vi kunnat analysera. Dérefter foljer en reflektion dver studien.

Slutligen kommer vi presentera forslag pa vidare forskning.

6.1 Sammanfattande diskussion

- Hur upplever enhetschefer konfliktfyllda situationer pa sina arbetsplatser?
Utifran analysen fann vi att enhetschefer upplevde att konflikter som var mellan
dem och medarbetare och medarbetare emellan sags mer som en naturlig del av
aldreomsorgens arbetsplats. Konflikter med anhériga och chefskollegor upplevde
enhetscheferna som mer pafrestande och utmanande. Manga av de konfliktfyllda
situationerna beskrev enhetscheferna att det berodde pa olika faktorer sasom
bristande kommunikation dar en av komponenterna som paverkade var
sprakbarriarer. En annan faktor var olika varde- och méanniskosyn, samt
organisationskrav som stélldes pa bade chef och medarbetare. Ytterligare faktorer
till konflikter upplevde enhetscheferna berodde pa nér de privata relationerna tog
over det professionella, dvs nar vanskapen blev en del av arbetstiden, vilket

enhetschefer menade paverkar arbetsmiljon.

- Vilka strategier upplever enhetschefer att de anvander vid
konflikthantering pa sina arbetsplatser?
En gemensam namnare bland enhetschefer var att vara neutral i sitt bemdtande vid
konflikthantering. Med det menade de att vara inlyssnande till bada parter och
undvika att vélja sida. | detta ingar att ha kontinuerliga samtal och aterkoppla.
Enhetscheferna uttryckte dven vikten av att prioritera konflikter, da de menar att
de inte har méjlighet att hantera alla utan véljer de som paverkar arbetsmiljén och

arbetsplatsen som mest. Ett annat sétt att hantera konflikter eller férebygga
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konflikter menar enhetschefer handlar om att géra medarbetarna mer delaktiga i

verksamhetsbesluten.

- Vilka stodresurser anser enhetscheferna inom aldreomsorgen att de har
behov av vid konflikthantering?
Majoriteten av enhetscheferna patalade handledning som den mest 6nskvérda
stodresursen. De menar att i verksamheter som bedriver vard och omsorg finns ett
behov av handledning i form av reflektion och diskussion dver bland annat etiska
dilemman de méter. Men dven handledning i ledarskap och konflikthantering.
Enhetscheferna upplever att de borde finnas ett mycket storre utbud for

kompetensutveckling inom aldreomsorgens verksamheter.

6.2 Reflekterande diskussion

Generellt har studien inte belyst nagra nya upptackter, snarare en 6kad och
fordjupad forstaelse kring konflikter och enhetschefer inom éldreomsorgen.
Studien bekraftar &ven storre delen av den tidigare forskning vi redovisat kring
konflikter, ledarskap och vard och omsorg. Enhetschefer inom aldreomsorgen
uttryckte att ledarrollen &r en ensam roll att ta sig an, som man férvantas klara av
sjalv. Det forvanar oss darfor inte att handledning var ett stod som efterfragades.
Inom de flesta yrken inom socialt arbete &r handledning och reflektionstid nagot
som kan komma till nytta (Lennéer-Axelson & Thylefors 2013). Vi behover
diskutera och reflektera dver svara dilemman som kan uppsta inom det sociala
arbetet for att lattare kunna bemota och hantera dessa (Ibid).
Kompetensutveckling inom ledarskap samt hantering av olika konfliktfyllda
situationer som kan uppsta inom sadana arbetsgrupper med kulturell mangfald
bland personalen anser Lennéer-Axelson och Thylefors (2018) &r ytterst viktigt.
Bade for enhetscheferna men aven for deras framsta resurstillgang som &r
personalen (Ibid). Kontinuerlig kompetensutveckling for bade enhetschefer och
personal dr nagot som aldreomsorgens verksamheter kan komma langt med
(Thérnqvist 2004). Men éven kompetensutveckling som ar individuellt anpassad
kan vara mer passande for dessa verksamheter tex fordjupning av kunskapen man
redan har (Lennéer-Axelson & Thylefors 2018). En av respondenterna diskuterade

att behovet for kompetensutveckling kan skilja sig at mellan de anstéllde, det ena
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chefen eller personal behdver, behdver nodvandigtvis inte den andra. En av
respondenterna uttryckte hur diskussionen om att ndgon personal behover
kompetensutveckling kan ses som forolampande. Vi arbetar med manniskor dér
nya kunskaper och perspektiv kontinuerligt uppkommer, darfér behover aven vara

kunskaper och perspektiv kontinuerligt uppdateras (Goteborgs stad 2020).

Vi har under studiens gang lyft dldreomsorgens utmaningar bade i studien men
aven i diskussioner tillsammans. Det gar inte att undga aldreomsorgens
ekonomiska utmaningar och forutsattningar (Jonson & Harnett 2015). Det var
nagot som smag sig in da och da under intervjuerna med enhetscheferna. Vi
forstod att personal ar den storsta kostnaden for aldreomsorgens verksamheter och
att personal med ratt kompetens inte alltid ar ltt att fa tag pa. Personalen ar
samtidigt enhetschefernas storsta resurs. Vi har i studien lyft att medarbetaren
inom aldreomsorgen har lagre status och det kommer nog ta tid innan detta &ndras
(Sorensdotter 2008). Men en bra borjan tror vi ar kompetensutveckling for
anstéllda (Lennéer-Axelson & Thylefors 2018), men &ven sasom en del
enhetschefer beskrev att géra medarbetarna mer delaktiga i beslutsprocesserna
som tas i verksamheten. Var reflekterande diskussion lyfter aspekter och detaljer
som ror aldreomsorgens verksamheter. Ska vi tanka ur ett stdrre sammanhang kan
vard- och omsorgspersonalens status andras redan vid politiska beslut, dar vard-
och omsorgsverksamheterna prioriterats mer ekonomiskt &n vad de gor idag
(Jonson & Harnett 2015). Sorensdotter (2008) patalar att statusskillnaderna i
relation till andra yrkeskategorier kan jamnas ut genom att fortydliga
arbetsuppgifter och arbetsbérdan for de anstéllda inom dldreomsorgen. Forfattaren
menar att en uppdaterade bild och forstaelse for personal inom aldreomsorgen
behdver goras, dd manga idag fortfarande tror att arbetet enbart innebir “torka
bajs” (Sorensdotter 2008). Detta fortydligande om de egentliga arbetsuppgifter
som vardpersonal innehar kan leda till att statusskillnaderna jamnas ut (Ibid).
Vissa konflikter som ar pga rollkonflikt kan da undvikas nar arbetsuppgifter
fortydligas och darmed rollerna inom éldreomsorgens verksamheter (Lennéer-
Axelson & Thylefors 2018).
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6.3 Forslag pa vidare forskning

Forslagsvis skulle man kunna gora en studie om hur konflikter och
konflikthantering upplevs ur bade ett medarbetarperspektiv och ett
chefsperspektiv. Jamforelsen skulle kunna ge bredare forstaelse av konflikter och
konflikthantering inom aldreomsorgen. For att ytterligare fa fordjupad forstaelse
for vilka forutsattningar chefer och medarbetare har for konflikthantering, samt
hur mycket tid som laggs pa att hantera konflikter, behévs en langre studie,
kanske med observationer pa hur chefer hanterar konflikter. Detta for att studera

vilka stodfunktioner och resurser som kan komma att vara mest lampade.
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Bilagor

Bilaga 1: Informationsbrev

Hej enhetschefer!

Medverkan i studie om ledarskap och konflikthantering inom aldreomsorgen

Ellie Azimi och Abir Alawieh heter vi och laser socionomprogrammets sjatte
termin pa Goteborgs Universitet. Vi skriver just nu var c-uppsats, dar vi vill
undersdka och analyser hur enhetschefer inom aldreomsorgen resonerar och

agerar kring konflikter, samt vilka stodresurser som finns att tillga.

Vi soker nu enhetschefer inom aldreomsorgen for intervjuer. Vill du delta i var

undersdkning och hjélpa oss att komma fram till ett resultat?

KONFIDENTIALITETSKRAVET- Deltagandet &r frivilligt och anonymt. Alla
uppgifter kommer att avidentifieras for att skydda dig som deltagare. Vi omfattas

aven av tystnadsplikt.

SAMTYCKESKRAVET- Du som deltagare bestammer sjalv om hur mycket du
vill medverka. Du har rétt att avbryta ditt deltagande nar som helst och du valjer

sjalv de fragor du vill svara pa under intervjun.

INFORMATIONSKRAVET - Du som deltagare i studien har ratt till att ta del av
studiens syfte samt all information som kan paverka din medverkan till
undersokningen. Du far sjalvklart ta del av det fardiga resultatet som vid nskemal

skickas ut till dig.

NYTTJANDEKRAVET - Den informationen och det material vi samlar in
genom intervjuerna kommer endast att anvandas i forskningssyfte. Vidare
kommer alla inspelade intervjuer samt transkriberingen av dessa att raderas efter

att studien ar avklarad.
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Vi avser att borja med intervjuerna vecka 10 och framat, som vi réknar tar ca 1
timme. Med hansyn till radande pandemi kommer intervjuerna ske genom digitala
verktyg eller telefon dar vi skickar ut en lank till deltagaren. Om du vill delta i
undersékningen, meddela oss via mejl eller telefon. Aterkom gérna med tid for
intervju som passar dig. Annars kontaktar vi dig som vill delta i undersokningen
och bokar in en tid tillsammans.

Aterkoppla till oss om du vill delta, senast den 17 mars, 2021.

Med vanliga hélsningar

Ellie Azimi
Mejl: xxxxxxxx@student.gu.se

Telefon: XXXX XXX XXX

Abir Alawieh
Mejl: xxxxxxxx@student.gu.se

Telefon: XXXX XXX XXX
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Bilaga 2: Intervjuguide

Intervjuguide:

Med den hér intervjun ar vi intresserade av att hora hur du ser pa din roll i
konflikthantering pa arbetsplatsen dar du &ar enhetschef.
I denna intervjun ar du anonym och du har rétt att avbryta eller inte svara pa en

fraga som stélls.

Borja intervjun med:
1.Gar det bra att vi spelar in intervjun?
Inspelningen kommer transkriberas och sen analyseras i forskningssyfte, efter

avklarad uppsats kommer inspelningen raderas.

2. Vad har du for utbildning?

3. Vad har du tidigare arbetat med innan du blev enhetschef?

4. Antal verksamma ar som enhetschef?

5. Hur manga medarbetare &r du chef for?

6. Kan du beratta om vad for typ av ledarskap ni har i den verksamhet du ar chef
for? (Vid fortydling: Ar det delat ledarskap/ enskilt ledarskap? Hur tycker du det

fungerar?)

7. Vad innebar konflikt och konflikthantering for dig? (Foljdfraga: Vilka
bidragande faktorer anser du orsakar konflikter? Ar det saker som forsvarar

konstruktiva losningar vid konflikthantering?)
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8. Hur har din roll i konflikthantering som enhetschef varit?

(Foljdfraga:Upplever du att du som chef &r ansvarig att 16sa alla konflikter?)
9. Finns det andra typer konflikter som du har erfarit (beroende pa svara
ovan)...(eller)Vilken typ av konflikter har du erfarit?

(Foljdfraga:Hur upptécktes de och vad hande sedan? Blev konflikten 16st? Hur

lange pagick konflikten?Vilka atgarder vidtogs? Vem var drivande?)

10. Utgar du fran ndgon metod/ tidigare utbildning for att minimera konflikter

eller hantera konflikter?

11. Har ditt agerande paverkat dig eller de involverade och pa vilket satt tror du?
12. Kan du beratta vart du som enhetschef kan véanda dig for att fa hjalp vid
konflikter? (Foljdfraga: hur ser tillvagagangssattet ut? Hjalper stodet dig i ditt
arbete? (Eller om svaret missas)Har du haft stdd inom organisationen?)

13. Skulle du velat ha det annorlunda?

14. Har du erbjudits utbildning om konflikthantering inom organisationen?

(Foljdfraga: upplever du att utbildningen/arna kan anvéndas i praktiken?)

15. Hur har du i din roll behovt involvera andra parter i konflikthanteringen eller

informerat andra? (Foljdfraga: Pa vilket satt gick det till?)

16. VVad anser du att man behover for att klara av att hantera konflikter som

enhetschef?

17. Vad anser du ar det svaraste i din roll i konflikthantering? (Foljdfraga:Vad

anser du ar det viktigaste aspekterna i konflikthanteringen?)
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