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Förord  

Vi vill tacka medarbetarna och enhetscheferna på verksamheten där vi utförde 
undersökningen för att de delade med sig av sin tid och sina uppfattningar och åsikter.  

Vi vill även tacka handledaren för engagemanget och tiden han lagt ner för att vi kunde 
färdigställa uppsatsen.   

Det har varit många svåra och prövande stunder i Laholms bibliotek, men personalen och 
miljön har bidragit till att färdigställa uppsatsen. Det har även sushi kocken på restaurangen 
tvärs över gatan för han har bidragit till stora mängder energi som krävs för att utföra en 
studie av den här magnituden. 
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Sammanfattning 

Vi undersökte ett äldreboende för att ta reda på om det finns samarbetssvårigheter och 
konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar dag respektive natt. Vårt syfte var att 
undersöka enhetschefernas och medarbetarnas perspektiv på deras upplevda arbetssituation 
och om samarbetssvårigheter och konflikter förekom samt vad det berodde på. Studien 
belyser även vikten av struktur, gemensamma mål, avrapportering och dialogmöten. Vi valde 
systemteori som vår teoretiska utgångspunkt. Det gav oss möjlighet att belysa olika delar som 
kan påverka arbetsklimatet och samarbetet mellan arbetsgrupperna. För att få förståelse för 
den upplevda arbetssituationen använde vi metodologisk triangulering, med hjälp av 
kvantitativ och kvalitativ metod. Fokus var medarbetarnas och enhetschefernas perspektiv om 
upplevd arbetssituation och om det finns samarbetssvårigheter eller konflikter mellan de som 
arbetar dag eller natt. I undersökningen framkom olika enhetschefers struktur, missförstånd, 
olika åsikter, personangrepp, stress och oförståelse för arbetsbördan som grund till 
konflikterna. Det framkom även vad som upplevs positivt och negativt med konflikter ur 
medarbetarnas perspektiv, samt hur arbetsgruppen samarbetar då konflikter inträffar. 
Personalen fick sedan delge vad de anser bidrar till ökat samarbete med reducerade konflikter, 
vad enhetscheferna har för roll när konflikter inträffar och betydelsen av en närvarande 
enhetschef.  

Nyckelord: Arbetsgrupp, Samarbetssvårigheter, Konflikter, Ledarskap, Äldreomsorg  
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Abstract 
We investigated a retirement home, where we looked at whether there are differences, disagreements 
or conflicts between teams who work day and night shifts. Our purpose was to examine the Heads of 
Unit and the employees perspectives on their perceived work situation, cooperation difficulties  and 
why they emerged. We chose the general systems theory as our theoretical basis, which gave us the 
opportunity to highlight different parts that can affect the working climate and the cooperation of the 
working groups. The study also highlights the importance of structure, common goals, reporting and 
dialogue meetings. To understand the perceived work situation, we used methodological triangulation, 
using quantitative and qualitative methods (surveys, semi-structured interviews). The focus was on the 
employees' perspective on perceived work situation, and if there was a lack of cooperation or conflict 
between the working groups that are working day and night shifts. The investigation identified various 
unit managers, misunderstanding, different opinions, personal attacks, stress and lack of understanding 
due to conflicts. The employees and unit managers explained their experiences of positive and 
negative conflicts from their perspective and how the groups work when conflicts occur. The staff also 
shared what they believe contributes to increased cooperation, what reduced conflict and what unit 
managers significance are when conflicts occur.  

Key words: Workgroups, Co difficulties, Conflict, Leadership, Geriatric care 
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1 Inledning  

Det som bidragit till att vi valde ämnet för studien var att vi har erfarenhet av 
samarbetssvårigheter och konflikter mellan arbetsgrupper när vi arbetat inom omsorgen. Det 
finns på de flesta arbetsplatser och verksamheter i större eller mindre grad (Bolman & Deal 
2005; Pavlakis et al., 2011). Dessutom förekommer det att personalgrupper splittras på grund 
av konflikter inom arbetsgrupper. På ett äldreboende i Mönsterås fick en arbetsgrupp på 12 
medarbetare omplaceras på grund av samarbetssvårigheter och konflikt (Bergquist Andersson 
2009). Det krävs att arbetsgrupper har tydliga och gemensamma mål (Krants 2007), för att 
detta ska vara möjligt krävs kommunikation från ledningen som kan delegera vilka uppgifter 
som ska utföras av arbetsgruppen (Thylefors 2007). Verksamheten vi undersökte har två 
enhetschefer, en för dagpersonalen och en för nattpersonalen och därför ville vi studera hur 
detta påverkade personalgrupperna. Att ha ett delat ledarskap är ingen ny företeelse, men vad 
händer när det delade ledarskapet har två olika regelverk? Detta är en av riskerna som kan 
uppstå enligt Thylefors (2009) som beskriver att delat ledarskap kräver samspel, god 
kommunikation, en gemensam och tydlig ledarskapsfilosofi och framförallt gäller detta i 
bemötandet med medarbetare. Risken blir annars överhängande att motstridiga signaler sänds 
ut till medarbetarna. Det leder till konflikter mellan personalgruppen, det bidrar till stress och 
försämrad effektivitet (Arhnefelt & Berner 1992). 

Vi var intresserade att undersöka hur det såg ut mellan arbetsgrupper som arbetar dag eller 
natt i en specifik verksamhet. Dels för att det inte finns mycket studier från tidigare om 
samarbete mellan arbetsgrupper som arbetar dag och natt inom äldreomsorgen, samt att det 
gav oss möjlighet att använda kunskapen som vi förvärvat under vår högskoleutbildning. Vi 
ansåg att det var intressant ämne och därför bestämde vi oss för att undersöka om det fanns 
samarbetssvårigheter och konflikter mellan arbetsgrupper på ett äldreboende. Tyngdpunkten i 
studien var varför det uppkommer samarbetssvårigheter eller konflikter mellan dessa 
arbetsgrupper trots att de arbetar mot samma mål. Vi anser att många andra kan dra lärdom 
och få kunskap med hjälp av vår uppsats och även att vi inspirerar till vidare forskning kring 
ämnet som vi anser behöver undersökas mer. Området är intressant för det sociala arbetet 
eftersom det råder bristfälliga studier kring ämnet om det upplevda arbetsklimatet mellan dag 
och nattpersonal inom äldreboenden. Arbetsklimatet mellan arbetsgrupperna är viktigt, 
eftersom samarbete leder till en god omsorg. Fungerar inte samarbetet kan det resultera i 
sämre omsorg. 

2 Syfte 
Syftet med studien är att undersöka enhetschefers och medarbetares perspektiv på 
arbetsklimatet och deras upplevda arbetssituation i förhållande till samarbetssvårigheter och 
konflikter.  
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2.1 Frågeställningar 
• Finns det samarbetssvårigheter och konflikter mellan dag och nattpersonal på 

äldreboendet och i så fall varför?  
• Vilka positiva eller negativa förändringar kan konflikter leda till i förhållandet mellan 

arbetsgrupperna? 
• Vad har medarbetarna för uppfattning om enhetschefernas betydelse vid 

samarbetssvårigheter och konflikter mellan arbetsgrupperna? 
• Vad har enhetscheferna för bedömning om sin betydelse i förhållande till samarbetet 

mellan arbetsgrupperna. 
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3 Disposition  
 

Kapitel  

 

Innehåll  

1. Inledning   

2. syfte och frågeställningar 
 

Syftet med uppsatsen och dess 
problemformulering 

4. Teoretisk utgångspunkt Den teori vi valt att utgå från i studien. 

5. Kunskapsbakgrund  Tidigare forskning för kunskap och 
förståelse av arbetet.  

6. Metod  Tillvägagångssättet av undersökningen  

7. Resultat  Presentation av det empiriska 
materialet  

8. Sammanfattande analys  Analys av empiriska materialet i 
kombination med litteratur och tidigare 
forskning.  

9. Diskussion  Konklusionen av arbetet.  
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4 Teoretiskutgångspunkt - Systemteori  
Vi ska analysera det empiriskt insamlade materialet utifrån ett systemteoretiskt perspektiv. Vi 
har valt att använda systemteorins övergripande gemensamma och generella principer 
eftersom den kan tillämpas på sociala system och värdet är att den använder sig av helheter 
mer än endast delar eller detaljer i ett sammanhang (Skyttner 2005). 

Systemteorin ger möjlighet att belysa olika delar som kan påverka arbetsklimatet och 
samarbetet mellan arbetsgrupperna. De olika delarna är verksamhet, grupper och individer, 
vilka ingår i system som påverkas och förändras (Payne 2008; Svedberg 2007). Det innebär 
att flera faktorer påverkar och har samband med det som sker i verksamheter och 
arbetsgrupper. Utifrån systemteorin som är vår teoretiska utgångspunkt har vi valt att 
analysera samband mellan det vi anser kan påverka arbetsklimatet och samarbetet mellan 
arbetsgrupper inom äldrevården. Systemteorin utgörs från en enda cell till hela vårt jordklot, 
det är upp till forskaren att sätta gränser och definiera ramarna kring vad som ingår i systemet 
(Svedberg 2012). Individers handlingar kan anses vara de främsta beståndsdelarna i sociala 
system tillsammans med organisationsstruktur och kultur (Pickel 2011). Systemteorin 
beskriver även att olika system samverkar med varandra. Exempelvis kan dåliga relationer 
mellan medarbetarna påverka arbetet. Systemteorin används för att beskriva hur ett 
äldreboendes olika delar påverkar varandra allt från organisationsstrukturen, arbetsgruppernas 
samspel, ledarens förhållningssätt, sociala normer och brukarnas önskemål (Svedberg 2007).   

Pickel (1996) menar att det går att urskilja tre grundläggande typer av systemteori i 
sociologisk forskning. Det första är en historisk uppfattning som förklarar former, dynamik 
och sociala förändringar. Den andra är en strukturell funktionsuppfattning av det sociala 
systemet som förklarar funktion och reproduktion av de befintliga sociala systemen. Den 
belyser även kommunikation som en del av systemet . Den tredje är teorier som försöker 
förklara sociala fenomen i sammanhang mellan individer och kollektiv och individers 
avsiktliga och oavsiktliga handlingar. Det innebär att sociala system kan förklaras med hjälp 
av individers motivation och handlingar (Pickel 2011).   

Systemteorin härstammar ur biologin och utarbetades av biologen Ludwig von Bertalanffy 
(1901-1972). Bertalanffy utvecklade begrepp samt definitioner av öppna och slutna system 
som fortfarande används för att beskriva olika system inom sociologisk forskning (Pickel 
2011). Systemteorin kan tillämpas på biologiska system såväl som sociala system som 
samhällen och grupper (Payne (2008). Dessutom ger den utrymme för att studera 
sammanhang genom en cirkulär process istället för ett linjärt förhållande mellan orsak och 
verkan (Payne 2008). Den inriktar sig på vad som sker just nu och hur system är levande och 
förändras tillsammans med omgivningen (Öqvist 2008). Pickel (2011) beskriver att ur en 
systemteoretisk utgångspunkt missas inte skogen för alla träden, där omgivningen är skogen 
och träden dess delar. Den är därför användbar för att förklara sociala processer mellan 
arbetsgrupper för att skapa sammanhang och helhet för att förstå hur samarbetet mellan 
arbetsgrupper fungerar (Payne 2008).  

Payne (2008) beskriver att i systemteorin finns systemidéer där människor ingår i systemet. 
Det har fokus på kopplingar och resurser som finns inom grupper och hur dessa kan fungera 
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effektivt. System beskrivs som enheter med gränser där fysisk och mental energi utvecklas. 
Det finns viktiga begrepp som beskrivs som processer i systemet och som påverkar och 
förändrar systemet (Payne 2008; Svedberg 2007). För att upprätta balans i ett system krävs det 
regler och rutiner som skapar ordning. Det kan beskrivas som konstanter och kan vara schema 
som visar när arbetsuppgifter utförs eller arbetskläder som visar vilken befattning eller 
arbetsuppgifter en person har. Detta skapar struktur och ordning som underlättar för de 
inblandade att sträva efter gemensamma mål (Öqvist 2008). Med hjälp av konstanter kan det 
bidra till normalisering och struktur för att upprätthålla ordning och lugn i en verksamhet. Ett 
annat sätt att öka aktivitet hos medarbetare är att avvakta och låta dem komma på egna 
lösningar på arbetssituationer. Det kan beskrivas som variation och är den viktigaste källan till 
förändring och skapandet av nya idéer och lösningar. Det kan vara ny information som bryter 
det vardagliga och skapar ny energi. Det måste dock ske kontrollerat. För mycket variation 
skapar osäkerhet och ses ofta som hot (Öqvist 2008).    

Enligt systemteorin finns det mänsklig energi och den är begränsad. Vid konflikter går det åt 
stora mängder mänsklig energi vilket resulterar i att fokus inte längre läggs på produktivitet 
och mål utan på konflikten (Ahrenfelt & Berner 1992). Payne (2008) hävdar att det handlar 
om hur viktig energin är i systemet och hur den fördelas, används, förbrukas och förnyas. 
Energin flödar även ur systemet och orsakar återkopplingsslingor som skapar inflöde i form 
av information och energi från omgivningen (Payne 2008). Systemet använder energi och 
behöver hela tiden ny energi utifrån för att inte upplösas. I systemteorin är energi viktig för att 
utveckla eller förändra och då handlar det inte om mekanisk energi utan energi i form av 
information (Payne 2008). För att skapa energi enligt fysiken kan det handla om att sätta 
något i rörelse. Öqvist (2008) anser om man till exempel vill flytta en bil som står i vägen kan 
vi använda mekanisk energi genom att köra på den för att sätta den i rörelse. Enligt 
systemtänkandet handlar det istället om information. Om det finns en förare i bilen vi kört på, 
kommer denna att reagera genom att exempelvis flytta bilen eller bli ilsken och vägra att göra 
det. Energin kommer alltså från den andra föraren i form av information som följde av 
sammanstötningen och föraren kommer att reagera utifrån hur denna uppfattar och tolkar den 
(Öqvist 2008). Öqvist (2008) anser att kommunikation är väsentligt i systemteorin och det 
innebär att berätta för mottagaren vad som ska ske och resonera om varför. Payne (2008) 
beskriver att tillståndet i ett system kan återspeglas i en verksamhet och definieras av fem 
kännetecken. Det första är dess stabila tillstånd, det andra hur systemet vidmakthåller sig själv 
via energin och användning av det, tredje är systemets jämvikt vilket innebär att hålla fast vid 
sin grundläggande natur även om inflödet förändrar systemet. Det fjärde är differentiering 
vilket innebär att systemet blir mer komplext när fler komponenter tillförs. Det femte är 
ömsesidighet att om en del av systemet ändras kommer det att påverka och ändra hela 
systemet. Ömsesidigheten visar att resultat uppnås på olika sätt och liknade omständigheter 
kan leda till olika resultat eftersom systemets delar samverkar med varandra. Ur ett 
systemperspektiv kan verksamheter ses som ett komplext system där olika delar påverkar 
verksamheten och personerna som ingår i den (Payne 2008).  
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5 Kunskapsbakgrund   

5.1 Verksamheten använder sig av arbetsgrupper 
Verksamheten som undersöks använder en målstyrd arbetsgrupp vilket innebär att den tar 
egna initiativ och har gemensamma och specificerar mål. Det betyder att arbetsgruppen är 
delaktig i att utforma målen, acceptera dem och analysera och utvärdera resultatet i vilken 
utsträckning de har uppfyllts (Krantz 2007). Det finns ett väl förankrad syfte för 
organisationer att använda målstyrda arbetsgrupper. Dels för att den är integrerad i 
verksamhetens strategi dels för att den tar ansvar för verksamhetens mål. Den målstyrda 
arbetsgruppen är väl medveten om verksamhetens övergripande mål och vilket sammanhang 
den har med resten av verksamheten (Krantz 2007).  

Bolman och Deal (2005) hävdar att i de flesta arbetsgrupper förekommer konflikter som 
skapar problem mellan gruppmedlemmar. Det grundar sig till största delen i personliga 
konflikter som ofta är olika åsikter eller övertygelser. Det kan vara skillnader i målsättning, 
om det finns olika preferenser som innebär att välja mellan olika alternativ som påverkas av 
individers övertygelser. Risken för konflikter i grupper ökar med gruppens storlek och om det 
finns mycket olikheter (Bolman & Deal 2005). För att en arbetsgrupp ska kunna vara så 
effektiv som möjligt behöver den vara fler än fyra men färre än tio. Den har bestämda 
relationer inbördes och gemensamt försöker den uppnå resultat (Svedberg 2007). Grupper kan 
definieras som två eller flera personer som samarbetar med varandra för att nå ett gemensamt 
mål(Granér 1994).  

Det kan finnas under - eller subgrupper i den stora gruppen. För att en grupp ska definieras 
som grupp är att den ska ha möjlighet att påverka och att medlemmarna i gruppen har ett 
gemensamt mål. Definitioner av gruppmedlemskap är att det ska finnas stabil struktur att det 
finns rutiner, regler och normer som bestämmer gruppens agerande. Dessutom ska individen 
se sig som gruppmedlem och inte i andra grupper i närheten (Aronsson et al., 2012). Det är 
vanligt att individer som arbetar tillsammans inte ser sig eller definierar sig som en grupp. Det 
sker i stället av omgivningen som kategoriserar dem som att de tillhör olika grupper. I stora 
grupper blir det svårt för medlemmarna att påverka varandra eller vad som sker i gruppen och 
då känner de att de inte tillhör gruppen. I stället skapas subgrupper som ökar risken att den 
stora gruppen splittras (Aronsson et al., 2012).  

Normer är outtalade regler och rutiner som styr gruppmedlemmarnas handlingar och 
beteende. Normerna kan uppmuntra vissa beteenden och avvisa andra (Aronsson et al., 2012). 
Bryter gruppmedlemmar mot normerna inom gruppen finns det risk att drabbas av ogillande 
eller bestraffas av gruppen. Medlemmarna måste anpassa sig efter normerna som finns för att 
bli accepterad. Grupper är i ständig förändring och det är även gruppens normer, de förändras 
i takt med dess medlemmar, omgivningen och med uppgifterna. Den kan även förändras i 
snabbare takt om flera nya medlemmar tillkommer (Aronsson et al., 2012).  Hilmarsson 
(2007) påpekar att i strukturen ingår bland annat målsättning, arbetsfördelning, ansvar och 
normer. Detta är viktiga punkter att ha tydliga i en arbetsgrupp, medarbetarna måste veta vad 
arbetsuppgiften är och hur den ska utföras. Det är även viktigt för medarbetaren att veta målet 
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för verksamheten, vilket ansvar de har och vilka normer som ska följas. När strukturen är 
oklar skapar medarbetare sin egen mening och tolkning av arbetsuppgiften (Hilmarsson 
2007). Det skapar osäkerhet hos medarbetaren och det blir svårt att klara uppgiften. 
Medarbetaren försöker klargöra hur uppgiften ska utföras och vilken betydelse den har. I en 
human serviceorganisation kan detta leda till konflikter eftersom det innebär samarbete med 
andra. När konflikt uppstår bryts det informella arbetsmönstret eller den outtalade normen på 
verksamheten av de personer som är inblandade. De blir ansvariga för konflikten och 
problemen fast konflikten beror på verksamhetens struktur. Gör ledaren sig av med dessa 
personer och kommer det nya medarbetare som agerar på samma sätt kommer de att bli 
syndabockar. Det är inte lätt för dessa medarbetare som blir utsedda till syndabockar eftersom 
de ofta blir utfrysta, mobbade eller långtidssjukskrivna, enligt Hilmarsson (2007) 

5.2 Samarbetssvårigheter och konflikter  
Konflikter mellan hälso – och sjukvårdspersonal har identifierats som ett problem i hela 
världen (Pavlakis et al., 2011). De största källorna till konflikt mellan personal inom 
sjukvården är att det finns olika uppfattningar om ansvarsfördelning, otydliga 
arbetsbeskrivningar och rollkonflikt. Även organisatoriska problem som stress, begränsade 
resurser och osäkerhet hur arbetsuppgifterna ska utföras påverkar (Pavlakis et al., 2011). 
Studier visar att konflikter mellan personal inom sjukvården bidrar till negativ stress, sämre 
tillfredställelse med arbetet och försämrad effektivitet. En konflikt som pågått under en längre 
tid skapar dåligt klimat och psykosocial arbetsmiljö. Detta bidrar till sjukfrånvaro och ökad 
personalomsättning, vilket ökar kostnaderna för verksamheten (Ahrenfelt & Berner 1992).  

Arbetsgrupper, arbetslag och team existerar i organisationer och verksamheter för att 
förverkliga mål och nå resultat (Krantz 2007). Krantz (2007) menar att effektiva 
arbetsgrupper har gemensamma, tydliga mål och är överens om målen som ska uppfyllas och 
accepterar dem inom gruppen. Det är viktigt att det både finns kort- och långsiktiga mål. 
Viktiga förutsättningar för att skapa högpresterande team är tydliga roller, ansvarsområden, 
effektiva kommunikationssystem och återkoppling. Krantz (2007) belyser att högpresterande 
organisationer ofta har självständiga arbetsgrupper. Om verksamheten är grupp- eller 
teambaserad krävs det att arbetsgrupperna har resurser och befogenhet att klara det dagliga 
arbetet utan inblandning från chefer eller ledare. Thylefors (2007) hävdar att forskning om 
gruppsykologi har visat att arbetsgrupper är effektiva och en stor tillgång om strukturen är väl 
uttalad och arbetet är organiserat på ett sätt som ger rätt förutsättningar för grupparbete. För 
att skapa fungerande struktur ska arbetsprocessen definieras, kategoriseras och förklaras. Det 
handlar om uttalade regler, rutiner och målformulering som bryts ner till delmål för att skapa 
sammanhang och tydliggöra hur individen insats påverkar de övergripande målen (Thylefors 
2007). För att det praktiskt ska fungera krävs det kommunikation i form av dialog med 
ledningen om vilka uppgifter som ska utföras av arbetsgruppen. Det är viktigt att med 
återkoppling eller så kallad feedback för att arbetsgruppen ska kunna följa upp 
arbetsprocessen och förbättra den. Det är dock viktigt att arbetsgruppen får relativt fria tyglar 
eftersom den står under ledningens ständiga övervakning och kontroll finns det risk att 
arbetsgruppen inte utvecklas och att arbetsprocessen inte förbättras (Thylefors 2007).  
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Mary Jo Hatch (2002) ståndpunkt är att konflikter i organisationer ofta definieras som en 
öppen kamp mellan olika organisationer eller mellan grupper i en organisation eller 
verksamhet. De beskrivs ofta som att de uppkommer i situationer eller förhållanden när det 
gynnar en social aktör som exempelvis en grupp på bekostnad av en annan grupp inom 
organisationen. Det kan bero på små resurser, begränsade möjligheter eller att grupperna 
blandar sig i varandras intressen, vilket kan resultera i att en av grupperna anser att en annan 
grupp stör deras ansträngningar eller resultat, enligt Hatch (2002).  

Hatch (2002) beskriver det funktionella synsättet som finns på konflikter inom organisationer 
och beskriver organisationsforskaren Lou Pondys (1967 ref. Hatch 2002, s. 334) studier som 
hävdade att konflikter inom organisationer är oundvikliga och en naturlig del i dem. På grund 
av det är det en bra idé att ha en positiv inställning till konflikter och att det kan leda till 
stimulans, nytänkande och anpassningsförmåga som kan bidra till bättre beslut. Lu, Zhou och 
Leung (2009) menar att vissa forskare hävdar att kreativiteten inom arbetsgrupper växer av 
konflikt eftersom de kopplas till fler och bättre argument som resulterar i bättre beslut. Det 
stämmer ofta om arbetsgruppen inte utför rutinuppgifter utan ska lösa en uppgift som kräver 
kreativitet och innovation. För en arbetsgrupp som utför rutinmässiga arbetsuppgifter som 
kräver mindre kreativitet och nya lösningar är konflikter i högre utsträckning värdelösa och 
skadliga.  

Aronsson et al (2012) beskriver att arbetsmiljön påverkar uppkomsten av konflikter och 
arbetstagare upplever arbetsmiljön på olika sätt även om de utför samma arbetsuppgifter och 
vistas i samma miljö. Det finns olika aspekter som påverkar tolkningen och upplevelsen för 
individen. Det är bland annat personlighet, tidigare erfarenheter, utbildning, kön och ålder 
(Aronsson et al., 2012), som beror på organisationens utformning, ledarskapet, beslutsvägar 
och samspelet på arbetsplatsen. Detta kan förklara vad som påverkar det upplevda 
arbetsklimatet för var och en på arbetsplatsen och det i sin tur förklarar effekter av prestation, 
motivation, välbefinnande och arbetsglädje (Aronsson et al., 2012). Arbetsglädje i 
verksamheten är en förutsättning för ökad gemenskap, bättre självförtroende, förstärkt 
samarbete, hälsa och arbetsmoral på arbetsplatsen (Angelöw 2010; Sandahl, Falkenström, von 
Knorring 2010). 

5.3 Olika typer av konflikter 
Konflikt inträffar när det uppstår kollision mellan handlingar, intressen eller värderingar 
(Maltén 1998). Konflikter utvecklas och finns på olika nivåer, individnivå (intrapersonellt), 
gruppnivå (interpersonellt) och organisationsnivå (strukturellt) (Maltén 1998). Inom 
arbetskonflikter nämns oftast två slag av konflikter i arbetssammanhang uppgiftskonflikter 
och relationskonflikter. Uppgiftskonflikterna är när personalen är oense beträffande sakfrågor 
som berör arbetet. Relationskonflikter är spänningar som uppstår mellan personer i 
arbetsgruppen (Lennéer Axelson & Thylefors 2005). Enligt Lu, Zhou och Leung (2009) 
uppstår uppgiftskonflikt när det finns meningsskiljaktigheter om hur en uppgift ska utföras. 
Relationskonflikt utlöses av olika mellanmänskliga relationer och kan förknippas med känslor 
av spänningar och friktion.  
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Personlig konflikt innebär att konflikten i en verksamhet pekar till en person eller en grupp 
inom verksamheten och gör att konflikten får ett ansikte. Det finns även beteende konflikter 
där en person beter sig på ett sätt och skapar irritation genom att exempelvis vara kaxig, 
nedlåtande, tjatig eller aggressiv mot andra (Svedberg 2007).  

Studier visar enligt Lu, Zhou och Leung (2009) att relationskonflikter påverkar den 
individuella prestationen på arbetsplatsen negativt, skadar lagandan och försämrar 
kommunikationen. Forskning om uppgiftskonflikter visar att det kan bidra till bättre beslut 
eftersom fler delar med sig av sin kunskap som bidrar till bättre beslut. Dock går dessa studier 
isär eftersom vissa studier visar att både relationskonflikter och uppgiftskonflikter visar främst 
att de har störande inverkan i arbetsgrupper och försämrar samarbetet. Lu, Zhou och Leung 
(2009) hävdar i sin studie att i vilken utsträckning kunskapsutbyte sker mellan medarbetare 
påverkas av både hur mycket uppgiftskonflikter och relationskonflikter som finns mellan 
medarbetare. De menar att individer kopplar uppgiftskonflikter till både relationer mellan 
kollegor och till nyskapande beteende. Därför är det viktigt att eftersträva både goda 
relationer mellan medarbetare och öppna upp för ett klimat som främjar till innovativ och 
nyskapande beteende på arbetsplatsen. De hävdar att arbetsgivare ska främja ett sådant klimat 
på arbetsplatser och vara vaksamma på relationskonflikter som i stor utsträckning hindrar 
kunskapsbyggande och samarbetet. Det kan även vara en god idé att belöna medarbetare för 
att de har goda relationer till sina kollegor eftersom relationskonflikter är vanliga (Lu, Zhou & 
Leung 2009).  

Konflikter på gruppnivå är interpersonellt som innebär konflikt mellan en eller flera personer 
och kategoriseras under pseudokonflikter, sakkonflikt, rollkonflikt, intressekonflikt och 
värderingskonflikt (Lennéer Axelson & Thylefors 2005).  

Pseudokonflikter beror på missförstånd på grund av dålig information, stress, högljudd 
omgivning, svårläst kroppsspråk eller fackspråk. Det kan ske när de olika medarbetarna har 
kommunikationssvårigheter, de är överens, men missförstår varandra. En annan orsak är att 
medarbetarna inte har fått samma information eller att den är bristfällig (Lennéer Axelson & 
Thylefors 2005).  

Sakkonflikt är en annan typ av konflikt som orsakas av att tolkningarna av en situation går 
isär och olika kunskaper om exempelvis ett problem tolkas på olika sätt. Vad får vi göra eller 
inte göra i lösningen av problem åsikterna om rätt och fel tolkas på olika sätt av gruppen 
(Svedberg 2007). Sakkonflikt innebär att personer är oeniga om hur arbetet ska läggas upp, 
vad som är problemet, vilka regler som gäller och vad som är tillåtet eller inte (Maltén 1998). 

Rollkonflikt eller lojalitetskonflikt är när förväntningarna går åt olika håll, rollen som 
förväntas på en arbetsplats stämmer inte överens med arbetsuppgifterna. Som till exempel att 
tiden inte räcker till för en ledare att tillgodose alla förväntningarna, som exempelvis 
samordnare, medlare och problemlösare. Om exempelvis enhetschefen på ett äldreboende 
förväntas av medarbetarnas att få igenom en löneförhöjning, men det anser inte regionchefen 
och då uppstår konflikt. Vid en sådan situation kan det vara svårt att veta var jag ska lägga 
min lojalitet (Lennéer Axelson & Thylefors 2005; Maltén 1998). 
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Intressekonflikt eller målkonflikter kan ske när medarbetare har olika intressen och olika 
prioriteringar till vad som är viktigt och har svårt att se andras åsikt eller prioritering. Vi 
prioriterar olika beroende på vad vi tycker är viktigt. Det som inträffar vid intresse och 
målkonflikter är när målen inte stämmer överens och det finns olika intressen, behov och 
förväntningar (Lennéer Axelson & Thylefors 2005).  

Värderingskonflikt innebär att kompromisslösningar sällan accepteras och uppstår bland annat 
när politiska och ideologiska värderingar krockar. Det råder skilda måluppfattningar, oklara 
mål och problematik mellan kortsiktiga och långsiktiga mål (Maltén 1998). 

Konflikter som finns inom oss själva beror på att människor utvecklas och mognar. Därför 
uppstår ofta relationskonflikter på arbetsplatsen mellan en eller flera personer. Det finns även 
världsrelaterade konflikter vilket handlar om avsaknaden av färdighet, förmåga, att inte hinna 
med eller utsättas för naturens nycker. Konflikt som sker på något av dessa plan kan påverka 
konflikter på andra plan (de Klerk 1991). Många försök har gjorts att definiera olika 
konflikter, men sällan görs ingen skillnad på oenigheter, motsättningar och konflikter, 
eftersom det är svårt att generalisera dem och måste studeras var för sig. Dels för att de är 
subjektiva upplevelser dels personliga fantasier (Larsen 2002). Rolf- Petter Larsen (2002) 
hävdar att konflikt innebär att det måste finnas något att kämpa om och olika parter aktivt 
ingriper mot varandra. Dessutom ska de inblandade föra kamp och vara villiga att ta 
konsekvenserna. Om någon av parterna inte tar kampen finns det ingen konflikt utan istället 
motsättningar eller oenigheter som uppstår när människor är beroende av varandra. Det är 
vanligt på arbetsplatser eftersom där påverkas tillvaron av andras handlingar (Larsen 2002).  

Affektiva konflikter innebär att de är bundna till individuella värderingar, personliga intressen 
och styrs ofta av känslomässiga engagemang. Denna typ av konflikt leder till hög stress och 
mycket energi går åt till den. Den är ofta destruktiv och kan försämra arbetsförmåga, 
arbetsinsats och arbetsgruppens samarbete. Ju mer personligt inblandad individen är desto 
svårare är den att lösa (Larsen 2003). När individerna är i beroendeställning av varandra, 
skapas en mer emotionellt laddad konflikt. Frustration och beroende lägger grunden för en 
känslomässig laddning, när detta uppstår är det svårt att se objektivt på problemet och lyssna 
på argument. I grund och botten är människan varken egoistisk eller hänsynslös, men för att 
hjälpa oss att vinna konflikten informerar hjärnan oss om att motparten är elak, dum och svag 
(Bohm & Laurell 2003). Det som avgör om konflikter uppstår är hur vi bedömer avsikten 
bakom handlingen som utlöser den. Kommer en person sent till arbetet varje morgon för att 
personen är morgontrött skapas lätt irritation. Kommer däremot personen för sent för att 
denna ska hjälpa en cancersjuk person med medicinering blir det antagligen ingen irritation 
eller konflikt eftersom vi vet orsaken (Bohm & Laurell 2003).  

Kognitiva konflikter kan beskrivas ur ett organisationsmässigt perspektiv och innebär saklig 
eller yrkesrelaterad oenighet som kan utvecklas till en konflikt (Larsen 2002; Larsen 2003). 
Dock kan denna typ av konflikt vara nödvändig för att skapa kritiskt tänkande och stimulera 
kreativitet. Om den hanteras konstruktivt kan den bidra till att frigöra energi, leda till att 
handla mer produktivt och resultera i bättre relationer. Rolf- Petter Larsen (2002) menar att 
finns det inga kognitiva konflikter kan det bidra till Groupthink vilket innebär att vissa 
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grupper enbart accepterar ett visst tänkande, annars riskerar gruppen att förlora sin självbild 
och vi-känsla. Resultatet kan bli att gruppen uppfattar sig som osårbara och tar stora risker 
och överilade beslut som kan få allvarliga konsekvenser (Svedberg 2007; Sandahl, 
Falkenström, von Knorring 2010; Blomqvist 2007). För att förhindra detta krävs det att skapa 
större sammanhållning, öppenhet och tydligare kommunikation (Blomqvist 2007). Nya 
studier har visat på möjligheten att gruppmedlemmar kan ha olika uppfattningar om hur 
allvarlig konflikten egentligen är och det beror bland annat på hur involverad individen är i 
konflikten (Lu, Zhou & Leung 2009). 

5.4 Konflikter i förhållande till ledarskap  
Enligt Thylefors (2007) karakteriseras human service organisationer ofta av att de är ”platta” 
vilket innebär att det är ett stort antal medarbetare på varje chef eller ledare. Arbetsgrupper 
som arbetar tillsammans och planerar sitt arbete utan någon chef eller ledare på plats. 
Riktlinjerna för arbetsbeskrivningen är klarlagd så personalen kan planera verksamheten utan 
att ha någon ledare på plats som bestämmer. 

Att chefen eller ledaren kan befinna sig på en annan plats än där arbetet utförs är vanligt i 
human service verksamheter (Karlsson 2007). Chefen eller ledaren kommer till arbetsplatsen 
enbart för möten eller vid speciella tillfällen. När exempelvis enhetschefer har flera 
avdelningar att ansvara för och många medarbetare under sig utgår de ofta från en annan 
plats. Det som gäller både manliga och kvinnliga chefer är att de ska vara ett stöd för 
medarbetarna och detta kan bli ett problem om närheten rent geografiskt sett är långt ifrån 
(Karlsson 2007). Ledaren är den som under en viss tidpunkt utövar mer inflytande än övriga 
gruppmedlemmar och har därför det yttersta ansvaret för konflikter på arbetsplatsen (Lennéer, 
Axelson & Thylefors 1997). 

John E Baer (2006) beskriver att det är kostsamt för amerikanska vårdhem att inte ha 
fungerande ledarskap i organisationen. Det är viktigt att ha kompetent och kontinuerlig 
handledning av personal för en produktiv verksamhet. För att uppnå detta måste chefer vara 
kunniga i kommunikation, planering, schemaläggning, uppmärksamma personalens 
arbetsinsats och kunna handleda (Baer 2006). De ska även kunna hantera personalproblem, 
resursfördelning och konflikthantering, vilket leder till kompetent och engagerad personal. 
Han beskriver att i amerikanska vårdhem avancerar ofta personal till chefspositioner utan att 
ha någon ledarskapsutbildning eller erfarenhet. Ofta saknas baskunskap inom ledarskap som 
att motivera personal, hantera klagomål, lösa problem, konstruktivt hantera frånvaro och dålig 
arbetsinsats bland personalen (Baer 2006). Chefer som saknar dessa baskunskaper kan orsaka 
höga kostnader för verksamheten. Personalomsättningen ökar vilket är orsaken till de höga 
kostnaderna eftersom verksamheten tvingas rekrytera och skola in nya medarbetare (Baer 
2006). Samarbetssvårigheter och konflikter är svåra eller omöjliga att undvika i en 
arbetsgrupp det blir alltid meningsskiljaktigheter av ett eller annat slag (Svedberg 2007). 
Utgången av en konflikt kan ske på tre sätt. Gruppen går stärkt ur krisen, presterar sämre eller 
splittras. Stärks gruppen upplevs detta befriande, den får en större förståelse för varandra och 
samarbetar lättare. Blir gruppen försämrad skapas missämja och vill inte samarbeta med vissa 



17 
 

personer. Splittras gruppen sker detta genom att någon slutar, sjukskriver sig eller ledningen 
tvingas omplacera (Bohm & Laurell 2003).  

Att vara chef är ett konfliktskapande arbete eftersom chefen delegerar och styr sina 
medarbetare. Även om chefen är kompetent kommer situationer då det blir svårt att undvika 
konflikter. Studier visar att konfliktlösning är avgörande för hur framgångsrik chefen blir 
(Bohm & Laurell 2003). Det finns en stor mängd chefer som är ledare och att göra skillnad på 
chef och ledare är viktigt. Ingrid Karlsson (2007) menar att när en person blir tilldelad en 
position som chef betyder det inte att personen automatiskt blir ledare. Ledare måste agera vid 
konflikter om arbetet blir lidande, om någon medarbetare ber dig om hjälp eller den 
psykosociala arbetsmiljön blir skadlig för medarbetarna (Bohm & Laurell 2003). Ahrenfelt 
och Berner (1992) menar att ledaren ska agera när produktiviteten sjunker, kvaliteten minskar, 
fler sjukskrivningar, större personalomsättning, dålig stämning i arbetsgruppen, sårande ironi i 
kontakten medarbetare mellan eller när någon eller några uppenbarligen mår dåligt. Ledaren 
ska inte alltid lägga sig i konflikter när produktiviteten är hög, vid hög kreativitet, 
sjukskrivningarna är normala och personalomsättningen liten (Ahrenfelt & Berner 1992). 

5.5 Val av litteratur 
Vår studie utgår från att samarbetssvårigheter och konflikter inte är sällsynt mellan 
arbetsgrupper på arbetsplatser, därför har vi valt litteratur som belyser arbetsgrupper och 
samarbetet dem emellan. Det var även viktigt att förklara vad det innebär och att det finns 
olika typer av samarbetssvårigheter och konflikter i mellanmänskliga relationer på 
arbetsplatser. Vi har använt vetenskapliga artiklar som undersökt arbetsklimat mellan 
arbetsgrupper inom hälsa - och sjukvård eftersom det var brist på studier om 
samarbetssvårigheter och konflikter mellan arbetsgrupper som arbetar vid olika tidpunkter på 
dygnet inom äldreomsorgen.  

6 Metod  
Vi har valt fallstudie, eftersom den fokuserar på en vald verksamhet som redogör för 
händelser och förhållanden (Bryman 2008). För att förstå en sak är det därför viktigt att förstå 
fler saker inom verksamheten, vilket knyter an till systemteorin. Detta skänker studien bredare 
tillvägagångssätt, då den studerar på detaljnivå. En annan fördel är det faktum att fallstudie 
tillåter fler än en forskningsmetod (Denscombe 2009). Den förknippas ofta med kvalitativ 
forskning, men i fallstudier tillämpas ofta både kvalitativa och kvantitativa metoder enligt, 
Bryman (2008).  

Äldreboendet som valdes arbetar utifrån uppdrag av socialnämnden där kommunen är 
huvudman. Det finns fem stycken avdelningar. Två avdelningar är demensboende, en 
avdelning är korttidsboende, en avdelning är särskilt boende och en avdelning är 
dagverksamhet. Verksamheten har en enhetschef för dagpersonal och en för nattpersonal. 
Det finns 40 undersköterskor som är tillsvidareanställda på verksamheten och åldern varierar 
från 21 till 65 år. Verksamheten strävar efter att leva upp till lagar och regler som finns i 
socialtjänstlagen och den huvudsakliga uppgiften är att vara till stöd och hjälp för boende. 
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6.1 Datainsamling  
För att få större förståelse om upplevd arbetssituation använde vi kvantitativ och kvalitativ 
metod i form av enkäter och intervjuer. Vi ville undersöka och ta del av medarbetares och 
enhetschefers perspektiv kring deras upplevda arbetssituation och om det fanns 
samarbetssvårigheter eller konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. 
Metod för datainsamling av det empiriska materialet var både kvalitativa intervjuer och 
enkätundersökning som var både kvalitativ och kvantitativ. Detta gjordes för att vi ville få en 
bredare undersökning med så många medverkande av personalen som möjligt. Helst av allt 
hade vi velat intervjua fler respondenter än de tio som intervjuades, men på grund av tidsbrist 
valde vi att även använda enkätundersökning. Vi valde att använda några frågor som är 
identiska från enkät och intervju, eftersom att vi ansåg att dessa frågor är det vår uppsats 
grundar sig i. Vi ville därför att så många respondenter som möjligt besvarade frågan om det 
råder samarbetssvårigheter eller konflikter inom verksamheten.  

Enkäterna mejlade vi ut till de båda enhetscheferna, som sedan tryckte upp dessa och lämnade 
ut till de olika avdelningarna. När vi sedan skulle genomföra intervjuerna, samlade vi in 
enkäterna samtidigt. För att undersöka upplevd arbetssituation och ta del av medarbetarnas 
perspektiv om deras upplevda arbetssituation och om det finns samarbetssvårigheter eller 
konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt.  

Semistrukturerad intervju gjordes och det innebär färdiga frågor som besvaras och är mer 
flexibel beträffande ordningsföljd och den intervjuade får möjlighet att utveckla åsikter och 
vara utförlig (Andersen & Schwencke 1998). Fördelarna är att de kan producera djup 
information om vad respondenten anser om ett visst ämne, ge värdefulla insikter och kräver 
ofta ingen avancerad eller dyr utrustning. Dock är det viktigt att vara förberedd och inte ställa 
ledande frågor (Denscombe 2009). Vi valde datainsamlingsmetoden då vi ansåg det vara 
viktigt att ta del av uppfattningar och åsikter från medarbetarna i arbetsgrupperna som arbetar 
dag eller natt.  

Bryman (2008) beskriver fördelarna med enkäter är att de sparar tid och kostnad. Enkäter och 
intervjuer är likartade som forskningsinstrument, men en fördel är att det inte blir någon 
intervjuareeffekt som kan påverka respondenten (Bryman 2008). Olsson och Sörensen (2011) 
beskriver det viktigt att följa riktlinjer och regler som finns när enkät eller frågeformulär 
konstrueras. Riktlinjerna är att det ska vara enkelt att besvara och inbjudande att fylla i. 
Frågorna ska vara relevanta för studien, inga dubbla eller ledande frågor och begripligt att 
förstå frågan (Olsson & Sörensen 2011). Pilotundersökning är viktigt och därför testades 
enkäten på kollegor för att få feedback för eventuella ändringar.  

6.2 Triangulering 
Enligt Denscombe (2009) är triangulering likställt med att betrakta faktorer ur mer än ett 
perspektiv, i vårt fall använde vi oss av intervjuer och enkätundersökning. Denna form av 
triangulering kallas för metodologisk triangulering, där jämförelsen oftast sker mellan 
kvalitativ och kvantitativ data, vilket vi gjorde. Fördelarna är att vi kan ifrågasätta resultaten, 
genom att jämföra kvalitativ med kvantitativ data. De fynd vi gör kan sedan kompletteras med 
ytterligare en informationskälla, som kan öka validiteten i studien. Vi kan även presentera en 
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mer fullständig bild av det som undersökts eftersom den kompletterande data ger resultatet 
mer reliabilitet och validitet. Tillvägagångssätt ger mer stöd, ökar tilliten och reducerar risken 
för felaktig information (Denscombe 2009). Nackdelarna med triangulering enligt Denscombe 
(2009) är att forskaren måste bemästra mer än en metod, vilket tar tid och analysen blir mer 
komplicerad. Risken finns att resultaten motsäger varandra.  

6.3 Urval 
Vi valde verksamheten eftersom att det finns två olika enhetschefer för arbetsgrupperna 
Dessutom hade vi tidigare kännedom om verksamheten och enhetscheferna genom tidigare 
fältstudier och ledarskapsstudier. Enkätundersökningen var frivillig och vår förhoppning var 
att alla medarbetarna skulle besvara enkäten. Enhetscheferna gav oss förslag på de personer 
som var mest villiga på att ställa upp på intervjun. 

Vi valde subjektivt och bekvämlighetsurval. Enligt Denscombe (2009) används 
subjektivturval när det finns kännedom om undersökningsenheten och att den kan tillföra 
värdefull information. Vi ansåg verksamheten kunde tillföra värdefull information eftersom 
verksamheten har en enhetschef som ansvarar för dagen och en för natten. Vi valde 
bekvämlighetsurvalet eftersom vi hade kännedom om verksamheten sedan tidigare och 
intresse fanns att låta oss undersöka verksamheten.   

6.4 Procedur  
Vi kontaktade enhetschefen för dagen och informerade henne om vår studie, vilket hon fann 
intressant. Hon bjöd in oss för att vidare diskutera hur den skulle utföras, vi träffade de båda 
enhetscheferna och beslöt att de skulle meddela när och vilka vi kunde intervjua. Vid varje 
intervjutillfälle blev respondenterna tilldelad samtyckesblankett där vi informerade muntligt 
och frågade om vi fick lov att använda diktafon. En av oss ställde frågor till respondenten 
medan den andre antecknade svaren med bärbar dator, vilket vi gjorde för att underlätta 
transkribering. Det är viktigt att transkribera i nära anslutning av utför process för att förstärka 
tillförlitlighet i det kvalitativa materialet (Olsson & Sörensen 2011).  

Första intervjutillfället var med enhetschef för dagpersonal, intervjun utfördes på hennes 
kontor och tog en timme. De svar vi fick var utförliga eftersom hon studerat frågorna innan. 
Vi hade ytterligare tre intervjuer samma dag med dagpersonal, där vi fick disponera ett 
personalrum att utföra intervjuer, vilka tog cirka 30 minuter vardera. Andra intervjutillfället 
skedde nästa dag med en medarbetare som arbetade dag och intervjun tog 30 minuter och 
utfördes i samma lokal som dagen innan. Under natten intervjuades två personer ur 
nattpersonalen och det gjordes enligt tidsramen i samma lokal. Tredje intervjutillfället gjordes 
sent på kvällen och tre medarbetare arbetade på verksamheten. Under första intervjun var två 
ur personalen närvarande, men endast en som intervjuades. Andra intervjun gjordes med den 
tredje respondenten. Fjärde intervjutillfället utfördes med enhetschefen för nattpersonalen och 
vi träffades på hennes kontor som finns på en annan verksamhet i kommunen. Intervjun tog 
en timme, där en av oss ställde frågor medan den andre förde anteckningar. Vi intervjuade 
fyra medarbetare ur dagpersonalen, fyra medarbetare ur nattpersonalen och enhetscheferna 
som ansvarar för respektive arbetsgrupp. På verksamheten finns 40 tillsvidare anställda och 
22 medarbetare (55%) svarade på enkäten. Svarsfrekvensen på enkäterna för dagpersonalen 
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blev 17 medarbetare eller 55 % svarade på enkäten och av nattpersonalen svarade 5 
medarbetare eller 56 % på enkäten.  

De semistrukturerade intervjuerna gjordes med de båda enhetscheferna och intervjuerna tog 
en timme vardera och utfördes vid två tillfällen. Semistrukturerade intervjuer gjordes även 
med fyra personer ur dagpersonalen och fyra personer ur nattpersonalen, vilket tog en 
halvtimme vardera. Vi sammanställde ett frågeformulär som medarbetarna besvarade för att 
skapa större inblick i vilken utsträckning det förekom samarbetssvårigheter eller konflikter 
och hur de upplevde arbetssituation mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt.  

Vi har sökt litteratur och vetenskapliga studier med hjälp av Högskolan i Halmstads bibliotek 
och använt Academic Search Elite, CINAHL, Google scholar, EBESCO HOST och ProQuest. 
Sökord som användes var bland annat conflict and staff, conflict management, nursing 
assistants, geriatric care and conflict nursing homes and management och employee attitudes. 
Vi upptäckte att det var brist på studier om samarbetssvårigheter och konflikter mellan 
arbetsgrupper som arbetar olika skift inom äldreomsorgen. Vi har därför använt oss av studier 
som gjort inom hälsa – och sjukvård.  

6.5 Etiska överväganden 
När intervjuerna skulle utföras fick alla respondenter ta del av en skriftlig samtyckeblankett 
som vi informerade om muntligt. Blanketten innehöll information om grundläggande 
individskyddskravet som beskriver fyra krav på forskningen som ska utföras. Det är 
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Olsson & 
Sörensen 2011). Vi beskrev för respondenterna vad det innebar för dem och för deras 
deltagande genom samtyckesblanketten (se bilaga). Enkätens framsida beskrev 
individskyddskravet på ett lättförståeligt vis (se bilaga). Vi anser att vi respekterat deras 
uppfattningar och åsikter och under intervjuerna var vi fördomsfria, opartiska och blandade 
inte in egna värderingar (Denscombe 2009). Vi hade även ett följebrev som förklarade 
studien, syftet och beskrev information om individskyddskravet, vilket är informationskravet, 
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.  

6.6 Metoddiskussion 
Frågeställningarna i intervjuerna utgår från respondenternas perspektiv som enligt Bryman 
(2011) är viktig utgångspunkt i kvalitativ undersökning. Med hjälp av respondenternas 
perspektiv ville vi skapa förståelse av deras värderingar och uppfattningar av arbetsklimatet 
och om det fanns samarbetssvårigheter eller konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar 
dag och natt på verksamheten. Vi har även varit tydliga med beskrivningen av 
undersökningsproceduren och hur vi kommit fram till resultatet som även underlättar för 
kritiker att bedöma betydelse och kvalité i analysarbetet (Bryman 2011). Vi anser att 
respondenterna som intervjuades var tillmötesgående och delade med sig av sina åsikter och 
uppfattningar. Respondenterna hade tagit del av frågorna innan vi intervjuade dem. 

I enkäten och intervjuerna använde vi oss av konfliktbegreppet i hög utsträckning, vilket 
uppfattades som ett stort begrepp med negativ innebörd av flera respondenter. Det är en 
individuell tolkning av vad konflikt innebär och det visade sig att vi skulle använt oss av 
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annat begrepp eller definierat begreppet för att underlätta för respondenterna att besvara våra 
frågor. Vissa av våra frågor blev ledande eftersom vi använde begreppet konflikt och det 
tolkades förmodligen som att vi antog att det fanns konflikter på verksamheten.   

Enligt Olsson & Sörensen (2011) finns två typer av bortfall externt och internt. Externt 
bortfall innebär att enkäten inte fyllts i av respondenterna. Interna bortfall är när frågor inte 
besvaras i enkäten och i sämre enkäter är det högre internt bortfall (Olsson & Sörensen 2011). 
Det var inte stort internt bortfall i enkäterna som medarbetarna besvarade. Det externa 
bortfallet var relativt högt och vi anser det bero på att intresset för enkätundersökningen kan 
varit lågt bland medarbetarna. Trianguleringen skapade inte bättre helhetsbild, då begreppet 
konflikt inte definierades konkret, det fick därför inte samma innebörd eftersom det tolkas 
individuellt. Detta kan vara orsaken att det framkom i enkätundersökningen att det fanns lite 
konflikter mellan arbetsgrupperna. 

6.7 Förförståelse  
Forskarens jag, det vill säga dess förkunskap, även kallat förförståelse belyser forskarens 
identitet, sättet att se verkligheten på, värderingar och övertygelse. Endast ett nyfött barn 
saknar förförståelsen, vilket är det vi upplever, hör, tänker tycker och ser, vilket inte kan 
elimineras helt. Detta innebär att den vetenskapliga text som produceras kommer alltid ha en 
viss prägel av forskarens förförståelse. För att kunna ge en sanningsenlig bild på inverkan i 
forskningen är det viktigt att belysa förförståelsen (Denscombe 2009; Thurén 2007).  

Vår förförståelse var att det finns samarbetssvårigheter, konflikter eller oenighet inom 
verksamheter eftersom båda arbetat inom socialt arbete. När vi skulle undersöka 
verksamheten gick vi in med förförståelsen att det finns någon typ av oenighet, 
meningsskiljaktighet och konflikt mellan dag och nattpersonal på äldreboenden. Vi tog 
kontakt med ansvariga för verksamheten som skulle undersökas. Vi presenterade vår 
kandidatuppsats och vad den skulle handla om. Enhetscheferna tyckte det lät intressant, då 
deras utsago var att det finns konflikter mellan dag och nattpersonal, vilket i sin tur ökade vår 
förförståelse.  

6.8 Analys 
Det finns flera metoder och källor som kan användas när fallstudier görs, bland annat 
intervjuer och observationer. Bryman (2008) menar genom kvalitativa metoder som intervjuer 
och observationer kan intensiv och detaljerad granskning av miljö och situation ges. Vår 
studiedesign riktar fokus på specifik undersökningsenhet vilket innebär att vi undersöker 
händelser och förhållanden på utvald verksamhet (Bryman 2008). För att få större förståelse 
för det som undersöks är det viktigt att vara öppen för vilka sociala relationer som existerar 
och vara observanta på miljö och omgivning, eftersom de ofta är sammanlänkade 
(Denscombe 2009). Då vi har begränsad tid valde vi avgränsa oss genom att undersöka vissa 
delar i verksamheten om den upplevda arbetssituation som kunde påverka arbetssituationen 
och samarbetet mellan dag och nattpersonal. Vi valde därför att fokusera på enhetschefernas 
och personalens uppfattningar. Vi analyserade det empiriska materialet vi fick från intervjuer 
och enkäter genom att dela upp det kvalitativa och kvantitativa materialet i olika teman. Dessa 
var vad respondenterna ansåg om arbetsklimatet mellan arbetsgrupperna, om konflikter kunde 
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leda till positiva eller negativa effekter, arbetsgruppen och individens medverkan vid 
samarbetssvårigheter. Samt medarbetarnas och enhetschefernas uppfattning om vad som 
skulle bidragit till bättre samarbete mellan arbetsgrupperna. Vi sammanställde svaren vi fick 
från respondenterna från intervjuer och enkäter och sorterade in svaren i respektive tema. Med 
dessa svar fick vi god överblick av medarbetares och enhetschefers uppfattning och åsikter. 
 
Bryman (2008) säger att generaliserbarhet inte går att påvisa eftersom det rör sig om en 
specifik enhet där olika verksamheter skiljer sig åt. Generella nackdelar med fallstudier är att 
trovärdigheten måste påvisas för reliabilitetens skull eftersom de bygger på kvalitativ och 
tolkande data. Det är därför viktigt att noggrant redovisa datainsamlingen och dess 
objektivitet (Watt Boolsen 2007). 

7 Resultat 
I resultatet redovisas det insamlade empiriska materialet som samlats in genom intervjuer 
med medarbetare och enhetschefer. Dessutom har vi använt oss av enkäter som besvarats av 
medarbetarna i de olika arbetsgrupperna om deras upplevelser och åsikter om konflikter på 
arbetsplatsen. Det redovisas genom teman som utgår från våra frågeställningar. 

7.1 Synen på arbetsklimatet mellan arbetsgrupperna  

7.1.1 Resultat från enkäten 
I enkäten beskriver medarbetarna vad konfliktbegreppet innebar för dem och vad det innebar i 
relationen till arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. Det var viktigt att ta del av 
medarbetarnas beskrivning eftersom begreppet ofta är individuellt. Begreppet beskrivs på 
olika sätt av medarbetarna och återkommande beskrivningar var att det inte fanns förståelse 
för varandras jobb och dålig insikt i vad dag respektive nattpersonal gör på ett arbetspass. Det 
är även att dag och nattpersonal inte är överens utan har olika uppfattningar om hur en 
arbetsuppgift ska lösas och kan därför inte komma fram till gemensamma lösningar.  

I enkäten gavs möjligheten för medarbetarna att beskriva med egna ord vad de anser är en 
vanlig konflikt mellan arbetsgrupperna utifrån deras uppfattning vad en konflikt innebär. Vi 
har valt att göra en sammanställning av deras beskrivningar och medarbetarna beskrev dem 
som missförstånd eller olika åsikter mellan kollegor varför en arbetsuppgift inte är utförd eller 
slutförd. Dessutom är det avsaknad eller liten förståelse för natt och dagpersonalens 
arbetsbörda och vad arbetslagen anser vad för arbetsuppgifter som ska utföras av respektive 
arbetsgrupp. 

I enkäten besvarade medarbetarna på verksamheten med egna ord vad de ansåg om 
samarbetet mellan arbetsgrupperna. Deras svar var att det kan förkomma missförstånd men 
generellt finns ett bra samarbete, för det mesta är vi överens men ibland kan vi ha olika 
åsikter, det finns personal som inte förstått eller ser varandras roll i arbetet, arbetsgrupperna 
arbetar inte på samma sätt och det kan bli mycket bättre.  
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Tabell 1. Medarbetarnas syn på i vilken utsträckning det finns konflikter mellan medarbetarna som 
arbetar dag och natt visat i antal och procent.  

 Antal Procent 
Inga 7 31,8 
Liten 12 54,5 
Obestämd 1 4,5 
Konflikter 1 4,5 
Bortfall 1 4,5 
Totalt 22 100 
 

Tabell 1 visar att 86,3 procent av medarbetarna upplever att det finns inga eller en liten del 
konflikter mellan dag och nattpersonalen. 4,5 procent anser att det finns konflikter. 

Tabell 2. Vad medarbetarna ansåg vanliga konflikter berodde på.   

 

 

 

 

 

Tabell 1 visar att det till stor del är olika åsikter som är orsak till konflikter på verksamheten. 

7.1.2 Resultat från intervjuer  
I intervjuerna gav medarbetarna sina perspektiv på vad de ansåg vara konflikter och i vilken 
utsträckning de fanns mellan personalgrupperna som arbetade dag eller natt.  

På verksamheten fanns olika uppfattningar vad en konflikt innebar och diskussioner hur de 
utför uppgifter och vad som ska göras fanns ofta mellan arbetsgrupperna 

 ”... men det är ingenting som jag upplever som går till konflikt direkt” 
(Undersköterska dag 2).  

En konflikt för flera av respondenterna är meningsskiljaktigheter och olika uppfattningar hur 
arbetsuppgifter ska utföras. Respondenterna har olika uppfattningar i vilken utsträckning eller 
om det är eller leder till samarbetssvårigheter och konflikter. Undersköterska natt 4 anser att 
det fanns lite olika uppfattningar som inte ledde till konflikt. Det respondenten inte upplevde 
som konflikt gjorde däremot Undersköterska dag 2 som uttryckte att konflikter är 
meningsskiljaktigheter där det fanns olika åsikter, vilket kunde bli mer eller mindre besvärlig. 
Undersköterska natt 2 ansåg att det inte fanns stora konflikter mellan arbetsgrupperna utan att 
det ofta var bagateller. Undersköterska natt 1 däremot ansåg att det fanns större konflikter och 
småbagateller som kunde resultera i konflikter eftersom det fanns hög grad av oförståelse 
mellan arbetsgrupperna. Flera av respondenterna ansåg att en konflikt var oförståelse för 

 Antal Procent 
Personlig konflikt 0 0 
Olika åsikter 13 59,1 
Missförstånd kommunikation 3 13,6 
Annan orsak 1 4,5 
Bortfall 5 22,7 
Totalt 22 100 
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varandras arbetssituation och att arbetet är olikt på dagen och natten. Undersköterska natt 1 
menade att på natten var det svårt att hinna med under vissa tidpunkter och att två personal på 
natten skulle hantera och ge omsorg på fyra avdelningar. Hon menade att det fanns lite 
förståelse från dagpersonalen hur mycket det fanns att göra vissa nätter och att det var svårt 
att hinna med arbetsuppgifterna.  

Undersköterska dag 3 anser att konflikter är känslomässigt jobbiga på grund av att det ofta 
blir personangrepp och fokus läggs inte på problemet utan på de som är inblandade som råkar 
illa ut. När vi ställde frågan till Undersköterska dag 3 om det fanns konflikter i verksamheten 
mellan arbetsgrupperna som arbetade natt och dag fick vi svaret att det fanns och berodde på 
bristande samarbete. Vilket grundade sig i att arbetsgrupperna inte hade samma 
grundvärderingar, samma regler eller samma enhetschef. Hon ansåg även att det ställdes 
högre krav på dagpersonalen än på nattpersonalen och att de inte följde varken hygienrutiner 
eller rökförbud (Undersköterska dag 3). Följande konflikt ansåg Undersköterska dag 4 fanns i 
verksamheten och det var att en av de boende kunde vara blöt på morgonen och det antogs av 
dagpersonalen att den boende inte fått den omsorg som krävts  

”... men nattpersonalen har kanske varit där och det blev blöt i sängen 
precis när de gått därifrån och då kan det bli en liten konflikt där. Jag 
känner inte större konflikter här, utan det är småsaker...” (Undersköterska 
dag 4). 

Enhetscheferna för dag och nattpersonal delar med sig av sina åsikter och uppfattningar om 
det finns konflikter mellan dag och nattpersonal på verksamheten.   

Enhetschef 1 menade att konflikter finns i alla sammanhang när människor samspelar med 
och att konflikter inte måste vara negativt. Dock poängterar hon att konflikter finns mellan 
dag och nattpersonal. Hon anser att det beror på dålig eller missad kommunikation  

”... oftast så tror jag att det är så att man inte har förstått varandra riktigt 
rätt och så blir det att man läser in sina egna tolkningar och drar egna 
slutsatser och sen så tror man tycker helt olika, fast man egentligen inte 
gör det. Så mycket av lack of communication” (Enhetschef 1).  

Enhetschef 2 anser att konflikt är ett stort begrepp och det är när en grupp, eller två människor 
inte kommer överens. Det kan vara små eller stora situationer beroende på hur de inblandade 
upplever konflikten. Hon kan tycka den vara liten, medan personalen anser den vara stor, eller 
vice versa. Vidare berättar hon att det uppstår situationer då det krävs av att hon ingriper, även 
om det ofta inte är stora samarbetssvårigheter eller konflikter mellan arbetsgrupperna 
(Enhetschef 2).  

Enligt medarbetarna finns följande uppfattningar om den upplevda arbetssituationen mellan 
arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt samt vilka konflikter de anser fanns mellan 
arbetsgrupperna på verksamheten. 
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Missuppfattningar, glömska och stress eftersom nattpersonalen har mycket att göra på 
morgonen vilket leder till missade rutiner. Delade meningar kring omvårdnaden av de boende, 
dagpersonalen kan känna de boende bättre än nattpersonalen eftersom de träffar kunderna 
under dagtid. Personliga åsikter som rör omvårdnad, om kunden ska väckas för nattliga 
toalettbesök eller låta dem sova. Det handlar om bristande förståelse för vilka uppgifter som 
utförs på dagen och på natten som leder till sämre samarbete, vilket skapar vi och dem känsla. 
Respondenterna menar att det även kan vara bristande rutiner att förråden inte blivit påfyllda 
som gör att arbetsbördan blir större för nattpersonalen eftersom det inte finns lakan och blöjor 
på rummen. Oförståelse för varandras arbetsuppgifter är återkommande. Flera ur 
nattpersonalen menar att dagpersonalen inte har förståelse för att det är mycket att göra på 
morgonen och därmed svårt för nattpersonalen att hinna med. Det finns även uppfattning att 
chefen för nattpersonalen inte bryr sig om att rutiner och regler efterföljs på natten, som 
personlig hygien (ringar, naglar och klockor) eller att det är rökförbud. 

7.2 Positiva och negativa situationer ur ett konfliktperspektiv 
Medarbetare och enhetschefer ger sitt perspektiv på sin upplevda arbetssituation och vad de 
anser konflikter mellan arbetsgrupperna leder till och vilka positiva eller negativa effekter 
dem skapar.    

7.2 .1 Resultat från enkäten 
Tabell 3 och 4 från enkäten visar medarbetarnas perspektiv om konflikter på verksamheten 
mellan arbetsgrupperna kan leda till något negativt och/eller positivt. Det framkom att det kan 
leda till sämre arbetsglädje och sämre samarbete mellan arbetsgrupperna. Det kan även skapa 
irritation mellan personalgrupperna som resulterar i att de anmärker på varandras arbete på det 
som blivit glömt eller inte blivit gjort. Positiva aspekter är att medarbetarna ser lösningar på 
problem på ett nytt sätt när de lyssnar och diskuterar med varandra.  

Tabell 3. Medarbetarnas svar om konflikter kan leda till något negativt. 

 Antal Procent 
Ja 7 31,8 
Nej 12 54,5 
Vet ej 3 13,6 
Totalt 22 100,0 

Sju av medarbetarna (31,8 %) ansåg att konflikter mellan arbetsgrupperna ledde till något 
negativt. 

Tabell 4. Medarbetarnas svar om konflikter kan leda till något positivt. 

 Antal Procent 
Ja 6 27,3 
Nej 9 40,9 
Vet ej 7 31,8 
Totalt 22 100,0 



26 
 

Sex av medarbetarna (27,3%) ansåg att konflikter kan leda till något positivt. 

7.2.2 Resultat från intervjuer  
Under intervjuerna gav medarbetarna mer djup till sina uppfattningar om konflikter mellan 
arbetsgrupperna som arbetar dag och natt leder till något negativt och, eller positivt.  

Ur intervjuerna som genomfördes med medarbetarna framgick det att respondenterna anser att 
konflikterna skapar spänningar mellan arbetsgrupperna och kan ibland leda till 
personangrepp.  Detta påverkar arbetet negativt då det blir sämre trivsel, Undersköterska natt 
4 anser att då detta sker finns risk att det går ut över kunderna. Det blir svårt för personalen att 
göra ett bra jobb om denna inte själv mår bra. Vidare uppstår en vi och dem känsla, där 
motsatt grupp beskylls för händelser som inträffar, vilket kan gå ut över brukarna. 
Undersköterska dag 4 berättar att då detta sker kan det innebära att en stressig situation blir 
värre när det inte finns material tillgängligt vilket påverkar arbetet negativt. Positiva aspekter 
som belystes var att arbetsgrupperna kan komma varandra närmre efter konflikt då 
kommunikation skapar förståelse för de olika arbetssätten. Vidare kan det vara att 
medarbetarna vågar släppa taget om sina egna värderingar, som skapar en positiv utveckling 
och förbättrar arbetssituationen. De kan dra lärdom av tidigare misstag och utveckla ett bättre 
samarbete. Undersköterska dag 4 menar att om man eliminerar vi och dem känslan kvarstår en 
enhetlig grupp, där onödiga konflikter reduceras.  

Det enhetscheferna ansåg negativt med konflikter är att det leder till dålig stämning, vilket 
Enhetschef 1 ger exempel på. Hon berättar att det vara så att den motsatta arbetsgruppen 
kokat gröt eller städat golven. Detta uppfattades som något negativt och att det gjorts med 
baktanke, vilket leder till negativa konsekvenser för omsorgen och arbetsmiljön. 

   ”… de letar fel hos och sätter etiketter på varandra som att hon är en 
bitch. Det resulterar i att personalgrupperna inte vill varandra väl, letar 
fel i den andra gruppen och har förutfattade meningar om varandra. Ser 
den ena arbetsgruppen en person som en elak individ, blir det svårt för 
denna att ändra detta om det inte ges utrymme för det” (Enhetschef 1).  

Enhetscheferna anser att ur konflikter kan positiva situationer uppstå och att det leder till 
förbättring och personlig utveckling genom reflektion. Med hjälp av dialogmöten har 
konflikterna kunnat reduceras, då personalen tillsammans med enhetscheferna utarbetar en 
bättre arbetssituation. Enhetschef 2 delger ett exempel ur ett dialogmöte då en större konflikt 
hade uppstått, under dialogmötet kom berörda parter överens om hur problemet skulle lösas. 
När diskussionen rörande konflikten uppstod hänvisades detta till tidigare dialogmöte och 
lösningen som framarbetades gjorde att konflikten inte uppstod igen. Avslutningsvis handlar 
konflikter om att våga stå för sin åsikt, men vara villig att ändra på den (Enhetschef 2). 

7.3 Arbetsgruppen och individens medverkan vid samarbetssvårigheter 
Med hjälp av det kvantitativa och det kvalitativa materialet ville vi undersöka om 
arbetsgrupperna som arbetar dag respektive natt blir inblandade i samarbetssvårigheter och 
konflikter. Vi var intresserade av att veta hur de agerar enskilt och i grupp om det uppstod. 
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Samt medarbetarnas uppfattning om hur den andra arbetsgruppen agerar som grupp vid 
tidigare samarbetssvårigheter och konflikter.   

7.3.1 Resultat från enkäten 
I enkäten beskrivs det i flera fall att konflikter inte diskuteras eller att det inte heller sker 
mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. I andra fall beskrivs det att de diskuterar 
med varandra i grupperna och försöker på en lösning. Ofta refererar medarbetarna i enkäten 
till att de diskuterar konflikten med berörd personal vid rapporteringen som sker morgon och 
kväll eller på dialogmöten.  

Tabell 5. Om arbetsgrupperna diskuterar med varandra. 

 Antal Procent 
Inte alls 3 13,6 
Sällan 2 9,1 
Ibland 16 72,7 
Ofta 0 0 
Total 21 95,5 
Saknade svar 1 4,5 
Total 22 100,0 

Tabell 5 visar att 16 (72,7%) av medarbetarna i arbetsgrupperna anser att de ibland diskuterar 
med varandra i arbetsgrupperna om konflikter som uppstår mellan arbetsgrupperna som 
arbetar dag natt.  

7.3.2 Resultat från intervjuer  
Under intervjuerna kom det fram att konflikter som uppstår mellan de olika arbetsgrupperna 
ofta beror på stress. Konflikter som uppstår vid stressiga situationer sker oftast mellan en och 
en. Det händer enligt vissa respondenter att någon oskyldig får skulden för det som inträffat.  

Undersköterska dag 2 tycker att de är rätt enade när det kommer till kunder som är våta på 
morgonen. Gruppen anser att vid sådana tillfällen behöver kunderna hjälp på natten och det 
ska även innefatta boende som är tysta och försagda. Hon ger sig inte in i alla konflikter som 
uppstår eftersom det bara kan gör dem större och hänvisar mycket till sin chef som har med 
konflikter på arbetsplatsen att göra. Undersköterska dag 4 berättar att inte alltid hon tar tag i 
konflikter utan det beror på vem som är inblandad och om det finns ork till det 

Hela arbetsgruppen som jobbar dag träffas inte ofta och kommunicerar som hel grupp. Men 
när de väl träffas brukar de enas om vad de vill förmedla till natten i form av förändring eller 
information. Det händer att ingen i arbetsgruppen vågar framföra något till natten eftersom de 
är rädda för att bli ”hängda”(Undersköterska dag 2) av nattpersonalen. De går istället via sin 
enhetschef som pratar med deras enhetschef som i sin tur förmedlar informationen till den 
andra arbetsgruppen. Undersköterska dag 3 anser att det bästa skulle vara om arbetsgrupperna 
kommunicerade mer med varandra. Hon tar ett exempel att dagpersonalen tyckte att en 
boende skulle få sin medicin tidigare på morgonen av nattpersonalen, men det höll inte alls 
nattpersonalen med om eftersom det skulle öka deras arbetsbörda.   
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Respondenten 4 anser att möte med enhetschefen och de personer som är inblandande i 
konflikten inte är bra eftersom hon haft erfarenhet av att det som diskuterares på mötet spreds 
i arbetsgrupperna. Hon berättade att det är hierarki som gäller i arbetsgruppen som jobbar natt 
och att vissa inte vågar säga ifrån i nattgruppen och tar ett exempel att det var en som arbetade 
natt vill städa under natten, men det satte nattkollegan stopp för. Hon berättar att om 
dagpersonalen har 20 minuter över hjälps de åt och moppar hela korridoren,  

”… det skulle aldrig nattpersonalen göra och det tycker inte deras chef 
heller att de ska göra” (Undersköterska dag 3).  

Hon varken tror eller känner att det finns gruppkonflikt mellan natten och dagen eftersom de 
inte träffas som grupp. Dessutom anser hon inte att de agerar som grupp. Hon arbetar ibland 
natt och beskriver att det är tre grupper med tre personal i varje grupp och anser att de är 
ganska intima och diskuterar mycket i varje arbetslag. Hon anser att konflikter mellan 
arbetsgrupperna sällan förekommer eftersom natten är uppdelad i tre grupper. Inträffar en 
konflikt en måndag, blir inte personalen som gick av under helgen inblandade i detta. Det är 
först om det har varit något speciellt som lyfts fram på personalmöte. 

Undersköterska natt 1 har inte varit med om att det har hänt i grupp utan det händer oftare 
mellan enskilda personer. Det har hänt att en kollega har ifrågasatt arbetsinsatsen trots att 
kunden är nöjd och fått den bästa omsorgen. Hon anser inte att det finns konflikter mellan 
arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. Hon hänvisar till dialogmötena där 
arbetsgrupperna träffas och förklarar att det är någonting de gör för att öka förståelsen mellan 
arbetsgruppernas arbete. Hon anser att mötena sker tillräckligt ofta.   

Undersköterska natt 2 anser inte att det finns konflikter mellan arbetsgrupperna utan det är 
först när det inträffar en stor händelse, då diskuteras det på nattmöte eller dialogmöte. De 
diskuterar även internt i nattgruppen om någon från dagen gett kritik när de avslutar sina pass 
och lämnar över till dagen.  Det brukar stanna vid diskussion inom nattgruppen och de går 
inte vidare med det såvida det inte kommer på dialogmötet. Hon berättar även att nattgruppen 
pratar om vad som skett på dialogmötet och anser att mötena löser problemen för det mesta.  

Undersköterska natt 3 anser att det i hennes arbetsgrupp pratar de ofta och bollar åsikter med 
varandra. Hon berättar att de oftast är överens inom nattlaget vad konflikten beror på. Sen 
varierar det om de är överens om vem eller vilka som startat konflikten. De som är inblandade 
är de personer som engagerar sig i gruppen. Hela arbetsgruppen som arbetar natt träffas inte 
speciellt ofta som hel nattgrupp utan istället tre och tre eftersom de är tre personer varje natt, 
men de träffas på nattmöten och dialogmöten.  

Undersköterska natt 4 anser att vissa konflikter är svårare att tackla än andra och då kan det 
vara bättre att ta ett steg åt sidan för att låta det lägga sig. Det är oftast oenigheter och 
småsaker. Dessa handlar ofta om att de inte får gehör för gruppens önskemål. Hon menar att 
det inte finns konflikter mellan arbetsgrupperna och om det händer resulterar det i att det är 
lite småsurt ett litet tag och inte blir något långvarigt. Finns det en konflikt som orsaker 
bekymmer tas den upp på arbetsplatsträffar (APT) eller på dialogmötena. När hon arbetar natt 
brukar de som arbetar diskutera vad som sagt på mötena. Det sker mer sällan att hela 
nattgruppen diskuterar, om det sker är det om det hänt något speciellt.  
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Hon berättar att hennes arbetslag brukar vara enade och att hon värnar om sin grupp och den 
tillhörigheten mer eller mindre omedvetet.  

”Det är kanske inte alltid rätt men man gör nog ofta det, det är lätt att 
göra det, även om det inte alltid är rätt” (Undersköterska natt 4).  

Och oftast är det ett par personer i dag- och nattpersonalen som hamnar i konflikt. Det är först 
när det inträffar något stort som hela gruppen blir inblandad.  

7.3.3 Enhetschefernas uppfattning av arbetsgrupperna vid samarbetssvårigheter 
Enhetschefernas uppfattning om det mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt fanns 
samarbetssvårigheter som involverade hela arbetsgruppen eller mellan vissa personer i 
respektive arbetsgrupp.  

Enhetschef 1 som är enhetschef för dagpersonalen anser att när konflikt uppstår mellan dag 
och natt blir inte alla direkt inblandade eftersom de är uppdelade i tre grupper  

Enhetschef 2 anser att när konflikt uppstår mellan dag och natt är det vissa personer ur 
respektive personalgrupp som blir involverade och detta sker i samband med överlämning. 
Hon berättar om ett tillfälle då en av de kvinnliga kunderna kom ut naken på morgonen och en 
manlig kund satt i soffan. Innan detta inträffade var personalen på ett fallarm och hade därför 
inte möjlighet att svara på dörrlarmet som gick när den kvinnliga kunden gick ut. Detta 
resulterade i att dagpersonalen trodde att nattpersonalen satt och drack kaffe och inte orkade 
svara på dörrlarmet och en konflikt utbröt. Återigen handlar det om brist på förståelse, då 
nattpersonalen endast är två personer på fyra avdelningar.  

Enhetschef 1 anser att när konflikter uppstår går det åt mycket energi från medarbetarna 
genom att kommunicera känslor utlöses i ledsamhet och ilska. Efter en konflikt är det viktigt 
att kunna lägga armen om sin medarbetare och berätta att detta inte kändes bra för mig att vi 
gjorde så här och då brukar känslosvallet lägga sig. Problemet är när konflikten pågått under 
en längre tid eftersom det är mer känslor inblandade. Det är först när medarbetarna har 
avslutat konflikten och lagt den åt sidan som samarbetet mellan grupperna kan tas upp igen 
och ofta blir samarbetet mycket bättre. Enhetschef 1 anser att gruppdynamikens och samspelet 
i arbetsgrupperna har stor betydelse och inverkan vid konflikter. Om det är en person som inte 
känner sig tillhörande sin arbetsgrupp är det nog lätt att den personen tar parti för det 
motsvarande arbetslaget, genom att berätta negativa saker som kollegorna säger om dem och 
att arbetskamraterna är negativt inställda till dem.  

Enhetschef 2 anser att natten enas som grupp, men de spenderar inte lika mycket tid 
tillsammans som dagpersonalen. Nattpersonalen träffas under en kort period och under tiden 
de är ifrån varandra ser de oftast framemot att träffas och några umgås även privat.  

Sammanfattningsvis fick vi svar på genom enkät och intervjuer i vilken utsträckning 
arbetsgrupperna blev inblandade i samarbetssvårigheter eller konflikter och om det sker 
mellan grupperna eller mellan medarbetare. Det insamlade materialet visade att konflikter 
oftast sker mellan medarbetare vid överlämning morgon och kväll. Samarbetssvårigheter som 
leder till konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar dag och natt sker sällan eftersom 
arbetsgrupperna sällan träffas som samlad grupp. Det händer att respektive arbetsgrupp 
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diskuterar samarbetssvårigheter och konflikter som beror på den andra arbetsgruppen. Men 
oftast sker samarbetssvårigheter eller konflikter mellan medarbetare i respektive arbetsgrupp 
vid överlämning morgon och kväll. Flera respondenter beskriver att arbetsgrupperna som 
arbetar dag eller natt träffas på dialogmöten och diskuterar arbetssituation och eventuella 
samarbetssvårigheter mellan arbetsgrupperna. Inför dialogmötena kommer arbetsgrupperna 
överens om vad representanten ska diskutera och belysa på mötet. Personalen anser att 
dialogmötena är bra för där finns det möjlighet för dagen och natten att diskutera 
arbetssituation och de problem som finns. 

Enhetscheferna ansåg att det var sällan hela arbetsgrupperna som arbetar dag och natt blev 
inblandade i samarbetssvårigheter eller konflikter utan det skedde till största delen mellan 
någon ur respektive arbetsgrupp. Det skedde oftast vid överlämningen på morgonen eller 
kvällen. De anser att medarbetarna har stark sammanhållning till den arbetsgrupp de tillhör 
och det är på både gott och ont. När sammanhållning sker i den egna gruppen sker ett gott 
samarbete, skulle däremot samarbetet inte fungera i gruppen kan allianser skapas i den 
motsatta gruppen. Det kan leda till medarbetare tar parti för motsatt arbetsgrupp och delar 
med sig negativa åsikter kollegorna har till den arbetsgruppen. 

7.4 Medarbetarnas uppfattning om vad som skulle bidragit till samarbetet 
mellan arbetsgrupperna   
Vi undersökte vad medarbetarna ansåg skulle förbättra arbetssituation mellan dag och natt 
personal och vilka åtgärder de ansåg skulle öka samarbetet mellan arbetsgrupperna. Vi var 
även intresserade hur medarbetarnas uppfattning av arbetsplatsmöten och i vilken 
utsträckning det påverkade samarbetet mellan arbetsgrupperna. Dessutom frågade vi 
medarbetarna i vilken utsträckning enhetscheferna påverkade samarbetet mellan 
arbetsgrupperna.    

7.4. 1 Ökat samarbete enligt enkätundersökningen  
I enkätundersökningen tillfrågades medarbetarna om vilka åtgärder de trodde hade bidragit till 
förbättrad arbetssituationen mellan dag och nattpersonal. Enligt enkätsvaren fick vi olika 
uppfattningar om vad som skulle öka samarbetet mellan arbetsgrupperna som arbetade dag 
eller natt. Flera av medarbetarna ansåg att det skulle öka samarbetet om de hade fler 
gemensamma möten, medarbetarna arbetade både dag och natt, enhetscheferna skulle bli mer 
delaktiga i arbetet och att fler gemensam aktiviteter mellan arbetsgrupperna.  

Tabell 6. Vilka åtgärder tror du hade bidragit till att förbättra arbetssituationen mellan ”dagen” och 
”natten”? Flera svars alternativ var möjliga.  
 
 Antal svar 
Fler möten med respektive arbetsgrupp 8 
Förändrat schema att arbetsgrupperna arbetar både dag och natt 8 
Enhetscheferna blir mer delaktiga i arbetsgrupperna 8 
Fler gemensamma fritidsaktiviteter mellan arbetsgrupperna.  8 

Annan åtgärd  2 
Totalt antal svar  34 
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Tabell 6 visar att medarbetarna anser att följande åtgärder skulle bidra till att förbättra 
arbetssituationen mellan dem som arbetar på dagen eller natten.  
 

7.4.2 Medarbetarnas uppfattning om chefens roll och vad som skulle leda till bättre 
samarbete mellan arbetsgrupperna  
I intervjuundersökningen framgick det att dialogmöten och avrapportering är viktiga då 
personalen träffas. Under dialogmöten lyfts konflikter fram som uppstått mellan dag och 
nattpersonalen och tillsammans med enhetscheferna utarbetas lösningar. Det kan vara svårt att 
ta del av information som är dokumenterad, därför anser stor del av personalen att det är bra 
med avrapportering. Under avrapporteringen diskuteras vad som skett under dagen och natten, 
för att personalen ska kunna vara förberedd på vad som ska ske under deras arbetspass. Dock 
anser vissa respondenter att konflikter uppstår vid avrapporteringen, en av anledningarna kan 
vara att det råder ökad stress i samband med att fler av de boende vaknar och behöver 
omvårdnad. 

På demensavdelningarna kan de boende ibland gå in och väcka varandra och det är viktigt att 
det ska finnas personal där dygnet runt. Därför finns önskemål att införa ytterligare en 
nattpersonal, åtminstone på morgontimmarna, då det råder stor stress. En av respondenterna 
kommer med förslaget att dagen hade kunnat börja lite tidigare, eftersom att många av 
brukarna är uppe tidigt på morgonen. Andra önskemål är att ha ett roterande arbete för både 
dag och nattpersonalen, för att skapa en större förståelse för varandras arbetssituation. 
Dessutom anser en del respondenter att det skulle vara ett bra tillvägagångssätt att lära känna 
varandra och den gemensamma uppfattningen är att införa gemensamma aktiviteter för att 
stärka lagandan mellan arbetslagen. I dagsläget har vissa medarbetare möjlighet att jobba över 
gränsen för både dag och natt.  

”Det tycker jag är ett jättebra sätt att lära känna varandra, lära och se 
varandras arbete, att ha förståelse, för det är ju väldigt olika att 
jobba dag och natt” (Undersköterska dag 4).  

Vidare berättar respondenten att hon tror att konflikterna kunde reduceras, eftersom 
personalen får bättre insikt i varandras arbetssituation. En annan lösning på konflikterna är 
att medarbetarna börjar rotera på avdelningarna och på så vis skapa bättre samarbete över 
gränserna. Medarbetarna blir medvetna om vilka avdelningar som behöver mer hjälp och 
kan då hjälpa till på den avdelningen om det är lite att göra på den ordinarie avdelningen. 
Detta kommer skapa förståelse för dagpersonalen då de inte vet vilka arbetsuppgifter 
nattpersonalen utför. Nattpersonalen kommer då att få förståelse för dagpersonalens 
uppgifter som kontakt med sjukgymnaster, arbetsterapeuter, biståndshandläggare och 
anhöriga.  

Medarbetarna anser att enhetschefens roll är att skapa harmoni, en bättre arbetsmiljö och en 
medlande roll vid konflikter. Dessutom anser de att det är viktigt att enhetschefen befinner sig 
på verksamheten, eftersom det är lätt att få tag på henne och samtidigt får enhetschefen 
inblick i arbetssituationen och arbetsmiljön i verksamheten. De anser att det är bra att 
enhetschefen för dagen är en synlig enhetschef som kommer ut på avdelningarna, vilket 
underlättar för medarbetarna att dela med sig av sina synpunkter. Värre är det för 
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nattpersonalen, då deras enhetschef är stationerad på en annan verksamhet inom kommunen. 
Delar ur nattpersonalen anser det vore bra om de haft enhetschef på samma verksamhet, 
annars upplevs det som att problem som uppstår på den verksamhet vi undersökt glöms bort. 
Ett exempel på detta är när en respondent berättar att de via mail fått besked att de ska få en 
ny enhetschef, vilken är den nuvarande enhetschefen för dagen. Hon finner detta lite 
irriterande, eftersom att förändringen sker redan om 14 dagar. Samtidigt hävdar andra delar ur 
nattpersonalen att de hade klarat sig utan enhetschef eftersom de hade kunnat ordna med sina 
egna semestrar och lösa sin arbetssituation. Det går att urskönja irritation hos medarbetare där 
de anser att det råder olika regler för vilket arbetspass medarbetarna tillhör. En av 
respondenterna anser att nattpersonalens enhetschef inte är med på samma tåg som 
dagpersonalen enhetschef för om dagpersonalen betett sig som nattpersonalen hade de blivit 
uppsagda. Respondenten anser nämligen att nattpersonalen inte följer hygienrutiner utan har 
långärmade tröjor, ringar och klockor när de arbetar. Hon tycker inte att nattpersonalen följer 
regler eller rutiner och tror det beror på att deras enhetschef inte kollar dem. Vidare tror 
många att med en gemensam enhetschef mellan dag och natt skulle resultera i mindre 
konflikter och en tydligare struktur. 

7.4.3 Enhetschefernas bedömning av deras roll i samarbetet mellan arbetsgrupperna    
Vi undersökte vad enhetscheferna ansåg skulle förbättra arbetssituation mellan dag - och natt 
personal och vilka åtgärder de ansåg skulle öka samarbetet mellan arbetsgrupperna. Vi var 
även intresserade av enhetschefernas uppfattning av arbetsplatsmöten och i vilken 
utsträckning det påverkade samarbetet mellan arbetsgrupperna. Vi frågade dessutom 
enhetscheferna vilken roll de hade i samarbetet mellan arbetsgrupperna. Vi ställde frågorna 
hur mycket tid som går till konfliktlösning, vilken roll de har, när de ska stävja och hur de går 
tillväga för att lösa konflikter, hur konflikthanteringen ska bli mer effektiv, samt vad de anser 
skulle bidra till reducerade konflikter inom verksamheten. 

Ur intervjun med enhetscheferna framkom det att enhetschefen för dagen använder cirka 20 % 
av sin arbetstid till att förebygga uppkomst av konflikter, vilket sker genom samtal med 
anhöriga och planering inför korttidsvistelse under sommaren. Hon anser sig ha en viktig roll 
vid uppkomsten av konflikter då det är viktigt att bry sig om sin personal. De personer som 
befinner sig i konflikt måste mötas och lösa den och där hennes roll är att medla. För att 
effektivt minska konflikter i verksamheten vore, att införa ett rullande schema där all personal 
får möjlighet att prova på att jobba dag och natt, för att öka förståelsen och minska 
konflikterna. 

Enhetschefen för natten ansåg att hon inte lägger mycket tid på konflikter i sin verksamhet 
eftersom det inte varit några större konflikter när hon arbetat. När konflikter uppstår brukar 
hon ge råd och vägleda sina medarbetare, skulle inte detta hjälpa föreslår hon möte med 
berörda parter. Hon anser det viktigt att ingripa om klimatet på arbetsplatsen påverkas 
negativt. Genom en ökad förståelse för varandras arbetsuppgifter kommer konflikterna att 
minska. Hon tillägger att om det fanns mer tid hade hon kunnat vara en mer närvarande chef 
som kan ingripa innan konflikter utbryter. I dagsläget är detta tämligen svårt, då hon ansvarar 
för 50 medarbetare inom olika verksamheter i samma kommun. 
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8 Sammanfattande analys  
I analysen granskas och analyseras empirin som tagits fram genom enkäter och genom tio 
intervjuer med medarbetare och enhetschefer. Genom enkäterna som dag och nattpersonalen 
svarade på sammanställdes svar om det fanns konflikter och deras uppfattning om dem.  

Vi valde en abduktiv studie, vilket är en kombination av induktion och deduktion 
(Wiedersheim-Paul & Eriksson 2001). Induktiv inriktning valdes eftersom vi kopplade det 
empiriska materialet med litteratur och teori. Vi använde även deduktion eftersom det innebär 
att sammanfläta samband och orsaker med bestämda förhållanden genom att testa hypoteser 
mot det empiriska materialet (Watt Boolsen 2007). Frågorna vi ställde till respondenterna var 
våra hypoteser. Vi analyserade det empiriska insamlade materialet utifrån systemteoretiska 
perspektivet. Äldreboendet var systemets helhet och flera faktorer på arbetsplatsen påverkade 
arbetsgruppernas samarbete och arbetssituation. Varför samarbetsvårigheter uppstod berodde 
på flera olika faktorer och individuella upplevelser som skedde på arbetsplatsen. 

8.1 Synen på arbetsklimatet mellan arbetsgrupperna   
Vi har valt undersöka respondenternas uppfattningar och åsikter ur ett konfliktperspektiv och 
därför utgått från deras uppfattning om vad konfliktbegreppet innebär.  

Enkätundersökningen visade att det fanns få konflikter och medarbetarna ansåg att det ofta 
var meningsskiljaktigheter och olika åsikter som sällan ledde till samarbetssvårigheter och 
konflikt mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. I intervjuerna fram kom det att 
medarbetare och enhetschefer att det fanns samarbetssvårigheter och konflikter i högre 
utsträckning. Resultatet visar att medarbetarna ofta har individuella uppfattningar om 
samarbetssvårigheter och det upplevda arbetsklimatet. Belyses deras uppfattningar ur ett 
konfliktperspektiv stämmer det överens med Rolf- Petter Larsen (2002) uppfattning att det är 
svårt att generalisera konflikter eftersom de behöver studeras var för sig och är subjektiva 
upplevelser. Det stämmer i hög grad, då respondenterna ofta definierar konflikt på olika sätt 
och lägger olika värderingar i det.  

Flera medarbetare ansåg att det fanns samarbetssvårigheter och konflikter mellan 
arbetsgrupperna som arbetar dag och natt. De beskrev konflikterna som oenigheter, 
meningsskiljaktigheter och samarbetssvårigheter i större eller mindre utsträckning. 
Medarbetarna ansåg att det inte alltid fanns vilja eller ork att ta itu med problemet eller 
situationen med arbetsgruppen eller individen som var orsak till något som de ansåg vara 
konflikt. Rolf- Petter Larsen (2002) hävdar att konflikt innebär att det måste finnas något att 
kämpa om och olika parter aktivt ingriper mot varandra. Dessutom ska de inblandade föra 
kamp och vara villiga att ta konsekvenser. Om någon av parterna inte tar kamp finns det ingen 
konflikt utan istället meningsskiljaktigheter eller motsättningar. 

Samarbetssvårigheter som resulterade i meningsskiljaktigheter, oenigheter och konflikter som 
respondenterna beskriver mellan arbetsgrupperna kunde bli olika typer av konflikt.  
Intressekonflikt eller målkonflikter kan ske när medarbetare har olika intressen och olika 
prioriteringar om vad som är viktigt. Intressekonflikt går hand i hand med värdekonflikten där 
medarbetarna prioriterar olika (Lennéer Axelson & Thylefors 1997).  
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Ser vi verksamheten ur det systemteoretiska perspektivet är det viktigt att det finns struktur 
och ordning för det underlättar för dem som är verksamma i den och att de strävar efter 
gemensamma mål (Öqvist 2008). Det är viktigt för verksamheten (systemet) som kräver 
ordning i form av regler och rutiner för att upprätthålla balans då den är i ständig förändring. 
Brister regler och rutiner sker obalans i systemet (Payne 2008). Medarbetarna ansåg att det 
inte fanns samma grundvärderingar och att det råder olika regler och rutiner beroende om 
medarbetaren tillhör dag eller nattpersonal. Obalansen i systemet kan förklara sakkonflikter 
som uppstår, vilket grundar sig i att medarbetarna är oeniga om hur arbetet ska läggas upp, 
vilka regler som gäller och vad som är tillåtet eller otillåtet (Maltén 1998). Flera av 
respondenterna ansåg att konflikter som uppstår mellan arbetsgrupperna resulterade i 
personlig konflikt, då dessa uppstod vid avrapporteringen. Personkonflikt innebär konflikt 
mellan en person eller grupp inom verksamheten under mötet mellan personerna får 
konflikten ett ansikte (Svedberg 2007). Det var även pseudokonflikter, då informationen som 
gavs till arbetsgruppen som arbetade natten kunde vara bristfällig och att enhetschefen för 
nattpersonalen inte befinner sig på samma verksamhet. Resultatet av det var att enhetschefen 
inte engagerar sig arbetsgruppen i samma utsträckning på verksamheten. Pseudokonflikter 
kan ske när medarbetarna har kommunikationssvårigheter och missförstår varandra. En annan 
orsak är att medarbetarna inte har fått samma information eller att den är bristfällig (Lennéer 
Axelson & Thylefors 2005).  

Resultatet av vårt empiriska insamlade material visar att det finns både uppgiftskonflikter och 
relationskonflikter, som Lennéer Axelson och Thylefors (2005) beskriver, finns i 
arbetsgrupper. Det visar även att konflikter existerar i högre eller mindre utsträckning på 
verksamheten och det är inte ovanligt enligt Pavlakis et al (2011) som hävdar att konflikter 
ofta finns och är ett problem bland hälso – och sjukvårdspersonal.  

8.2 Positiva och negativa effekter ur ett konfliktperspektiv 

Samarbetssvårigheter och konflikter mellan arbetsgrupperna som leder till något positivt 
eller negativt ur medarbetarnas och enhetschefernas perspektiv.   

Det empiriska insamlade materialet från enkäter och intervjuer visade att de konflikter som 
finns i verksamheten både kan leda till negativt och positivt. Arbetsgrupperna som arbetar dag 
eller natt ansåg att det kan leda till sämre samarbete, skapa irritation mellan arbetsgrupperna 
som i att de anmärker på varandras arbete och på det som blivit glömts eller inte gjort. Det 
kunde även leda till spänningar mellan arbetsgrupperna orsaka stress, försämrat samarbete 
och arbetsglädje vilket påverkar omsorgen av de boende negativt. Studier visar att konflikter 
mellan personal inom sjukvården bidrar till negativ stress, sämre tillfredställelse med arbetet 
och försämrad effektivitet (Ahrenfelt & Berner 1992). Det kan även leda till personangrepp 
som i sin tur leder till personlig konflikt som bidrar till försämrad arbetsglädje. Arbetsglädje i 
verksamheten är en förutsättning för ökad gemenskap och förstärker samarbetet på 
arbetsplatsen. Den ökar även hälsan på arbetsplatsen och arbetsmoralen stärks (Angelöw 
2010; Sandahl, Falkenström, von Knorring 2010). Konflikter kunde även leda till att 
arbetsgrupperna distanserar sig ifrån varandra och det försämrar samarbetet och leder till 
sämre omsorg. Bohm och Laurell (2003) stadgar att utgången av en konflikt kan ske på tre 
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olika sätt. Gruppen går stärkt ur krisen eller presterar sämre och splittras. Stärks gruppen 
upplevs det som befriande och medlemmarna får större förståelse för varandra och samarbetar 
bättre. Splittras gruppen sker detta genom att någon slutar, sjukskriver sig eller ledningen 
tvingas omplacera (Bohm & Laurell 2003).  

Enligt systemteorin har systemet (verksamheten) begränsad energi i form av mänsklig energi. 
Payne (2008) hävdar att det är viktigt hur den energin fördelas, används, förbrukas och 
förnyas. Systemet använder energi och behöver hela tiden ny energi utifrån för att inte 
upplösas. Positiva effekter med konflikter fanns enligt medarbetare och enhetschefer. Om 
medarbetarna vågar släppa sina värderingar sker en positiv utveckling som förbättrar 
arbetssituationen. Flera respondenter hävdar att om konflikt mellan arbetsgrupperna leder till 
diskussion blir det bättre samarbete och omsorg för kunderna. Det leder även till att 
medarbetarna lär av varandra och det resulterar i att arbetsuppgifterna utförs på ett bättre sätt. 
När detta sker har inflöde i form a information som blir till energi ägt rum, enligt systemteori 
(Payne 2008). Enhetscheferna ansåg att konflikter mellan arbetsgrupperna kan leda till positiv 
utveckling och förändring mellan arbetsgrupperna. Wheelan (2013) och Hatch (2002) menar 
att konflikter skapar tillit mellan medlemmarna eftersom de vågar säga sin mening och åsikt 
även om den avviker från gruppens generella ståndpunkt. Resultatet av samarbetet blir bättre 
om gruppmedlemmarna vågar uttrycka sin åsikt eftersom det ger gemensamma upplevelser, 
känsla av trygghet och tillit som i sin tur gör att fler idéer och åsikter kommer fram (Wheelan 
2013; Hatch 2002). Enligt Thylefors är konflikter ett tecken på engagemang och väl 
fungerande grupper. Hon menar att när inte konflikter finns är inte heller medarbetarna 
engagerade som resulterar i en sämre fungerande verksamhet. Lu, Zhou och Leung (2009) 
menar att vissa forskare hävdar att kreativiteten inom arbetsgrupper växer av konflikt och det 
stämmer om arbetsgruppen inte utför rutinuppgifter som kräver mindre kreativitet och nya 
lösningar. 

Arbetsgrupper, arbetslag och team existerar i organisationer och verksamheter för att 
förverkliga mål och nå resultat. Ingela Thylefors menar att effektiva arbetsgrupper har 
gemensamma, tydliga mål och är överens om målen som ska uppfyllas och accepterar dem 
inom gruppen. Det är viktigt att det finns både kortsiktiga och långsiktiga mål. Viktiga 
förutsättningar för att skapa högpresterande team är tydliga roller, ansvarsområden, effektiva 
kommunikationssystem och återkoppling (Krantz 2007). Därför finns ett behov av möten 
inom human service sektorn, vars uppgift är att tillgodose de äldres behov, där utbyte av 
information äger rum och beslut fattas. Det är viktigt att dessa möten sker på regelbunden 
basis (Blomqvist 2007). Enhetscheferna är positivt inställda till verksamhetens dialogmöten 
där arbetsgrupperna som arbetar dag och natt träffas för att diskutera problem och konflikter 
som uppstår. Även flera medarbetare är positivt inställda till dialogmötena och det leder till 
bättre samarbete mellan arbetsgrupperna. Lu, Zhou & Leung (2009) menar att det är viktigt 
att eftersträva goda relationer mellan medarbetarna eftersom det främjar innovation och 
nyskapande och hämmar relationskonflikter. De hävdar att arbetsgivare ska främja ett sådant 
klimat på arbetsplatser och vara vaksamma på relationskonflikter som i stor utsträckning 
hindrar kunskapsbyggande och samarbete mellan medarbetare (Lu, Zhou & Leung 2009). 
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8.3 Arbetsgruppen och individens medverkan och inverkan vid 
samarbetssvårigheter  och konflikter 
Kapitlet belyser arbetsgruppens gemensamma agerande och den enskilda individens 
agerande när konflikter och samarbetssvårigheter uppstår mellan arbetsgrupperna som 
arbetar dag och natt  

En av respondenterna anser att arbetsgruppen är tämligen enad när de ansåg att den andra 
arbetsgruppen inte utfört sina arbetsuppgifter och använde ett exempel när kunder var våta på 
morgonen och inte fått tillräcklig omsorg under natten. Gruppen ansåg att vid sådana tillfällen 
behöver kunderna hjälp på natten och det ska även innefatta personer som är tysta och 
försagda. Enligt Lu, Zhou och Leung (2009) är detta en uppgiftskonflikt som uppstår då det 
finns meningsskiljaktigheter hur en uppgift ska utföras. Larsen (2002) menar att dessa 
konflikter kan uppstå när människor är beroende av varandra vilket är vanligt på arbetsplatser 
och inträffar eftersom det påverkar tillvaron genom andras handlingar. 

Vissa medarbetare och enhetschefer ansåg att aktiviteter utanför arbetet skulle resultera i 
bättre samarbete på verksamheten och stärka arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. Det 
är inte nödvändigt att medarbetare ska lära känna varandra på ett mer personligt plan utanför 
arbetsplatsen, enligt Wheelan (2013). Dock ansåg flera medarbetare och enhetscheferna att 
tidigare aktiviteter utanför arbetsplatsen har förbättrat samarbetet mellan arbetsgrupperna. 
Verksamheten använder en målstyrd arbetsgrupp, som enligt Krantz (2007) innebär att de tar 
egna initiativ och är delaktig i att utforma målen och acceptera dem. Det finns ett väl 
förankrat syfte för verksamheter att använda målstyrda arbetsgrupper bland annat för att 
arbetsgruppen då tar ansvar för verksamhetens mål. Den målstyrda arbetsgruppen ska vara väl 
medveten om verksamhetens mål och vilken roll medarbetaren har för att verksamheten ska 
fungera (Krantz 2007).    

I det insamlade materialet visade det sig att flera av respondenterna ansåg att nattpersonalen 
ofta kunde utföra fler arbetsuppgifter på natten. Det fanns en medarbetare som ville städa på 
natten eftersom det fanns tid över, men det satte nattkollegan stopp för. Exemplet var från en 
medarbetare och enhetschef som menade att det fanns hierarki i arbetsgruppen som jobbar 
natt och att vissa i den arbetsgruppen inte vågar ifrågasätta den. Hilmarsson (2007) påpekar 
att i strukturen ingår bland annat målsättning, arbetsfördelning, ansvar och normer. Detta är 
viktiga punkter att ha tydliga i en arbetsgrupp. Medarbetarna måste veta vad arbetsuppgiften 
är och hur den ska utföras. Det är även viktigt för medarbetaren att veta målet för 
verksamheten, vilket ansvar de har och vilka normer som ska följas. Vi hävdar att det har varit 
en oklar struktur hos medarbetarna då det finns två enhetschefer med olika regler. När 
strukturen är oklar skapar medarbetare sin egen mening och tolkning av arbetsuppgiften 
(Hilmarsson (2007). För att upprätta balans i ett system krävs det regler och rutiner som 
skapar ordning. Det kan beskrivas som konstanter och kan vara hur arbetsuppgifter utförs. 
Detta skapar struktur och ordning som underlättar för de inblandade att sträva efter 
gemensamma mål (Öqvist 2008). Genom att medarbetaren ville städa skapades obalans, detta 
sattes stopp med hjälp av konstanter som bidrog till normalisering och struktur för att 
upprätthålla ordning och balans i verksamheten. 
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Flera av respondenterna anser att de har stark sammanhållning till den arbetsgrupp de tillhör 
och det är både på gott och ont. Det var vanligt att arbetsgruppen som arbetar dag eller natt 
enas och diskuterar samarbetssvårigheter och konflikter som beror på den andra 
arbetsgruppen. Medarbetare och enhetschef ansåg att medarbetarna kände samhörighet till den 
arbetsgrupp de tillhörde. En av medarbetarna ansåg att det skedde mer eller mindre 
omedvetet, vilket kunde innebära att medarbetarna stöttade sin grupp trots att gruppens åsikt 
eller uppfattning var fel. Stark sammanhållning inom en grupp kan resultera i att besluten som 
fattas inom gruppen blir helt felaktiga eftersom det viktiga är att bevara sammanhållningen. 
Det ökar dessutom risken för groupthink (Wheelan 2013). Gruopthink går att minimera om 
arbetsgruppen har kontakt med andra och är öppna för andra idéer och åsikter utanför 
gruppen.  

När sammanhållning sker i den egna gruppen sker ett gott samarbete, skulle däremot 
samarbetet inte fungera i gruppen kan allianser skapas till den motsatta gruppen. Det kan leda 
till medarbetare tar parti för motsatt arbetsgrupp och delar med sig negativa åsikter som 
kollegorna har till den arbetsgruppen. I större grupper kan det bli svårt för medlemmarna att 
påverka varandra och vad som sker i gruppen och känner då att de inte tillhör gruppen. I 
stället skapas subgrupper som ökar risken att den stora gruppen splittras (Aronsson et al., 
2012). Det kan då skapas subgrupper i den stora gruppen om inte medlemmarna i gruppen 
känner tillhörighet. För gruppmedlemskap ska det finnas stabil struktur och rutiner, regler och 
normer som bestämmer gruppens agerande (Aronsson et al., 2012). Gruppmedlemmarna 
måste anpassa sig efter normerna för att bli accepterade annars finns det risk att de blir 
uteslutna eller lämnar gruppen.  

8.4 Medarbetarnas uppfattning om ökat samarbete mellan 
arbetsgrupperna  
Lösningar på konflikter och enhetschefernas roll vid konfliktlösning.  

Det framkom att enhetschefen för natten inte hade samma uppfattning som enhetschefen för 
dagen, då det fanns olika regler. Reglerna mellan dag och nattpersonal bestod av att 
nattpersonalen inte följer hygienrutiner utan har långärmade tröjor, ringar och klockor när de 
arbetar, vilket ansågs bero på att de inte har en närvarande chef under natten. Det framgick att 
orsaken troddes bero på de olika enhetschefer för personalgrupperna som arbetar dag och natt. 
Enligt Thylefors (2007) är ledarens roll att vara rak, tillföra struktur och stöd, vilket blir en 
svår uppgift, då det finns två enhetschefer.  

Systemteoretiska perspektivet använder och kräver systemet energi för att inte upplösas. 
Energin är information och kommunikation som flödar in och ut ur systemet (Payne 2008; 
Öqvist 2008). För att sätta detta i perspektiv till vad vi undersöker krävs energi för att 
upprätthålla ett fungerande samarbete och skapa ny energi. Det är viktigt att det finns 
möjlighet för arbetsgrupperna att diskutera med varandra och använda kommunikation för att 
skapa ny energi. Majoriteten av respondenterna anser att avrapporteringen är viktigt, då 
möjligheten erbjuds att diskutera saker som inträffat under arbetspasset. Det är ett bra tillfälle 
att ta del av muntlig information, vilket är bättre än den skriftliga eftersom missförstånd då 
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kan ske. Dessutom är det ett bra tillfälle att informera om vad som skett istället för att invänta 
dialogmöten som sker var sjätte vecka. Det avgörande om konflikter uppstår är ofta hur den 
bedöms. Bohm och Laurell (2003) menar att det är viktigt att veta handlingen bakom det som 
skulle kunna orsaka konflikt eftersom det eliminerar ofta situationer som får konflikter att 
uppstå. 

Flera respondenter berättade att inför dialogmötena diskuterar arbetsgruppen sina åsikter, 
problem och upplevda arbetssituation som de ska framföra. De flesta respondenterna anser det 
bra av fler anledningar, dels tidsintervall mellan dialogmötena och dels då det diskuterar fram 
gemensamma lösningar på uppstått problem. Inom human service sektorn finns behov av 
möten, vars uppgift är att utbyta information och fatta gemensamma beslut. Dessa möten sker 
regelbundet för att utarbeta lösningar på problem som uppstår (Blomqvist 2007).  

Respondenterna belyser vikten av att ha närvarande enhetschef eftersom det ger möjlighet att 
ventilera situationer som skapat irritation eller problem. Flera respondenter ansåg att 
enhetscheferna hade en medlande roll när det kom till större konflikter mellan 
arbetsgrupperna. De ansåg även det vara viktigt att hon var tillgänglig på verksamheten 
eftersom det ger medarbetarna möjlighet att enkelt träffa enhetschefen för att diskutera 
samarbetssvårigheter och konflikter som uppkommit. Enligt Tullberg (2006) är det viktigt att 
som chef vara tillhands och tillgänglig om problem skulle uppstå. Dock anser vi att 
enhetschefen för natten hade varit mer närvarande och kunnat ingripa innan konflikter 
utbryter om mer tid fanns. I dagsläget är detta svårt, då hon ansvarar för 50 medarbetare inom 
olika verksamheter i samma kommun.  

Enhetscheferna ansåg att det ofta var viktigt att ta itu med konflikter som uppstår mellan 
arbetsgrupperna då det ofta påverkar omsorgen och arbetsmiljön negativt. Det är viktigt att 
agera när samarbetssvårigheter och konflikter när en medarbetare ber om det eller när det 
orsakar skada för verksamheten (Bohm & Laurell 2003). Det kan ses som balansgång när 
ledaren ska lägga sig i konflikter, men Ahrenfelt och Berner (1992) ger vissa riktlinjer när de 
ska lägga sig i eller inte. Enhetscheferna anser att det är viktigt att ta tag i situationer som de 
anser är konflikter mellan arbetsgrupperna eftersom de ofta har tendens att växa. De menar att 
det inte är lätt att veta när de ska blanda sig i en situation som kan skapa samarbetssvårigheter 
och konflikt utan det beror på situationen. Enligt systemteorin är det inte bara viktigt med 
regler och rutiner utan det krävs även variation för att upprätthålla balans i systemet (Öqvist 
2008). Ledaren ska inte alltid lägga sig i konflikter när produktiviteten är hög, bra kreativitet, 
sjukskrivningarna är normala och personalomsättning liten (Ahrenfelt & Berner 1992). Vi 
anser att ledaren inte alltid lägger sig i samarbetssvårigheter och konflikter eftersom det kan 
leda till att positiv förändring och skapandet av nya idéer och lösningar mellan 
arbetsgrupperna som Hatch (2002), Wheelan (2013) och Lu, Zhou, Leung (2009) bekräftar.  

Medarbetare och enhetschefer ansåg genom arbeta både dag och natt i mer eller mindre 
utsträckning skulle öka förståelsen som i sin tur bidrar till bättre samarbete och minskade 
konflikter mellan arbetsgrupperna. Enligt Bohm och Laurell (2003) minskas konflikter och 
samarbetssvårigheter om det finns medvetenhet om situation eller handling som skapade det.   
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9 Diskussion  

9.1 Kritisk reflektion  
Det finns utrymme för att vara kritisk till tillvägagångssättet i studien eftersom vi använde 
begreppet konflikt. I enkäterna och intervjuerna framgick hur medarbetarna klassificerar 
begreppet och det tolkats på olika sätt av respondenterna eftersom begreppet har individuell 
betydelse. Det skapade dilemma för oss då det blev svårt att visa i vilken utsträckning 
konflikter existerade mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt på verksamheten. Vi 
skulle förklarat och definierat begreppet mer förståeligt eller inte använt det. Anledningen att 
vi använde begreppet grundade sig i vår förförståelse som innebar att konflikter och 
samarbetssvårigheter var något som existerade mellan arbetsgrupper inom äldreomsorgen.
  

9.2 Fanns det samarbetssvårigheter mellan arbetsgrupperna på 
verksamheten? 
Frågeställningen med studien var att undersöka om det fanns samarbetssvårigheter och 
konflikter på ett äldreboende som har olika arbetsgrupper som arbetar dag och nattpass, samt 
varför det existerar på verksamheten. Vi har även undersökt positiva och negativa effekter av 
samarbetssvårigheter eller konflikter. Hälften av de intervjuade respondenterna upplevde det i 
verksamheten och det fanns olika typer av konflikter som var både uppgiftskonflikter och 
relationskonflikter. Det framkom att vissa av medarbetarna ansåg att konflikter som ledde till 
personangrepp var svårast att hantera, vilket försämrade arbetsklimatet och samarbetet mellan 
arbetsgrupperna. Däremot ansåg större delen av medarbetarna och enhetscheferna att 
uppgiftskonflikter kunde leda till bättre samarbete och problemlösning mellan dag och 
nattpersonal. Positiva effekter som bättre kommunikation mellan arbetsgrupperna, vilka 
skapar förståelse för olika arbetssätt. Det ledde till att arbetsgrupperna får bättre relation och 
sammanhållning vilket skapar utveckling som förbättrar arbetssituationen. Studien går att 
jämföras med annan forskning eftersom de visar att uppgiftskonflikter kan förbättra beslut, 
nytänkande och anpassningsförmåga som kan bidra till bättre beslut och samarbetsförmåga i 
arbetsgrupper. Det är viktigt att begränsa personliga konflikter då de påverkar samarbete 
negativt. 

9.3 Enhetscheferna betydelse vid samarbetssvårigheter och konflikt 
Vår frågeställning var även att undersöka enhetschefernas betydelse vid konflikter ur 
medarbetarnas och enhetschefernas perspektiv. För att begränsa konflikter på verksamheten 
använde enhetschefen för dagpersonalen (1) en femtedel av sin arbetstid till att förebygga 
konflikter och ansåg sig ha medlande roll. Enhetschefen för nattpersonalen (2) lägger inte 
mycket tid på konflikter, när det sker ger hon råd och vägleder sina medarbetare, fungerar inte 
det tillkallar hon möte. Medarbetarnas perspektiv var att enhetscheferna ska bidra till bättre 
arbetsmiljö och vara stöd och medla vid konflikter. Flera anser det bra att enhetschefen för 
dagen befinner sig på verksamheten om de behöver hjälp och samtidigt får inblick i 
arbetssituationen och arbetsklimatet. Vissa medarbetare ansåg det fanns olika regler beroende 
på vilket arbetspass medarbetarna tillhör. Flera ansåg att gemensam enhetschef mellan dag 
och nattpersonal skulle resultera i mindre konflikter och tydligare struktur. Dock ansåg flera 
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ur nattpersonalen att det inte behövde någon enhetschef eftersom de kunde hantera problem 
som uppstod utan arbetsledning. Vi hävdar att enhetschefens närvaro och tillgänglighet på 
verksamheten är viktigt som tidigare forskning visar och vikten av närvarande enhetschef 
genomsyras av både personal och enhetschefer. Detta skapar struktur och torde reducera 
samarbetssvårigheter och konflikter även om det resulterar i fler medarbetare för 
enhetschefen. Dock kan ett dilemma uppstå eftersom det skulle kunna innebära att 
enhetschefen inte blir lika närvarande med fler antal medarbetare som kan resultera i sämre 
ledarskap. 

9.4 Hur kan samarbetet utvecklas 
Samarbetssvårigheter och konflikter kan leda till sämre arbetsklimat och där stor mängd 
mänsklig energi går åt till detta. Vårt resultat synliggör vad tidigare studier visar, att 
konflikter påverkar arbetet negativt när medarbetarna inte lägger fokus och energi på 
arbetsuppgiften. Vår studie visade att medarbetare och enhetschefer i respektive arbetsgrupp 
ansåg att ökad förståelse för varandra som arbetar dag och natt skulle öka samarbetet. De 
ansåg i hög utsträckning att förståelsen hade ökat om medarbetarna fick möjlighet att arbeta 
både dag och nattpass, även om alla inte var intresserade av det. Respondenterna ansåg ett 
viktigt instrument till att skapa större förståelse för varandras arbetssituation var dialogmöten. 
Dialogmöten och avrapportering var viktiga då personalen träffar varandra och får möjlighet 
att kommunicera, för att skapa bättre samarbete. Dock ansåg vissa respondenter att personliga 
konflikter kan uppstå vid avrapportering. En anledning till det är rådande stress som ökar 
under morgontimmarna. Det finns därför önskemål om extra nattpersonal på morgonen och ett 
annat förslag var att medarbetare roterade på avdelningarna och kan hjälpa till på den 
avdelning som har mycket att göra. 

9.5 Slutdiskussion 
Enhetschefen för natten ansåg under intervjun att hade hon haft mer tid, hade hon varit mer 
synlig och kunnat ta itu med fler konflikter. Därför hävdar vi att ur systemteorin går det att se 
helheten. Att organisationsstrukturen påverkar verksamheten eftersom kommunen beslutat att 
den nattliga enhetschefen ska ansvara för över 50 medarbetare, vilket kan vara en bidragande 
faktor till samarbetssvårigheter och konflikter som finns på verksamheten. Emellertid anser 
flera respondenter att de vill ha gemensam enhetschef och det kan innebära fler medarbetare 
som påverkar enhetschefens närvaro till dem negativt. 

Vi konstaterar att stor del av samarbetssvårigheterna som och konflikter beror till stor del på 
oförståelse för arbetsgruppernas arbetssituation. Detta grundar sig i att verksamheten har två 
olika enhetschefer med två olika regelsystem. Majoriteten av medarbetarna vill få större 
förståelse för varandra, vilket de anser sig få genom att prova arbeta dag och nattpass. 

Det har gjorts lite forskning om samarbetet mellan dag och nattpersonal inom äldreomsorgen 
och mer forskning kring ämnet behövs. I verksamheten som undersöktes ville medarbetare 
och enhetschefer ha större förståelse mellan dem som arbetade dag och nattpass för det hade 
reducerat samarbetssvårigheter och konflikter. Vidare forskning om treskifts arbete hade haft 
någon inverkan på samarbetet mellan medarbetare inom äldreomsorgen? 
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Bilaga 1 

Samtyckesblankett  
Författare: Jonas Carlsson och Tomas Sjögren.   
Handledare: Thomas Barow. thomas.barow@hh.se 
Högskolan i Halmstad 
Institutionen för hälsa och samhälle.  
Socialt arbete – ledning och organisering.  
  

Samtyckesblankett 
 
Syftet med undersökningen är att studera arbetssituation och om det förekommer konflikter på 
arbetsplatsen. Studien utförs med hjälp av material som består av enkäter och intervjuer. I 
studien används båda metoderna för att ge ett mer omfattande och tillförlitligt material.  
 
Enkäter användes i studien för att få bredare förståelse för medarbetarnas uppfattningar. Den 
lämnas ut till alla i arbetsgrupperna på arbetsplatsen och uppgifterna som lämnas kommer att 
behandlas anonymt. Det är frivilligt att fylla i enkäten och det finns möjlighet att avstå. Du 
har möjlighet att när som helst avstå från att delta i studien även om du valt att delta från 
början.   
 
Kvalitativa intervjuer används för att få djupare förståelse för medarbetarnas och 
enhetschefernas uppfattningar och erfarenheter.  
Intervjun kommer att spelas in om Du godkänner det. Det görs för att ingen viktig information 
ska gå förlorad  
Det är frivilligt att medverka i intervjun och din identitet kommer hanteras konfidentiellt för 
att din anonymitet skall vara intakt. De kommer att ta 30 till 60 minuter.  
  
Godkänner Du din medverkan enligt detta dokument finns det fortfarande möjlighet att 
avsluta ditt deltagande när som helst.  
 
Jag har blivit underrättad om forskningens syfte och är införstådd om vad som förväntas av 
mig och samtycker till att delta i studien.   
 
Tack för din medverkan  
 
_________________ 
Jonas Carlsson                  
 
_________________ 
Tomas Sjögren                
 
 
Vid frågor kontakta:  
Jonas Carlsson.  E-post: joncar10@student.hh.se 
Tomas Sjögren. E-post: tomsjo10@student.hh.se 
Handledare: Thomas Barow. E-post: thomas.barow@hh.se 
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Bilaga 2 

Enkät till medarbetarna angående er upplevelse av 
arbetssituation. 
Vi är två studenter från högskolan i Halmstad som heter Jonas Carlsson och Tomas 
Sjögren. Vi studerar ett program som heter Socialt arbete - ledning och organisation 
och gör en studie om konflikter mellan arbetsgrupper.  
Vi är därför intresserade av hur Ni upplever arbetssituation och om det finns konflikter 
på arbetsplatsen mellan arbetsgrupperna som arbetar dag och natt.  
 
Jonas och Tomas är mycket tacksamma över att få besöka Er arbetsplats och ta del av 
Er kunskap om upplevd arbetssituation. Därför ber vi Er vara snälla och hjälpa oss att 
fylla i enkäten, som börjar på nästa sida. Vi har valt att kalla dag och nattpersonalen i 
de olika arbetsgrupperna för ”Dagen” respektive ”Natten” i enkäten.  

Ni är anonyma och vi garanterar att inget i materialet kommer att användas eller 
lämnas ut som röjer Er anonymitet och kommer enbart att används i denna studie. Ert 
deltagande är frivilligt och Ni har rätt att avsluta Er medverkan när som helst.  
 

Fyll endast i ett svarsalternativ om det inte står att flera svarsalternativ är 
möjliga.    

1. Din ålder?   18-25       1     26-31       2     32-40        3      41-65         4 

2. Jag är:     Man        1 Kvinna         2 

3. Hur många år har du arbetat inom yrket?        Antal år 

4. Tillhör du arbetsgrupp ”dagen”         1   Tillhör du arbetsgrupp ”natten”       2 

5. Beskriv vad en konflikt innebär för dig?  
 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

6. Anser du att nuvarande sammarbete är bra mellan arbetsgrupperna som arbetar dag och 
natt? 

Instämmer helt     1 Instämmer delvis        2  Obestämd      3  Instämmer inte      4  Instämmer inte alls      5
  
7. Motivera gärna ditt svar   

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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8. Anser du att det finns konflikter mellan arbetsgrupperna ”dagen” och ”natten” i er 
verksamhet? 

Inga konflikter       1   Lite konflikter       2    Obestämd       3   Konflikter         4  Flera konflikter      5 

9. Om du anser att det finns konflikter mellan ”dagen” och ”natten” vad tror du de ”vanligaste” 
konflikterna beror på enligt följande alternativ?  
 
1. Personlig konflikt mellan kollegor   
2. Olika åsikter hur en arbetsuppgift ska hanteras   
3. Missförstånd beroende på dålig kommunikation 
4 Vet ej  
5. Annan orsak 
 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

10. Beskriv lite kort om det finns någon konflikt som förekommit mellan ”dagen” och ”natten”?  
(den kan vara ny eller gammal, liten eller stor) 
 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 
11. Om du svarat på fråga 10 vad tror du konflikten berodde på enligt följande alternativ?  
 
1. Personlig konflikt mellan kollegor 
2. Olika åsikter hur en arbetsuppgift ska hanteras  
3. Missförstånd beroende på dålig kommunikation  
4. Vet ej  
5. Annan orsak 
 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

12. Diskuterar ni inom arbetsgruppen konflikter som uppstår mellan ”dagen” och ”natten”? 

Inte alls       1       Sällan     2    Vet inte       3     Ibland      4              Ofta       5 

 
13. Hur agerar ni som grupp om det skulle uppstå konflikt mellan ”dagen” och ”natten”?  
 
1. Vi är eniga över vad som orsakade konflikten  
2. Vi är inte eniga om vad som orsakade konflikten  
3. Vi har egna åsikter om vad som orsakade konflikten  
4. Vet ej  
5. Annan orsak 
 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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14. Diskuterar ni i arbetsgruppen fram någon lösning till konflikter som eventuellt har uppstått?  

Inte alls       1       Sällan     2    Vet inte       3     Ibland      4              Ofta       5 

15. Om ni diskuterar en lösning till konflikten vilket svarsalternativ stämmer bäst överens?  
 
1. Vi kommer överens om lösning på konflikten 
2. Vi är inte överens om lösningen på konflikten  
3. Vi har egna åsikter om hur konflikten ska lösas   
4. Vet ej  
5. Annan orsak 
 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

16. Hur mycket arbetstid tycker du att du använder till eventuella konflikter mellan ”natten” 
och ”dagen” på skalan 1 till 5? 

Ingen tid       1             2 3             4               5           Mycket tid 

17. Hur mycket av din energi tycker du går åt till eventuella konflikter mellan ”natten” och 
”dagen”? 

Ingen energi 1             2           3              4               5          Mycket energi 

 
18. Anser du att eventuella konflikter mellan ”dagen” och ”natten” leder till något negativt? 

 Ja             1 Nej          2       Vet ej        3 
 
19. Om du svarat JA skriv något negativt som kommit ur konflikten 
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
20. Anser du att eventuella konflikter mellan ”dagen” och ”natten” leder till något positivt? 

 Ja             1 Nej          2     Vet ej          3 
 
21. Om du svarat JA skriv något positivt som kommit ur konflikten 
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
22. Vilka åtgärder tror du hade bidragit till att förbättra arbetssituationen mellan ”dagen” och 
”natten”? Flera svars alternativ är möjliga.  
 
1. Fler möten med respektive arbetsgrupp (APT)                                               
2. Fler gemensamma fritidsaktiviteter mellan arbetsgrupperna 
3. Förändrat schema att arbetsgrupperna arbetar både dag och natt   
4. Enhetscheferna blir mer delaktiga i arbetsgrupperna 
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5. Annan åtgärd 
 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 
23. Annat som du tycker skulle kunna bidra till förbättrad arbetssituation mellan 
arbetsgrupperna på er verksamhet? 
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
Vi tackar för att Ni har engagerat Er och fyllt i frågeformuläret. Med vänliga hälsningar Jonas 
och Tomas från Högskolan i Halmstad.   
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Bilaga 3 
 

 Intervjuguide medarbetare 

1. Vad innebär en konflikt för dig? 
2. Anser du att det finns konflikter i er verksamhet mellan dag och nattpersonal och i så fall 
varför? 
3. Vad anser du är de vanligaste konflikterna mellan dag och nattpersonal?  
4. Vänligen ge exempel på en konflikt mellan dag och natt personal?  
5. Vad tror du dessa konflikter grundar sig i?    
6. Vilka situationer eller orsaker skapar konflikt mellan natten och dagen? 
7. Finns det beteenden eller attityd hos dag/nattpersonalen som du anser lägger grund till 
konflikt? 
8. Leder konflikter till något negativt? 
Kan du ge exempel? 
9. Leder konflikter till något positivt?    
Kan du ge exempel? 
10. När en konflikt uppstår mellan dag och natt blir alla i personalgruppen inblandade? 
Eller blir det mellan vissa personer i respektive personalgrupp?   
11. Hur agerar du i konflikter?     
12. Hur agerar ni som grupp?     
13. Hur agerar motparten som grupp?     
14. Brukar ni vara överens om vad konflikten beror på och vem eller vilka eller situation som 
skapade den, var snäll och försök att utveckla svaret så det inte blir ett ja eller nej svar? 
15. Efter en konflikt, hur påverkas relationen mellan arbetsgrupperna? 
16. Hur gör ni för att lösa konflikter som uppstår? 
17. Vad tycker du hade bidraget till minskade konflikter mellan dagen och natten? 
18. Träffas dag och nattpersonalen på möten, hur ofta hade du velat att ni träffades? 
19. Hur anser Ni att arbetssituationen skulle kunna förbättras?   
20. Vilken roll har enhetschefen vid konflikter?    
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Bilaga 4. 

Intervjuguide enhetschefer 
1. Vad innebär en konflikt för dig? 
2. Anser du att det finns konflikter i er verksamhet mellan dag och nattpersonal och i så fall 
varför? 
3. Vad anser du är de vanligaste konflikterna mellan dag och nattpersonal?  
4. Vänligen ge exempel på en konflikt mellan dag och natt personal?   
5. Vad tror du dessa konflikter grundar sig i?    
6. Vilka situationer eller orsaker skapar konflikt mellan natten och dagen? 
7. Leder konflikter till något negativt?  
Kan du ge exempel? 
8. Leder konflikter till något positivt?    
Kan du ge exempel?      
9. När en konflikt uppstår mellan dag och natt blir alla i personalgruppen inblandade? 
Eller blir det mellan vissa personer i respektive personalgrupp?     
10. Finns det beteenden eller attityd hos dag/nattpersonalen anser du lägger grund till 
konflikt? 
11. När konflikter uppstår, hur påverkar det medarbetarna? 
12. Efter en konflikt, hur påverkas relationen mellan arbetsgrupperna?  
13. Har gruppdynamiken/samspelet i arbetsgrupperna betydelse eller inverkan på konflikter? 
14. Hur stor del av din arbetstid/energi går åt till att lösa konflikter?   
15. Vilken roll har du som enhetschef vid konflikter? 
16. När är det lämpligt som chef att blanda sig i en konflikt? 
17. Hur gör du för att lösa konflikter som uppstår? 
18. Hur skulle konflikthanteringen kunna bli mer effektiv inom verksamheten?  
19. Vad tycker du hade bidraget till minskade konflikter mellan dagen och natten?
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