Socialt arbete - ledning och organisering 180 hp

Samarbetssvarigheter och konflikter mellan dag och
nattpersonal inom &ldreomsorgen

En studie ur medarbetares och enhetschefers perspektiv

Tomas Sjogren och Jonas Carlsson

Socialt arbete 61-90 Hp
15 Hp

Halmstad den 17 augusti 2013




Forord

Vi vill tacka medarbetarna och enhetscheferna pa verksamheten dar vi utforde
undersokningen for att de delade med sig av sin tid och sina uppfattningar och asikter.

Vi vill dven tacka handledaren for engagemanget och tiden han lagt ner for att vi kunde
fardigstélla uppsatsen.

Det har varit manga svara och provande stunder i Laholms bibliotek, men personalen och
miljon har bidragit till att fardigstalla uppsatsen. Det har dven sushi kocken pa restaurangen
tvars Over gatan for han har bidragit till stora mangder energi som krévs for att utfora en
studie av den har magnituden.



Sammanfattning

Vi undersokte ett aldreboende for att ta reda pa om det finns samarbetssvarigheter och
konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar dag respektive natt. Vart syfte var att
undersdka enhetschefernas och medarbetarnas perspektiv pa deras upplevda arbetssituation
och om samarbetssvarigheter och konflikter férekom samt vad det berodde pa. Studien
belyser dven vikten av struktur, gemensamma mal, avrapportering och dialogméten. Vi valde
systemteori som var teoretiska utgangspunkt. Det gav oss méjlighet att belysa olika delar som
kan paverka arbetsklimatet och samarbetet mellan arbetsgrupperna. For att fa forstaelse for
den upplevda arbetssituationen anvénde vi metodologisk triangulering, med hjalp av
kvantitativ och kvalitativ metod. Fokus var medarbetarnas och enhetschefernas perspektiv om
upplevd arbetssituation och om det finns samarbetssvarigheter eller konflikter mellan de som
arbetar dag eller natt. | undersokningen framkom olika enhetschefers struktur, missforstand,
olika asikter, personangrepp, stress och oforstaelse for arbetsbérdan som grund till
konflikterna. Det framkom &ven vad som upplevs positivt och negativt med konflikter ur
medarbetarnas perspektiv, samt hur arbetsgruppen samarbetar da konflikter intréffar.
Personalen fick sedan delge vad de anser bidrar till 6kat samarbete med reducerade konflikter,
vad enhetscheferna har for roll nar konflikter intraffar och betydelsen av en nérvarande
enhetschef.

Nyckelord: Arbetsgrupp, Samarbetssvérigheter, Konflikter, Ledarskap, Aldreomsorg



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 d&mnet fOr studien var att vi har erfarenhet av
samarbetssvarigheter och konflikter mellan arbetsgrupper nar vi arbetat inom omsorgen. Det
finns pa de flesta arbetsplatser och verksamheter i storre eller mindre grad (Bolman & Deal
2005; Pavlakis et al., 2011). Dessutom férekommer det att personalgrupper splittras pa grund
av konflikter inom arbetsgrupper. Pa ett aldreboende i Monsteras fick en arbetsgrupp pa 12
medarbetare omplaceras pa grund av samarbetssvarigheter och konflikt (Bergquist Andersson
2009). Det kravs att arbetsgrupper har tydliga och gemensamma mal (Krants 2007), for att
detta ska vara méjligt kravs kommunikation fran ledningen som kan delegera vilka uppgifter
som ska utforas av arbetsgruppen (Thylefors 2007). Verksamheten vi undersokte har tva
enhetschefer, en for dagpersonalen och en fér nattpersonalen och darfor ville vi studera hur
detta paverkade personalgrupperna. Att ha ett delat ledarskap ar ingen ny foreteelse, men vad
hander nar det delade ledarskapet har tva olika regelverk? Detta ar en av riskerna som kan
uppsta enligt Thylefors (2009) som beskriver att delat ledarskap kraver samspel, god
kommunikation, en gemensam och tydlig ledarskapsfilosofi och framforallt galler detta i
bemdtandet med medarbetare. Risken blir annars dverhdangande att motstridiga signaler sands
ut till medarbetarna. Det leder till konflikter mellan personalgruppen, det bidrar till stress och
forsamrad effektivitet (Arhnefelt & Berner 1992).

Vi var intresserade att undersoka hur det sag ut mellan arbetsgrupper som arbetar dag eller
natt i en specifik verksamhet. Dels for att det inte finns mycket studier fran tidigare om
samarbete mellan arbetsgrupper som arbetar dag och natt inom &ldreomsorgen, samt att det
gav oss mojlighet att anvanda kunskapen som vi forvarvat under var hogskoleutbildning. Vi
ansag att det var intressant &mne och darfor bestamde vi oss for att undersoka om det fanns
samarbetssvarigheter och konflikter mellan arbetsgrupper pa ett aldreboende. Tyngdpunkten i
studien var varfor det uppkommer samarbetssvarigheter eller konflikter mellan dessa
arbetsgrupper trots att de arbetar mot samma mal. Vi anser att manga andra kan dra lardom
och fa kunskap med hjalp av var uppsats och aven att vi inspirerar till vidare forskning kring
amnet som vi anser behover undersokas mer. Omradet ar intressant for det sociala arbetet
eftersom det rader bristfalliga studier kring &mnet om det upplevda arbetsklimatet mellan dag
och nattpersonal inom &ldreboenden. Arbetsklimatet mellan arbetsgrupperna ar viktigt,
eftersom samarbete leder till en god omsorg. Fungerar inte samarbetet kan det resultera i
samre omsorg.

2 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka enhetschefers och medarbetares perspektiv pa
arbetsklimatet och deras upplevda arbetssituation i forhallande till samarbetssvarigheter och
konflikter.



2.1 Fragestallningar

Finns det samarbetssvarigheter och konflikter mellan dag och nattpersonal pa
aldreboendet och i sa fall varfor?

Vilka positiva eller negativa forandringar kan konflikter leda till i forhallandet mellan
arbetsgrupperna?

Vad har medarbetarna for uppfattning om enhetschefernas betydelse vid
samarbetssvarigheter och konflikter mellan arbetsgrupperna?

Vad har enhetscheferna for bedomning om sin betydelse i forhallande till samarbetet
mellan arbetsgrupperna.



3 Disposition

Kapitel

Innehall

1. Inledning

2. syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen och dess
problemformulering

4. Teoretisk utgangspunkt Den teori vi valt att utgd fran i studien.

5. Kunskapsbakgrund Tidigare forskning for kunskap och
forstaelse av arbetet.

6. Metod Tillvdgagangssattet av undersokningen

7. Resultat Presentation av det empiriska
materialet

8. Sammanfattande analys Analys av empiriska materialet i

kombination med litteratur och tidigare
forskning.

(o]

. Diskussion

Konklusionen av arbetet.




4 Teoretiskutgangspunkt - Systemteori

Vi ska analysera det empiriskt insamlade materialet utifran ett systemteoretiskt perspektiv. Vi
har valt att anvanda systemteorins 6vergripande gemensamma och generella principer
eftersom den kan tillampas pa sociala system och vardet &r att den anvander sig av helheter
mer &n endast delar eller detaljer i ett sammanhang (Skyttner 2005).

Systemteorin ger mojlighet att belysa olika delar som kan paverka arbetsklimatet och
samarbetet mellan arbetsgrupperna. De olika delarna ar verksamhet, grupper och individer,
vilka ingar i system som paverkas och forandras (Payne 2008; Svedberg 2007). Det innebar
att flera faktorer paverkar och har samband med det som sker i verksamheter och
arbetsgrupper. Utifran systemteorin som &r var teoretiska utgangspunkt har vi valt att
analysera samband mellan det vi anser kan paverka arbetsklimatet och samarbetet mellan
arbetsgrupper inom aldrevarden. Systemteorin utgors fran en enda cell till hela vart jordklot,
det ar upp till forskaren att sétta granser och definiera ramarna kring vad som ingar i systemet
(Svedberg 2012). Individers handlingar kan anses vara de framsta bestandsdelarna i sociala
system tillsammans med organisationsstruktur och kultur (Pickel 2011). Systemteorin
beskriver dven att olika system samverkar med varandra. Exempelvis kan daliga relationer
mellan medarbetarna paverka arbetet. Systemteorin anvands for att beskriva hur ett
aldreboendes olika delar paverkar varandra allt fran organisationsstrukturen, arbetsgruppernas
samspel, ledarens forhallningssatt, sociala normer och brukarnas énskemal (Svedberg 2007).

Pickel (1996) menar att det gar att urskilja tre grundlaggande typer av systemteori i
sociologisk forskning. Det forsta ar en historisk uppfattning som forklarar former, dynamik
och sociala forandringar. Den andra &r en strukturell funktionsuppfattning av det sociala
systemet som forklarar funktion och reproduktion av de befintliga sociala systemen. Den
belyser dven kommunikation som en del av systemet . Den tredje &r teorier som forsoker
forklara sociala fenomen i sammanhang mellan individer och kollektiv och individers
avsiktliga och oavsiktliga handlingar. Det innebdr att sociala system kan forklaras med hjalp
av individers motivation och handlingar (Pickel 2011).

Systemteorin harstammar ur biologin och utarbetades av biologen Ludwig von Bertalanffy
(1901-1972). Bertalanffy utvecklade begrepp samt definitioner av 6ppna och slutna system
som fortfarande anvands for att beskriva olika system inom sociologisk forskning (Pickel
2011). Systemteorin kan tillampas pa biologiska system saval som sociala system som
samhallen och grupper (Payne (2008). Dessutom ger den utrymme for att studera
sammanhang genom en cirkular process istéllet for ett linjart forhallande mellan orsak och
verkan (Payne 2008). Den inriktar sig pa vad som sker just nu och hur system ar levande och
forandras tillsammans med omgivningen (Oqvist 2008). Pickel (2011) beskriver att ur en
systemteoretisk utgangspunkt missas inte skogen for alla traden, dar omgivningen ar skogen
och tréaden dess delar. Den ar darfor anvéndbar for att forklara sociala processer mellan
arbetsgrupper for att skapa sammanhang och helhet for att forsta hur samarbetet mellan
arbetsgrupper fungerar (Payne 2008).

Payne (2008) beskriver att i systemteorin finns systemidéer dar méanniskor ingar i systemet.
Det har fokus pa kopplingar och resurser som finns inom grupper och hur dessa kan fungera
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effektivt. System beskrivs som enheter med granser dér fysisk och mental energi utvecklas.
Det finns viktiga begrepp som beskrivs som processer i systemet och som paverkar och
forandrar systemet (Payne 2008; Svedberg 2007). For att uppratta balans i ett system kravs det
regler och rutiner som skapar ordning. Det kan beskrivas som konstanter och kan vara schema
som visar nér arbetsuppgifter utfors eller arbetsklader som visar vilken befattning eller
arbetsuppgifter en person har. Detta skapar struktur och ordning som underléattar for de
inblandade att strava efter gemensamma mal (Oqvist 2008). Med hjalp av konstanter kan det
bidra till normalisering och struktur for att uppréatthalla ordning och lugn i en verksamhet. Ett
annat satt att 0ka aktivitet hos medarbetare &r att avvakta och lata dem komma pa egna
I6sningar pa arbetssituationer. Det kan beskrivas som variation och ar den viktigaste kallan till
fordndring och skapandet av nya idéer och lésningar. Det kan vara ny information som bryter
det vardagliga och skapar ny energi. Det maste dock ske kontrollerat. For mycket variation
skapar osékerhet och ses ofta som hot (Oqvist 2008).

Enligt systemteorin finns det mansklig energi och den &r begransad. Vid konflikter gar det at
stora mangder mansklig energi vilket resulterar i att fokus inte langre laggs pa produktivitet
och mal utan pa konflikten (Ahrenfelt & Berner 1992). Payne (2008) havdar att det handlar
om hur viktig energin &r i systemet och hur den fordelas, anvands, forbrukas och fornyas.
Energin flodar aven ur systemet och orsakar aterkopplingsslingor som skapar inflode i form
av information och energi fran omgivningen (Payne 2008). Systemet anvander energi och
behdver hela tiden ny energi utifran for att inte upplosas. | systemteorin ar energi viktig for att
utveckla eller forandra och da handlar det inte om mekanisk energi utan energi i form av
information (Payne 2008). For att skapa energi enligt fysiken kan det handla om att sétta
nagot i rorelse. Oqvist (2008) anser om man till exempel vill flytta en bil som star i vagen kan
vi anvanda mekanisk energi genom att kora pa den for att séatta den i rorelse. Enligt
systemtankandet handlar det istallet om information. Om det finns en forare i bilen vi kort pa,
kommer denna att reagera genom att exempelvis flytta bilen eller bli ilsken och végra att gora
det. Energin kommer alltsa fran den andra féraren i form av information som foljde av
sammanstotningen och féraren kommer att reagera utifran hur denna uppfattar och tolkar den
(Oqvist 2008). Oqvist (2008) anser att kommunikation &r vésentligt i systemteorin och det
innebdr att beratta fér mottagaren vad som ska ske och resonera om varfér. Payne (2008)
beskriver att tillstandet i ett system kan aterspeglas i en verksamhet och definieras av fem
kannetecken. Det forsta dr dess stabila tillstand, det andra hur systemet vidmakthaller sig sjalv
via energin och anvandning av det, tredje ar systemets jamvikt vilket innebar att halla fast vid
sin grundlaggande natur d&ven om inflodet forandrar systemet. Det fjarde &r differentiering
vilket innebar att systemet blir mer komplext nar fler komponenter tillfors. Det femte ar
omsesidighet att om en del av systemet dndras kommer det att paverka och andra hela
systemet. Omsesidigheten visar att resultat uppnas pa olika satt och liknade omstandigheter
kan leda till olika resultat eftersom systemets delar samverkar med varandra. Ur ett
systemperspektiv kan verksamheter ses som ett komplext system dar olika delar paverkar
verksamheten och personerna som ingar i den (Payne 2008).
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5 Kunskapsbakgrund

5.1 Verksamheten anvander sig av arbetsgrupper

Verksamheten som undersoks anvander en malstyrd arbetsgrupp vilket innebér att den tar
egna initiativ och har gemensamma och specificerar mal. Det betyder att arbetsgruppen &r
delaktig i att utforma malen, acceptera dem och analysera och utvardera resultatet i vilken
utstrackning de har uppfyllts (Krantz 2007). Det finns ett val foérankrad syfte for
organisationer att anvanda malstyrda arbetsgrupper. Dels for att den ar integrerad i
verksamhetens strategi dels for att den tar ansvar for verksamhetens mal. Den malstyrda
arbetsgruppen ar val medveten om verksamhetens évergripande mal och vilket sammanhang
den har med resten av verksamheten (Krantz 2007).

Bolman och Deal (2005) havdar att i de flesta arbetsgrupper forekommer konflikter som
skapar problem mellan gruppmedlemmar. Det grundar sig till storsta delen i personliga
konflikter som ofta ar olika asikter eller 6vertygelser. Det kan vara skillnader i malsattning,
om det finns olika preferenser som innebér att vélja mellan olika alternativ som paverkas av
individers dvertygelser. Risken for konflikter i grupper 6kar med gruppens storlek och om det
finns mycket olikheter (Bolman & Deal 2005). For att en arbetsgrupp ska kunna vara sa
effektiv som mojligt behdver den vara fler &n fyra men féarre &n tio. Den har bestdmda
relationer inbrdes och gemensamt forsoker den uppna resultat (Svedberg 2007). Grupper kan
definieras som tva eller flera personer som samarbetar med varandra for att na ett gemensamt
mal(Granér 1994).

Det kan finnas under - eller subgrupper i den stora gruppen. For att en grupp ska definieras
som grupp &r att den ska ha mdjlighet att paverka och att medlemmarna i gruppen har ett
gemensamt mal. Definitioner av gruppmedlemskap ar att det ska finnas stabil struktur att det
finns rutiner, regler och normer som bestdmmer gruppens agerande. Dessutom ska individen
se sig som gruppmedlem och inte i andra grupper i ndrheten (Aronsson et al., 2012). Det &r
vanligt att individer som arbetar tillsammans inte ser sig eller definierar sig som en grupp. Det
sker i stéllet av omgivningen som kategoriserar dem som att de tillhor olika grupper. | stora
grupper blir det svart for medlemmarna att paverka varandra eller vad som sker i gruppen och
da kanner de att de inte tillhér gruppen. | stéllet skapas subgrupper som 6kar risken att den
stora gruppen splittras (Aronsson et al., 2012).

Normer &r 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 maste anpassa sig efter normerna som finns for att
bli accepterad. Grupper &r i standig férandring och det &r &ven gruppens normer, de férandras
I takt med dess medlemmar, omgivningen och med uppgifterna. Den kan &ven forandras i
snabbare takt om flera nya medlemmar tillkommer (Aronsson et al., 2012). Hilmarsson
(2007) papekar att i strukturen ingar bland annat malsattning, arbetsfordelning, ansvar och
normer. Detta ar viktiga punkter att ha tydliga i en arbetsgrupp, medarbetarna maste veta vad
arbetsuppgiften dr och hur den ska utforas. Det ar aven viktigt for medarbetaren att veta malet
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for verksamheten, vilket ansvar de har och vilka normer som ska foljas. Nar strukturen &r
oklar skapar medarbetare sin egen mening och tolkning av arbetsuppgiften (Hilmarsson
2007). Det skapar osakerhet hos medarbetaren och det blir svart att klara uppgiften.
Medarbetaren forsoker klargora hur uppgiften ska utféras och vilken betydelse den har. | en
human serviceorganisation kan detta leda till konflikter eftersom det innebér samarbete med
andra. Nar konflikt uppstar bryts det informella arbetsmonstret eller den outtalade normen pa
verksamheten av de personer som dr inblandade. De blir ansvariga for konflikten och
problemen fast konflikten beror pa verksamhetens struktur. Gor ledaren sig av med dessa
personer och kommer det nya medarbetare som agerar pa samma sétt kommer de att bli
syndabockar. Det &r inte latt for dessa medarbetare som blir utsedda till syndabockar eftersom
de ofta blir utfrysta, mobbade eller langtidssjukskrivna, enligt Hilmarsson (2007)

5.2 Samarbetssvarigheter och konflikter

Konflikter mellan hélso — och sjukvardspersonal har identifierats som ett problem i hela
vérlden (Pavlakis et al., 2011). De storsta kallorna till konflikt mellan personal inom
sjukvarden ar att det finns olika uppfattningar om ansvarsfordelning, otydliga
arbetsbeskrivningar och rollkonflikt. Aven organisatoriska problem som stress, begransade
resurser och osakerhet hur arbetsuppgifterna ska utféras paverkar (Pavlakis et al., 2011).
Studier visar att konflikter mellan personal inom sjukvarden bidrar till negativ stress, samre
tillfredstallelse med arbetet och forsamrad effektivitet. En konflikt som pagatt under en langre
tid skapar daligt klimat och psykosocial arbetsmiljo. Detta bidrar till sjukfranvaro och 6kad
personalomsattning, vilket 0kar kostnaderna for verksamheten (Ahrenfelt & Berner 1992).

Arbetsgrupper, arbetslag och team existerar i organisationer och verksamheter for att
forverkliga mal och nd resultat (Krantz 2007). Krantz (2007) menar att effektiva
arbetsgrupper har gemensamma, tydliga mal och ar éverens om malen som ska uppfyllas och
accepterar dem inom gruppen. Det ar viktigt att det bade finns kort- och langsiktiga mal.
Viktiga forutsattningar for att skapa hogpresterande team ar tydliga roller, ansvarsomraden,
effektiva kommunikationssystem och aterkoppling. Krantz (2007) belyser att hogpresterande
organisationer ofta har sjalvstandiga arbetsgrupper. Om verksamheten ar grupp- eller
teambaserad krévs det att arbetsgrupperna har resurser och befogenhet att klara det dagliga
arbetet utan inblandning fran chefer eller ledare. Thylefors (2007) havdar att forskning om
gruppsykologi har visat att arbetsgrupper &r effektiva och en stor tillgang om strukturen ar val
uttalad och arbetet &r organiserat pa ett satt som ger ratt forutsattningar for grupparbete. For
att skapa fungerande struktur ska arbetsprocessen definieras, kategoriseras och forklaras. Det
handlar om uttalade regler, rutiner och malformulering som bryts ner till delmal for att skapa
sammanhang och tydliggora hur individen insats paverkar de évergripande malen (Thylefors
2007). For att det praktiskt ska fungera krdvs det kommunikation i form av dialog med
ledningen om vilka uppgifter som ska utforas av arbetsgruppen. Det &r viktigt att med
aterkoppling eller sa kallad feedback for att arbetsgruppen ska kunna félja upp
arbetsprocessen och forbattra den. Det dr dock viktigt att arbetsgruppen far relativt fria tyglar
eftersom den star under ledningens standiga évervakning och kontroll finns det risk att
arbetsgruppen inte utvecklas och att arbetsprocessen inte forbattras (Thylefors 2007).
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Mary Jo Hatch (2002) standpunkt &r att konflikter i organisationer ofta definieras som en
Oppen kamp mellan olika organisationer eller mellan grupper i en organisation eller
verksamhet. De beskrivs ofta som att de uppkommer i situationer eller férhallanden nar det
gynnar en social aktor som exempelvis en grupp pa bekostnad av en annan grupp inom
organisationen. Det kan bero pa sma resurser, begransade maéjligheter eller att grupperna
blandar sig i varandras intressen, vilket kan resultera i att en av grupperna anser att en annan
grupp stor deras anstrangningar eller resultat, enligt Hatch (2002).

Hatch (2002) beskriver det funktionella synsattet som finns pa konflikter inom organisationer
och beskriver organisationsforskaren Lou Pondys (1967 ref. Hatch 2002, s. 334) studier som
havdade att konflikter inom organisationer ar oundvikliga och en naturlig del i dem. Pa grund
av det ar det en bra idé att ha en positiv instéllning till konflikter och att det kan leda till
stimulans, nytankande och anpassningsférmaga som kan bidra till battre beslut. Lu, Zhou och
Leung (2009) menar att vissa forskare havdar att kreativiteten inom arbetsgrupper véxer av
konflikt eftersom de kopplas till fler och battre argument som resulterar i battre beslut. Det
stdmmer ofta om arbetsgruppen inte utfor rutinuppgifter utan ska I6sa en uppgift som kraver
kreativitet och innovation. For en arbetsgrupp som utfér rutinméassiga arbetsuppgifter som
kraver mindre kreativitet och nya losningar ar konflikter i hogre utstrackning vérdeldsa och
skadliga.

Aronsson et al (2012) beskriver att arbetsmiljon paverkar uppkomsten av konflikter och
arbetstagare upplever arbetsmiljon pa olika satt &ven om de utfor samma arbetsuppgifter och
vistas i samma miljo. Det finns olika aspekter som paverkar tolkningen och upplevelsen for
individen. Det &r bland annat personlighet, tidigare erfarenheter, utbildning, kén och alder
(Aronsson et al., 2012), som beror pa organisationens utformning, ledarskapet, beslutsvagar
och samspelet pa arbetsplatsen. Detta kan forklara vad som paverkar det upplevda
arbetsklimatet for var och en pa arbetsplatsen och det i sin tur forklarar effekter av prestation,
motivation, valbefinnande och arbetsgladje (Aronsson et al., 2012). Arbetsgladje i
verksamheten &ar en forutséattning for 6kad gemenskap, battre sjalvfortroende, forstarkt
samarbete, hélsa och arbetsmoral pa arbetsplatsen (Angeléw 2010; Sandahl, Falkenstrom, von
Knorring 2010).

5.3 Olika typer av konflikter

Konflikt intraffar nar det uppstar kollision mellan handlingar, intressen eller varderingar
(Maltén 1998). Konflikter utvecklas och finns pa olika nivaer, individniva (intrapersonellt),
gruppniva (interpersonellt) och organisationsniva (strukturellt) (Maltén 1998). Inom
arbetskonflikter namns oftast tva slag av konflikter i arbetssammanhang uppgiftskonflikter
och relationskonflikter. Uppgiftskonflikterna ar nar personalen ar oense betraffande sakfragor
som beror arbetet. Relationskonflikter &r spanningar som uppstar mellan personer i
arbetsgruppen (Lennéer Axelson & Thylefors 2005). Enligt Lu, Zhou och Leung (2009)
uppstar uppgiftskonflikt nar det finns meningsskiljaktigheter om hur en uppgift ska utforas.
Relationskonflikt utléses av olika mellanménskliga relationer och kan férknippas med kénslor
av spanningar och friktion.
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Personlig konflikt innebdr att konflikten i en verksamhet pekar till en person eller en grupp
inom verksamheten och gor att konflikten far ett ansikte. Det finns dven beteende konflikter
dar en person beter sig pa ett satt och skapar irritation genom att exempelvis vara kaxig,
nedlatande, tjatig eller aggressiv mot andra (Svedberg 2007).

Studier visar enligt Lu, Zhou och Leung (2009) att relationskonflikter paverkar den
individuella prestationen pa arbetsplatsen negativt, skadar lagandan och forsamrar
kommunikationen. Forskning om uppgiftskonflikter visar att det kan bidra till battre beslut
eftersom fler delar med sig av sin kunskap som bidrar till battre beslut. Dock gar dessa studier
isar eftersom vissa studier visar att bade relationskonflikter och uppgiftskonflikter visar framst
att de har stérande inverkan i arbetsgrupper och forsémrar samarbetet. Lu, Zhou och Leung
(2009) havdar i sin studie att i vilken utstrackning kunskapsutbyte sker mellan medarbetare
paverkas av bade hur mycket uppgiftskonflikter och relationskonflikter som finns mellan
medarbetare. De menar att individer kopplar uppgiftskonflikter till bade relationer mellan
kollegor och till nyskapande beteende. Darfor ar det viktigt att efterstrava bade goda
relationer mellan medarbetare och 6ppna upp for ett klimat som framjar till innovativ och
nyskapande beteende pa arbetsplatsen. De havdar att arbetsgivare ska framja ett sadant klimat
pa arbetsplatser och vara vaksamma pa relationskonflikter som i stor utstrackning hindrar
kunskapsbyggande och samarbetet. Det kan &ven vara en god idé att beléna medarbetare for
att de har goda relationer till sina kollegor eftersom relationskonflikter &r vanliga (Lu, Zhou &
Leung 2009).

Konflikter pa gruppniva ar interpersonellt som innebar konflikt mellan en eller flera personer
och kategoriseras under pseudokonflikter, sakkonflikt, rollkonflikt, intressekonflikt och
varderingskonflikt (Lennéer Axelson & Thylefors 2005).

Pseudokonflikter beror pa missforstand pa grund av dalig information, stress, hogljudd
omgivning, svarlast kroppssprak eller facksprak. Det kan ske nar de olika medarbetarna har
kommunikationssvarigheter, de ar éverens, men missforstar varandra. En annan orsak ar att
medarbetarna inte har fatt samma information eller att den &r bristfallig (Lennéer Axelson &
Thylefors 2005).

Sakkonflikt ar en annan typ av konflikt som orsakas av att tolkningarna av en situation gar
isar och olika kunskaper om exempelvis ett problem tolkas pa olika satt. Vad far vi gora eller
inte gora i losningen av problem asikterna om réatt och fel tolkas pa olika satt av gruppen
(Svedberg 2007). Sakkonflikt innebar att personer &r oeniga om hur arbetet ska laggas upp,
vad som ar problemet, vilka regler som galler och vad som ar tillatet eller inte (Maltén 1998).

Rollkonflikt eller lojalitetskonflikt &r nar forvantningarna gar at olika hall, rollen som
forvantas pa en arbetsplats stammer inte Gverens med arbetsuppgifterna. Som till exempel att
tiden inte réacker till for en ledare att tillgodose alla forvantningarna, som exempelvis
samordnare, medlare och problemlésare. Om exempelvis enhetschefen pa ett aldreboende
forvantas av medarbetarnas att fa igenom en l6neforhéjning, men det anser inte regionchefen
och da uppstar konflikt. Vid en sadan situation kan det vara svart att veta var jag ska lagga
min lojalitet (Lennéer Axelson & Thylefors 2005; Maltén 1998).
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Intressekonflikt eller malkonflikter kan ske nar medarbetare har olika intressen och olika
prioriteringar till vad som &r viktigt och har svart att se andras asikt eller prioritering. Vi
prioriterar olika beroende pa vad vi tycker ar viktigt. Det som intraffar vid intresse och
malkonflikter &r nar malen inte stammer 6verens och det finns olika intressen, behov och
forvantningar (Lennéer Axelson & Thylefors 2005).

Varderingskonflikt innebar att kompromisslosningar séllan accepteras och uppstar bland annat
nar politiska och ideologiska varderingar krockar. Det rader skilda maluppfattningar, oklara
mal och problematik mellan kortsiktiga och langsiktiga mal (Maltén 1998).

Konflikter som finns inom oss sjélva beror pa att manniskor utvecklas och mognar. Darfor
uppstar ofta relationskonflikter pa arbetsplatsen mellan en eller flera personer. Det finns dven
varldsrelaterade konflikter vilket handlar om avsaknaden av fardighet, formaga, att inte hinna
med eller utséttas for naturens nycker. Konflikt som sker pa nagot av dessa plan kan paverka
konflikter pa andra plan (de Klerk 1991). Manga forsok har gjorts att definiera olika
konflikter, men séllan gérs ingen skillnad pa oenigheter, motsattningar och konflikter,
eftersom det ar svart att generalisera dem och maste studeras var for sig. Dels for att de ar
subjektiva upplevelser dels personliga fantasier (Larsen 2002). Rolf- Petter Larsen (2002)
havdar att konflikt innebdr att det maste finnas nagot att kdmpa om och olika parter aktivt
ingriper mot varandra. Dessutom ska de inblandade fora kamp och vara villiga att ta
konsekvenserna. Om nagon av parterna inte tar kampen finns det ingen konflikt utan istallet
motsattningar eller oenigheter som uppstar nar manniskor ar beroende av varandra. Det ar
vanligt pa arbetsplatser eftersom dér paverkas tillvaron av andras handlingar (Larsen 2002).

Affektiva konflikter innebdr att de ar bundna till individuella varderingar, personliga intressen
och styrs ofta av kdnsloméssiga engagemang. Denna typ av konflikt leder till hog stress och
mycket energi gar at till den. Den &r ofta destruktiv och kan forsamra arbetsformaga,
arbetsinsats och arbetsgruppens samarbete. Ju mer personligt inblandad individen &r desto
svarare ar den att l6sa (Larsen 2003). Nar individerna ar i beroendestallning av varandra,
skapas en mer emotionellt laddad konflikt. Frustration och beroende lagger grunden for en
kanslomassig laddning, nar detta uppstar ar det svart att se objektivt pa problemet och lyssna
pa argument. | grund och botten ar méanniskan varken egoistisk eller hansynslos, men for att
hjalpa oss att vinna konflikten informerar hjdrnan oss om att motparten ar elak, dum och svag
(Bohm & Laurell 2003). Det som avgor om konflikter uppstar ar hur vi bedomer avsikten
bakom handlingen som utléser den. Kommer en person sent till arbetet varje morgon for att
personen &r morgontrott skapas latt irritation. Kommer daremot personen for sent for att
denna ska hjélpa 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 organisationsmassigt perspektiv och innebdr saklig
eller yrkesrelaterad oenighet som kan utvecklas till en konflikt (Larsen 2002; Larsen 2003).
Dock kan denna typ av konflikt vara nodvéndig for att skapa kritiskt tdnkande och stimulera
kreativitet. Om den hanteras konstruktivt kan den bidra till att frigéra energi, leda till att
handla mer produktivt och resultera i battre relationer. Rolf- Petter Larsen (2002) menar att
finns det inga kognitiva konflikter kan det bidra till Groupthink vilket innebér att vissa
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grupper enbart accepterar ett visst tdnkande, annars riskerar gruppen att férlora sin sjalvbild
och vi-kénsla. Resultatet kan bli att gruppen uppfattar sig som osarbara och tar stora risker
och overilade beslut som kan fa allvarliga konsekvenser (Svedberg 2007; Sandahl,
Falkenstrom, von Knorring 2010; Blomqvist 2007). For att forhindra detta kravs det att skapa
storre sammanhallning, 6ppenhet och tydligare kommunikation (Blomqvist 2007). Nya
studier har visat pa mojligheten att gruppmedlemmar kan ha olika uppfattningar om hur
allvarlig konflikten egentligen &r och det beror bland annat pa hur involverad individen ar i
konflikten (Lu, Zhou & Leung 2009).

5.4 Konflikter i forhallande till ledarskap

Enligt Thylefors (2007) karakteriseras human service organisationer ofta av att de ar ”platta”
vilket innebér att det &r ett stort antal medarbetare pa varje chef eller ledare. Arbetsgrupper
som arbetar tillsammans och planerar sitt arbete utan nagon chef eller ledare pa plats.
Riktlinjerna for arbetsbeskrivningen ar klarlagd sa personalen kan planera verksamheten utan
att ha nagon ledare pa plats som bestammer.

Att chefen eller ledaren kan befinna sig pa en annan plats an dar arbetet utfors ar vanligt i
human service verksamheter (Karlsson 2007). Chefen eller ledaren kommer till arbetsplatsen
enbart for moten eller vid speciella tillfallen. N&r exempelvis enhetschefer har flera
avdelningar att ansvara for och manga medarbetare under sig utgar de ofta fran en annan
plats. Det som galler bade manliga och kvinnliga chefer &r att de ska vara ett stod for
medarbetarna och detta kan bli ett problem om narheten rent geografiskt sett ar langt ifran
(Karlsson 2007). Ledaren &r den som under en viss tidpunkt utévar mer inflytande &n dvriga
gruppmedlemmar och har darfor det yttersta ansvaret for konflikter pa arbetsplatsen (Lennéer,
Axelson & Thylefors 1997).

John E Baer (2006) beskriver att det ar kostsamt for amerikanska vardhem att inte ha
fungerande ledarskap i organisationen. Det dr viktigt att ha kompetent och kontinuerlig
handledning av personal for en produktiv verksamhet. For att uppna detta maste chefer vara
kunniga i kommunikation, planering, schemaldggning, uppméarksamma personalens
arbetsinsats och kunna handleda (Baer 2006). De ska &ven kunna hantera personalproblem,
resursfordelning och konflikthantering, vilket leder till kompetent och engagerad personal.
Han beskriver att i amerikanska vardhem avancerar ofta personal till chefspositioner utan att
ha nagon ledarskapsutbildning eller erfarenhet. Ofta saknas baskunskap inom ledarskap som
att motivera personal, hantera klagomal, l6sa problem, konstruktivt hantera franvaro och dalig
arbetsinsats bland personalen (Baer 2006). Chefer som saknar dessa baskunskaper kan orsaka
hoga kostnader for verksamheten. Personalomsattningen 6kar vilket ar orsaken till de htga
kostnaderna eftersom verksamheten tvingas rekrytera och skola in nya medarbetare (Baer
2006). Samarbetssvarigheter och konflikter ar svara eller omgjliga att undvika i en
arbetsgrupp det blir alltid meningsskiljaktigheter av ett eller annat slag (Svedberg 2007).
Utgangen av en konflikt kan ske pa tre sétt. Gruppen gar starkt ur krisen, presterar samre eller
splittras. Starks gruppen upplevs detta befriande, den far en storre forstaelse for varandra och
samarbetar lattare. Blir gruppen férsamrad skapas missémja och vill inte samarbeta med vissa
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personer. Splittras gruppen sker detta genom att nagon slutar, sjukskriver sig eller ledningen
tvingas omplacera (Bohm & Laurell 2003).

Att vara chef &r ett konfliktskapande arbete eftersom chefen delegerar och styr sina
medarbetare. Aven om chefen ar kompetent kommer situationer da det blir svart att undvika
konflikter. Studier visar att konfliktlosning &r avgorande for hur framgangsrik chefen blir
(Bohm & Laurell 2003). Det finns en stor mangd chefer som &r ledare och att gora skillnad pa
chef och ledare &r viktigt. Ingrid Karlsson (2007) menar att nar en person blir tilldelad en
position som chef betyder det inte att personen automatiskt blir ledare. Ledare maste agera vid
konflikter om arbetet blir lidande, om ndgon medarbetare ber dig om hjélp eller den
psykosociala arbetsmiljon blir skadlig for medarbetarna (Bohm & Laurell 2003). Ahrenfelt
och Berner (1992) menar att ledaren ska agera nar produktiviteten sjunker, kvaliteten minskar,
fler sjukskrivningar, storre personalomsattning, dalig stamning i arbetsgruppen, sarande ironi i
kontakten medarbetare mellan eller nar nagon eller nagra uppenbarligen mar daligt. Ledaren
ska inte alltid lagga sig i konflikter nar produktiviteten ar hog, vid hog kreativitet,
sjukskrivningarna ar normala och personalomséattningen liten (Ahrenfelt & Berner 1992).

5.5 Val av litteratur

Var studie utgar fran att samarbetssvarigheter och konflikter inte ar sallsynt mellan
arbetsgrupper pa arbetsplatser, darfor har vi valt litteratur som belyser arbetsgrupper och
samarbetet dem emellan. Det var dven viktigt att forklara vad det innebdr och att det finns
olika typer av samarbetssvarigheter och konflikter i mellanméanskliga relationer pa
arbetsplatser. Vi har anvént vetenskapliga artiklar som undersokt arbetsklimat mellan
arbetsgrupper inom hélsa - och sjukvard eftersom det var brist pa studier om
samarbetssvarigheter och konflikter mellan arbetsgrupper som arbetar vid olika tidpunkter pa
dygnet inom aldreomsorgen.

6 Metod

Vi har valt fallstudie, eftersom den fokuserar pa en vald verksamhet som redogor for
handelser och forhallanden (Bryman 2008). For att forsta en sak ar det darfor viktigt att forsta
fler saker inom verksamheten, vilket knyter an till systemteorin. Detta ské&nker studien bredare
tillvagagangssatt, da den studerar pa detaljniva. En annan fordel ar det faktum att fallstudie
tillater fler an en forskningsmetod (Denscombe 2009). Den forknippas ofta med kvalitativ
forskning, men i fallstudier tillampas ofta bade kvalitativa och kvantitativa metoder enligt,
Bryman (2008).

Aldreboendet som valdes arbetar utifrén uppdrag av socialnamnden dar kommunen ar
huvudman. Det finns fem stycken avdelningar. Tva avdelningar & demensboende, en
avdelning &r korttidsboende, en avdelning ar sérskilt boende och en avdelning &ar
dagverksamhet. VVerksamheten har en enhetschef for dagpersonal och en for nattpersonal.
Det finns 40 underskoterskor som ér tillsvidareanstallda pa verksamheten och aldern varierar
fran 21 till 65 ar. Verksamheten stréavar efter att leva upp till lagar och regler som finns i
socialtjanstlagen och den huvudsakliga uppgiften &r att vara till stod och hjalp foér boende.
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6.1 Datainsamling

For att fa storre forstaelse om upplevd arbetssituation anvande vi kvantitativ och kvalitativ
metod i form av enkater och intervjuer. Vi ville understka och ta del av medarbetares och
enhetschefers perspektiv kring deras upplevda arbetssituation och om det fanns
samarbetssvarigheter eller konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt.
Metod for datainsamling av det empiriska materialet var bade kvalitativa intervjuer och
enkatundersokning som var bade kvalitativ och kvantitativ. Detta gjordes for att vi ville fa en
bredare undersokning med sa manga medverkande av personalen som mojligt. Helst av allt
hade vi velat intervjua fler respondenter &n de tio som intervjuades, men pa grund av tidsbrist
valde vi att &ven anvanda enkatundersékning. Vi valde att anvanda nagra fragor som ar
identiska fran enkaét och intervju, eftersom att vi ansag att dessa fragor ar det var uppsats
grundar sig i. Vi ville darfor att s3 manga respondenter som majligt besvarade fragan om det
rader samarbetssvarigheter eller konflikter inom verksamheten.

Enkaterna mejlade vi ut till de bada enhetscheferna, som sedan tryckte upp dessa och lamnade
ut till de olika avdelningarna. Néar vi sedan skulle genomfdra intervjuerna, samlade vi in
enk&terna samtidigt. FOr att undersoka upplevd arbetssituation och ta del av medarbetarnas
perspektiv om deras upplevda arbetssituation och om det finns samarbetssvarigheter eller
konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt.

Semistrukturerad intervju gjordes och det innebéar fardiga fragor som besvaras och ar mer
flexibel betraffande ordningsfoljd och den intervjuade far mojlighet att utveckla asikter och
vara utforlig (Andersen & Schwencke 1998). Fordelarna ar att de kan producera djup
information om vad respondenten anser om ett visst &mne, ge vardefulla insikter och kréver
ofta ingen avancerad eller dyr utrustning. Dock &r det viktigt att vara forberedd och inte stélla
ledande fragor (Denscombe 2009). Vi valde datainsamlingsmetoden da vi ansag det vara
viktigt att ta del av uppfattningar och asikter fran medarbetarna i arbetsgrupperna som arbetar
dag eller natt.

Bryman (2008) beskriver fordelarna med enkéter &r att de sparar tid och kostnad. Enké&ter och
intervjuer ar likartade som forskningsinstrument, men en fordel ar att det inte blir nagon
intervjuareeffekt som kan paverka respondenten (Bryman 2008). Olsson och Sérensen (2011)
beskriver det viktigt att folja riktlinjer och regler som finns nar enkat eller frageformular
konstrueras. Riktlinjerna &r att det ska vara enkelt att besvara och inbjudande att fylla i.
Fragorna ska vara relevanta for studien, inga dubbla eller ledande fragor och begripligt att
forsta fragan (Olsson & Sorensen 2011). Pilotunderstkning ar viktigt och darfor testades
enkéaten pa kollegor for att fa feedback for eventuella andringar.

6.2 Triangulering

Enligt Denscombe (2009) &r triangulering likstallt med att betrakta faktorer ur mer an ett
perspektiv, i vart fall anvande vi oss av intervjuer och enkatundersékning. Denna form av
triangulering kallas for metodologisk triangulering, dar jamforelsen oftast sker mellan
kvalitativ och kvantitativ data, vilket vi gjorde. Fordelarna &r att vi kan ifragasatta resultaten,
genom att jamfora kvalitativ med kvantitativ data. De fynd vi gor kan sedan kompletteras med
ytterligare en informationskalla, som kan 0ka validiteten i studien. Vi kan dven presentera en
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mer fullstdndig bild av det som undersokts eftersom den kompletterande data ger resultatet
mer reliabilitet och validitet. Tillvagagangssatt ger mer stod, okar tilliten och reducerar risken
for felaktig information (Denscombe 2009). Nackdelarna med triangulering enligt Denscombe
(2009) ar att forskaren maste beméstra mer an en metod, vilket tar tid och analysen blir mer
komplicerad. Risken finns att resultaten motséger varandra.

6.3 Urval

Vi valde verksamheten eftersom att det finns tva olika enhetschefer for arbetsgrupperna
Dessutom hade vi tidigare kdnnedom om verksamheten och enhetscheferna genom tidigare
faltstudier och ledarskapsstudier. Enkatundersokningen var frivillig och var férhoppning var
att alla medarbetarna skulle besvara enkéaten. Enhetscheferna gav oss forslag pa de personer
som var mest villiga pa att stalla upp pa intervjun.

Vi valde subjektivt och bekvamlighetsurval. Enligt Denscombe (2009) anvands
subjektivturval nar det finns kdnnedom om undersokningsenheten och att den kan tillféra
vardefull information. Vi ansag verksamheten kunde tillfora vardefull information eftersom
verksamheten har en enhetschef som ansvarar for dagen och en for natten. Vi valde
bekvamlighetsurvalet eftersom vi hade kdnnedom om verksamheten sedan tidigare och
intresse fanns att lata oss underséka verksamheten.

6.4 Procedur

Vi kontaktade enhetschefen for dagen och informerade henne om var studie, vilket hon fann
intressant. Hon bjod in oss for att vidare diskutera hur den skulle utforas, vi traffade de bada
enhetscheferna och beslot att de skulle meddela nar och vilka vi kunde intervjua. Vid varje
intervjutillfalle blev respondenterna tilldelad samtyckesblankett dar vi informerade muntligt
och fragade om vi fick lov att anvanda diktafon. En av oss stéllde fragor till respondenten
medan den andre antecknade svaren med barbar dator, vilket vi gjorde for att underlatta
transkribering. Det &r viktigt att transkribera i ndra anslutning av utfér process for att forstarka
tillforlitlighet i det kvalitativa materialet (Olsson & SOrensen 2011).

Forsta intervjutillfallet var med enhetschef for dagpersonal, intervjun utfordes pa hennes
kontor och tog en timme. De svar vi fick var utférliga eftersom hon studerat fragorna innan.
Vi hade ytterligare tre intervjuer samma dag med dagpersonal, dér vi fick disponera ett
personalrum att utféra intervjuer, vilka tog cirka 30 minuter vardera. Andra intervjutillfallet
skedde nasta dag med en medarbetare som arbetade dag och intervjun tog 30 minuter och
utfordes i samma lokal som dagen innan. Under natten intervjuades tva personer ur
nattpersonalen och det gjordes enligt tidsramen i samma lokal. Tredje intervjutillfallet gjordes
sent pa kvallen och tre medarbetare arbetade pa verksamheten. Under forsta intervjun var tva
ur personalen narvarande, men endast en som intervjuades. Andra intervjun gjordes med den
tredje respondenten. Fjéarde intervjutillfallet utférdes med enhetschefen for nattpersonalen och
vi traffades pa hennes kontor som finns pa en annan verksamhet i kommunen. Intervjun tog
en timme, déar en av oss stéllde fragor medan den andre férde anteckningar. Vi intervjuade
fyra medarbetare ur dagpersonalen, fyra medarbetare ur nattpersonalen och enhetscheferna
som ansvarar for respektive arbetsgrupp. Pa verksamheten finns 40 tillsvidare anstallda och
22 medarbetare (55%) svarade pa enkaten. Svarsfrekvensen pa enkaterna for dagpersonalen
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blev 17 medarbetare eller 55 % svarade pa enkéaten och av nattpersonalen svarade 5
medarbetare eller 56 % pa enkéten.

De semistrukturerade intervjuerna gjordes med de bada enhetscheferna och intervjuerna tog
en timme vardera och utfordes vid tva tillfallen. Semistrukturerade intervjuer gjordes éven
med fyra personer ur dagpersonalen och fyra personer ur nattpersonalen, vilket tog en
halvtimme vardera. Vi sammanstallde ett frageformular som medarbetarna besvarade for att
skapa storre inblick i vilken utstrackning det forekom samarbetssvarigheter eller konflikter
och hur de upplevde arbetssituation mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt.

Vi har sokt litteratur och vetenskapliga studier med hjéalp av Hogskolan i Halmstads bibliotek
och anvant Academic Search Elite, CINAHL, Google scholar, EBESCO HOST och ProQuest.
Sokord som anvéandes var bland annat conflict and staff, conflict management, nursing
assistants, geriatric care and conflict nursing homes and management och employee attitudes.
Vi upptéckte att det var brist pa studier om samarbetssvarigheter och konflikter mellan
arbetsgrupper som arbetar olika skift inom &ldreomsorgen. Vi har darfor anvant oss av studier
som gjort inom halsa — och sjukvard.

6.5 Etiska Overvaganden

Nér intervjuerna skulle utforas fick alla respondenter ta del av en skriftlig samtyckeblankett
som vi informerade om muntligt. Blanketten innehdéll information om grundlédggande
individskyddskravet som beskriver fyra krav pa forskningen som ska utforas. Det ar
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Olsson &
Sorensen 2011). Vi beskrev for respondenterna vad det innebar for dem och for deras
deltagande genom samtyckesblanketten (se bilaga). Enkatens framsida beskrev
individskyddskravet pa ett lattforstaeligt vis (se bilaga). Vi anser att vi respekterat deras
uppfattningar och asikter och under intervjuerna var vi fordomsfria, opartiska och blandade
inte in egna vérderingar (Denscombe 2009). Vi hade daven ett foljebrev som forklarade
studien, syftet och beskrev information om individskyddskravet, vilket ar informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

6.6 Metoddiskussion

Fragestallningarna i intervjuerna utgar fran respondenternas perspektiv som enligt Bryman
(2011) &r viktig utgangspunkt i kvalitativ undersokning. Med hjalp av respondenternas
perspektiv ville vi skapa forstaelse av deras varderingar och uppfattningar av arbetsklimatet
och om det fanns samarbetssvarigheter eller konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar
dag och natt pa verksamheten. Vi har dven varit tydliga med beskrivningen av
undersokningsproceduren och hur vi kommit fram till resultatet som &ven underlattar for
kritiker att bedoma betydelse och kvalité i analysarbetet (Bryman 2011). Vi anser att
respondenterna som intervjuades var tillmotesgaende och delade med sig av sina asikter och
uppfattningar. Respondenterna hade tagit del av fragorna innan vi intervjuade dem.

I enké&ten och intervjuerna anvande vi oss av konfliktbegreppet i hog utstrackning, vilket
uppfattades som ett stort begrepp med negativ innebdrd av flera respondenter. Det &r en
individuell tolkning av vad konflikt innebar och det visade sig att vi skulle anvant oss av
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annat begrepp eller definierat begreppet for att underlatta for respondenterna att besvara vara
fragor. Vissa av vara fragor blev ledande eftersom vi anvande begreppet konflikt och det
tolkades formodligen som att vi antog att det fanns konflikter pa verksamheten.

Enligt Olsson & Sorensen (2011) finns tva typer av bortfall externt och internt. Externt
bortfall innebér att enkaten inte fyllts i av respondenterna. Interna bortfall &r nar fragor inte
besvaras i enk&ten och i samre enkater &r det hogre internt bortfall (Olsson & Sérensen 2011).
Det var inte stort internt bortfall i enk&terna som medarbetarna besvarade. Det externa
bortfallet var relativt hogt och vi anser det bero pa att intresset for enkatundersékningen kan
varit lagt bland medarbetarna. Trianguleringen skapade inte battre helhetsbild, da begreppet
konflikt inte definierades konkret, det fick darfor inte samma innebérd eftersom det tolkas
individuellt. Detta kan vara orsaken att det framkom i enkdtundersokningen att det fanns lite
konflikter mellan arbetsgrupperna.

6.7 Forforstaelse

Forskarens jag, det vill sdga dess forkunskap, dven kallat forforstaelse belyser forskarens
identitet, sattet att se verkligheten pd, véarderingar och 6vertygelse. Endast ett nyfott barn
saknar forforstaelsen, vilket ar det vi upplever, hor, tanker tycker och ser, vilket inte kan
elimineras helt. Detta innebér att den vetenskapliga text som produceras kommer alltid ha en
viss pragel av forskarens forforstaelse. For att kunna ge en sanningsenlig bild pa inverkan i
forskningen ar det viktigt att belysa forforstaelsen (Denscombe 2009; Thurén 2007).

Var forforstaelse var att det finns samarbetssvarigheter, konflikter eller oenighet inom
verksamheter eftersom bada arbetat inom socialt arbete. Nar vi skulle undersoka
verksamheten gick vi in med forforstaelsen att det finns nagon typ av oenighet,
meningsskiljaktighet och konflikt mellan dag och nattpersonal pa dldreboenden. Vi tog
kontakt med ansvariga for verksamheten som skulle undersokas. Vi presenterade var
kandidatuppsats och vad den skulle handla om. Enhetscheferna tyckte det lat intressant, da
deras utsago var att det finns konflikter mellan dag och nattpersonal, vilket i sin tur 6kade var
forforstaelse.

6.8 Analys

Det finns flera metoder och kéllor som kan anvéndas nar fallstudier gors, bland annat
intervjuer och observationer. Bryman (2008) menar genom kvalitativa metoder som intervjuer
och observationer kan intensiv och detaljerad granskning av miljo och situation ges. Var
studiedesign riktar fokus pa specifik undersékningsenhet vilket innebar att vi undersoker
handelser och forhallanden pa utvald verksamhet (Bryman 2008). For att fa storre forstaelse
for det som undersoks &r det viktigt att vara 6ppen for vilka sociala relationer som existerar
och vara observanta pa miljo och omgivning, eftersom de ofta ar sammanlankade
(Denscombe 2009). Da vi har begransad tid valde vi avgransa oss genom att undersoka vissa
delar i verksamheten om den upplevda arbetssituation som kunde paverka arbetssituationen
och samarbetet mellan dag och nattpersonal. Vi valde darfor att fokusera pa enhetschefernas
och personalens uppfattningar. Vi analyserade det empiriska materialet vi fick fran intervjuer
och enkater genom att dela upp det kvalitativa och kvantitativa materialet i olika teman. Dessa
var vad respondenterna ansag om arbetsklimatet mellan arbetsgrupperna, om konflikter kunde
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leda till positiva eller negativa effekter, arbetsgruppen och individens medverkan vid
samarbetssvarigheter. Samt medarbetarnas och enhetschefernas uppfattning om vad som
skulle bidragit till battre samarbete mellan arbetsgrupperna. Vi sammanstéllde svaren vi fick
fran respondenterna fran intervjuer och enkéter och sorterade in svaren i respektive tema. Med
dessa svar fick vi god 6verblick av medarbetares och enhetschefers uppfattning och asikter.

Bryman (2008) séager att generaliserbarhet inte gar att pavisa eftersom det ror sig om en
specifik enhet dar olika verksamheter skiljer sig at. Generella nackdelar med fallstudier ar att
trovardigheten maste pavisas for reliabilitetens skull eftersom de bygger pa kvalitativ och
tolkande data. Det ar darfor viktigt att noggrant redovisa datainsamlingen och dess
objektivitet (Watt Boolsen 2007).

7 Resultat

| resultatet redovisas det insamlade empiriska materialet som samlats in genom intervjuer
med medarbetare och enhetschefer. Dessutom har vi anvént oss av enkater som besvarats av
medarbetarna i de olika arbetsgrupperna om deras upplevelser och asikter om konflikter pa
arbetsplatsen. Det redovisas genom teman som utgar fran vara fragestallningar.

7.1 Synen pa arbetsklimatet mellan arbetsgrupperna

7.1.1 Resultat fran enkéaten

I enké&ten beskriver medarbetarna vad konfliktbegreppet innebar for 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 ar individuellt. Begreppet beskrivs pa
olika sétt av medarbetarna och aterkommande beskrivningar var att det inte fanns forstaelse
for varandras jobb och dalig insikt i vad dag respektive nattpersonal gor pa ett arbetspass. Det
ar &ven att dag och nattpersonal inte &r 6verens utan har olika uppfattningar om hur en
arbetsuppgift ska losas och kan darfor inte komma fram till gemensamma lésningar.

I enk&ten gavs mojligheten for medarbetarna att beskriva med egna ord vad de anser ar en
vanlig konflikt mellan arbetsgrupperna utifran deras uppfattning vad en konflikt innebér. Vi
har valt att gora en sammanstalining av deras beskrivningar och medarbetarna beskrev dem
som missforstand eller olika asikter mellan kollegor varfor en arbetsuppgift inte ar utford eller
slutférd. Dessutom ar det avsaknad eller liten forstaelse for natt och dagpersonalens
arbetsbdrda och vad arbetslagen anser vad for arbetsuppgifter som ska utféras av respektive
arbetsgrupp.

| enkéaten besvarade medarbetarna pa verksamheten med egna ord vad de ansag om
samarbetet mellan arbetsgrupperna. Deras svar var att det kan forkomma missforstand men
generellt finns ett bra samarbete, for det mesta ar vi 6verens men ibland kan vi ha olika
asikter, det finns personal som inte forstatt eller ser varandras roll i arbetet, arbetsgrupperna
arbetar inte pa samma satt och det kan bli mycket béttre.
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Tabell 1. Medarbetarnas syn pa i vilken utstrackning 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
Obestamd 1 4,5
Konflikter 1 45
Bortfall 1 45
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 ansag vanliga konflikter berodde pa.

Antal Procent
Personlig konflikt 0 0
Olika asikter 13 59,1
Missforstand kommunikation 3 13,6
Annan orsak 1 4,5
Bortfall 5 22,7
Totalt 22 100

Tabell 1 visar att det till stor del &r olika asikter som ar orsak till konflikter pa verksamheten.

7.1.2 Resultat fran intervjuer
| intervjuerna gav medarbetarna sina perspektiv pa vad de ansag vara konflikter och i vilken
utstrackning de fanns mellan personalgrupperna som arbetade dag eller natt.

Pa verksamheten fanns olika uppfattningar vad en konflikt innebar och diskussioner hur de
utfor uppgifter och vad som ska goéras fanns ofta mellan arbetsgrupperna

”... men det &r ingenting som jag upplever som gar till konflikt direkt”
(Underskoterska dag 2).

En konflikt for flera av respondenterna ar meningsskiljaktigheter och olika uppfattningar hur
arbetsuppgifter ska utforas. Respondenterna har olika uppfattningar i vilken utstrackning eller
om det &r eller leder till samarbetssvarigheter och konflikter. Underskoterska natt 4 anser att
det fanns lite olika uppfattningar som inte ledde till konflikt. Det respondenten inte upplevde
som konflikt gjorde daremot Underskoterska dag 2 som uttryckte att konflikter ar
meningsskiljaktigheter dar det fanns olika asikter, vilket kunde bli mer eller mindre besvarlig.
Underskoterska natt 2 ansag att det inte fanns stora konflikter mellan arbetsgrupperna utan att
det ofta var bagateller. Underskoterska natt 1 daremot ansag att det fanns storre konflikter och
smabagateller som kunde resultera i konflikter eftersom det fanns hog grad av oforstaelse
mellan arbetsgrupperna. Flera av respondenterna ansag att en konflikt var oforstaelse for
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varandras arbetssituation och att arbetet &r olikt pa dagen och natten. Underskoterska natt 1
menade att pa natten var det svart att hinna med under vissa tidpunkter och att tva personal pa
natten skulle hantera och ge omsorg pa fyra avdelningar. Hon menade att det fanns lite
forstaelse fran dagpersonalen hur mycket det fanns att gora vissa natter och att det var svart
att hinna med arbetsuppgifterna.

Underskoterska dag 3 anser att konflikter ar kansloméssigt jobbiga pa grund av att det ofta
blir personangrepp och fokus laggs inte pa problemet utan pa de som é&r inblandade som rakar
illa ut. Néar vi stallde fragan till Underskéterska dag 3 om det fanns konflikter i verksamheten
mellan arbetsgrupperna som arbetade natt och dag fick vi svaret att det fanns och berodde pa
bristande samarbete. Vilket grundade sig i att arbetsgrupperna inte hade samma
grundvarderingar, samma regler eller samma enhetschef. Hon ansag dven att det stalldes
hogre krav pa dagpersonalen &n pa nattpersonalen och att de inte foljde varken hygienrutiner
eller rokforbud (Underskoterska dag 3). Féljande konflikt ansag Underskéterska dag 4 fanns i
verksamheten och det var att en av de boende kunde vara blét pa morgonen och det antogs av
dagpersonalen att den boende inte fatt den omsorg som kravts

”... men nattpersonalen har kanske varit dér och det blev blot i sdngen
precis nar de gatt darifran och da kan det bli en liten konflikt dér. Jag
kanner inte storre konflikter har, utan det ar smasaker...” (Underskoterska
dag 4).

Enhetscheferna for dag och nattpersonal delar med sig av sina asikter och uppfattningar om
det finns konflikter mellan dag och nattpersonal pa verksamheten.

Enhetschef 1 menade att konflikter finns i alla sammanhang nér ménniskor samspelar med
och att konflikter inte maste vara negativt. Dock poangterar hon att konflikter finns mellan
dag och nattpersonal. Hon anser att det beror pa dalig eller missad kommunikation

”... oftast sa tror jag att det &r sa att man inte har forstatt varandra riktigt
ratt och sa blir det att man laser in sina egna tolkningar och drar egna
slutsatser och sen sa tror man tycker helt olika, fast man egentligen inte
gor det. Sa mycket av lack of communication” (Enhetschef 1).

Enhetschef 2 anser att konflikt &r ett stort begrepp och det ar nar en grupp, eller tva manniskor
inte kommer 6verens. Det kan vara sma eller stora situationer beroende pa hur de inblandade
upplever konflikten. Hon kan tycka den vara liten, medan personalen anser den vara stor, eller
vice versa. Vidare berattar hon att det uppstar situationer da det kréavs av att hon ingriper, dven
om det ofta inte ar stora samarbetssvarigheter eller konflikter mellan arbetsgrupperna
(Enhetschef 2).

Enligt medarbetarna finns foljande uppfattningar om den upplevda arbetssituationen mellan
arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt samt vilka konflikter de anser fanns mellan
arbetsgrupperna pa verksamheten.
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Missuppfattningar, glomska och stress eftersom nattpersonalen har mycket att géra pa
morgonen vilket leder till missade rutiner. Delade meningar kring omvardnaden av de boende,
dagpersonalen kan k&nna de boende béattre &n nattpersonalen eftersom de traffar kunderna
under dagtid. Personliga asikter som ror omvardnad, om kunden ska véckas for nattliga
toalettbesck eller lata dem sova. Det handlar om bristande forstaelse for vilka uppgifter som
utfors pa dagen och pa natten som leder till samre samarbete, vilket skapar vi och dem kénsla.
Respondenterna menar att det &ven kan vara bristande rutiner att forraden inte blivit pafyllda
som gor att arbetsbordan blir storre for nattpersonalen eftersom det inte finns lakan och bléjor
pa rummen. Oférstaelse for varandras arbetsuppgifter ar aterkommande. Flera ur
nattpersonalen menar att dagpersonalen inte har forstaelse for att det &r mycket att géra pa
morgonen och darmed svart for nattpersonalen att hinna med. Det finns dven uppfattning att
chefen for nattpersonalen inte bryr sig om att rutiner och regler efterfoljs pa natten, som
personlig hygien (ringar, naglar och klockor) eller att det &r rokforbud.

7.2 Positiva och negativa situationer ur ett konfliktperspektiv

Medarbetare och enhetschefer ger sitt perspektiv pa sin upplevda arbetssituation och vad de
anser konflikter mellan arbetsgrupperna leder till och vilka positiva eller negativa effekter
dem skapar.

7.2 .1 Resultat fran enkaten

Tabell 3 och 4 fran enkéten visar medarbetarnas perspektiv om konflikter pa verksamheten
mellan arbetsgrupperna kan leda till nagot negativt och/eller positivt. Det framkom att det kan
leda till sémre arbetsglédje och samre samarbete mellan arbetsgrupperna. Det kan &ven skapa
irritation mellan personalgrupperna som resulterar i att de anmarker pa varandras arbete pa det
som blivit glomt eller inte blivit gjort. Positiva aspekter &r att medarbetarna ser I6sningar pa
problem pa ett nytt sétt nar de lyssnar och diskuterar med varandra.

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

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

Sju av medarbetarna (31,8 %) ansag att konflikter mellan arbetsgrupperna ledde till nagot

negativt.

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

Antal Procent
Ja 6 27,3
Nej 9 40,9
Vet gj 7 31,8
Totalt 22 100,0
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Sex av medarbetarna (27,3%) ansag att konflikter kan leda till nagot positivt.

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

Ur intervjuerna som genomférdes med medarbetarna framgick det att respondenterna anser att
konflikterna skapar spanningar mellan arbetsgrupperna och kan ibland leda till

personangrepp. Detta paverkar arbetet negativt da det blir samre trivsel, Underskoterska natt
4 anser att da detta sker finns risk att det gar ut 6ver kunderna. Det blir svart for personalen att
gora ett bra jobb om denna inte sjalv mar bra. Vidare uppstar en vi och dem kansla, dar
motsatt grupp beskylls for handelser som intraffar, vilket kan ga ut ver brukarna.
Underskoterska dag 4 beréattar att da detta sker kan det innebéara att en stressig situation blir
varre nar det inte finns material tillgangligt vilket paverkar arbetet negativt. Positiva aspekter
som belystes var att arbetsgrupperna kan komma varandra narmre efter konflikt da
kommunikation skapar forstaelse for de olika arbetssatten. Vidare kan det vara att
medarbetarna vagar slappa taget om sina egna varderingar, som skapar en positiv utveckling
och forbéattrar arbetssituationen. De kan dra la&rdom av tidigare misstag och utveckla ett battre
samarbete. Underskoterska dag 4 menar att om man eliminerar vi och dem kéanslan kvarstar en
enhetlig grupp, déar onddiga konflikter reduceras.

Det enhetscheferna ansag negativt med konflikter ar att det leder till dalig stamning, vilket
Enhetschef 1 ger exempel pa. Hon berattar att det vara sa att den motsatta arbetsgruppen
kokat grot eller stadat golven. Detta uppfattades som nagot negativt och att det gjorts med
baktanke, vilket leder till negativa konsekvenser fér omsorgen och arbetsmiljon.

”... de letar fel hos och sétter etiketter pa varandra som att hon ar en
bitch. Det resulterar i att personalgrupperna inte vill varandra vél, letar
fel i den andra gruppen och har férutfattade meningar om varandra. Ser
den ena arbetsgruppen en person som en elak individ, blir det svart for
denna att &ndra detta om det inte ges utrymme for det” (Enhetschef 1).

Enhetscheferna anser att ur konflikter kan positiva situationer uppsta och att det leder till
forbattring och personlig utveckling genom reflektion. Med hjélp av dialogméten har
konflikterna kunnat reduceras, da personalen tillsammans med enhetscheferna utarbetar en
battre arbetssituation. Enhetschef 2 delger ett exempel ur ett dialogméte da en storre konflikt
hade uppstatt, under dialogmotet kom berérda parter 6verens om hur problemet skulle l6sas.
Nér diskussionen rorande konflikten uppstod hanvisades detta till tidigare dialogmdte och
I6sningen som framarbetades gjorde att konflikten inte uppstod igen. Avslutningsvis handlar
konflikter om att vaga sta for sin asikt, men vara villig att &ndra pa den (Enhetschef 2).

7.3 Arbetsgruppen och individens medverkan vid samarbetssvarigheter
Med hjalp av det kvantitativa och det kvalitativa materialet ville vi undersoka om
arbetsgrupperna som arbetar dag respektive natt blir inblandade i samarbetssvarigheter 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 samarbetssvarigheter och konflikter.

7.3.1 Resultat fran enkéten

| enkéten beskrivs det i flera fall att konflikter inte diskuteras eller att det inte heller sker
mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. | andra fall beskrivs det att de diskuterar
med varandra i grupperna och forséker pa en losning. Ofta refererar medarbetarna i enkaten
till att de diskuterar konflikten med berdrd personal vid rapporteringen som sker morgon och
kvéll eller pa dialogmoten.

Tabell 5. Om arbetsgrupperna diskuterar med varandra.

Antal Procent

Inte alls 3 13,6
Sallan 2 91
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 uppstar mellan arbetsgrupperna som
arbetar dag natt.

7.3.2 Resultat fran intervjuer

Under intervjuerna kom det fram att konflikter som uppstar mellan de olika arbetsgrupperna
ofta beror pa stress. Konflikter som uppstar vid stressiga situationer sker oftast mellan en och
en. Det hander enligt vissa respondenter att nagon oskyldig far skulden for det som intraffat.

Underskoterska dag 2 tycker att de ar ratt enade nar det kommer till kunder som ar vata pa
morgonen. Gruppen anser att vid sadana tillfallen behover kunderna hjélp pa natten och det
ska &ven innefatta boende som &r tysta och forsagda. Hon ger sig inte in i alla konflikter som
uppstar eftersom det bara kan gor dem stérre och hanvisar mycket till sin chef som har med
konflikter pa arbetsplatsen att gora. Underskoterska dag 4 beréttar att inte alltid hon tar tag i
konflikter utan det beror pa vem som &r inblandad och om det finns ork till det

Hela arbetsgruppen som jobbar dag tréffas inte ofta och kommunicerar som hel grupp. Men
nar de val traffas brukar de enas om vad de vill formedla till natten i form av féréandring eller
information. Det hander att ingen i arbetsgruppen vagar framfora nagot till natten eftersom de
ar radda for att bli ”hangda”(Underskoterska dag 2) av nattpersonalen. De gar istéllet via sin
enhetschef som pratar med deras enhetschef som i sin tur formedlar informationen till den
andra arbetsgruppen. Underskoterska dag 3 anser att det bésta skulle vara om arbetsgrupperna
kommunicerade mer med varandra. Hon tar ett exempel att dagpersonalen tyckte att en
boende skulle fa sin medicin tidigare pa morgonen av nattpersonalen, men det holl inte alls
nattpersonalen med om eftersom det skulle 6ka deras arbetsborda.
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Respondenten 4 anser att méte med enhetschefen och de personer som ar inblandande i
konflikten inte ar bra eftersom hon haft erfarenhet av att det som diskuterares pa motet spreds
I arbetsgrupperna. Hon beréttade att det &r hierarki som géaller i arbetsgruppen som jobbar natt
och att vissa inte vagar saga ifran i nattgruppen och tar ett exempel att det var en som arbetade
natt vill stdda under natten, men det satte nattkollegan stopp fér. Hon berattar att om
dagpersonalen har 20 minuter 6ver hjélps de at och moppar hela korridoren,

”... det skulle aldrig nattpersonalen gora och det tycker inte deras chef
heller att de ska gora” (Underskoterska dag 3).

Hon varken tror eller k&nner att det finns gruppkonflikt mellan natten och dagen eftersom de
inte traffas som grupp. Dessutom anser hon inte att de agerar som grupp. Hon arbetar ibland
natt och beskriver att det &r tre grupper med tre personal i varje grupp och anser att de &r
ganska intima och diskuterar mycket i varje arbetslag. Hon anser att konflikter mellan
arbetsgrupperna sallan forekommer eftersom natten ar uppdelad i tre grupper. Intraffar en
konflikt en mandag, blir inte personalen som gick av under helgen inblandade i detta. Det ar
forst om det har varit nagot speciellt som lyfts fram pa personalmate.

Underskoterska natt 1 har inte varit med om att det har hént i grupp utan det h&nder oftare
mellan enskilda personer. Det har hant att en kollega har ifragasatt arbetsinsatsen trots att
kunden ar nojd och fatt den basta omsorgen. Hon anser inte att det finns konflikter mellan
arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. Hon hénvisar till dialogmdtena dar
arbetsgrupperna traffas och forklarar att det &r nagonting de gor for att 6ka forstaelsen mellan
arbetsgruppernas arbete. Hon anser att motena sker tillréckligt ofta.

Underskoterska natt 2 anser inte att det finns konflikter mellan arbetsgrupperna utan det &r
forst nar det intraffar en stor handelse, da diskuteras det pa nattmote eller dialogmoéte. De
diskuterar aven internt i nattgruppen om nagon fran dagen gett kritik nar de avslutar sina pass
och lamnar over till dagen. Det brukar stanna vid diskussion inom nattgruppen och de gar
inte vidare med det savida det inte kommer pa dialogmdtet. Hon beréattar dven att nattgruppen
pratar om vad som skett pa dialogmotet och anser att motena loser problemen for det mesta.

Underskoterska natt 3 anser att det i hennes arbetsgrupp pratar de ofta och bollar asikter med
varandra. Hon berattar att de oftast ar 6verens inom nattlaget vad konflikten beror pa. Sen
varierar det om de &r dverens om vem eller vilka som startat konflikten. De som ar inblandade
ar de personer som engagerar sig i gruppen. Hela arbetsgruppen som arbetar natt traffas inte
speciellt ofta som hel nattgrupp utan istéllet tre och tre eftersom de &r tre personer varje natt,
men de traffas pa nattméten och dialogmoten.

Underskoterska natt 4 anser att vissa konflikter ar svarare att tackla an andra och da kan det
vara battre att ta ett steg at sidan for att lata det lagga sig. Det &r oftast oenigheter och
smasaker. Dessa handlar ofta om att de inte far gehor for gruppens 6nskemal. Hon menar att
det inte finns konflikter mellan arbetsgrupperna och om det hénder resulterar det i att det ar
lite smasurt ett litet tag och inte blir ndgot langvarigt. Finns det en konflikt som orsaker
bekymmer tas den upp pa arbetsplatstraffar (APT) eller pa dialogmdtena. Nér hon arbetar natt
brukar de som arbetar diskutera vad som sagt pa motena. Det sker mer sallan att hela
nattgruppen diskuterar, om det sker ar det om det hant nagot speciellt.
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Hon beréttar att hennes arbetslag brukar vara enade och att hon vérnar om sin grupp och den
tillhdrigheten mer eller mindre omedvetet.

"Det &r kanske inte alltid ratt men man gor nog ofta det, det ar latt att
gora det, dven om det inte alltid ar ratt” (Underskoterska natt 4).

Och oftast ar det ett par personer i dag- och nattpersonalen som hamnar i konflikt. Det &r forst
nar det intraffar nagot stort som hela gruppen blir inblandad.

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

Enhetschef 1 som &r enhetschef for dagpersonalen anser att nar konflikt uppstar mellan dag
och natt blir inte alla direkt inblandade eftersom de &r uppdelade i tre grupper

Enhetschef 2 anser att nar konflikt uppstar mellan dag och natt ar det vissa personer ur
respektive personalgrupp som blir involverade och detta sker i samband med éverlamning.
Hon berattar om ett tillfalle da en av de kvinnliga kunderna kom ut naken pa morgonen och en
manlig kund satt i soffan. Innan detta intraffade var personalen pa ett fallarm och hade darfor
inte mojlighet att svara pa dorrlarmet som gick nar den kvinnliga kunden gick ut. Detta
resulterade i att dagpersonalen trodde att nattpersonalen satt och drack kaffe och inte orkade
svara pa dorrlarmet och en konflikt utbrot. Aterigen handlar det om brist pa forstaelse, d&
nattpersonalen endast ar tva personer pa fyra avdelningar.

Enhetschef 1 anser att nar konflikter uppstar gar det at mycket energi fran medarbetarna
genom att kommunicera kanslor utloses i ledsamhet och ilska. Efter en konflikt &r det viktigt
att kunna lagga armen om sin medarbetare och berétta att detta inte kdndes bra for mig att vi
gjorde sa har och da brukar kanslosvallet lagga sig. Problemet &ar nar konflikten pagatt under
en langre tid eftersom det &r mer kénslor inblandade. Det ar forst nar medarbetarna har
avslutat konflikten och lagt den at sidan som samarbetet mellan grupperna kan tas upp igen
och ofta blir samarbetet mycket battre. Enhetschef 1 anser att gruppdynamikens och samspelet
I arbetsgrupperna har stor betydelse och inverkan vid konflikter. Om det &r en person som inte
ké&nner sig tillndrande sin arbetsgrupp &r det nog latt att den personen tar parti for det
motsvarande arbetslaget, genom att beratta negativa saker som kollegorna séger om dem och
att arbetskamraterna &r negativt instéllda till dem.

Enhetschef 2 anser att natten enas som grupp, men de spenderar inte lika mycket tid
tillsammans som dagpersonalen. Nattpersonalen tréffas under en kort period och under tiden
de ar ifrdn varandra ser de oftast framemot att traffas och nagra umgas aven privat.

Sammanfattningsvis fick vi svar pa genom enkat och intervjuer i vilken utstrackning
arbetsgrupperna blev inblandade i samarbetssvarigheter eller konflikter och om det sker
mellan grupperna eller mellan medarbetare. Det insamlade materialet visade att konflikter
oftast sker mellan medarbetare vid 6verlamning morgon och kvéll. Samarbetssvarigheter som
leder till konflikter mellan arbetsgrupperna som arbetar dag och natt sker séllan eftersom
arbetsgrupperna sallan traffas som samlad grupp. Det hander att respektive arbetsgrupp
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diskuterar samarbetssvarigheter och konflikter som beror pa den andra arbetsgruppen. Men
oftast sker samarbetssvarigheter eller konflikter mellan medarbetare i respektive arbetsgrupp
vid 6verlamning morgon och kvall. Flera respondenter beskriver att arbetsgrupperna som
arbetar dag eller natt traffas pa dialogmoten och diskuterar arbetssituation och eventuella
samarbetssvarigheter mellan arbetsgrupperna. Infor dialogmétena kommer arbetsgrupperna
overens om vad representanten ska diskutera och belysa pa motet. Personalen anser att
dialogmotena ar bra for dar finns det mojlighet for dagen och natten att diskutera
arbetssituation och de problem som finns.

Enhetscheferna ansag att det var sallan hela arbetsgrupperna som arbetar dag och natt blev
inblandade i samarbetssvarigheter eller konflikter utan det skedde till storsta delen mellan
nagon ur respektive arbetsgrupp. Det skedde oftast vid verlamningen pa morgonen eller
kvéllen. De anser att medarbetarna har stark sammanhallning till den arbetsgrupp de tillhor
och det ar pa bade gott och ont. Nar sammanhallning sker i den egna gruppen sker ett gott
samarbete, skulle daremot samarbetet inte fungera i gruppen kan allianser skapas i den
motsatta gruppen. Det kan leda till medarbetare tar parti for motsatt arbetsgrupp och delar
med sig negativa asikter kollegorna har till den arbetsgruppen.

7.4 Medarbetarnas uppfattning om vad som skulle bidragit till samarbetet

mellan arbetsgrupperna

Vi undersokte vad medarbetarna ansag skulle forbattra arbetssituation mellan dag och natt
personal och vilka atgarder de ansag skulle 6ka samarbetet mellan arbetsgrupperna. Vi var
aven intresserade hur medarbetarnas uppfattning av arbetsplatsméten och i vilken
utstrackning det paverkade samarbetet mellan arbetsgrupperna. Dessutom fragade vi
medarbetarna i vilken utstrackning enhetscheferna paverkade samarbetet mellan
arbetsgrupperna.

7.4. 1 Okat samarbete enligt enkatundersokningen

| enkatundersékningen tillfragades medarbetarna om vilka atgarder de trodde hade bidragit till
forbattrad arbetssituationen mellan dag och nattpersonal. Enligt enkatsvaren fick vi olika
uppfattningar om vad som skulle 6ka samarbetet mellan arbetsgrupperna som arbetade dag
eller natt. Flera av medarbetarna ansag att det skulle 6ka samarbetet om de hade fler
gemensamma moten, medarbetarna arbetade bade dag och natt, enhetscheferna skulle bli mer
delaktiga i arbetet och att fler gemensam aktiviteter mellan arbetsgrupperna.

Tabell 6. Vilka atgarder tror du hade bidragit till att férbattra arbetssituationen mellan ”dagen” och
“natten”? Flera svars alternativ var mojliga.

Antal svar
Fler méten med respektive arbetsgrupp 8
Forandrat schema att arbetsgrupperna arbetar bade dag och natt 8
Enhetscheferna blir mer delaktiga i arbetsgrupperna 8
Fler gemensamma fritidsaktiviteter mellan arbetsgrupperna. 8
Annan atgard 2
Totalt antal svar 34
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Tabell 6 visar att medarbetarna anser att foljande atgarder skulle bidra till att forbattra
arbetssituationen mellan dem som arbetar pa dagen eller natten.

7.4.2 Medarbetarnas uppfattning om chefens roll och vad som skulle leda till battre
samarbete mellan arbetsgrupperna

I intervjuundersokningen framgick det att dialogméten och avrapportering ar viktiga da
personalen traffas. Under dialogméten lyfts konflikter fram som uppstatt mellan dag och
nattpersonalen och tillsammans med enhetscheferna utarbetas I6sningar. Det kan vara svart att
ta del av information som &r dokumenterad, darfor anser stor del av personalen att det &r bra
med avrapportering. Under avrapporteringen diskuteras vad som skett under dagen och natten,
for att personalen ska kunna vara forberedd pa vad som ska ske under deras arbetspass. Dock
anser vissa respondenter att konflikter uppstar vid avrapporteringen, en av anledningarna kan
vara att det rader 6kad stress i samband med att fler av de boende vaknar och behover
omvardnad.

Pa demensavdelningarna kan de boende ibland ga in och véacka varandra och det ar viktigt att
det ska finnas personal dar dygnet runt. Darfor finns 6nskemal att infora ytterligare en
nattpersonal, atminstone pa morgontimmarna, da det rader stor stress. En av respondenterna
kommer med forslaget att dagen hade kunnat borja lite tidigare, eftersom att manga av
brukarna ar uppe tidigt pa morgonen. Andra 6nskemal &r att ha ett roterande arbete for bade
dag och nattpersonalen, for att skapa en storre forstaelse for varandras arbetssituation.
Dessutom anser en del respondenter att det skulle vara ett bra tillvdgagangssétt att lara kanna
varandra och den gemensamma uppfattningen &r att infora gemensamma aktiviteter for att
starka lagandan mellan arbetslagen. | dagslaget har vissa medarbetare moéjlighet att jobba dver
gransen for bade dag och natt.

"Det tycker jag ar ett jattebra satt att lara k&nna varandra, l&ra och se
varandras arbete, att ha forstaelse, for det ar ju valdigt olika att
jobba dag och natt” (Underskoterska dag 4).

Vidare berattar respondenten att hon tror att konflikterna kunde reduceras, eftersom
personalen far battre insikt i varandras arbetssituation. En annan I6sning pa konflikterna ar
att medarbetarna borjar rotera pa avdelningarna och pa sa vis skapa battre samarbete over
grénserna. Medarbetarna blir medvetna om vilka avdelningar som behéver mer hjélp och
kan da hjalpa till pa den avdelningen om det &r lite att gora pa den ordinarie avdelningen.
Detta kommer skapa forstaelse for dagpersonalen da de inte vet vilka arbetsuppgifter
nattpersonalen utfor. Nattpersonalen kommer da att fa forstaelse for dagpersonalens
uppgifter som kontakt med sjukgymnaster, arbetsterapeuter, bistandshandlaggare och
anhoriga.

Medarbetarna anser att enhetschefens roll &r att skapa harmoni, en battre arbetsmiljo och en
medlande roll vid konflikter. Dessutom anser de att det &r viktigt att enhetschefen befinner sig
pa verksamheten, eftersom det ar latt att fa tag pa henne och samtidigt far enhetschefen
inblick i arbetssituationen och arbetsmiljon i verksamheten. De anser att det ar bra att
enhetschefen for dagen ar en synlig enhetschef som kommer ut pa avdelningarna, vilket
underlattar for medarbetarna att dela med sig av sina synpunkter. Varre ar det for
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nattpersonalen, da deras enhetschef ar stationerad pa en annan verksamhet inom kommunen.
Delar ur nattpersonalen anser det vore bra om de haft enhetschef pa samma verksamhet,
annars upplevs det som att problem som uppstar pa den verksamhet vi undersokt gléms bort.
Ett exempel pa detta &r ndr en respondent beréttar att de via mail fatt besked att de ska fa en
ny enhetschef, vilken &r den nuvarande enhetschefen for dagen. Hon finner detta lite
irriterande, eftersom att forandringen sker redan om 14 dagar. Samtidigt havdar andra delar ur
nattpersonalen att de hade klarat sig utan enhetschef eftersom de hade kunnat ordna med sina
egna semestrar och l6sa sin arbetssituation. Det gar att urskonja irritation hos medarbetare dar
de anser att det rader olika regler for vilket arbetspass medarbetarna tillhor. En av
respondenterna anser att nattpersonalens enhetschef inte & med pa samma tag som
dagpersonalen enhetschef for om dagpersonalen betett sig som nattpersonalen hade de blivit
uppsagda. Respondenten anser namligen att nattpersonalen inte foljer hygienrutiner utan har
langarmade trojor, ringar och klockor nar de arbetar. Hon tycker inte att nattpersonalen foljer
regler eller rutiner och tror det beror pa att deras enhetschef inte kollar dem. Vidare tror
manga att med en gemensam enhetschef mellan dag och natt skulle resultera i mindre
konflikter och en tydligare struktur.

7.4.3 Enhetschefernas bedémning av deras roll i samarbetet mellan arbetsgrupperna

Vi undersokte vad enhetscheferna ansag skulle forbattra arbetssituation mellan dag - och natt
personal och vilka atgarder de ansag skulle 6ka samarbetet mellan arbetsgrupperna. Vi var
aven intresserade av enhetschefernas uppfattning av arbetsplatsmoten och i vilken
utstrackning det paverkade samarbetet mellan arbetsgrupperna. Vi fragade dessutom
enhetscheferna vilken roll de hade i samarbetet mellan arbetsgrupperna. Vi stallde fragorna
hur mycket tid som gar till konfliktlésning, vilken roll de har, nar de ska stavja och hur de gar
tillvaga for att 16sa 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 f6r dagen anvénder cirka 20 %
av sin arbetstid till att forebygga uppkomst av konflikter, vilket sker genom samtal med
anhdriga och planering infor korttidsvistelse under sommaren. Hon anser sig ha en viktig roll
vid uppkomsten av konflikter da det ar viktigt att bry sig om sin personal. De personer som
befinner sig i konflikt maste motas och l6sa den och dar hennes roll ar att medla. For att
effektivt minska konflikter i verksamheten vore, att infora ett rullande schema dér all personal
far mojlighet att prova pa att jobba dag och natt, for att 6ka forstaelsen och minska
konflikterna.

Enhetschefen for natten ansag att hon inte lagger mycket tid pa konflikter i sin verksamhet
eftersom det inte varit nagra storre konflikter nar hon arbetat. Nar konflikter uppstar brukar
hon ge rad och vagleda sina medarbetare, skulle inte detta hjalpa foreslar hon méte med
berorda parter. Hon anser det viktigt att ingripa om klimatet pa arbetsplatsen paverkas
negativt. Genom en 6kad forstaelse for varandras arbetsuppgifter kommer konflikterna att
minska. Hon tillagger att om det fanns mer tid hade hon kunnat vara en mer nérvarande chef
som kan ingripa innan konflikter utbryter. | dagslaget ar detta tamligen svart, da hon ansvarar
for 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 enké&ter och genom tio
intervjuer med medarbetare och enhetschefer. Genom enkdaterna som dag och nattpersonalen
svarade pa sammanstélldes svar om det fanns konflikter och deras uppfattning om dem.

Vi valde en abduktiv studie, vilket & en kombination av induktion och deduktion
(Wiedersheim-Paul & Eriksson 2001). Induktiv inriktning valdes eftersom vi kopplade det
empiriska materialet med litteratur och teori. Vi anvande &ven deduktion eftersom det innebar
att sammanflata samband och orsaker med bestamda forhallanden genom att testa hypoteser
mot det empiriska materialet (Watt Boolsen 2007). Fragorna vi stallde till respondenterna var
vara hypoteser. Vi analyserade det empiriska insamlade materialet utifran systemteoretiska
perspektivet. Aldreboendet var systemets helhet och flera faktorer pa arbetsplatsen paverkade
arbetsgruppernas samarbete och arbetssituation. Varfor samarbetsvarigheter uppstod berodde
pa flera olika faktorer och individuella upplevelser som skedde pa arbetsplatsen.

8.1 Synen pa arbetsklimatet mellan arbetsgrupperna

Vi har valt understka respondenternas uppfattningar och asikter ur ett konfliktperspektiv och
darfor utgatt fran deras uppfattning om vad konfliktbegreppet innebar.

Enkatundersokningen visade att det fanns fa konflikter och medarbetarna ansag att det ofta
var meningsskiljaktigheter och olika asikter som sallan ledde till samarbetssvarigheter och
konflikt mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. | intervjuerna fram kom det att
medarbetare och enhetschefer att det fanns samarbetssvarigheter och konflikter i hogre
utstrdckning. Resultatet visar att medarbetarna ofta har individuella uppfattningar om
samarbetssvarigheter och det upplevda arbetsklimatet. Belyses deras uppfattningar ur ett
konfliktperspektiv stammer det 6verens med Rolf- Petter Larsen (2002) uppfattning att det ar
svart att generalisera konflikter eftersom de behover studeras var for sig och &r subjektiva
upplevelser. Det stammer i hdg grad, da respondenterna ofta definierar konflikt pa olika satt
och lagger olika varderingar i det.

Flera medarbetare ansag att det fanns samarbetssvarigheter och konflikter mellan
arbetsgrupperna som arbetar dag och natt. De beskrev konflikterna som oenigheter,
meningsskiljaktigheter och samarbetssvarigheter i storre eller mindre utstrackning.
Medarbetarna ansag att det inte alltid fanns vilja eller ork att ta itu med problemet eller
situationen med arbetsgruppen eller individen som var orsak till nagot som de ansag vara
konflikt. Rolf- Petter Larsen (2002) havdar att konflikt innebér att det maste finnas nagot att
k&mpa om och olika parter aktivt ingriper mot varandra. Dessutom ska de inblandade fora
kamp och vara villiga att ta konsekvenser. Om nagon av parterna inte tar kamp finns det ingen
konflikt utan istallet meningsskiljaktigheter eller motsattningar.

Samarbetssvarigheter som resulterade i meningsskiljaktigheter, oenigheter och konflikter som
respondenterna beskriver mellan arbetsgrupperna kunde bli olika typer av konflikt.
Intressekonflikt eller malkonflikter kan ske nar medarbetare har olika intressen och olika
prioriteringar om vad som &r viktigt. Intressekonflikt gar hand i hand med vérdekonflikten dar
medarbetarna prioriterar olika (Lennéer Axelson & Thylefors 1997).
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Ser vi verksamheten ur det systemteoretiska perspektivet ar det viktigt att det finns struktur
och ordning for det underlattar for dem som &r verksamma i den och att de stravar efter
gemensamma mal (Oqvist 2008). Det &r viktigt for verksamheten (systemet) som kréver
ordning i form av regler och rutiner for att uppratthalla balans da den ar i standig forandring.
Brister regler och rutiner sker obalans i systemet (Payne 2008). Medarbetarna ansag att det
inte fanns samma grundvarderingar och att det rader olika regler och rutiner beroende om
medarbetaren tillhor dag eller nattpersonal. Obalansen i systemet kan forklara sakkonflikter
som uppstar, vilket grundar sig i att medarbetarna ar oeniga om hur arbetet ska laggas upp,
vilka regler som galler och vad som ér tillatet eller otillatet (Maltén 1998). Flera av
respondenterna ansag att konflikter som uppstar mellan arbetsgrupperna resulterade i
personlig konflikt, da dessa uppstod vid avrapporteringen. Personkonflikt innebar konflikt
mellan en person eller grupp inom verksamheten under motet mellan personerna far
konflikten ett ansikte (Svedberg 2007). Det var dven pseudokonflikter, da informationen som
gavs till arbetsgruppen som arbetade natten kunde vara bristfallig och att enhetschefen for
nattpersonalen inte befinner sig pa samma verksamhet. Resultatet av det var att enhetschefen
inte engagerar sig arbetsgruppen i samma utstrackning pa verksamheten. Pseudokonflikter
kan ske nar medarbetarna har kommunikationssvarigheter och missforstar varandra. En annan
orsak dr att medarbetarna inte har fatt samma information eller att den ar bristfallig (Lennéer
Axelson & Thylefors 2005).

Resultatet av vart empiriska insamlade material visar att det finns bade uppgiftskonflikter och
relationskonflikter, som Lennéer Axelson och Thylefors (2005) beskriver, finns i
arbetsgrupper. Det visar dven att konflikter existerar i hogre eller mindre utstrackning pa
verksamheten och det &r inte ovanligt enligt Pavlakis et al (2011) som h&vdar att konflikter
ofta finns och &r ett problem bland halso — och sjukvardspersonal.

8.2 Positiva och negativa effekter ur ett konfliktperspektiv

Samarbetssvarigheter och konflikter mellan arbetsgrupperna som leder till nagot positivt
eller negativt ur medarbetarnas och enhetschefernas perspektiv.

Det empiriska insamlade materialet fran enkater och intervjuer visade att de konflikter som
finns i verksamheten bade kan leda till negativt och positivt. Arbetsgrupperna som arbetar dag
eller natt ansag att det kan leda till sémre samarbete, skapa irritation mellan arbetsgrupperna
som i att de anmarker pa varandras arbete och pa det som blivit glomts eller inte gjort. Det
kunde dven leda till spanningar mellan arbetsgrupperna orsaka stress, forsamrat samarbete
och arbetsgladje vilket paverkar omsorgen av de boende negativt. Studier visar att konflikter
mellan personal inom sjukvarden bidrar till negativ stress, samre tillfredstéllelse med arbetet
och forsamrad effektivitet (Ahrenfelt & Berner 1992). Det kan dven leda till personangrepp
som i sin tur leder till personlig konflikt som bidrar till forsémrad arbetsgladje. Arbetsgladje i
verksamheten ar en forutsattning for okad gemenskap och forstarker samarbetet pa
arbetsplatsen. Den okar aven halsan pa arbetsplatsen och arbetsmoralen starks (Angelow
2010; Sandahl, Falkenstrém, von Knorring 2010). Konflikter kunde &ven leda till att
arbetsgrupperna distanserar sig ifran varandra och det forsamrar samarbetet och leder till
samre omsorg. Bohm och Laurell (2003) stadgar att utgangen av en konflikt kan ske pa tre
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olika sétt. Gruppen gar starkt ur krisen eller presterar samre och splittras. Starks gruppen
upplevs det som befriande och medlemmarna far storre forstaelse for varandra och samarbetar
battre. Splittras gruppen sker detta genom att nagon slutar, sjukskriver sig eller ledningen
tvingas omplacera (Bohm & Laurell 2003).

Enligt systemteorin har systemet (verksamheten) begransad energi i form av ménsklig energi.
Payne (2008) hdvdar att det &ar viktigt hur den energin fordelas, anvéands, férbrukas och
fornyas. Systemet anvander energi och behdver hela tiden ny energi utifran for att inte
upplosas. Positiva effekter med konflikter fanns enligt medarbetare och enhetschefer. Om
medarbetarna vagar slappa sina varderingar sker en positiv utveckling som forbattrar
arbetssituationen. Flera respondenter havdar att om konflikt mellan arbetsgrupperna leder till
diskussion blir det battre samarbete och omsorg for kunderna. Det leder dven till att
medarbetarna lar av varandra och det resulterar i att arbetsuppgifterna utfors pa ett battre satt.
Nér detta sker har inflode i form a information som blir till energi &gt rum, enligt systemteori
(Payne 2008). Enhetscheferna ansag att konflikter mellan arbetsgrupperna kan leda till positiv
utveckling och forandring mellan arbetsgrupperna. Wheelan (2013) och Hatch (2002) menar
att konflikter skapar tillit mellan medlemmarna eftersom de vagar saga sin mening och asikt
aven om den avviker fran gruppens generella standpunkt. Resultatet av samarbetet blir battre
om gruppmedlemmarna vagar uttrycka sin asikt eftersom det ger gemensamma upplevelser,
kansla av trygghet och tillit som i sin tur gor att fler idéer och asikter kommer fram (Wheelan
2013; Hatch 2002). Enligt Thylefors ar konflikter ett tecken pa engagemang och vl
fungerande grupper. Hon menar att nar inte konflikter finns &r inte heller medarbetarna
engagerade som resulterar i en samre fungerande verksamhet. Lu, Zhou och Leung (2009)
menar att vissa forskare havdar att kreativiteten inom arbetsgrupper vaxer av konflikt och det
stdmmer om arbetsgruppen inte utfor rutinuppgifter som kraver mindre kreativitet och nya
I6sningar.

Arbetsgrupper, arbetslag och team existerar i organisationer och verksamheter for att
forverkliga mal och na resultat. Ingela Thylefors menar att effektiva arbetsgrupper har
gemensamma, tydliga mal och ar 6verens om malen som ska uppfyllas och accepterar dem
inom gruppen. Det ar viktigt att det finns bade kortsiktiga och langsiktiga mal. Viktiga
forutsattningar for att skapa hogpresterande team ar tydliga roller, ansvarsomraden, effektiva
kommunikationssystem och aterkoppling (Krantz 2007). Darfor finns ett behov av moten
inom human service sektorn, vars uppgift ar att tillgodose de &ldres behov, dar utbyte av
information ager rum och beslut fattas. Det ar viktigt att dessa moten sker pa regelbunden
basis (Blomqvist 2007). Enhetscheferna ar positivt instéllda till verksamhetens dialogmdten
dar arbetsgrupperna som arbetar dag och natt tréffas for att diskutera problem och konflikter
som uppstar. Aven flera medarbetare &r positivt installda till dialogmétena och det leder till
battre samarbete mellan arbetsgrupperna. Lu, Zhou & Leung (2009) menar att det ar viktigt
att efterstrdva goda relationer mellan medarbetarna eftersom det frdmjar innovation och
nyskapande och hammar relationskonflikter. De havdar att arbetsgivare ska framja ett sadant
klimat pa arbetsplatser och vara vaksamma pa relationskonflikter som i stor utstrackning
hindrar kunskapsbyggande och samarbete mellan medarbetare (Lu, Zhou & Leung 2009).
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8.3 Arbetsgruppen och individens medverkan och inverkan vid

samarbetssvarigheter och konflikter

Kapitlet belyser arbetsgruppens gemensamma agerande och den enskilda individens
agerande nar konflikter och samarbetssvarigheter uppstar mellan arbetsgrupperna som
arbetar dag och natt

En av respondenterna anser att arbetsgruppen ar tamligen enad nér de ansag att den andra
arbetsgruppen inte utfort sina arbetsuppgifter och anvande ett exempel nar kunder var vata pa
morgonen och inte fatt tillracklig omsorg under natten. Gruppen ansag att vid sadana tillfallen
behdver kunderna hjalp pa natten och det ska aven innefatta personer som &r tysta och
forsagda. Enligt Lu, Zhou och Leung (2009) &r detta en uppgiftskonflikt som uppstar da det
finns meningsskiljaktigheter hur en uppgift ska utforas. Larsen (2002) menar att dessa
konflikter kan uppsta nar manniskor ar beroende av varandra vilket &r vanligt pa arbetsplatser
och intraffar eftersom det paverkar tillvaron genom andras handlingar.

Vissa medarbetare och enhetschefer ansag att aktiviteter utanfor arbetet skulle resultera i
battre samarbete pa verksamheten och stérka arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt. Det
ar inte nédvandigt att medarbetare ska lara kdnna varandra pa ett mer personligt plan utanfor
arbetsplatsen, enligt Wheelan (2013). Dock ansag flera medarbetare och enhetscheferna att
tidigare aktiviteter utanfor arbetsplatsen har forbattrat samarbetet mellan arbetsgrupperna.
Verksamheten anvander en malstyrd arbetsgrupp, som enligt Krantz (2007) innebér att de tar
egna initiativ och ar delaktig i att utforma malen och acceptera dem. Det finns ett val
forankrat syfte for verksamheter att anvanda malstyrda arbetsgrupper bland annat for att
arbetsgruppen da tar ansvar for verksamhetens mal. Den malstyrda arbetsgruppen ska vara vl
medveten om verksamhetens mal och vilken roll medarbetaren har for att verksamheten ska
fungera (Krantz 2007).

| det insamlade materialet visade det sig att flera av respondenterna ansag att nattpersonalen
ofta kunde utfora fler arbetsuppgifter pa natten. Det fanns en medarbetare som ville stada pa
natten eftersom det fanns tid Gver, men det satte nattkollegan stopp for. Exemplet var fran en
medarbetare och enhetschef som menade att det fanns hierarki i arbetsgruppen som jobbar
natt och att vissa i den arbetsgruppen inte vagar ifragasatta den. Hilmarsson (2007) papekar
att i strukturen ingar bland annat malsattning, arbetsfordelning, ansvar och normer. Detta &r
viktiga punkter att ha tydliga i en arbetsgrupp. Medarbetarna maste veta vad arbetsuppgiften
ar och hur den ska utforas. Det ar aven viktigt for medarbetaren att veta malet for
verksamheten, vilket ansvar de har och vilka normer som ska foljas. Vi havdar att det har varit
en oklar struktur hos medarbetarna da det finns tva enhetschefer med olika regler. Nar
strukturen &r oklar skapar medarbetare sin egen mening och tolkning av arbetsuppgiften
(Hilmarsson (2007). For att uppréatta balans i ett system kravs det regler och rutiner som
skapar ordning. Det kan beskrivas som konstanter och kan vara hur arbetsuppgifter utfors.
Detta skapar struktur och ordning som underlattar for de inblandade att strava efter
gemensamma mal (Oqvist 2008). Genom att medarbetaren ville stada skapades obalans, detta
sattes stopp med hjalp av konstanter som bidrog till normalisering och struktur for att
uppratthalla ordning och balans i verksamheten.
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Flera av respondenterna anser att de har stark sammanhallning till den arbetsgrupp de tillhor
och det ar bade pa gott och ont. Det var vanligt att arbetsgruppen som arbetar dag eller natt
enas och diskuterar samarbetssvarigheter och konflikter som beror pa den andra
arbetsgruppen. Medarbetare och enhetschef ansag att medarbetarna kande samhdrighet till den
arbetsgrupp de tillhérde. En av medarbetarna ansag att det skedde mer eller mindre
omedvetet, vilket kunde innebara att medarbetarna stéttade sin grupp trots att gruppens asikt
eller uppfattning var fel. Stark sammanhallning inom en grupp kan resultera i att besluten som
fattas inom gruppen blir helt felaktiga eftersom det viktiga ar att bevara sammanhallningen.
Det okar dessutom risken for groupthink (Wheelan 2013). Gruopthink gar att minimera om
arbetsgruppen har kontakt med andra och ar 6ppna for andra idéer och asikter utanfor

gruppen.

Nar sammanhallning sker i den egna gruppen sker ett gott samarbete, skulle daremot
samarbetet inte fungera i gruppen kan allianser skapas till den motsatta gruppen. Det kan leda
till medarbetare tar parti for motsatt arbetsgrupp och delar med sig negativa asikter som
kollegorna har till den arbetsgruppen. | stérre grupper kan det bli svart for medlemmarna att
paverka varandra och vad som sker i gruppen och kanner da att de inte tillnr gruppen. |
stéllet skapas subgrupper som Okar risken att den stora gruppen splittras (Aronsson et al.,
2012). Det kan da skapas subgrupper i den stora gruppen om inte medlemmarna i gruppen
ké&nner tillhdrighet. For gruppmedlemskap ska det finnas stabil struktur och rutiner, regler och
normer som bestdmmer gruppens agerande (Aronsson et al., 2012). Gruppmedlemmarna
maste anpassa sig efter normerna for att bli accepterade annars finns det risk att de blir
uteslutna eller lamnar gruppen.

8.4 Medarbetarnas uppfattning om okat samarbete mellan

arbetsgrupperna
Losningar pa konflikter och enhetschefernas roll vid konfliktlosning.

Det framkom att enhetschefen for natten inte hade samma uppfattning som enhetschefen for
dagen, da det fanns olika regler. Reglerna mellan dag och nattpersonal bestod av att
nattpersonalen inte foljer hygienrutiner utan har langarmade trojor, ringar och klockor nér de
arbetar, vilket ansags bero pa att de inte har en narvarande chef under natten. Det framgick att
orsaken troddes bero pa de olika enhetschefer for personalgrupperna som arbetar dag och natt.
Enligt Thylefors (2007) ar ledarens roll att vara rak, tillféra struktur och stod, vilket blir en
svar uppgift, da det finns tva enhetschefer.

Systemteoretiska perspektivet anvander och kréver systemet energi for att inte uppldsas.
Energin &r information och kommunikation som flédar in och ut ur systemet (Payne 2008;
Oquvist 2008). For att sétta detta i perspektiv till vad vi undersoker kravs energi for att
uppréatthalla ett fungerande samarbete och skapa ny energi. Det ar viktigt att det finns
mdjlighet for arbetsgrupperna att diskutera med varandra och anvanda kommunikation for att
skapa ny energi. Majoriteten av respondenterna anser att avrapporteringen ar viktigt, da
mdjligheten erbjuds att diskutera saker som intraffat under arbetspasset. Det &r ett bra tillfalle

att ta del av muntlig information, vilket &r béttre an den skriftliga eftersom missférstand da
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kan ske. Dessutom &r det ett bra tillfalle att informera om vad som skett istdllet for att invanta
dialogmdten som sker var sjatte vecka. Det avgorande om konflikter uppstar ar ofta hur den
beddms. Bohm och Laurell (2003) menar att det ar viktigt att veta handlingen bakom det som
skulle kunna orsaka konflikt eftersom det eliminerar ofta situationer som far konflikter att
uppsta.

Flera respondenter berattade att infor dialogmdtena diskuterar arbetsgruppen sina asikter,
problem och upplevda arbetssituation som de ska framféra. De flesta respondenterna anser det
bra av fler anledningar, dels tidsintervall mellan dialogmétena och dels da det diskuterar fram
gemensamma lésningar pa uppstatt problem. Inom human service sektorn finns behov av
moten, vars uppgift &r att utbyta information och fatta gemensamma beslut. Dessa méten sker
regelbundet for att utarbeta lésningar pa problem som uppstar (Blomqvist 2007).

Respondenterna belyser vikten av att ha ndrvarande enhetschef eftersom det ger mojlighet att
ventilera situationer som skapat irritation eller problem. Flera respondenter ansag att
enhetscheferna hade en medlande roll nar det kom till storre konflikter mellan
arbetsgrupperna. De ansag aven det vara viktigt att hon var tillganglig pa verksamheten
eftersom det ger medarbetarna mojlighet att enkelt traffa enhetschefen for att diskutera
samarbetssvarigheter och konflikter som uppkommit. Enligt Tullberg (2006) &r det viktigt att
som chef vara tillhands och tillganglig om problem skulle uppsta. Dock anser vi att
enhetschefen for natten hade varit mer nérvarande och kunnat ingripa innan konflikter
utbryter om mer tid fanns. | dagslaget ar detta svart, da hon ansvarar for 50 medarbetare inom
olika verksamheter i samma kommun.

Enhetscheferna ansag att det ofta var viktigt att ta itu med konflikter som uppstar mellan
arbetsgrupperna da det ofta paverkar omsorgen och arbetsmiljon negativt. Det ar viktigt att
agera nar samarbetssvarigheter och konflikter nar en medarbetare ber om det eller nar det
orsakar skada for verksamheten (Bohm & Laurell 2003). Det kan ses som balansgang nar
ledaren ska lagga sig i konflikter, men Ahrenfelt och Berner (1992) ger vissa riktlinjer nar de
ska lagga sig i eller inte. Enhetscheferna anser att det &r viktigt att ta tag i situationer som de
anser ar konflikter mellan arbetsgrupperna eftersom de ofta har tendens att védxa. De menar att
det inte ar latt att veta nar de ska blanda sig i en situation som kan skapa samarbetssvarigheter
och konflikt utan det beror pa situationen. Enligt systemteorin &r det inte bara viktigt med
regler och rutiner utan det kravs dven variation for att uppratthalla balans i systemet (Oqvist
2008). Ledaren ska inte alltid l&gga sig i konflikter nar produktiviteten ar hog, bra kreativitet,
sjukskrivningarna ar normala och personalomsattning liten (Ahrenfelt & Berner 1992). Vi
anser att ledaren inte alltid lagger sig i samarbetssvarigheter och konflikter eftersom det kan
leda till att positiv fordndring och skapandet av nya idéer och losningar mellan
arbetsgrupperna som Hatch (2002), Wheelan (2013) och Lu, Zhou, Leung (2009) bekraftar.

Medarbetare och enhetschefer ansag genom arbeta bade dag och natt i mer eller mindre
utstrackning skulle 6ka forstaelsen som i sin tur bidrar till battre samarbete och minskade
konflikter mellan arbetsgrupperna. Enligt Bohm och Laurell (2003) minskas konflikter och
samarbetssvarigheter om det finns medvetenhet om situation eller handling som skapade det.
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9 Diskussion

9.1 Kritisk reflektion

Det finns utrymme for att vara kritisk till tillvagagangssattet i studien eftersom vi anvande
begreppet konflikt. | enkéterna och intervjuerna framgick hur medarbetarna klassificerar
begreppet och det tolkats pa olika satt av respondenterna eftersom begreppet har individuell
betydelse. Det skapade dilemma for oss da det blev svart att visa i vilken utstrackning
konflikter existerade mellan arbetsgrupperna som arbetar dag eller natt pa verksamheten. Vi
skulle forklarat och definierat begreppet mer forstaeligt eller inte anvant det. Anledningen att
vi anvande begreppet grundade sig i var forforstaelse som innebar att konflikter och
samarbetssvarigheter var nagot som existerade mellan arbetsgrupper inom éldreomsorgen.

9.2 Fanns det samarbetssvarigheter mellan arbetsgrupperna pa

verksamheten?

Fragestallningen med studien var att undersoka om det fanns samarbetssvarigheter och
konflikter pa ett dldreboende som har olika arbetsgrupper som arbetar dag och nattpass, samt
varfor det existerar pa verksamheten. Vi har dven undersokt positiva och negativa effekter av
samarbetssvarigheter eller konflikter. Halften av de intervjuade respondenterna upplevde det i
verksamheten och det fanns olika typer av konflikter som var bade uppgiftskonflikter och
relationskonflikter. Det framkom att vissa av medarbetarna ansag att konflikter som ledde till
personangrepp var svarast att hantera, vilket forsamrade arbetsklimatet och samarbetet mellan
arbetsgrupperna. Daremot ansag storre delen av medarbetarna och enhetscheferna att
uppgiftskonflikter kunde leda till battre samarbete och problemldsning mellan dag och
nattpersonal. Positiva effekter som battre kommunikation mellan arbetsgrupperna, vilka
skapar forstaelse for olika arbetssatt. Det ledde till att arbetsgrupperna far béattre relation och
sammanhallning vilket skapar utveckling som forbéattrar arbetssituationen. Studien gar att
jamforas med annan forskning eftersom de visar att uppgiftskonflikter kan forbattra beslut,
nytankande och anpassningsformaga som kan bidra till battre beslut och samarbetsférmaga i
arbetsgrupper. Det &r viktigt att begransa personliga konflikter da de paverkar samarbete
negativt.

9.3 Enhetscheferna betydelse vid samarbetssvarigheter och konflikt

Var fragestéllning var dven att understka enhetschefernas betydelse vid konflikter ur
medarbetarnas och enhetschefernas perspektiv. For att begransa konflikter pa verksamheten
anvéande enhetschefen for dagpersonalen (1) en femtedel av sin arbetstid till att férebygga
konflikter och ansag sig ha medlande roll. Enhetschefen for nattpersonalen (2) lagger inte
mycket tid pa konflikter, nar det sker ger hon rad och végleder sina medarbetare, fungerar inte
det tillkallar hon mote. Medarbetarnas perspektiv var att enhetscheferna ska bidra till battre
arbetsmiljo och vara stod och medla vid konflikter. Flera anser det bra att enhetschefen for
dagen befinner sig pa verksamheten om de behdver hjalp och samtidigt far inblick i
arbetssituationen och arbetsklimatet. Vissa medarbetare ansag det fanns olika regler beroende
pa vilket arbetspass medarbetarna tillhor. Flera ansag att gemensam enhetschef mellan dag
och nattpersonal skulle resultera i mindre konflikter och tydligare struktur. Dock ansag flera
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ur nattpersonalen att det inte behdvde nagon enhetschef eftersom de kunde hantera problem
som uppstod utan arbetsledning. Vi havdar att enhetschefens narvaro och tillganglighet pa
verksamheten &r viktigt som tidigare forskning visar och vikten av nérvarande enhetschef
genomsyras av bade personal och enhetschefer. Detta skapar struktur och torde reducera
samarbetssvarigheter och konflikter &ven om det resulterar i fler medarbetare for
enhetschefen. Dock kan ett dilemma uppsta eftersom det skulle kunna innebéra att
enhetschefen inte blir lika narvarande med fler antal medarbetare som kan resultera i sémre
ledarskap.

9.4 Hur kan samarbetet utvecklas

Samarbetssvarigheter och konflikter kan leda till samre arbetsklimat och dar stor mangd
mansklig energi gar at till detta. Vart resultat synliggor vad tidigare studier visar, att
konflikter paverkar arbetet negativt nar medarbetarna inte lagger fokus och energi pa
arbetsuppgiften. Var studie visade att medarbetare och enhetschefer i respektive arbetsgrupp
ansag att 6kad forstaelse for varandra som arbetar dag och natt skulle 6ka samarbetet. De
ansag i hog utstrackning att forstaelsen hade 6kat om medarbetarna fick mojlighet att arbeta
bade dag och nattpass, dven om alla inte var intresserade av det. Respondenterna ansag ett
viktigt instrument till att skapa storre forstaelse for varandras arbetssituation var dialogmaten.
Dialogmdten och avrapportering var viktiga da personalen traffar varandra och far mojlighet
att kommunicera, for att skapa battre samarbete. Dock ansag vissa respondenter att personliga
konflikter kan uppsta vid avrapportering. En anledning till det &r radande stress som ¢kar
under morgontimmarna. Det finns déarfor 6nskemal om extra nattpersonal pa morgonen och ett
annat forslag var att medarbetare roterade pa avdelningarna och kan hjalpa till pa den
avdelning som har mycket att gora.

9.5 Slutdiskussion

Enhetschefen for natten ansag under intervjun att hade hon haft mer tid, hade hon varit mer
synlig och kunnat ta itu med fler konflikter. Darfor havdar vi att ur systemteorin gar det att se
helheten. Att organisationsstrukturen paverkar verksamheten eftersom kommunen beslutat att
den nattliga enhetschefen ska ansvara for 6ver 50 medarbetare, vilket kan vara en bidragande
faktor till samarbetssvarigheter och konflikter som finns pa verksamheten. Emellertid anser
flera respondenter att de vill ha gemensam enhetschef och det kan innebéra fler medarbetare
som paverkar enhetschefens narvaro till dem negativt.

Vi konstaterar att stor del av samarbetssvarigheterna som och konflikter beror till stor del pa
oforstaelse for arbetsgruppernas arbetssituation. Detta grundar sig i att verksamheten har tva
olika enhetschefer med tva olika regelsystem. Majoriteten av medarbetarna vill fa storre
forstaelse for varandra, vilket de anser sig fa genom att prova arbeta dag och nattpass.

Det har gjorts lite forskning om samarbetet mellan dag och nattpersonal inom dldreomsorgen
och mer forskning kring &mnet behovs. | verksamheten som undersoktes ville medarbetare
och enhetschefer ha storre forstaelse mellan dem som arbetade dag och nattpass for det hade
reducerat samarbetssvarigheter och konflikter. Vidare forskning om treskifts arbete hade haft
nagon inverkan pa samarbetet mellan medarbetare inom aldreomsorgen?
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Bilaga 1

Samtyckesblankett

Forfattare: Jonas Carlsson och Tomas Sjogren.
Handledare: Thomas Barow. thomas.barow@hh.se
Hogskolan i Halmstad

Institutionen for hdlsa och samhalle.

Socialt arbete — ledning och organisering.

Samtyckesblankett

Syftet med undersokningen ar att studera arbetssituation och om det forekommer konflikter pa
arbetsplatsen. Studien utfors med hjalp av material som bestar av enkater och intervjuer. |
studien anvéands bada metoderna for att ge ett mer omfattande och tillforlitligt material.

Enkater anvandes i studien for att fa bredare forstaelse for medarbetarnas uppfattningar. Den
lamnas ut till alla i arbetsgrupperna pa arbetsplatsen och uppgifterna som lamnas kommer att
behandlas anonymt. Det ar frivilligt att fylla i enkaten och det finns mojlighet att avstd. Du
har mojlighet att nar som helst avsta fran att delta i studien dven om du valt att delta fran
borjan.

Kvalitativa intervjuer anvands for att fa djupare forstaelse for medarbetarnas och
enhetschefernas uppfattningar och erfarenheter.

Intervjun kommer att spelas in om Du godkanner det. Det gors for att ingen viktig information
ska ga forlorad

Det &r frivilligt att medverka i intervjun och din identitet kommer hanteras konfidentiellt for
att din anonymitet skall vara intakt. De kommer att ta 30 till 60 minuter.

Godké&nner Du din medverkan enligt detta dokument finns det fortfarande mojlighet att
avsluta ditt deltagande nar som helst.

Jag har blivit underrattad om forskningens syfte och ar inforstadd om vad som forvantas av
mig och samtycker till att delta i studien.

Tack for din medverkan

Jonas Carlsson

Tomas Sjogren

Vid fragor kontakta:

Jonas Carlsson. E-post: joncarl0@student.hh.se

Tomas Sjogren. E-post: tomsjol0@student.hh.se
Handledare: Thomas Barow. E-post: thomas.barow@hh.se
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Bilaga 2

Enkat till medarbetarna angaende er upplevelse av

arbetssituation.

Vi dr tva studenter fran hogskolan i Halmstad som heter Jonas Carlsson och Tomas
Sjogren. Vi studerar ett program som heter Socialt arbete - ledning och organisation
och gor en studie om konflikter mellan arbetsgrupper.

Vi &r darfor intresserade av hur Ni upplever arbetssituation och om det finns konflikter
pa arbetsplatsen mellan arbetsgrupperna som arbetar dag och natt.

Jonas och Tomas &r mycket tacksamma Gver att fa besoka Er arbetsplats och ta del av
Er kunskap om upplevd arbetssituation. Darfor ber vi Er vara sndlla och hjalpa oss att
fylla i enkaten, som borjar pa nasta sida. Vi har valt att kalla dag och nattpersonalen i
de olika arbetsgrupperna for "Dagen” respektive "Natten” i enkaten.

Ni &r anonyma och vi garanterar att inget i materialet kommer att anvandas eller
ldmnas ut som réjer Er anonymitet och kommer enbart att anvands i denna studie. Ert
deltagande &r frivilligt och Ni har ratt att avsluta Er medverkan nar som helst.

Fyll endast i ett svarsalternativ om det inte star att flera svarsalternativ ar
mojliga.

1. Din dlder? 18-25 [11 26-31 L2 32-40 [1s 4165 [la

2.Jag ér: Man []1 Kvinna []2

3. Hur manga ar har du arbetat inom yrket? Antal ar [ ]

4. Tillhor du arbetsgrupp ”dagen” [ 1 Tillhér du arbetsgrupp natten” []2

5. Beskriv vad en konflikt innebér for dig?

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

Instammer helt (11 Instammer delvis (2 Obestamd [13 Instammer inte [14 Instammer inte alls [1s

7. Motivera garna ditt svar



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

Inga konflikter [J1 Lite konflikter [J2 Obestamd [13 Konflikter [ 4 Flera konflikter (15

9. Omdu anser att det finns konflikter mellan ”dagen” och ”natten” vad tror du de ”vanligaste”
konflikterna beror pa enligt féljande alternativ?

1. Personlig konflikt mellan kollegor

2. Olika asikter hur en arbetsuppgift ska hanteras
3. Missforstand beroende pa dalig kommunikation
4 Vet gj

5. Annan orsak

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

11. Om du svarat pa fraga 10 vad tror du konflikten berodde pa enligt féljande alternativ?

1. Personlig konflikt mellan kollegor

2. Olika asikter hur en arbetsuppgift ska hanteras
3. Missforstand beroende pa dalig kommunikation
4. Vet g

5. Annan orsak

aood

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

Inte alls [J1 Sallan[J2 WVetinte (13 Ibland [ 4 Ofta [15

13. Hur agerar ni som grupp om det skulle uppsta konflikt mellan dagen” och “’natten”?

1. Vi &r eniga Over vad som orsakade konflikten

2. Vi &r inte eniga om vad som orsakade konflikten

3. Vi har egna asikter om vad som orsakade konflikten
4. Vet gj

5. Annan orsak

HINREIN



14. Diskuterar ni i arbetsgruppen fram nagon lésning till konflikter som eventuellt har uppstatt?
Intealls (11 S&llan[]2 Vetinte [13 Ibland []4 Ofta s

15. Om ni diskuterar en l6sning till konflikten vilket svarsalternativ stimmer bést 6verens?

1. Vi kommer 6verens om losning pa konflikten
2. Vi ar inte 6verens om losningen pa konflikten
3. Vi har egna asikter om hur konflikten ska l6sas
4. Vet g

5. Annan orsak

HINREIN

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

Ingentid 101 2 [ 301 4 ] 5]  Mycket tid

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

Ingenenergil [1 2 [ 30 4 [ 51 Mycket energi

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

Ja (11 Nej [2 Vete [I3

19. Om du svarat JA skriv nagot negativt som kommit ur konflikten

20. Anser du att eventuella konflikter mellan dagen” och natten” leder till nagot positivt?

Ja J1 Nej ™2 Veteg [s

21. Om du svarat JA skriv nagot positivt som kommit ur konflikten

22. Vilka atgarder tror du hade bidragit till att férbattra arbetssituationen mellan “dagen” och
”natten”? Flera svars alternativ ar mojliga.

1. Fler méten med respektive arbetsgrupp (APT) EI
2. Fler gemensamma fritidsaktiviteter mellan arbetsgrupperna

3. Forandrat schema att arbetsgrupperna arbetar bade dag och natt

4. Enhetscheferna blir mer delaktiga i arbetsgrupperna a
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5. Annan atgard

23. Annat som du tycker skulle kunna bidra till férbattrad arbetssituation mellan
arbetsgrupperna pa er verksamhet?

Vi tackar for att Ni har engagerat Er och fyllt i frageformularet. Med vanliga halsningar Jonas
och Tomas fran Hogskolan i Halmstad.
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Bilaga 3

Intervjuguide medarbetare

1. Vad innebar en konflikt for dig?

2. Anser du att det finns konflikter i er verksamhet mellan dag och nattpersonal och i sa fall
varfor?

3. Vad anser du &r de vanligaste konflikterna mellan dag och nattpersonal?

4. Vanligen ge exempel pa 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 lagger grund till
konflikt?

8. Leder konflikter till nagot negativt?

Kan du ge exempel?

9. Leder konflikter till ndgot positivt?

Kan du ge exempel?

10. Nar en konflikt uppstar 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 6verens om vad konflikten beror pa och vem eller vilka eller situation som
skapade den, var snall och forsok att utveckla svaret sa det inte blir ett ja eller nej svar?
15. Efter en konflikt, hur paverkas relationen mellan arbetsgrupperna?

16. Hur gor ni for att 16sa konflikter som uppstar?

17. Vad tycker du hade bidraget till minskade konflikter mellan dagen och natten?

18. Traffas dag och nattpersonalen pa méten, hur ofta hade du velat att ni traffades?

19. Hur anser Ni att arbetssituationen skulle kunna forbattras?

20. Vilken roll har enhetschefen vid konflikter?
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Bilaga 4.

Intervjuguide enhetschefer

1. Vad innebar en konflikt for dig?

2. Anser du att det finns konflikter i er verksamhet mellan dag och nattpersonal och i sa fall
varfor?

3. Vad anser du &r de vanligaste konflikterna mellan dag och nattpersonal?

4. Vanligen ge exempel pa 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 nagot negativt?

Kan du ge exempel?

8. Leder konflikter till ndgot positivt?

Kan du ge exempel?

9. Nar en konflikt uppstar 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 lagger grund till
konflikt?

11. Nér konflikter uppstar, hur paverkar det medarbetarna?

12. Efter en konflikt, hur paverkas relationen mellan arbetsgrupperna?

13. Har gruppdynamiken/samspelet i arbetsgrupperna betydelse eller inverkan pa konflikter?
14. Hur stor del av din arbetstid/energi gar at till att lI6sa konflikter?

15. Vilken roll har du som enhetschef vid konflikter?

16. Nar ar det lampligt som chef att blanda sig i en konflikt?

17. Hur gor du for att 16sa konflikter som uppstar?

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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