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FIGURER

Figur 1 studiens upplagg



1 INLEDNING

Att det forekommer konflikter péd arbetsplatsen dr ingen nyhet. Det dr ndgot som alla pa
arbetsplatsen paverkas av och ndgot man maste kunna hantera. Aven studeranden som &r
ute pé sin praktik kan bli indragna i konflikter och maste d& veta hur man ska hantera det
sd bra som mojligt. 1 detta arbete kommer vi att ta reda pd information om
konflikthantering och undersoka vad vardstuderande upplever att &r viktigt i

konflikthantering.

Arbetet gors som en del av projektet Finlust som Arcada &r en del av. Det &r ett samarbete
med Karolinska institutet i Sverige dar projektet gér under namnet LUST, alltsa

Longitudinell Undersokning av Sjukskdterskors Tillvaro. (Uddenstig 2018)

Den finldndska studien behandlar arbetshélsa, vilbefinnande i arbetet och faktorer som
kan paverka detta frimst bland nyutbildade och nyanstillda i vardbranschen. (Forss 2018)
En av orsakerna som gjorde att vi ville skriva om konflikter i virt examensarbete var en
egen erfarenhet som hént till en av oss under en praktikperiod. Dérfor kommer vi dven ta
med lite litteratur om studerande och vad som kan péverka en studerande under en

praktikperiod. Vi valde att presentera en egen erfarenhet som skett.

“Under en praktik i hemvdrden fanns det personalbrist. Jag hade varit ddr pd praktik i
ungefir en vecka som sjukskotarstuderande. I skolans malsdttningar fanns det med att
studerande ska sjdlvstindigt kunna utfora ett hembesok. Detta hade jag gjort ndgra
gdnger och personalen hade tyckt det gdtt bra. Eftersom det fanns personalbrist tyckte
dom nu att jag kunde jobba helt sjdilv torsdag och fredag och sade en kommentar som
ldt “Dd lovar vi du far jdittebra resultat i slutvirderingen”. Den kommentaren fick mig
att kdnna mig obekvdam. Som studerande kinde jag att jag inte riktigt ville sdga emot
detta eftersom personalen dd kanske reagerar negativt och ifall det hade pdverkat mitt
slutresultat till det sadmre. Under de hdr tva dagarna vikarierade jag egentligen en
ndrvdrdare och gjorde samma uppgifter som personen i fraga hade gjort, utan
ndrvarande handledare under hela dagen. Egentligen hade jag ju velat folja med

sjukskotaren i dess arbete eftersom det dr det jag studerar till.”



Vi vill i vért arbete fa fram hur andra upplever konflikthantering och hur konflikter har
bemétts. Aven om vi har vara egna erfarenheter forsoker vi ind4 se med neutrala 6gon
pa andras dsikter och inte lata vara egna tankar farga av dem. Vi ska med detta arbete

stoda var egen fOrstaelse, arbetet handlar om andras upplevelser och inte enbart véra.

2 LITTERATUROVERSIKT

I detta kapitel presenteras tidigare forskning gjort om konflikthantering. Vi presenterar

dven vad konflikt betyder samt ledarens roll och studerandens réttigheter.

Sokverktygen som anvints i detta arbete dr for det mesta pubmed, escbo samt google
scholar. Kriterierna for arbetet var att artiklarna skulle vara vetenskapliga samt skriva pa
svenska, finska eller engelska och att de passar dmnet. De mest centrala sokorden som
anvindes var: Conflict managment, conflict, nurse, work environment , workhealth,
nursingstudent. S6korden har kombinerats pa flera olika sétt for att né ett mer specifikt
resultat i sokningen. Vi valde dven att avgrénsa artiklarna med att de skulle vara skrivna

pa ett sprdk som skribenterna behérskar alltsé finska, svenska eller engelska.

I litteraturdversikten anvinde vi oss av bade kvalitativa och kvantitativa undersokningar.
De tva forsta artiklar fokuserar pa konflikthantering och olika konfliktlsnings strategier.
I den tredje och fjarde studien vi valde att ta med fokuseras det pa ledarens roll och
ledarskap samt hur det kan paverkar arbetsplatsen vilket dr ndgot vi ocksd ar intresserade
av. I den femte artikeln undersokte man hur konflikter paverkar personalen samt

orsakerna till konflikter som dven det dr en vésentlig del i arbetet.

2.1 Konflikthantering

Konflikthantering har undersokts bland annat genom att 268 studerande deltog i en
undersokning diar malet var att ta reda pd vilka olika konflikthanterings strategier
studeranden anvénder beroende pa hur de blev bemétta av motparten. Studien gjordes pa
universitetsniva mellan foreldsare och studerande. I undersokningen blev de studerande
bemotta pé fyra olika sétt. Dessa var tydlighet, relevans, omsorg och verbal aggressivitet.

Resultatet visade att de studenter som blev bemotta med antingen tydlighet, relevans och
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omsorg anvdande till storre del konflikthanterings strategier som inneholl
kompromissande och samarbete. De som blev bemdtta med verbal aggressivitet tenderade
att anvdnda en mera tdvlande konflikthanterings strategi och &ven ibland anpassande och
undvikande strategi. Studien kommer dven fram till att det borde goéras mer
undersokningar ddr man undersoker kommunikationen bland studerande och hur det
paverkar konflikthanteringen. Studien anvédnde Thomas Kilmanns metod som hjidlpmedel

for analys av deras resultat (Karissa L. et.al 2011)

Det finns dven en studie som gjorts 2014 om konflikthantering. Dér har man undersokt
studerande och deras konflikthanteringskompetens innan de deltagit i en ledarskapskurs
samt efter de avklarat kursen. Man gjorde undersokningen med hjélp av pre- och
postenkiter och jamforde sedan dessa svar. I resultatet framkom det att efter deltagandet
i ledarskapskursen kunde de studerande béttre bedoma sig sjdlva och kidnde igen den
konflikthanterings strategin de foredrog. De kunde dven sérskilja de olika strategierna
frdn varandra bittre efter kursen. I studien konstaterades det att det &r viktigt att redan
innan man blir licensierad sjukskdotare att f4 mer information och kunskap om konflikter.
Studien konstaterade dven att det vore bra att erhalla dessa kompetenser i tidiga skeden
av livet for att sedan kunna ha pd arbetsplats en personal med bra kunskaper om
konflikthantering. Aven denna studie anvinde Thomas Kilmanns konfliktinstrument som

hjélp att analysera resultatet. (Waite et.al. 2014).

En studie dar kommunikationen i konfliktsituationer samt den stress det bildar upplevs
och tals inom vérdyrket gjordes ar 2011. Syftet var ocksé att forstd hur sjukskotare steg
for steg hanterar konflikter och stress i arbetet. Studien gjordes med hjdlp av ppna
enkitfrdgor med svar av 135 vérdarbetare. Dessa fragor analyserades sedan med en
kvalitativ metod. Resultatet visade att utestingande kommunikation, speciellt icke
deltagande samt oklara anvisningar om vad som bor goras fororsakade mest konflikter
och stress. Studien visade ocksé att det dr vanligt att sjukskotare inte hanterar konflikter
och stress bra, eftersom det &r vanligt att man inte dr respektfulla mot varandra pa
arbetsplatsen. De konflikter som uppkom kan med fel kommunikation och sétt att anpassa
samt forhélla sig antingen vara destruktiva och forstéra band mellan personalen och
verksamheten. Men med ritt attityd och kommunikation vara positiva som utvecklar
arbetsgruppen och dess verksamhet till nagot béttre. Det visade sig alltsa att om

sjukskdtarna bara klarar av att respektera varandra och lyssna pa vad kollegorna har att
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sdga sa kan man undvika onddiga konflikter som riskerar att vara negativa for

verksamheten. (Morelanda & Apkerb 2015)

2.2 Ledarskap

Aven ledarens roll ir viktig i konflikthantering. En firsk studie fran ar 2018 undersokte
paverkan om att avdelningsskotaren faktiskt har kompetens att fungera som ledare redan
under utbildningen. De 216 vardare som deltog hade i minst sex manader jobbat pa
avdelningen. Studiens resultat visade att teamets effektivitet stirktes da
avdelningsskdtaren hade kompetens att fungera som ledare. Detta stérkte ocksd samtidigt
kommunikationen inom organisationen och med andra anstalter. Att avdelningsskdtaren
hade kompetens for att fungera som ledare stirktes ocksd samarbete inom teamet, och

arbetarna var mer ndjda. (Eun Ha Choi et al. 2018)

2.3 Orsaker till konflikter

For att 16sa konflikten behdver man veta orsaken till den. En undersdkning har gjorts dér
man lyfte fram olika faktorer som orsakar konflikter samt vad personalen i ett
multiprofessionellt team upplever att orsakar konflikter och hur de hanteras. Den
kvalitativa studien hade 121 deltagare fran olika yrkesgrupper inom virden. Faktorer som
upplevdes orsaka konflikter var tidsbrist och mycket jobb. Aven oklarhet om rollernas
uppgifter sdsom vem ansvarar for vad och vilken roll man hade inom teamet visades
orsaka konflikter. Positioner inom teamet upplevdes dven vara en orsak till konflikter.
Hierarki ansdgs som nagot negativt, vilket paverkar negativt personalen som é&r i en lagre
position. Det kan leda till att de inte vigar sdga sina &sikter, vilket sedan kan leda till
konflikter. Ocks& motivation att 16sa och se konflikter orsakade brist pd konflikthantering.
Det som ansags vara fungerade konfliktlosningsmodeller var att man Oppet kunde
kommunicera inom teamet och viga lyfta fram orittvisor. Aven det att personerna
inblandade i1 konflikten dr motiverade for att den ska kunna 16sas hjélper for att nd de rétta
maélen. I detta med att man 6ppet vdgar kommunicera har ledaren en roll att 1ita allas

roster horas. (Brown J et.al.2011)



2.3 Konflikter

Ordet konflikt kommer fran det latinska namnet conflictus vilket betyder sammansttning
eller motsittning. Den mest neutrala definitionen for konflikter &r enligt Thylefors
“forekomsten av motstridiga intressen, onskningar och behov och att andra pd ett eller

annat sdtt utgor ett hinder i tillfredstdllelsen av dessa.”

Konflikter kan vara bade stora eller sma, viktiga eller mindre viktiga. Konflikter
forekommer i alla &ldrar och pé alla plaster si som pd arbetsplatsen och hemma.
Konflikter &r alltsd ndgonting man inte kan undvika. (Lenneér-axelsson & Thylefors

2013)

Det dr ocksa samtidigt véldigt individuellt vad som upplevs som en konflikt. Somliga kan
tycka att en diskussion bara &r véldigt intensiv och rolig medan den andra parten kanske
upplever en stark konflikt och kénner sig pahoppad av den andra. (Ljungstrom &
Sagerberg 2004 s.11)

Ofta dr ordet konflikt fientligt och negativt laddat och dérfor ar det vanligt att
konfliktrddsla uppkommer. Begreppet konfliktrddsla uppkommer néstan alltid nér det
talas om konflikter i allménhet, eftersom det dr véldigt vanligt (Lenneér-axelsson &

Thylefors).

Oftast 4r man rddd for att sara den andras kénslor och dérfér undviker att hantera
konflikten. Det betyder dock inte att man ar konfliktrddd om man inte alltid sidger vad
man tycker eller tinker, eller d4 man undviker att papeka en annans beteende.
Konfliktridsla &r ett beteende som man kan utveckla, hantera och fordndra med hjilp av
traning, medvetenhet och stark fokus. Det dr dven viktigt att man ser vinsterna med att
overvinna ridslan for att bli béttre pd att mdta konflikterna istéllet for att undvika dem
(Pihl 2012). Forutsittningarna for att en konflikt ska g att hantera pé bésta satt ar det da
viktigt att bada parterna strivar efter att 16sa konflikten. Att reda upp en konflikt betyder
att bdda kommer 6verens och konflikten upphdr att existera. Ibland finns det dock sa
kallade dolda vinster for ndgon av parterna att fortstta halla konflikten i liv. Det dr da
viktigt att identifiera det for att kunna veta om konflikten ens dr mojlig att 16sa. Viktigt
vore att hantera konflikten pd ett sddant sitt att inte arbetsplatsens prestationsforméga

forsdmras pd grund av till exempel minskad kreativitet eller 6kad personalomséttning.
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Ibland hinder det dock att man till och med 4r oense om vad man ir oense om och da kan

konfliktlosningen bli svarare. (Ljungstrom & Sagerberg 2004 s.13)

En hog konfliktnivdi pa jobbet leder ofta till emotionell utmattning, mycket

sjukanmélningar och stor personalomséttning. (Lenneér-axelsson & Thylefors 2013)

Det ér ganska vanligt med konfliktundvikande kultur i de flesta ldnder. I de flesta bocker
som handlar om konflikter beskriver forfattaren att landet de kommer ifran har en vildigt
konfliktundvikande kultur. Lenneér-axelsson och Thylefors ger i sin bok ett exempel dér
man undviker konflikter pa arbetsplatsen genom att man hellre fortsitter att arbeta med
en kollega som &r inkompetent 4n konfrontera det. Dérfor att man inte vill sérar personens
kénslor och undviker att hdlla obekvdma samtal. Inom sjukvarden finns da risken att
patientsdkerheten dventyras. (Lenneér-axelsson & Thylefors) Att patientsékerhetsrisker
uppkommer pa grund av dalig kommunikation &r vanligt inom hilsovirden. Man har pé
senaste tiden forskat mera inom kognitiva och sociala kompetenser for att forsoka
forbéttra patientsdkerheten. Det dr ocksa forskats att personal som var teamarbete ocksé
forbdttrar team processen och patientsituationerna blir samtidigt sdkrare da samarbetet

funkar som det ska. (Gundrosen Et. Al 2018)

Aven om det ir vanligt att forsdka undvika konflikter ifall man sjilv fér vilja, ér det dock
vanligt att sjukskotare jobbar pa platser dir forhdllanden mellan vardarna ér ohdlsosamma
och det anses ofta vara det normala. Det dr dock svért att méta hur stor skala det handlar
om eftersom det flera génger gdr oanmilt och obemérkt nir personalen méar daligt och
behandlar varandra illa. Vardarnas forhallanden till varandra péverkar arbetsplatsens
vilbefinnande vildigt mycket. Aven om bra relationer till varandra ir viktiga for att
uppleva att man mar bra pé sin arbetsplats sd har det forskats véldigt lite om detta. (Moore
2013) Konflikter dr dock inte enbart en délig sak utan kan &ven vara nddvéndiga
forutsdttningar for att man ska utvecklas och stimuleras bdde som person och

arbetsverksamheten. (Lenneér-axelsson & Thylefors 2013)

2.4 Studerande kompetens

Som studerande pa Arcada har man vissa kompetenser att nd fore utexaminering.
Kompetenserna delas in i tre delar. Den forsta dr de allmdnna kompetenserna har en del

underrubriker. Den andra yrkesspecifika som dr presenterade under varje utbildning skilt
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och officiell spréklig kompetens som star for att studerande har utmirkt fardighet for
skolspréket finska eller svenska samt ndjaktiga kunskaper for det andra inhemska spréket.
Studenterna ska ocksa behérska engelska. Under den allménna kompetensen finns en
kompetens som star for kommunikativ och social kompetens. Med den fardigheten stravar
man efter att studerande ska ha kompetens for att kommunicera, leda, samarbeta och
hantera konfliktsituationer. De alla kompetenserna ska nds under studietid, och
studerande har sjilv. dd ansvar for det. (Arcada kompetenser 2016)
Kompetensutvecklingen och ldrandet for vardstudenter bestér till stor del av praktik.
Malen for praktiken gors utgéende frdn det teoretiska kunnandet och studentens
individuella kunnande enligt vad som dr laranderesultatet for praktikperioden. (Praktik i

ett notskal 2015)

Studerande upplever att deras kunnande och sjdlvsikerhet starks med erfarenhet. Det sker
mest under praktikperioden nér studerande far lira sig nytt och utdva sina kliniska
fardigheter. Hur bra studenten trivs pa praktikplatsen beror mycket pa hur studenten tas
emot av personalen. Samtidigt spelar handledaren en stor roll for att forsikra studentens
trivsel. Att studenten under praktikperioden rdknas som en av teamet, ses som en egen
person och blir behandlad med respekt stirker trivseln pa under hela praktikperioden. Det
ar viktigt att handledaren ldgger mirke till studentens framsteg och ger positiv feedback.
Avdelningens vérderingar och sett att handleda avspeglas ocksa pé lirande. Man ska dock
ta hinsyn till att avdelningens virderingar pdverkas av hela organisationen. Vilka da
paverkas av de sociala och politiska faktorerna. Det &r samtidigt ocksd viktigt att
studenterna sjélva tar ansvar for sitt eget larande under praktikperioderna. Studenten ser
till att man fér utnyttja sitt tidigare kunnande och stérka det for att kunna utvecklas. Desto
langre studenten har kommit i sina studier desto mera sjélvsdkerhet och kunskap har de.
Négot som ocksa kan paverka hur studenten trivs och som paverkar hur bra kunnandet
och sjélvsdkerheten utvecklas dr stimningen pd arbetsplatsen och mellan kollegorna.

(Bradbury-Jones et.al. 2010)

2.5 Ledarens roll i konflikter

Niér chefer har fatt svara pa frdgor om vad de tycker dr svarast i jobbet dr det vildigt ofta
konflikthantering som hamnar véldigt hogt upp pa listan. (Ljungstrdom och Sagerberg

2004 s. 7)
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Ledaren pé arbetsplatsen har en storre mojlighet att forebygga odnskade konflikter.
Tydliga mal, ramar, vélorganiserat och réttvishet &r exempel pé ett vél skott arbete som
forebygger konflikter. (Thylefors 2016) Ledaren ska se och ldgga mérke till sina egna och
andras uppfattningar, tankesitt samt varderingar (Phil 2012) Ledaren ska kunna lyssna
utan att for mycket blanda in egna personliga asikter. Samtidigt ocksa kunna skapa en
helhets bild och inte bara delar eftersom det da finns risk att skapa en uppfattning utan all
information. Ofta uppstér konflikter pa grund av missforstdnd som kan bero pa bristande
kommunikation. For att sdkerstdlla en fungerade kommunikation, konflikthantering och
for att minska risken for missforstind dr det viktigt att arbetsuppgifterna &ar vél
organiserade. Det innebdr att alla vet sin uppgift och vem som ansvarar for vad.
Informationen och kompetensen géllande arbetsuppgifterna ska ocksé vara tillrackliga for

att inte onddiga missforstdnd ska kunna ske. (Phil)

Hur ledaren kommunicerar spelar dven roll. Det kan vara en sa liten sak som hur man
svara pa ett email som kan tolkas pd olika sdtt. Det dr alltsd inte bara verbalt
kommunikation som anses vara viktigt utan ocksd hur man kommunicerar i skrift.
Ledaren ansvarar for att teamet tillsammans har gemensamma regler. Att lyfta fram de
starka sidorna, och tillsammans komplettera varann hor ocksa till ledarens roll. Med att
utgd fran att alla vill, kan och dr dér for att utfora ett bra arbete stérker teamet. Ett bra
team funkar starkt tillsammans. Teamet ska tillsammans uppnd de utsatta malen och

kunna stdrka och utveckla nya sitt att tinka pa. (Phil)

Konflikter hor dnda till arbetsplatsen. Redan med tanken pa arbetsplatsens utvecklingen
ar konflikter ndgonting som behovs (Larsen, 1999). En chef som &dr 6ppen for andras
synpunkter har ocksd mer konflikter. Detta kan till exempel vara ett bevis pa att
rollférdelningen pé arbetsplatsen fungerar. Inom vélfardssektorn har en del chefer tagit
personalen delaktig i olika beslut. Att lata andra résta och majoriteten vinna fungerar
sdllan, det &r chefen som ansvarar for det sista beslutet om hur férandringar ska ske. Att

ledaren gor beslutet starker ocksa dess trovardighet. (Thylefors 2016)

Ledaren ska ha neutral relation till arbetarna och vaga ta tag i de konflikter som uppstar.
Det ér dven viktigt att lyssna pé bada parternas asikter och ge en chans att tillsammans

16sa konflikten. Ledarens har ansvaret for att det hittas en 16sning som pa léngre sikt
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kommer att halla samt att spelreglerna f6ljs. Viktigt vid konflikthantering &dr ocksé att
vaga bemota kinslor. (Pihl 2012)

Det dr dock inte alltid som ledaren upplevs som opartisk och det kan orsaka att personalen
ar orolig for att chefen véljer sida eller hur det de berittar eventuellt kan paverka dem pa
ett negativt sitt i framtiden. Ifall konflikthanteringen kraver en tredje part som ar neutral
och opartisk &r ledaren pa arbetsplatsen inte alltid ett bra val. En eventuell tredje part ska
inte personligen paverkas av slutresultatet. Ocksd i sddana fall som ledaren sjilv dr
inblandad i konflikten kan en utomstdende person vara till hjilp vid hanteringen av

konflikten. (Thylefors 2016)

3 SYFTE& FRAGESTALLNING

Syftet med detta arbete dr att kartligga vilka faktorer som péverkar uppkomsten av
konflikter och vilka kompetenser eller faktorer som behdvs for god konflikthantering. Vi
vill &ven undersoka vad studerande tycker ar viktigt inom konflikthantering samt om det

overensstimmer med tidigare forskning som gjorts inom detta dmne.
Fragestdllningar som arbetet fokuserar pé:
1. Vilka kompetenser och faktorer som behdvs for konflikthantering?

2. Vilka faktorer i konflikthantering upplever studerande dr viktiga?

4 KOMPETENSER FOR KONFLIKTHANTERING

Den teoretiska referensramen dr en  sammanstillning av  tre olika
konflikthanteringsmodeller skrivna av Thomas Jordan, Thomas Weber och Thomas &
Kilmann. Konflikthantering presenteras under tre teman, samarbete, kommunikation och
ledarskap. Dessa tre star for det som anses vara viktigt for konflikthantering. Under varje

tema finns dven definitionen av temats kompetens.
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4.1 Kompetenser infor konflikthantering

Kompetens ér definierat som en kombination av kunskaper, fardigheter och attityder som
passar till det omrade som dr aktuellt. Nyckelkompetens ér vilken kompetens en person
behover for att utvecklas pa ett personligt plan, social sammanstéllning och sysselséttning.

(Europeiskakommissionen 2007)

4.1.1 Samarbete

Definitionen av teamwork eller samarbete som kompetens, anses vara ganska nytt dven
fast det redan finns mycket skrivet om. Definitionen &r rétt svir eftersom det innehaller
ménga olika kompetenser. Nagra av dessa kompetenser ér till exempel kommunikation,
sociala relationer, konflikthantering och att uppnd de gemensamma malen som
verksamheten har stillt. Det anses dven att definitionen av teamwork som kompetens ar
multidimensionell beroende péd fran vilket perspektiv man ser pa det. Enligt Nadal &r
definitionen kunskap, principer och koncept de kompetenserna som krivs for att uppna
en gemenskap som arbetar bra tillsammans. Tillrdcklig informationen och kunskap ger
mdjlighet for att uppgifterna delas upp och tydliggér dirmed vem har ansvar. Det dr dven
till hjdlp i och med att l6sa problem och forbittra verksamheten. En bra och
samarbetsvillig attityd krdvs dven for att samarbetet ska fungera sa bra som mgjligt.

(Nadal 2011)

Thomas & Kilmann (2008) har i sin modell delat in olika hanteringssitt i kategorier.
Dessa kategorier dr: Samarbete, medgorlig, kompromissande, konkurrerande och
undvikande. 1 alla dessa syns samarbetes nivan péd olika sdtt och i till exempel
konkurrerande syns samarbetsvilja inte alls. Ifall samarbetsviljan inte syns endast lite eller
inte alls tidnker parten mer pd sin egen vilja och vinning. Detta &r inte ett fungerande
tankesitt for att uppnd en bra samarbetsniva. Nér man samarbetar fullt ut enligt Thomas
och Kilmann sa dr mélet alltid att 16sa oenigheter som annars kunde skapa konflikter,
samtidigt som alla tillsammans strivar efter att hitta en 16sning till konflikten. Viktigt ar
att lyssna pd varandra, respektera olika asikter och tankesétt. Nar man anvénder detta sétt
lar man sig av varandra och man kan utveckla bade sig sjélv och arbetsplatsen. (Thomas

& Kilmann)
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Den medgorliga metoden anvinds genom att man sjélv inte aktivt vill delta 1 konflikten
utan mera lyssnar péd andra utan att sjilv sdga ndgot. Genom detta sitt kan man bygga upp
ett samarbete som senare kan vara till fordel. Denna metod &r ocksa ndgonting som kan
anvindas nér konflikten i frdga har en storre inverkan pa den andra partnern 4n pé sig

sjdlv. (Thomas & Kilmann)

I den kompromissande metoden dr mélet att hitta en 16sning som alla dr néjda med. Man
framfor egna asikter sdvdl som man lyssnar pd andras &sikter och tankesitt samt
respekterar dem. Ifall man inte sjilv har den bésta 16sningen kan man kompromissa med

att ta ndgon annans 16sningsforslag. (Thomas & Kilmann)

I undvikande och konkurrerande konflikter finns det véldigt lite eller inte alls
samarbetsvilja. Nér en person hanterar en konflikt genom konkurrerande metod sé dr det
den egna viljan som géller och att skydda sina egna virderingar. Man lyssnar och
respekterar dd inte varandra som man borde. Ifall en undvikande metod anvinds forsoker
man som namnet sdger, undvika situationen och inte sdka en losning, eller inte heller
forvérra situationen. Undvikande metod dr dock inte alltid dalig utan kan ibland vara
nddvindig att “spara till senare” ifall det finns mer akuta konflikter som maste 16sas. Da
har man dven tid att samla mer information som kanske behdvs for att 16sa konflikten
senare. Det dr dock inte bra att spara en konflikt allt for ldnge d& det kan fOrsdmra

arbetarnas trivsel och arbetsprocess. (Thomas & Kilmann 2008)

Med hjilp av Thomas Jordans ABC triangelmodell far man hjélp att identifiera konflikten
och 1 vilket horn konflikten ligger och beroende pé i vilket horn dven om vad konflikten
handlar om och vilka fragor man borde stélla sig sjdlv men dven motparterna for att 16sa
konflikten. Beroende pa svaren pa de fragor som stélls kan konflikterna delas upp i tre
olika typer: Fordelningskonflikterna dir parterna konkurrerar om ndgot t.ex. pengar, tid,
uppmaérksamhet, plats och hur man ska dela upp dessa eller hur de ska prioriteras.
Positionskonflikterna handlar om resurser som inte gir att dela pa till exempel en
chefsposition. Dessa konflikter kan vara svara att 16sa eftersom man oftast inte ar villig
att kompromissa och man sitter fast i sitt tankesétt. Ordningskonflikter handlar om vilka
regler som borde gélla, skapande av nya regler eller borttagande av nuvarande regel. I
dessa konflikter &r ofta egna véirden och visioner inblandade, vilket resulterar 1 att starka

kénslor vicks. Med hjélp av B hornet i triangeln koncentrerar man sig pa hur parterna
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beter sig. De tre viktigaste debatter, grdl och forhandlingar. For att samarbetet ska
fungerar ar det viktigt att alla respekteras, har en chans att sidga sin asikt sé att ingen
kiinner sig krinkt eller simre behandlad. Arlighet spelar ocks4 en stor roll for att parterna
ska kunna lita pa varandra och att samarbetet ska fungera s bra som mdgjligt. (Jordan

2013)

A hornet fokuserar mest pd de personliga aspekterna i en konflikt och hur man kan
identifiera dem. Enligt Jordan bor man fraga sig sjdlv; Vad tanker motparten, vad kénner
motparten samt vad vill motparten? Samarbetet kommer hir fram d4 man forsoker sitta
sig in 1 den andres position for att forstd denne béttre och dven da kanske tillsammans
som en grupp kunna hitta en 16sning till konflikten som gynnar béda parter och

verksamheten. (Jordan 2013)

Weber Thomas som har sammanfattat Ghandis teorier om konflikthantering konstaterar
att det viktigaste dr att respektera varandra och aldrig se varandra som fiender 4ven om
man har olika asikter och tankesitt om konflikten. Han konstaterar dven att det ar viktigt
att ta tag i konflikten nér man ser den och inte bara se pd medans den eskalerar. Nagot
som betonas starkt dr att man inte fir behandla parter illa pé grund av olika rang i arbetet,
alla har ritt att horas och respekteras. Detta dr viktigt for att samarbetet ska lopa sé bra
som mdojligt. Det dr dven enligt modellen vildigt viktigt att vara 6ppen och beredd pa att
det inte alltid kommer att ga exakt som man sjélv vill utan att man héller verksamhetens
bésta i tanke och ibland méste man kompromissa. Det dr dven viktigt att erkdnna ifall man
haft fel {for att undvika att konflikten dras ut ldngre dn nddvindigt eftersom det skadar

samarbetet péd arbetsplatsen. (Weber 2001)

4.1.2 Kommunikation

For att uppna kompetens inom kommunikation ska man enligt Europeiska kommissionen
(2007) kunna tolka sin omgivning och samtidigt dd ocksa relatera till den. Dérfor &r det
dven viktigt att forstd hur kommunikationen kan paverka ens omgivningen. Detta kan ske
via arbete, hem och fritid. Europakommissionen har dven ndmnt social och medborgerlig
kompetens. Den innefattar den personliga, interpersonella och interkulturella
kompetensen. Det ér alla sddana kompetenser som hjdlper en att kunna fungera effektivt

och pa ett konstruktivt sétt i olika situationer och sammanhang. Detta kan vara till hjélp i
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situationer dir konflikter behover 16sas. Det finns en del viktiga delar i denna kompetens.
Dessa ér att man kan respektera varandra, lyssna, ha tdlamod, kdnna empati, uttrycka sig
konstruktivt, kompromissa, skilja pa det privata och yrkesrelaterade livet och man maste
dven vara beredd pa att 6vervinna fordomar. For att samarbetet ska fungera ar det viktigt
att man forstér de sociala koderna och hur man ska bete sig i olika grupper och situationer
pa ett acceptabelt sdtt. Attityderna som kompetensen till stor del bestar av dr samverkan,

integritet och formagan att gora sig géllande. (Europeiska kommissionen 2007)

De anvdnda konfliktmodellerna &r redan presenterade under samarbete och mycket

liknande syns d@ven under kommunikation.

Under Thomas Jordans (2013) ABC triangel-modell for konfliktkunskap lyfts fram fragor
vilka kan vara anvindbara att tinka till vid konflikthantering. I modellen star C-hérnet
for konflikt. Alltsa vad som konflikten handlar om. Ofta &r det sddant som inte talas om
som orsakat konflikten. Det skapar da frustration vilket sedan leder till att konflikten
eskalerar ldngre dn vad den hade gjort om man Sppet hade diskuterat om den. B-hornet
star for beteendet. I Jordans modell har han plockat fram de tre viktigaste aspekterna. De
tre dr debatter, grél och forhandlingar. Konflikter kan orsakas av sddant beteende som att
frysa ut ndgon fran arbetsgruppen. Under B-hornet lyfts ocksa fram att det &r viktigt att
man stdr for det man séger, och inte sedan gor nagonting annat &n vad man sagt. Attityder
presenterar i A-hornet. Dér lyfts fram vad som man kan fraga sig sjilv vid konflikter. Det
kan vara vad motparterna tianker, vad de kénner och vad de vill. Dessa fragor kan hjdlpa
att 16sa konflikten. Det krdver da att man dppet kommunicera och forsta vad bdda parterna

vill (Jordan 2013).

I konflikthanteringsmetoderna av Thomas och Kilmann (2008) syns mycket liknande
kompetenser for kommunikation som i det redan tidigare nimnda samarbete. I samarbete
presenterades kategorierna i vilka konflikthanterings metoderna &r indelade i. Av de
metoderna anvinds kommunikation for att 16sa konflikten i samarbeta, kompromissa och
medgorliga metoden. De tre metoderna stér for att finna en gemensam 16sning som passar
alla, d@ med hjélp av kommunikation och samarbete. I metoderna som star for att undvika
konflikter och konkurrerande metoder anvdnder man inte kommunikation eftersom dessa
tvd metoderna anses som beslutsamma metoder och dr ddrmed inte alls samarbetsvilliga

som skulle anvéinda kommunikation for att I6sa konflikten. (Thomas & Kilmann 2008)
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Aven Thomas Webers teori om konflikthantering lyfter fram kommunikationers vikt vid
konflikthantering. Genom att man har en positiv attityd for konflikten &r det d& ocksa
lattare att hitta en l16sning. Samtidigt kan det vara till hjélp att forsoka se det som en
mojlighet att traffa och diskutera med motparten och tillsammans @ndra verksamheten till
ndgot som fungerar. Nar man kommunicerar ska man inte vara vdldsam med orden man
anvinder. Inte heller ska tankar vara vdldsamma eller att man anvinder fysiska
handlingar. Lugna samtal dir bada parter far sdga vad de tycker &r den bdsta 16sningen pa
problemet. Man bdr ha god koll pé sig sjdlv och halla sina egna tankar positiva och vara
oppen for forandringar och kompromisser. Samtidigt som man ska klara av att erkdnna
sina misstag och inte doma andra. Om alla kunde forsoka gora detta, skulle

konflikthanteringen bli mycket léttare enligt. (Weber 2001)

4.1.3 Ledarskap

Definitionen av ledarskap dr processen att paverka aktiviteterna av en organiserad grupp
mot ett gemensamt méal. Ledaren dr en som kan mobilisera andra mot ett gemensamt mal
for bade ledaren och foljarna. Ledarna, foljarna och malet ér de tre nddvédndiga delarna

av ledarskap. (Jago et.al 2016)

Thomas Jordans ABC-modell ér ett hjdlpmedel som alla kan dra nytta av, dven ledare.
Modellen anvinds for att identifiera konflikter. I vissa konflikter pd arbetsplatsen kan det
krévas att ledaren stiger in och tar en aktiv roll med att till exempel hitta orsaken till
konflikten. Ledaren bir huvudansvaret for att hitta l6sningar for konflikter och fora
gruppen framét ifall gruppen sjélv inte klarar av detta. Ett exempel pa nér ledaren behdver

ta tag 1 en konflikt &r ifall ndgon till exempel blir utfryst av arbetsgruppen. (Jordan 2013)

Thomas & Kilmanns fem konfliktlosnings metoder &r lika anvandbara for ledaren som de
ocksa &r for andra arbetare. Ibland lonar det sig att anvdnda en viss metod, till exempel
en kompromissandemetod for att f konflikten 16st, medans det andra génger kanske kravs
att man ar medgorlig och ger efter for denna géng for att eventuellt frimja arbetsmiljon

vid ett senare tillfélle. (Thomas & Kilmann 2008)

Weber skriver dven att alla ska behandlas lika, oberoende status eller rang pa jobbet. Alla
ska vara lika vérdiga och respekteras, vilket kan anses vara viktiga varderingar for ledaren

att ta i beaktande bade i vardagen och i konflikthanterings situationer. Det konstateras att
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ett viktigt mal for den som leder konflikthanteringen &r att man ska undvika att skapa
lidande, istdllet ska man forsoka fa motparten att se sanningen genom att till exempel
bilda en klar och tydlig vision 6ver hur konflikten i frdga kunde se ut i framtiden. Enligt
weber sd dr det enda som existerar motsatsen till vald. Varken i handling, ord eller tankar
far véld finnas. Ifall det finns sddana tankar och attityder kan man inte frdmja god
konflikthantering eftersom det forsvaras valdigt mycket ifall inte parterna ar helhjértade

och inte har goda avsikter. (Weber 2001)

S METOD

I detta kapitel beskrivs metoden som anvinds i detta arbete och hur enkéten utformat sig.

Har lyfts dven fram de etiska aspekterna som beaktas 1 detta arbete.

5.1 Studiens uppligg

Valet av metoden é&r styrt av syftet och fragestéllningen i arbetet (Henricson 2017 s.111).
Metoden som anvénts i detta arbete dr en kvalitativ enkédtstudie. Kvalitativa metoder &r
flexibla, man har en problemstdllning man vill f& belyst. (Jacobsen s.50) I en kvalitativ
studie behdvs endast ett litet antal informanter. Férre informanter ger en mer rikare
beskrivning i de 6ppna frdgorna. (Henricson s.115)

Enligt Jacobsen (2007) kan den kvalitativa metoden dven kallas for en 6ppen metod. Detta
betyder d4 att man forsoker sd lite som mojligt styra information, och istdllet later
respondenterna uttrycka sig sjdlva med egna ord. (Jacobsen s.48)

Men det finns dven drag av kvantitativa metoden. I den kvantitativa metoden anvénder
man sig av struktur och kategorier innan man samlar in data. (Jacobsen 2007 s.52)

Men enligt Jacobsen s& kompletterar de bada metoderna varan och idealet skulle vara att

kombinera de bada metoderna (Jacobsen 2007 s.58)
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Problemstéllning Strukturering och Insamling av Analys av data

kategorisering data

Y |

Forskare Forskare Respondent

Figur 1. studiens uppligg

5.2. Enkiten och datainsamling

D4 man skickar en enkdt via e-post dr det viktigt att man har ett vél utformat
informantbrev. Brevet dr den enda hjédlp informanten kommer att f& med att fylla i

enkiten, forutom det som kommer fram i sjdlva enkéten. (Jacobsen 2007, s. 205)

Datainsamlingen skedde med enkét som skickades ut per epost. Enkéten skapades pa
Arcadas egna tjanst Limesurvey. Det finns en del gratis dataprogram pé nétet, men i detta
arbete valde skribenterna att anvdnda limesurvey for att forsidkra god vetenskaplig praxis.
Det innebér att datainsamlingen sker pé ett sékert sétt och att respondenternas anonymitet

inte dventyras (TENK 2012)

5.3. Insamling av data

Den elektroniska enkidten skickades till Yrkeshogskolan Arcadas tredje arets
vardstuderande. Enkéten bestod av tre huvudteman; Samarbete, kommunikation och
ledarskap. Under alla dessa teman fanns olika pastdenden om faktorer och kunskaper som
behovs for att hantera en konflikt pa bista mojliga sétt. Dessa dr ihop samlade utgaende
frdn den teoretiska referensram dir vi anvént oss av tre olika teorier och modeller.
Svarsalternativen var numrerade fran 1 - 5. 1 = Inte alls viktigt, 2 = Inte sirskilt viktigt, 3

= Ganska viktigt, 4 = Vildigt viktigt, 5 = Ingen &sikt.
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Respondenterna fick svara pa dessa enligt vad som stdmde 6verens med deras egen asikt
om vad som behovs for god konflikthantering. Under varje kategori fanns dven mojlighet
att limna en kommentar om pastdenden eller ifall man hade ytterligare idéer om vad som
anses viktigt inom de olika del omraden som fanns med i enkéten.

Totalt hade enkéten 19 svar varav vilka 17 var slutférda och 2 ofullstindiga svar som ej
togs med i resultatanalysen. Aldersintervall pa 20-37 ar, och av respondenterna var 17

stycken kvinnor och 1 man.

5.4. Etiska aspekter

Det finns de s.k. tre etiska grundliggande krav som ska foljas i en undersdkning:
informerat samtycke, skydd av privatliv och att bli korrekt atergiven. Med informerat
samtycke menas att respondenten frivilligt har wvalt att delta i undersdkningen.
Respondenten har dven fatt fullstindig information om eventuella risker och moéjligheter
som kan medfolja med att de deltar. Och &dven att deltagarna har forstatt informationen.
For att skydda privatlivet ska man undvika kénsliga teman eller sidant som kan skada
respondenten. Respondenterna dr anonyma och det ska inte finnas risk for att nagon ska
kunna bli igenkénd. Detta kan vara utmanande da forskningsgruppen ér liten. Da kan det
vara till nytta att utesluta sddana frdgor som kunde identifiera en enskild person. Att bli
korrekt atergiven betyder att resultatet ska presenteras pa det sitt som det dr intaget, till

exempel ska inte citat skrivas in i en annan kontext. (Jacobsen s.21-27 2007).

For att forsékra anonymiteten valdes vissa fragor bort. Det var frdgor som berorde tidigare
arbetserfarenhet och var respondenterna hade jobbat eller varit pa praktik och dven att
inte specifikare frdga utbildningsprogram. Svar pa de frdgorna hade kunnat dventyrat
respondenternas anonymitet. Skribenterna valde dven att inte koda enkiten, vilket skulle
ha kravt att enkiten skickas ut till var och en skilt. Motiveringen var samma som tidigare,

for att undvika att d&ventyra respondenternas anonymitet.
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6 RESULTAT

Hir presenteras resultatet. De presenteras under varje eget tema.

6.1. Samarbete

Det forsta temat som presenteras i resultatet dr samarbete. Ur teorin plockades ut viktiga
delar som berdr samarbete i konflikthantering. Respondenterna bedoémde pastaende enligt
egen dsikt och fick dven kommentera temat samarbete. Har presenteras kommentarerna
som ldmnats 1 de 6ppna frdgorna i enkéten.

Det péstdende som respondenterna dock var totalt eniga om var “att lyssna pa varandra”
dér alla (12st.), forutom de som svarade “ingen dsikt” (5st) svarade “mycket viktigt”. Inget

av pastdenden ansdgs vara inte alls viktiga eller ganska oviktiga.

Respondenterna limnade kommentarer angaende d@mnet samarbete, var de lyfte fram

samarbetets vikt i fler sammanhang

“Man mdste ocksd forsta att alla mdnniskor dr olika och hanterar konflikter olika.

Viktigt att man vill den andra vdil och kunna ta emot/ge konstruktiv feedback.”

Detta konstaterades dven 1 en annan kommentar sdhér:

’

“En vilja att avklara konflikten tillsammans.’

Redan under temat samarbete syns ocksd hur viktigt respondenterna anser att ledarens

roll &r viktig inom konflikthantering och férebyggande av konflikter.

“Att alla far sin rost hord, dven de som ofta haller sig i "bakraden” och inte sdger sd
mycket hogt. Annars blir de litt overkorda. Sedan dr ledarskapet i arbetsgruppen i en
konfliktsituation a och o ocksa, att ledaren vagar bfta fram saken och inte skyfflar

’

konflikten under mattan och ldatsas som ingenting hdnt eller héinder.’
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Réttvisa och jamlikhet dr ndgot som betonas som viktigt. Saklighet och att undvika
fientlighet mot varandra anses vara viktigt for att frimja vdlmaende péd arbetsplatsen
under en lingre sikt. Aven hir nimns det att foSrmannens exempel kan ha en stor inverkan

pa miljon.

“Att alla behandlas rdttvist och jamlikt. Att alla parter uppfor sig professionellt. Visst
alla dr egna personligheter men pd en arbetsplats maste man kunna diskutera saker
utan att ndn borjar skrika eller stormar ut. Visst om man tycker att man blivit ordttvist
behandlad en lingre tid, kanske flera dr, sd dr det inte sa konstigt om man reagerar
starkt men jag tror i varje fall att man dstadkommer mera genom att fora en konstruktiv

’

dialog. Jag tror ocksa att formannens exempel har stor inverkan pd arbetsmiljon.’

Det anses vara viktigt att respektera varandra och att inkludera alla i teamet for att

samarbete ska fungera.

“Inte bara att man dr villig att vaga erkdnna sina misstag men dven att man kan
diskutera dem i arbetsgruppen sd alla kan ldra sig fran dem ocksa. Inkludering dr ocksd
vdldigt viktigt i en arbetsgrupp, att alla kdnner sig sedda och hérda. Att alla kinner att
de dr en viktiga med en viktig och betydelsefull roll”

6.2. Kommunikation

Den andra kategorin berdrde kommunikation. Det fanns sex pdastdenden som
respondenterna fick beddma enligt egen &sikt, lika som i samarbete. Hir hade pastaende
“att tdnka hur man for diskussionen” fitt svar inte sirskilt viktigt. De fem andra
pastaenden blev besvarade med antingen mycket viktiga, ganska viktiga eller ingen asikt.
Ingen respondent hade varken under denna kategorin bedomt pastdenden som inte alls

viktiga. Kommunikation kommenterades som foljande.

Det anses vara viktigt att respektera och lyssna till varandra;

“Att tinka pad att man respekterar varandra och varandras dsikter”
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Samtidigt anses dven vara viktigt att forsoka forstd varandra och varandras synpunkter;

“Att inte bara lyssna till den andra utan aktivt lyssna till den andra med respekt sa att
bdda parter faktiskt uppfattar vad det dr den andra sdger for att pd sd sdtt ocksa bttre

kunna forséka forsta varann i konflikten och for att kunna l6sa den”

Aven sittet man kommunicerar pa upplevs som viktigt for att forebygga att konflikter

uppstar;

“Kommunicera tydligt och lugnt sa att missforstand ej uppstar som i sin tur kan leda till

onddiga konflikter”

Respondenten anser att alla pastdenden i enkdten var viktiga, men ndmner dven att det dr
viktigt att ta hinsyn till andra och deras kénslor. Sattet man talar pa dr ocksé viktigt anser

respondenten, genom det kan missforstdnd och dalig stimning undvikas;

“Alla delar dr vildigt viktiga. I verkligheten kanske glommer man hur man ska tala och
tdnker inte pd kroppsspraket, fast man borde géra det. Konflikter kan vara svara, man
dr inte sd lugn och sdger kanske saker pd fel sditt och den andra kan uppfatta det fel och

’

bli sdarad. Ddrfor dr det viktigt att man tar i hinsyn den andra och hens kénslor.’

6.3. Ledarskap

Det tredje temat ledarskap hade fem olika pastienden. Aven i dessa pastdenden kan man
konstatera att flest svar gavs till mycket viktigt och ganska viktigt. Inget av pastdenden
har fétt svaret “inte viktigt”, ndgra svar med “ingen asikt” forekommer dven hér. Jamfort
med de tvd andra kategorierna hade inte denna heller ett enda svar pé inte viktigt. Ett
pastdende som fick ett svar dir man ansig pastdendet som ganska oviktigt var “Ledaren
ingriper 1 konflikter”, resten av respondenterna tyckte till storsta del att detta pastdende
var ganska viktigt och endast fyra stycken ansdg detta pastdende vara vildigt viktigt. De

resterande pastdenden som fanns “Ledaren respekterar sina medarbetare”, “Ledaren
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lyssnar pa sina medarbetares dsikter”, “Ledaren behandlar alla jamlikt” samt att “viktigt
att kénna att det ar latt att prata med ledaren” var respondentgruppen vildigt 6verens om

dér nér till alla ansdg att pastdendena var véldigt viktiga ur ledarskapets synvinkel for

konflikthantering.

Respondentens anser att det har en stor skillnad pa hur ledaren véljer att ta tag i konflikten.

Det ér viktigt att ta tag 1 konflikten och inte ignorera den.

“Att som ledare vdga lyfta katten pa bordet” for att inte konflikten vixer och blir
storre, vilket sedan kan leda till dnnu stérre problem i samarbetet och arbetsstdmningen
i arbetsgruppen och organisationen. Viktigt att i sddana situationer vaga ta rollen som
ledare och gora det klart for alla opartiskt att saken ska l6sas for att arbetet ska kunna

gd vidare utan att nagon biter ihop och samlar ilska pa sig.”

Respondenten tar upp flera synpunkter inom konflikthantering som berdr bade

ledarskap och forebyggande av konflikter.

“Information, regelbundna mdéten, att inte ldgga skulden pd en enskild person ndr nagot

héinder, att inte vara for "hands on" vid en konflikt och tvinga fram en losning utan mer
vara en medlare som hjdlper fram en losning som alla dr nojda med. Alla behover inte
kdnna att de har fatt exakt vad de ville utan mer att de kinner att losningen dr rdttvis

’

och alla har fatt ut ndgot av den.’

En respondent anser att utdver de givna péstdendena att dven dessa tva ar viktiga som

ledare att beakta;

“Oppenhet och Empati.”
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7 DISKUSSION

I detta kapitel diskuteras resultatet relaterat till bakgrunden och teoretiska

referensramen. Har lyfts d&ven fram metoden och avslutas med allmén diskussion.

7.1. Resultatanalys relaterat till litteraturdversikten

I resultatet syns ménga aspekter som &dven finns i litteratur dversikten. Jennifer et.al
konstaterar 1 undersdkningen att man ska respektera sina kollegor och att lyssna pa
varandra for att undvika onddiga konflikter (2011). Detta ndmns ett flertal gdnger i
kommentarerna av respondenterna.

Det nimns i kommentaren under ledarskap att arbetsmiljon paverkas av samarbete. Detta
konstateras av Ljungstrom och Sagerberg 1 litteraturoversikten. De pastar att
gemenskapen kan forsdmras av hog konfliktniva. Samtidigt som det da kan bidra till att
personalutbytet blir storre eftersom valméende pa arbetsplatsen dr forsamrat (Ljungstrom
& Sagerberg 2004).

Ledarens roll ndmns under alla kategorier i resultatet. Den berérs fran tva olika
synpunkter. Det anses att ledaren ska ansvara for konflikter samtidigt som det ocksa &r
viktigt att kunna lita pd sina kollegor och personalen att 16sa konflikten sjdlv. Ifall det
kravs bor ledare stiga in och vigleda konfliktdiskussionen. I litteraturdversikten ndmner
Phil att ledaren inte ska delta allt for mycket i konflikterna. Ledarens uppgift &r att folja
med att de gemensamma spelreglerna foljs och ifall det finns behov gora de sista besluten

(Phil 2012).

I en kommentar som ldmnades under temat ledare ndmndes det att det ar viktigt att ledaren
faktiskt tar tag i konflikten och faktiskt “... Lyfter katten pd bordet” eftersom det kan
paverka hur personalen mér och arbetsplatsens miljo till det simre. Lenneér-axelsson och
Thylefors konstaterar i litteraturoversikten att konfliktradsla ar vildigt vanligt och att det
pa grund av det ibland kan bli konflikter som inte loses upp s& snabbt som de borde
(Lenneér-axelsson och Thylefors). I samma kommentar av respondenten konstateras det
samtidigt att ifall en konflikt ignoreras sa kan det resultera 1 att personer mér déligt och
samlar ytterligare ilska pd sig vilket inte &r bra for arbetsplatsen och att ledaren 1 detta

skede borde ta tag i problemet och hjélpa personalen att 16sa konflikten.
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Enligt Thylefors fér inte alltid alla som de sjédlva vill men det dr viktigt att 16sningen &r
rittvis och att alla far ndgot utav av den. Nir detta sker utvecklas arbetsplatsen till det

bittre. (Lenneér-axelsson och Thylefors 2013)

Det konstateras dock &dven 1 litteraturdversikten att ledaren bar huvudansvaret for att
klimatet pd arbetsplatsen &dr bra. Med en fungerande ledare forbittras arbetsplatsens mal

och prestationer (Eun Ha Choi et al. 2018).

Utav detta kan en slutsats dras om att ledaren bor hitta en balans mellan att endast medla,
overvaka konflikter och lita pa sin personal och avgora nér det &r tillfdlle att stiga starkare

in 1 konflikten for att 4 en l0sning.

Brown J et. Al ndmner det ar viktigt att 6ppet kommunicera pa arbetsplatsen. Samt att
ledaren ska lata allas roster bli horda. Detta konstateras dven 1 tva olika citat under temat

ledare och samarbete i resultatet. (2011)

7.2. Resultat relaterat till teoretiska referensramen

Respondenterna konstaterar ett flertal gnger att det dr viktigt att behandla varandra
jamlikt, respektfullt och att tdnka pa séttet man talar eftersom olika méanniskor tolkar
saker pa olika sétt. Detta stimmer 6verens med Webers tankar fran den teoretiska
referensramen, dér det lyfts fram att sdttet man kommunicerar med varandra har stor
betydelse. Enligt Weber (2001) ar till exempel lugna samtal dr viktiga, vilket d&ven
respondenten ndmner i sin kommentar under kommunikation. Weber anser man ska inte
vara valdsam i sitt tal eller handlingar som ocksd kommenterats av respondenten har

kommenterat under samarbete. (Weber 2001)

I respondenternas kommentarer papekas mycket likheter med Thomas och Kilmanns teori
om att vara medgorlig och samarbetsvillig i en konflikt. Dessa metoder &r de som malet
ar att gemensamt hittar 16sningar till konflikter samt respekterar och lyssnar pé varandra.
(Thomas & Kilmann 2008)

Jordan konstaterar att alla ska respekteras, behandlas likvirdigt, samtidigt som man kan
uttrycka sin egen &sikt utan att det paverkar denna person negativt. (Jordan 2013) Detta
kommenteras under kommunikation och samarbete. Respondenterna lyfter fram samma

tankar som Jordan. Dessa tankar dven asikt med Weber (2001)
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Jordan (2013) konstaterar dven att orsaken till konflikter pad arbetsplatsen ofta dr nagot
man inte har pratat om pé arbetsplatsen som orsakar irritation och sedan eskalerar. Det dr
ocksa darfor viktigt att ta reda pd orsaken innan konflikten hinner eskalera.

Jamfort med Weber (2001) som anser att det dr valdigt viktigt ar att vara positiv och alltid
stridva efter att 16sa konflikten och inte 14ta den ligga obehandlad en langre tid eftersom
det senare kan skapa en storre konflikt 4n vad det hade blivit ifall man 16ste den direkt.
Detta konstaterades i en kommentar under temat ledarskap dér det sades att det ar viktigt
att ta tag i konflikten direkt for att forhindra en storre konflikt.

Detta ndmns av respondenten under ledarskap, var det ocksé konstateras att det ar viktigt

att ta tag i konflikten i god tid.

Weber (2001) anser att ndgot véldigt viktigt dr att vara positiv och alltid stréva efter att
16sa konflikten och inte lata den ligga obehandlad en ldngre tid eftersom det senare kan
skapa en storre konflikt &n vad det hade blivit ifall man 16ste den direkt.

Detta konstaterades i en kommentar under temat ledarskap dér det sades att det ar viktigt

att ta tag i konflikten direkt for att forhindra en storre konflikt.

7.3 Metoddiskussion

Med den laga svarsprocenten kan man inte heller konstatera att detta géller alla studerande
utan endast de 17 som svarade. Att svarsprocenter &r liten kan bero pd att enkéten var
tillgénglig 1 endast tvd veckor och det skickades heller inte ut ndgon paminnelse. Men
dven eftersom svarsprocenten dr si lag kan det antas att ingen har svarat dubbelt pa
enkédten dven fast den inte var kodad till att hindra respondenterna frén att svara fler
génger én en gang.

Det kan nu konstateras att detta inte var ett passande sitt att gora denna undersdkning pa.
Enkit som skickas ut per email dr utmanande. Fragorna och péstdenden kan uppfattas pa
s olika sitt att de blir svara att sedan tolka utgéende frén skrivna kommentarer. De
pastdenden som beddmdes med 1-5 &r inte heller anvéndbara i denna studie eftersom
svarsprocenten blev sé lag. En annan utmanande sida av enkéten &r att respondenterna
kan avbryta och ldamna svaren pa hilft.

For att f4 mer utforliga svar och djupare dsikter kunde intervju fungerat battre.
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7.4 Slutlig diskussion

Tillgéng till forskning om konflikter och konflikthantering samt ledarskap finns relativt
mycket. Det finns dock endast begrdnsat antal kartliggning om hur bra pa
konflikthantering méanniskor egentligen &dr. Konflikthantering som rér studerande pa
arbetsplatsen eller praktiker hittades inte alls. Informationen studerande far inom
konflikthantering i studieskedet dr, vad skribenterna har forstatt, vildigt begrinsat.
Skribenterna anser att det eventuellt vore viktigt att f& kunskaper inom konflikthantering
pa arbetsplatsen redan i studieskedet eftersom det kunde bidra till att minska onddiga
konflikter pa arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis kan man i denna undersdkningsgrupp se att under tema samarbete
och kommunikation var svaren véldigt lika. Pdstdenden under dessa teman var de som
fick mest fyror alltsd beddmdes med vdldigt viktigt. Jamfort med temat ledarskap, dar
svaren var mer utspridda och inte lika stor andel ansag péstdendena var endast “vdildigt
viktiga” som det gjordes i de tidigare teman. Utgdende fran resultatet kan man konstatera
att respondenterna holl med vad som anses vara viktigt 1 konflikthantering.
Kommentarerna som respondenterna ldmnade berdér mest vad som ytterligare anses vara

viktigt att tanka pa. Inte heller hade ndgon kritiserat pastdenden.

Skribenterna vill lyfta fram tre saker extra tydligt utgadende fran resultatet. De &r;

1. Studenter ska redan under studietiden léra sig fortgdende om samarbete och hur
viktigt det dr att skapa nétverk redan under studietiden. Viktigt dr dven att ldra sig
att arbeta 1 grupp och kunna samarbeta med alla i gruppen.

2. For att forsikra en god kommunikation dr det viktigt att man redan under
studietiden forbereder studenter att bemo6ta samtal, &ven svara samtal som till och
med kan vara hotfulla eller konfliktfyllda.

3. Det ar viktigt att studenterna utovar kompetens dven om ledarskap. Redan som
studerande dr man en del av arbetsgemenskapen och bar dérfor ockséd ansvar for
att kunna bidra till arbetsgruppen 1 sin helhet. Alla i gemenskapen ansvarar for
stimningen 1 arbetsgruppen, dven studerande. Det kan ocksd komma emot

situationer ddr man ska kunna leda en grupp.
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For att uppné dessa alla bér studerande ansvar 6ver men dven ldrarna i skolan ska stoda
och ge grunderna for att uppné det pd bésta mdjliga satt.

For fortsatt forskning skulle det vara intressant att se forskning pa hur mycket konflikter
studerande upplever pé praktiker och hur de hanteras eller om de &verhuvudtaget
hanteras.

Avslutningsvis kan man konstatera att konflikter alltid kommer att finnas pa arbetsplatsen
och, som det kom fram i litteraturen, ar det d&ven nddvindigt for att arbetsplatsen ska
kunna utvecklas framét. Det dr mer fast pa hur konflikten beméts och hanteras av hela
gemenskapen som pdaverkar hur konflikten syns och hur den i framtiden kommer att

paverka.
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9 BILAGOR

Bilaga 1, Informantbrev

Informantbrev
Enkét URL:
Sprék svenska

Biésta respondenter

Vi, Amanda Loflund och Tanja Michelsson &r tredje arets sjukskotarstuderande pd Ar-
cada. Vi skriver ett examensarbete om konflikterhantering hos studerande. Examensar-
betet gors som en del av Arcadas projekt finlust som ocksa &r ett samarbete med Karo-

linska institutet.
Syftet med examensarbetet dr att undersoka studerandes kompetens for konflikthantering.

I den bifogade lédnken finns étta fragor och vi dr tacksamma om du kan ta dig tid att svara

pa dem. Det tar ungefédr 12 minuter att svara pa enkéten.

Som informant dr du helt och hallet anonym och inga namn framkommer i arbetet. Det dr

frivilligt att delta och du har ritt att avbryta nédr som helst.

Genom att svara pa enkiten ger du ditt samtycke till att vi far anvdnda svaren i arbetet.

Svaren sparas konfidentiellt och kommer att forstoras efter att arbetet ar klart.
Lénken kommer att vara ppen frén 4.2.2019 till 25.2.2019.

Arbetet kommer att publiceras pa Theseus forum under ar 2019.

Ifall du har fragor fir du girna kontakta oss eller vara handledande ldrare.

Tack pa forhand.

Amanda Loflund & Tanja Michelsson
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Konflikthantering Oppna sparat frageformula

Konflikthantering

Detta dr en enkit for Arcadas tredje ars vardstuderande. Resultaten fran enkitfragorna kommer att anvindas i vart examensarbete som undersoker vad
studerande tycker ér viktigt inom konflikthantering.

Svaren behandlas konfidentiellt. Genom att svara pa enkiten ger du ocksa samtycke till att svaren fér anviandas for undersokningen.
Enkiiten bestar av tre teman, vilka dr samarbete, kommunikation och ledarskap. Dessa tre teman uppfattas ofta som viktiga inom konflikthantering.

Vi dr mycket tacksamma over ditt svar.

There are 8 questions in this survey.

Bilaga 2. Forsta sidan av enkdten
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Konflikthantering Fortsattasenare  Avbryt och rens:
Bakgrund

*Alder

@ Valj ett av foljande svar

valj.. v

*Kon

@ Valj ett av foljande svar
Kvinna
Man

Annat

Bilaga 3. Andra sidan av enkdten
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Konflikthantering Fortsatta senare

Samarbete
*Ett gott samarbete uppfattas ofta som en viktig faktor for att hantera iktsi i paenar
Hur viktiga uppfattar du féljande pastaenden med tanke pa att hantera i paen p Vilj det iv som motsvarar din uppfattning

bast.

1=Inte alls viktigt 2 =Inte sérskilt viktigt 3 = Ganska viktigt 4 = Vildigt viktigt 5 =Ingen asikt

God attityd mot varandra
Lyssna pé varandra
Respektera varandras asikter
Oppenhet inom teamet

Villig att kompromissa

Léra sig av varandra

Véga uttrycka egna asikter
Véga erkanna sina misstag

Arlighet inom teamet

Beratta med egna ord.

Finns de ndgot annat du tycker ar viktigt med tanke pa samarbete i arbetsgruppen nér du hanterar konflikter?

Bilaga 4. Tredje sidan av enkditen.
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Konflikthantering Fortsatta senare

Kommunikation

*God och fung ikati som en viktig faktor fér att hantera iktsit i pa
Hur viktiga uppfattar du féljande pastaenden med tanke pa att hantera i paen Valj det iv som motsvarar din uppfattning
bast.

1=1Inte alls viktigt 2 =Inte sarskilt viktigt 3 = Ganska viktigt 4 = Vildigt viktigt 5=Ingen asikt

Lyssna pa varandra
Uttrycka egna asikter

Tanka pa kroppsspraket da man diskuterar med
andra

Tanka pa hur man for konversationen
Vara 6ppen for forandringar

Hurdant snrak man anvinder nar man dickiterar

Beratta med egna ord. Finns det ndgot annat med tanke pa ledaren och ledarskap pa arbetsplatsen i konflikthantering du tycker ar viktigt?

Bilaga 5. Fjdrde sidan av enkdten.
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Konflikthantering Fortsatta senare

Ledarskap

*Ett fungerande ledarskap uppfattas som en viktig faktor fér att hantera iktsit i pa

Hur viktiga uppfattar du féljande pastaenden med tanke pa att hantera konflikter pa en arbetsplats? Vlj det svarsalternativ som motsvarar din uppfattning
bast.

1 =Inte alls viktigt 2 = Inte sérskilt viktigt 3 = Ganska viktigt 4 = Valdigt viktigt 5 =Ingen asikt

Ledaren ingriper i konflikter
Ledaren respekterar sina medarbetare
Ledaren lyssnar pé sina medarbetares asikter

Medarbetarna ska kanna att det &r latt att prata med
ledaren

Ledaren behandlar alla jamlikt

Beratta med egna ord.

Finns det nagot annat du tycker ar viktigt angaende kommunikationen i konflikthantering pa arbetsplatsen?

Bilaga 6. Femte sidan av enkiiten.
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Konflikthantering

Examensarbetet kommer att publiceras pé theseus forum under ar 2019.

Tack for att du svarade.

Bilaga 7. Sjdtte sidan av enkdten.
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