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Abstract

Titel: "Det ar kul nér det rockar pa” — en studie om gruppdynamik och konflikter inom en
verksamhet.

Forfattare: Michael Ottosson & Arian Faily
Typ av arbete: Examensarbete i socialt arbete
Tidpunkt: April 2009

Syfte: Syftet med denna uppsats ar att forsoka forsta hur arbetsgrupperna inom verksamheten
upplever och hanterar problem inom arbetsplatsen, som rér samarbetet kollegor emellan.

Fragestallningar: 1) Hur hanteras uppkomna konflikter mellan anstallda? 2) Vilken typ av
konflikter forkommer inom arbetsgruppen? 3) Kan vissa konflikter forebyggas
organisatoriskt?

Metod och material: Kvalitativ metod och intervjustudie.

Vi har gjort en kvalitativ studie i en verksamhet som jobbar med ungdomar. En verksamhet
som ér relativt liten med fa arbetsgrupper. Arbetet ar mycket individuellt och det finns en bred
och varierande akademisk bakgrund bland personalen. Empirin har tagits fram genom en
halvstrukturerad intervjuguide dar resultatet delades in olika teman. Teoretiskt perspektiv som
anvants for att analysera empirin ar systemteorin och konfliktteori.

Huvudresultat

Genom var studie har det framkommit att konflikter skapas genom att verksamheten skapar
otydliga ramar och forhallningssatt. Konflikten kan utrycka sig inom tre omraden, det kan
starta som en inre konflikt (interpersonell) som sedan évergar till en mellanméansklig konflikt
(intrapersonell), eller tvartom. Det sista omradet ar den strukturella (apersonell) och &r det
omradet som skapar forutsattningar for att en egentlig konflikt kan forekomma. Det sker en
parallell process mellan dessa konfliktomraden. Till exempel har vi kommit fram till att
personalens mojlighet att vélj arbetsmetod kan ligga till grund for manga konflikter men éven
skapa forutsattningar for ett utvecklande tvarprofessionellt arbete. Vi anser aven att varje
verksamhet behover skapa kollektiva normer och spelregler, detta kommer att skapa ett battre
samspel och gora handelser mer forutsagbart. Vidare har resultatet visat pa hur viktigt det ar
med kommunikation mellan alla parter inom en verksamhet. Det skall helst ske dagliga traffar
dar personalen har tillfalle bena ut meningsskiljigheter.

Nyckelord: Konflikt, konflikttyper, gruppdynamik och systemtoeri.
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1. Inledning

Inom alla manskliga, organisationer och verksamheter dar det forekommer samspel sa
kommer det att existera konflikter som i sin tur paverkar utgangen av arbetet med klienterna.
Att forstd inneborden av vad en konflikt & gar inte att soka forstdelse genom ett
forhallningssatt, det ar mer komplext och innefattar véldigt manga faktorer som gor att
hanteringen i sin tur blir komplext. For att forsoka forsta konflikter bor man ta in influenser
fran olika skolor, som till exempel kognitiv psykologi, stressteorier, systemteorier och
kommunikationsteorier. Man kan inte utga fran en konfliktteori utan man maste hamta
kunskap fran flera olika &mnesomraden (Lennéer Axelsson & Thylefors 2004).

Konflikter &r oftast ett ord laddat med negativa kénslor. Men konflikter ar inte enbart
negativt utan konflikter kan vara utvecklande foér manniskor, organisationer och
verksamheter. Ekstam (2000) beskriver konstruktiva konflikter som nagot utvecklande nar de
inblandade parterna hanterar situationen pa ett sadant satt att man respekterar varandras
asikter. Det finns olika satt att angripa detta problemomrade som kan existera pa olika nivaer
sasom individuella, mellanménskliga och organisatoriska plan. Vi har valt att genom denna
studie anvanda oss av vara respondenters upplevelser av konflikter inom verksamheten, for att
sedan lyfta upp det till en strukturell niva for att se vilka faktorer som kan ligga till grund for
konflikter. Eftersom att den allménna bilden av konflikter brukar vara komplex kénde vi att
det skulle vara utvecklande for varan egen del att forsoka utveckla kunskaper inom detta

amne.

1.1 Verksamhetsbakgrund
Verksamheten har en chef och tretton anstéllda pa heltid, nio av dessa ingar i tre olika team. |

dessa team har varje anstélld huvudansvar for en ungdom, inom verksamheten kallas detta
den forste i arendet. Samtidigt finns det en andre i samma team som &r insatt i &rendet och
som skall fungera som ett bollplank for den forste. Inom verksamheten finns det bestdamda
regler pa vilket satt man skall utfora sitt arbete. Det som ar uttalat &r hur malet skall nas, det
vill saga att det finns bestamda riktlinjer, placeringen sker genom en forfragning fran de
sociala myndigheterna. Vid en inskrivning sa sker det en atta veckor kartlaggning av arendet
dar forste lagger upp de langsiktiga malen som skall forsoka uppfyllas, behandlingen brukar
pagad mellan 12 — 18 manader. Genomférandeplanen skall foljas upp var sjatte vecka av
behandlingsansvarig (forste) och kan &ndras efter behov och méjligheter. Personalen inom
verksamheten har utOver dessa riktlinjer enbart ett salutogent tank att uppfylla, val av
arbetsmetod och upplagg &r baserat pa den ansvariges kunskap och omdéme, men &ven efter

ungdomens forutsattningar. Personalen ar behandlare men kallar sig for kontaktpersoner. En



del av behandlingen innebéar dven kontakt med foraldrarna och dvriga natverket, med fokus pa

ungdomen. Verksamheten jobbar med ungdomar mellan 13 - 20 ar.

1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att forsoka forsta hur arbetsgrupperna inom verksamheten

upplever och hanterar problem inom arbetsplatsen, som rér samarbetet kollegor emellan.

1.3 Fragestallningar

Hur hanteras uppkomna konflikter mellan anstéllda? Vilken typ av konflikter forkommer
inom arbetsgruppen? Kan vissa konflikter forebyggas organisatoriskt?

1.4 Avgransningar

Vi har valt att avgransa oss till fyra av majliga tretton respondenter da vi ville ha mycket
kvalitet i form utav fordjupande intervjuer. Det centrala ar att fa fram kanslorna av
respondenternas empiri kring det aktuella &mnet. Vart empiriska underlag véljer vi att med
hjalp av systemteorin tolka de strukturella forutsattningarna for deras arbete. Da vart amne ar
centrerat till &mnesomradet konflikt har vi valt att anvanda oss av litteratur som forklara dess
begrepp och tillstand. For att kunna satta in det i sitt sammanhang har vi anvant litteratur
gallande systemteorin fran det socialpsykologiska perspektivet. Vi har valt att inte fokusera pa
samarbetet mellan personal och ungdomar eller relationen mellan verksamheten och foraldrar
samt skola. Vi har aven valt att avgransa oss fran chefens ledarskap och roll inom studien.
Detta for att verksamheten &r forhallandevis liten och vart syfte ar att inte hanga ut specifika
individer. Det skulle bli allt for tydligt vilka delar av studien som syftar pa chefens ledarskap
och roll. Vi har enbart fokuserat pa arbetsgruppen i denna studie, den avgransningen valde vi
pa grund av att kunna lagga fokus for att forsoka na en kvalitativ forstaelse hur
arbetsgrupperna hanterar konflikter mellan sig sjalva. Om vi valt att ta in fler perspektiv inom

denna genre sa anser vi att studien skulle kunna tappa det kvalitativa ménster vi efterstravar.

1.5 Forforstaelse
Den forforstaelse vi har inom detta &mne harstammar fran olika kéllor. Dels har vi empiri fran

studier inom konflikter och konflikthantering samt erfarenheter fran arbetslivet. Vi bada har

en lang erfarenhet inom idrottsvarlden dar vi bada varit aktiva i lagsporter vilket inneburit att

vi varit delaktiga i grupprocesser, dar samspel varit véasentliga for lagets funktion. Vi har aven
6



olika erfarenheter som ledare for olika grupp konstellationer inom diverse organisationer. Vi
har applicerat vara samlade erfarenheter i den form att vi ser hur viktigt ledarskapet och
gruppdynamiken ar for uppkomsten och hanteringen av konflikter. Vi tror genom var empiri
att grupper som har ett vélfungerande samspel och tydlighet samt struktur inom ”laget”
hanterar uppkomsten av problem pa ett konstruktivt sétt. Den bild av konflikter som vi har ar
att det ar véldigt komplext samt negativt laddat.



2 Bakgrund

2.1 Konflikt, vad betyder det?
Né&r ordet konflikt cirkulerar forknippas det ofta med tanken att individer har kommit i en

negativ situation som uppstatt beroende pa individernas egenskaper som personer eller
personligheter om man sa vill. Hur man ser och uppfattar uppstadda situationer grundas av
olika faktorer men vissa grundldggande ar till exempel kon, arv, uppfostran, utbildningar,
positioner i verksamheten, livserfarenheter och behov (Ekstam 2000). En definition av
konflikt handlar om en sammanstotning och kan ses som en kamp mellan tva olika parter
(Lenneér Axelsson & Thylefors 2004).

En konflikt kan uppstd inom olika samhéllen, organisationer, verksamheter, manniskor
emellan eller mellan l&ander. De flesta konflikter anser upplevas som anstrangande och
destruktiva men en del anses vara konstruktiva och skapande till exempel olika former av
tavling. En konflikt uppstar nar man efterstravar samma position eller resurser. Det ar nar

dessa ar bristfalliga som en konflikt blir ett faktum (www.ne.se).

Den Oversiktliga bilden av konflikt definitionen handlar mycket om till exempel att tva
personer ingar i en fientlighet och skall ta strid for sitt eget andamal dar resultatet av
konflikten alltid blir destruktiv ( Lenneér Axelsson & Thylefors 2004). Vi véljer att se
begreppet som nagot mer &n att det enbart skulle vara destruktivt. | manga
konfliktsammanhang sa blir den faktiska utgangen nagot positivt, da ser man inte langre
konflikten som en konflikt. Ett sadant synsatt exkluderar att en konflikt kan vara konstruktiv
utan begreppet blir alltid nagot negativt. For att kunna analysera och diskutera konflikter och
na sjalva karnan av problemet ar det viktigt att man inte enbart har den negativa synen pa
konfliktbegreppet utan ser alla fordelar en faktisk konflikt kan ha (Lennéer Axelsson &
Thylefors 2004). Darmed definierar vi konflikt som ndgot man borde ta i sitt sammanhang
och inte enbart se det som en persons fel utan att det & mer komplext och innehar flera olika

faktorer som paverkar situationen.

2.2 Begreppet grupp
Har sitt ursprung fran italienska grupp och betyder skara, knut eller hop (ne.se). Grupp kan

aven tolkas som ett fenomen som inneb&r att vi kommunicerar med varandra under en
tidsbestamd period. Gruppen skall daven vara tillrackligt liten for att vi skall kunna
kommunicera med alla, en forutsattning ar att det sker via ansikte mot ansikte och inte i andra
hand. Kan dven ses som ett system dar det sker ett samspel mellan varandra. En grupp har
egenskaper som formas utav individerna i gruppen, den férsoker hela tiden hitta en balans i

forandringarna, skapar egna regler och forutsattningar for att na sina mal. Enligt Svedberg
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(2007) &r den enklaste definitionen av grupp att den minst bestar utav tre personer och att det
sker ett samspel for att i slutdndan forsoka na ett uppsatt mal eller uppgift.

Enligt Lennéer Axelson och Thylefors (2005) bendmner de grupp som en samling av
manniskor som har bestdamda relationer till varandra och stravar efter gemensamt mal. Vidare
ar dessa manniskor beroende av varandra for att na malet och uppfatta sig sjéalva som en
grupp. For att de skall kunna uppfattas som en grupp krdvs det att medlemmarna ar
begransade, da gruppen inte kan existera utan varandras paverkan och medvetenhet. Team
begreppet ar en synonym inom arbetslivet for grupper. Termen anvands ocksa for att benamna
tvarprofessionella grupper eller grupper som har en viss funktion det vill saga att gruppen
bestar av olika yrkesroller som syftar till att komplettera varandra (Lennéer Axelson
Thylefors 2005).

Vi valjer att enbart se team som en synonym till arbetsgruppen samt att vi véljer att definiera

grupp som en samling individer som skall samspela for ett gemensamt mal.



3 Teoretiska perspektiv och tidigare forskning

3.1 Organisationens subsystem
For att kunna illustrera en organisation inom arbetslivet passar sig en systemteoretisk synsétt

bést. Inom organisationen men dven inom grupper forekommer det system dér det kan ske en
forandring i en del som kommer att paverka hela systemet men aven for individen. Individen
ar inte bara den som paverkas, hon kan &ven paverka ett helt system. Darmed &r inte systemet
nagon abstrakt foreteelse som lever ett sjalvstandigt liv, utan bestar utav individer som
kanner, handlar och tanker (Axelson & Thylefors 2005).

Som ett exempel kan vi se organisationen som en cirkel, dar mitten av cirkeln bestar utav mal
och grundldggande varderingar som &r grunden for vilken strategi och verksamhetsplan
organisationen skall jobba efter. Né&stan alla organisationer har en chef som satter upp
verksamhetsmalen men hur du som personal arbetar for att uppna dessa mal ar oftast
individuellt. Runt mitten férekommer det olika subsystem, som det ekonomiska/tekniska
systemet, detta motsvarar vilka resurser som organisationen kan erbjuda. Vi har &ven ett
strukturellt system som skall visa vilken formell struktur foretaget har, det vill sdga vilka
regler och normer forekommer men daven hur makt- och ansvarsférdelningen ser ut? Vidare
finns det ett informativt system som avser att reglera informationsflodet och beslutsprocessen,
detta skall skapa ett flyt i organisationen. Till sist har vi det manskliga och sociala systemet
och far sitt uttryck inom arbetsplatsens klimat. Detta innefattar relationer, gruppdynamik,
kommunikation, ledarskap och motivation. For att hela systemet skall kunna Gverleva sa kréavs
det att det férekommer en balans mellan individ, grupp och verksamhet samtidigt som det
sker en anpassning till omvarlden (Axelson & Thylefors 2005).

3.1.2 Gruppen som system
Grundlaggande for systemteorin ar att individen ingdr i en grupp som ar en del av en

organisation som i sin tur tillnor en koncern som vidare ingar i en nation. Ens agerande kan
inte ses som nagot som sker i ett vakuum, utan det finns regelbundna monster och individen
formas genom dessa mellanmanskliga sfarer.

Systemteorin kan ses som ett hierarkiskt system, det vill sdga att det sker en indelning i
organisationen genom se till status och inte efter funktion. Den grupp som har hogst status far
en den primara informationen. Detta medfor att gruppen med lag status far samre
kommunikationsmgjligheter och har darmed inte samma tillganglighet i organisationen. For
att forhindra en sadan indelning och gora organisationen mer homogen kravs det att man gar
ifran en hierarki till en funktionell ordning genom att &ndra gruppindelningen som &r

oberoende av status (Svedberg 2007).
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Olsson (1998) papekar likvardigt tankesatt nar han talar hur individerna gar in i en grupp med
olika omedvetna tankesatt hur de skall kommunicera och samspela i gruppen. Hur man valjer
att ga in och samspela i en grupp kan se ut pa olika satt. Vissa vill skapa konkurrens for att na
personliga relationer, andra vill skapa emotionella forutsattningar som skall leda till dessa
personliga relationer. En av de viktigaste funktionerna en grupp har &r att 16sa dessa olikheter
men blir problematiskt nar det skapas subgrupper och ledaren/chefen ar tvungen att stélla sig
pa den ena eller andra sidan. Det finns olika satt enligt Olsson (1998), det forsta ar att
grupperna accepterar att samspel & omaojligt och som i sin tur leder till att grupperna l6ses
upp eller fortsatter som en “dod grupp”. | det senare fallet handlar det om att gruppen pa
nagot satt vill bevara strukturen, de vill na malet men gora det genom egna metoder som

framkommer via samspel (Olsson 1998).

3.1.3 Oppna och slutna system
Systemteori kan dven ses som ett Oppet system déar individen ingar i flera olika system och

dessa olika system paverkar varandra men &ven skapar nya. Manga av de situationer som
uppstar i en organisation sker genom samspel med andra. Konflikten behdver egentligen inte
betyda mellan de tva enskilda utan bero pa att ena individen har spanningar i ett annat system,
det finns alltsd vandrande konflikter i ett Gppet system. Aven Svedberg (2007) héavdar att alla
system strévar efter att hitta den perfekta balansen, samtidigt som han namner att det alltid
finns gasare och bromsare i en grupp. Det vill séga att det finna manniskor som vill na en
forandring (gasarna) och de som vill bevara de strukturer som finns (bromsarna) och kommer
att skapa motstand mot forandringar (Svedberg 2007). Vissa system &r mer Gppnare &n andra,
samtidigt maste det finnas en balans mellan vad man tar emot och vad man ger. Det vill sdga
att se till hur output kontra input fungerar. Varje individ, grupp eller organisation har en
sjalvbevarelsedrift att bevara sin jag/vi - kdnsla. En férandring av detta jag/vi kan ske genom
att man ar dppen for ny information, sa kallad korrigerande feed-back. Sadan 6ppenhet mot
omvérlden kravs for att inte systemet skall bli alltfor rigordst och slutet. Sammanfattningsviss
kan man se en organisation som ett Oppet eller slutet system av varierande grad. Vissa delar
av ett system ar mer Oppna &n andra, det kan exempelviss vara de delar av systemet som
kraver ett stort informationsfléde mot sin omvarld. Kontakten med socialtjansten kraver en
viss Oppenhet, nya lagar och restriktioner som kan andra organisationens malsattning som

kraver ett Gppet system samtidigt som arbetsmetoder kan vara av en sluten art (Oqvist 2003).

3.1.4 Roller pa arbetsplatsen
En arbetsplats bestar utav roller och &r del av strukturen for att uppna de mal och funktion

som verksamheten har. Om verksamheten har klara roller innebér det en trygghet i de

relationer som uppstar pa arbetsplatsen, men samtidigt finns det en stelhet. Dessa roller skapar
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olika former av konflikter da varje roll har forvantningar pa sig. Inom de verksamheter dar
rollkonflikt &r vanliga kan grunden ligga i att det finns oklara befattningars — och
tjanstebeskrivningar. For att undvika uppkomna konflikter &r det av vikt att inte enbart
rollinnehavaren k&nner till sin egen roll utan att omgivningen vet vilka forvéntningar de har
av sina arbetskamrater och chefer. Det handlar om granser i manga fall, inom
tvarprofessionella verksamheter dar olika yrkeskategorier ingar kan det vara svart att skonja
dessa granser samtidigt som det skall ske ett samarbete. | dessa sammanhang talar man om
babels torn som handlar om sprakforbistringskonflikter och handlar om att vi har olika
akademiska vokabuldr. Enligt Lennéer Axelson och Thylefors (2004) ar detta en vanlig
konfliktkalla som dock ofta undviks. Vidare kan man se rollkonflikter som en del av
specialisering inom en verksamhet. Har handlar det om att man skall komma i konflikt, det
vill s&ga att om det inte forekommer en konflikt tar inte medarbetarna yrket professionellt.
Syftet med att olika former yrkesforetradare &r att de skall komma med olika synsétt och
kompetens. De uppkomna konflikterna skall ses som nagot konstruktivt och utvecklande dar

arbetsgruppen tillsammans kommer med bra forslag (Lennéer Axelson & Thylefors 2004).

3.1.5 Kommunikation
Konflikter och kommunikation ar tva faktorer som ligger varandra valdigt nara. Hur

kommunikationens karaktar och innebdrd ser ut &r en avgodrande faktor for hur konflikter
mellan manniskor utvecklas. Kommunikation har en betydande roll inom konflikthantering pa
manga satt dels kan kommunikation forebygga konflikter, avsléja konflikter, skapa konflikter,
reparera eller forvarra konflikter samt hantera och l0sa konflikter (Axelsson & Thylefors
2004). Axelson' (2004) menar p& att nar konfliktspanningar utvecklas blir den férsta
impulsiva reaktionen att de inblandade parterna begrédnsar kommunikationen mellan varandra.
I miljéer dar personer arbetar ihop eller & av behov av varandra for att kunna genomfora
vissa arbetsuppgifter kan detta skapa en destruktiv situation om kommunikationen blir
tillbakahallen eller obefintlig. Vid konfliktsituationer kan det vara av stor betydelse att 6ka
kommunikationen mellan alla inblandade parter eller att bibehalla den kommunikation som
redan finns. Vid skapandet av ett kommunikativt forum pa en arbetsplats s& minskar man
riskerna for att spanningar mellan parter skall forstoras, man okar ett battre vélbefinnande, en
majlighet till utbyte av positiva erfarenheter av varandra ges och ett forum dar man kan ta upp
olika arbetsrelaterade fragor (Axelsson & Thylefors 2004).

! Taget ur Donohue, W & Kolt, R Managing interpersonal conflict (1992). Lewis, L Curing conflicts (1994).

12



3.2 Konfliktdefinitioner

3.2.1 Konstruktiv konflikt
En konflikt kan vara konstruktiv nér de inblandade parterna hanterar situationen pa ett sadant

satt att man respekterar varandras asikter utifran att man utgar fran tre olika steg som enligt
Ekstam (2000) skapar konstruktiva konflikter.

e Déar man betraktar varandras olikheter som en tillgang.

e Gemensamt underséker meningen i vars och en standpunkt.

e Att man tillsammans definierar det underliggande problemet.

e Preciserar vad konflikten bestar i och var den har sin grund.

Som ett andra steg for att na en konstruktiv konflikt sa bér man
e Gemensamt analyserar problemet samt diskuterar de mojliga I6sningsalternativ som
finns tillgangliga.
| ett tredje steg sa véljer man gemensamt.

e Den I6sning som lampar sig bast for de behov som framstélls av de tva forsta stegen.
Genom att folja dessa steg skapar man en konstruktiv situation och forutsattningar till att soka
nya vagar att tackla sina problem. En sadan hantering av konflikter leder till att var och en
maste redovisa for sina standpunkter och konflikten i sig frigér energi och aktivitet. En
arbetsgrupp som karaktériseras av ett understodjande klimat vilket innebdr att gruppen
kénnetecknas av acceptering av varandra, av olikheter, inlevelse och lyhordhet hanterar
konflikter pa ett sdant satt att de blir konstruktiva (Ekstam 2000).

3.2.2 Destruktiva konflikter
Konflikter dar man lamnar sakkonflikten (konflikter som grundar sig fakta) och déar

oenigheten istallet alltmer far karaktdristiska drag av en personkonflikt (konflikter som
grundar sig i varderingar) finns det en risk att det blir destruktiva konflikter. Konflikter som
blivit destruktiva hamnar oftast i en form av maktkamp dar samarbetsnivan inte ar befintlig
och dr en situation uppstatt dar man till varje pris maste vinna éver motparten. | detta skede
tillats det inget forhandlingsutrymme. Fornuftet ersatts alltmera av kéanslor. | dessa situationer
kanner sig de inblandade alltmer krankta av varandra medan distansen emellan dem okar.
Grupper som kannetecknas av ett forsvarsklimat &r risken for att destruktiva konflikter skall
uppsta betydligt storre an i grupper med ett understodjande klimat. Forsvarsklimatet
karakteriseras av forsvar, dvertalande, snavt synfalt och brist pa inlevelse och acceptans
(Ekstam 2000).

Man kan skilja mellan tre olika konflikttyper som kan uppsta eller vixa fram pa en

arbetsplats. Dessa tre konflikttyper kategoriseras nedan.
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3.3 Konflikttyper

3.3.1 Intrapersonella konflikter
Intrapersonella konflikter ar nagot som finns inom oss sjélva och ar inte direkt knutna till den

relation vi skapar eller har till andra manniskor. Man kan hamna i intrapersonella konflikter
nar man till exempel inte riktigt vet vad man vill, har fora stora krav pa sig sjélv, tagit pa sig
ett for stort ansvar och om man &r otrygg eller osaker pa sig sjalv.

Intrapersonella konflikter lever inom oss sjalva och tar ofta uttryck i relation till andra da vi
inte orkar bara konflikten inombords, indirekt kan de gora det eftersom frustration kan uppsta
av intrapersonella konflikter. Vilket kan paverka vart agerande eller forhallningssatt till

omgivningen vi arbetar i (Ekstam 2000).

3.3.2 Interpersonella konflikter
Interpersonella konflikter ar den typ av konflikter man forvantar sig skall vara dominerande

grunder till konflikter inom arbetsplatser. Anledningen till detta &r att interpersonella
konflikter handlar om mellanmanskliga konflikter som grundar sig i fakta, olika vérderingar,
sakinnehall eller personkemi om man sa vill (Ekstam 2000). Dessa mellanmanskliga méten &r
nagot vi inte kan undvika utan hor till vardagens villkor och ett maste for att vi skall kunna
uppna vara mal och 6nskningar. Konflikten uppstar nar dessa mal och énskningar skall motas

och kompromissas (Ekstam 2000).

3.3.3 Apersonella konflikter
Apersonella konflikter grundar sig organisatoriskt pa arbetsplatsen. Denna typ av konflikt

uppkommer bristfalliga, outvecklade eller kontraproduktiva organisatoriska system.
Organisationer som har otydliga eller outsagda mal, otydliga roller, oklara strukturer, oklara
regler otillrackliga resursfordelningar och detta kan skapa fler mojligheter till apersonella
konflikter att uppstd. Ekstam (2000) menar att han under sin langa erfarenhet som
konfliktkonsult i bade offentliga och privata verksamheter sett att destruktiva konflikter
mellan manniskor pa arbetsplatser grundats i apersonella konflikter som i efterhand tagit
alltfler interpersonell forkladnad till att helt identifieras som ett interpersonellt problem
(Ekstam 2000).
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Thomas Jordan som &r docent vid Goteborgs Universitet forklarar tre typer av konflikters
sakfragor?. Den forsta ar fordelningskonflikt som handlar om att tva eller flera personer
konkurrerar om resurser som gar att dela upp och vad som skall goras tillgangligt t.ex. tid
eller budgetfordelning.

Andra typen ar positionskonflikt och handlar t.ex. om en position i ett system som man
anser inte gar att dela pa. Detta &r den vanligaste typen av konflikt pa en arbetsplats och &r
enligt Jordan svarare att I6sa dn i en fordelningskonflikt da endast en av personerna kan fa
positionen till exempel en cheftjanst.

Den sista typen ar ordningskonflikt och fokuserar sig pa de radande regler som galler inom
en organisation. Konflikten handlar om att ndgon vill dndra de existerande reglerna.
Konfliktgrunden handlar om att man utmanar géllande normer och varderingar som finns pa
arbetsplatsen  och  védcker  oftast stort engagemang inom  arbetsgruppen
(arbetskonflikt.av.gu.se).

3.4 Konfliktprocessen
Den som vill 6ka sin egen konflikthanteringsformaga bor ta sig tid att studera den generella

konfliktprocessen. Att ha forstaelse for konfliktprocessens faser och dess innehallande
konsekvenser ar viktigt for att kunna lokalisera vilken fas konflikten befinner sig i.

Konfliktprocessen ar indelad i fyra olika faser.

3.4.1 Konfliktprocessens faser
Den forsta fasen i en konfliktprocess &ar stérningsfasen, det man i vardagliga sammanhang

pratar om som konflikt startar i denna fas. Storningsfasen kdnnetecknas av att personerna som
ar inblandande till en borjan polariserar sina standpunkter. Man blir allt mer ovillig att lyssna
pa motparten samtidigt som man tydligt visar sin synpunkt. Hamnar man djupare i konflikten
pd denna niva sjunker samarbetsnivan och kénslan for ett motsatsforhallande uppstar.
Konflikten pa denna niva ar inte tydlig pa arbetsplatsen, fa manniskor ar medvetna om
konflikten.

Den andra fasen ar svarighetsfasen dar parternas bilder av konfliktomradet borjar bli allt
mer olikartad. | takt med att k&nslor tar éver forsvinner logik och fornuft ur bilden. Konflikten
blir tydligare och paverkar allt fler méanniskor i narmiljén som upplever det hela som
obehagligt. Detta leder till att dgarna till konflikten soker stod fran Gvriga arbetskamrater

vilket far arbetsplatsen att delas in i olika lager. Dessa nya uppdelningar inom arbetsplatsen

2 Ar en del frdn ABC — modellen som har utvecklats av fredsforskaren Johan Galtung. ABC — modellen bygger
egentligen pa tre olika vinklar som kan anvandas for att analysera en konflikt, a) manniskors attityder, b)
konfliktens uttryck och c) konfliktens tema (Hareide 2006).
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forsoker dvertyga varandra om det egna “lagets” fortrafflighet. Konflikten kan i denna fas latt
svava over till att ga fran en sakkonflikt till en personkonflikt.

Den tredje fasen ar den offentliga fasen dar kénslorna tagit stor kontroll éver situationen
att konflikten nu handlar om att vinna eller att forlora. Konflikten har nu sléappts hel fran det
sakliga och blivit personlig. Alla i arbetsgruppen, avdelningen kénner sig otrygga, tecknen
utat blir allt mer tydliga. Hela verksamheten ar medveten om konflikten, konflikten har blivit
offentlig for arbetsplatsen.

Den fjarde och sista fasen ar krav pa losningsplan dar konflikten gatt sa langt att
situationen blivit ohallbar. Man sarar varandra medvetet, fornuftet ar helt borta och
prestigelasningar forvarrar mojligheter till 16sningar. Alla pa enheten mar psykiskt daligt och
rapporter av somnbrist, 6ppen angest och dylikt kommer in. Under denna fas uppstar det dven
sekundéra konflikter som uppstatt ur den primara konflikten. De sekundara konflikterna loser
sig inte av att den primara konflikten l0ser sig utan de sekundéra konflikterna har blivit helt

egna som maste tas itu sjalva (Ekstam 2000).

3.5 Konfliktstilar
Det finns i regel fem olika satt vilket man kan anvanda sig av att anvdnda nar man ar

inblandad i en konflikt. Det finns inget uttalat om vilket satt som &r mest effektivt utan
situationen och omstandigheterna runt konflikten spelar stor roll vilket satt som kan vara
lampat. Vissa stilar kan vara effektiva i vissa situationer medan andra ar mindre effektiva och

vice versa.

3.5.1 Kampstilen
Néar man gar in i en kamp gar man in i en strid dar det handlar om att vinna eller férlora.

Antingen vinner eller forlorar man pa nagon annans bekostnad. Denna konfliktstil &r
maktorienterat dar man anvander sin kraft till att vinna fordelar (Axelsson & Thylefors 2004).
Man anvénder sig av sin formaga att argumentera eller sin rang, position eller liknande for att
vinna. Med denna stil vill man garna parterna polarisera sina standpunkter och utifran sin
position anvanda sig av juste eller i vissa fall ojuste metoder for att skapa Gvertag pa den
andra parten (Ekstam 2000). Nar en konflikt 16ses genom kamp finns det en tydlig vinnare
och forlorare (Axelsson & Thylefors 2004). Tavlingsinriktade ménniskor anvander sig garna
denna stil. Om ett konkurrens klimat rader i en grupp pa arbetsplatsen maste man kampa for
att fa inflytande och respekt. Detta medfor att manniskor som befinner sig i sadana miljoer
agerar mer sjalvsakra &n vad man kanske &r egentligen. Att anvénda sig av kamp som
konfliktstil behdver inte alltid vara daligt. Det finns situationer da det kan vara passande att
anvanda sig av denna stil som till exempel i (Ekstam 2000)

e Situationer d&r snabba beslut &r av avgdrande betydelse till exempel nédsituationer.
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e Vid stora impopuldra situationer som till exempel kostnadsnedskéarningar eller
uppréattande av regler och forbud.

e N&r man maste skydda sig sjalv mot en méanniska som végrar anvanda sig av nagon
annan konfliktstil an just kamp. Om man vid en sadan situation skulle halla sig till en
samverkansstil kommer man utan tvekan att sluta som forlorare

e Nar situationen inte ar férhandlingsbar (Ekstam 2000).

3.5.2 Samverkan/Samarbete
Nar man i en konflikhantering utgar fran att bada parterna gemensamt har ett problem som

skall 16sas ihop ar att man anvander sig av en samverkanstil. Nar man utgar fran denna stil
stravar man att efter att bada parterna skall kanna sig som segrare (Axelsson & Thylefors
2004). Viktigt i denna stil ar att bada parterna ar beredda att lyssna och lara av varandra samt
att dela ansvaret till att na en gemensam lésning. Det kan vara klokt att anvanda sig av en
samarbetsinriktad stil i situationer som (Ekstam 2000)
e Behover en fullstandig 16sning dar fragan ar for viktig for att en kompromiss skall
vara mojlig.
e Nar det ar viktigt att parterna aktivt medverkar i en fortsatt relation och i det fortsatta
samarbetet.
e Nar man genom andras kunnande vill ha engagemang for ett enhéalligt beslut.

e Nar kanslor behdver bearbetas som har stort gruppens samspel (Ekstam 2000).

3.5.3 Kompromiss
N&r man har ett visst intresse av att havda sina behov men dven att férsoka tillgodose andras

behov har man en kompromissande konfliktstil. Man har saledes tva saker att ta hansyn till

e Att na uppgdrelse som tillfredstaller det egna behovet samt mal.

e Att bibehalla en 6nskvard relation till den eller de andra parterna i konflikten.
Malet med denna konfliktlosningsstil &r att bada parter skall utvinna nagot som kanns relevant
for dem samtidig som det fungerar som en stotddmpning av konflikten (Axelsson & Thylefors
2004).

3.5.4 Undvikande
De personer som moter en konflikt med liten omsorg for deras egna intressen samt de andra

inblandade i konfliktens intressen representerar en undvikande konfliktstil. Genom att vara
passiv forsoker man smita fran en konfrontation. Personer som anvander sig av en undvikande

stil har oftast en pessimistisk instéllning till konflikter. Oftast anser personer med en
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undvikande konfliktstil att den bésta — och bekvamaste — utvagen ur en konflikt ar att halla sig
undan, bokstavligen och bildligt (Axelsson & Thylefors 2004).

3.5.5 Anpassning
Om en person valjer att prioritera andra méanniskors behov framfor sina egna representerar

man en anpassande konfliktstil. Man viker sig och ger avkall pa sina egna 6nskningar framfor
andras onskningar. Personer som anvander sig av en anpassande konfliktstil vill vara omtyckt
och accepterad av alla och ser konflikter som ett hot mot en relation (Axelsson & Thylefors
2004).

3.6 Olika varianter av gruppsituationer
Tillsammans med andra manniskor skapar vi grupper som i sin tur skall skapa mening och

ordning i den gemensamma verkligheten. Inom arbetsplatser kommer vi att utsattas for
problem som skall 16sas pa ett eller annat sétt. Dessa problem kommer att skapa angest eller
frustration och tillsammans med gruppen skapar vi forestallningar som ageras utifran en yttre
verklighet. Det vill sdga att gruppen tillsammans skapar en verklighet av sin omvarld och sa
lange det rader en stabilitet inom denna verklighet rader det harmoni inom gruppen.

Dock fungerar det inte alltid enkelt utan medlemmarna kan kanna sig vilsna, att de inte far
tillrackligt utrymme att tdnka sina egna tankar. Detta kan medfora att individen beter sig ovant

som de i efterhand inte kan forklara eller begripa (Svedberg 2007).

For att kunna forsta innebdrden av de olika gruppsituationerna behéver man forsta begreppen
introjektion, projektion samt projektiv identifikation (som forklaras nedan). Samtidigt &r det
vasentligt att redogdra begreppet splitting innan. Splitting ar ett viktigt begrepp som
forekommer inom alla organisationer. Det vill sdga att en klyvning sker mellan det som
framstalls som det goda respektive det onda. Till exempel framstaller barn sin moder som den
gode ndr den k&nner en mattnadskansla, varme eller nérhet samtidigt kan barn se sin moder
som delvis ond nar den &r hungrig, fruset eller k&nner sig évergivet. Inom organisationer och
grupper kan man se splitting som ett sétt att medvetet eller omedvetet skapa inre bilder av

verkligheten som kommer att styra hur gruppen agerar (Svedberg 2007).

3.6.1 Introjektion®
Introjektion gar ut pa att objekt och foreteelser i yttervarlden inte bara erfars som yttre utan att

deras egenskaper tas in i sjalvet och blir en del av vart inre liv. Pa sa satt skapar vi en inre

varld som ar en atskiljande aterspegling av den yttre. Vi forsoker att ta in de goda objekten

® Begreppet 4r taget ur Svedberg (2007) som hamtat begreppet frén Melanie Kleins Our adult world (1963).
Basic Books.
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som vi tar del av under var levnad. Goda objekt som vi forsoker identifiera oss med kan
komma fran viktiga personer i var omgivning som till exempel foraldrar, syskon, idoler,
larare, kloka chefer och sa vidare. Vi letar efter och tar in nagot gott av dessa i oss sjalva.
Omedvetet uppfattar vi da dessa goda objekt och deras kvaliteter som en del av oss sjalva.
Introjektion kan dven gora manniskans villighet att underkasta sig olika ledare mer forstaligt.
Inom oss har vi en valvilja att se bortom de onda objekten, vi férnekar till exempel chefens
daliga egenskaper, det vill saga vi splittrar bort det onda i férman till det goda. | vissa
sammanhang dar man arbetat ldnge inom en organisation &r det latt att ta till sig
organisationens egenskaper som nagot identifierat med en sjalv. Det vill sédga att nar det
uppkommer problem inom en organisation ser man inte till de yttre forutsattningarna som
skapar problemen déar med skyddar man en inre bild av foretaget och dess medlemmar som en

positiv arbetsplats (Svedberg 2007).

3.6.2 Projektion*
En vanlig foreteelse &r att vi manniskor har ibland svart att acceptera vara egna problem eller

negativa kanslor. Det ar darfor lattare att gora omvarlden till nagot negativt, att projicera
problemen éver pa nagon eller nagot annat. Konkret innebar en projektion till exempel att ens
egna bristande kunskaper inom ett omrade Overfors till sin omgivning som anses vara
inkompetenta. Det kan dven férekomma att man projicerar det goda, en chef eller medarbetare
kan ibland bli idealiserad eller helgonférklarad, vi splittrar bort de onda egenskaperna. Inom
varje organisation forekommer det olika skepnader av kulturer som innebér outtalade regler
eller osynliga lagar for vilka kéanslor som far forekomma. Om du nu vill bryta mot dessa
regler och lagar finns det en risk att man kommer straffas och stéllas utanfor gemenskapen det
vill séga att du blir en syndabock. Gruppen skapar en syndabock for att kunna skapa ordning
och reda samt att kunna stélla nagon till svars. Att kunna stalla nagon till svars ger en kénsla

av lattnad och en férhoppning om att kunna aterstalla ordningen (Svedberg 2007).

3.6.3 Projektion identifikation®
Projektion identifikation ar ett begrepp vi tillskriver nagon annan en kansla som man

egentligen bar sjélv. Syftet ar att man vill gora sig av med det onda och pa sa sétt aterstélla en
inre harmoni. For att detta skall lyckas behdver den egenskapen man projicerat krypa in under
skinnet pa en mottagare. Detta ar ingen medveten process utan sker omedvetet. Vidare kan
man se det i ett ytterligare steg, det vill saga att den som projicerar far till exempel mottagaren

* Melanie Klein (1963)
®> Melanie Klein (1963)
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att kdnna det som blivit projicerat till exempel skuld. | vidare mening innebér detta att en
person som projicerar ilska kan fa mottagaren att kanna oférklarlig ilska. Mottagaren blir med
andra ord utsatt for projektiv identifikation.

| de grupper dar arbetsklimatet utmynnar i missndje kan skvaller vara ett satt att latta pa
trycket. Detta missndje kommer i sin tur att riktas mot en lamplig mottagare, detta ar nagot
som inte gar att doélja och sker genom medvetna eller omedvetna handlingar. Detta &r en
process som far fler personer att folja den skapta processen. For den som blir utsatt for
projektionen kommer i langden ge vika for trycket och folja det monster som projektionen
skapat. Detta innebar for personen i fraga en inre konflikt dar den egna jag — kénslan
ifrdgasatts av omgivningens forestallning. Medarbetaren har darmed omedvetet andrat sin
egen sjalvbild inom gruppen darav det myntade begreppet projektiv identifikation (Svedberg
2007).

3.7 Grupprocesser

3.7.1 Regressiva och progressiva grupprocesser
Det finns alltid ett dialektiskt samband hur vi moter var omvarld. Det vill séga for att komma

framat maste man ibland ga bakat. Nér vi talar om regression innebar det att vi véljer
valbekanta och inlarda beteende monster. Vilket innebar att man vet vad man har, samtidigt
innebar det att man gar miste om nagot man kunde ha fatt. Detta i sin tur kommer att skapa
monster som uttrycker trygghet och fungerar som ett skyddsnat mot obekvama kénslor i
samband med férandringar. Detta medfér alltid en nackdel genom ett reserverande tdnkande
och en angest som ar forenad med lasning av utvecklande av verksamheten. Néar tryggheten
forhindrar en naturlig utveckling sa byggs det upp ett successivt forsvar. Den energi som
forekommer inom en grupp ar i en stdndig beredskap for ovédntade foréndringar. Nar
regressionen fungerar som socialt férsvar mot inre och yttre krav forséker den att undvika den
naturliga angest som férekommer vid forandringar. Detta innebar att gruppen alltid atergar till
ett forhallningssatt fran tidigare utvecklingsstadium.

Motsatsen till regressiva grupper ar progressiva grupper vilket innebar en koncentrering till att
alltid vilja utvecklas och hitta nya mojligheter till kunskapssdékande som bringar fram nya
erfarenheter. Det finns en lust for att vilja védxa genom att anta nya utmaningar, detta medfor
aven radsla for att misslyckas. Nagot som ar gemensamt for oss alla ar den ambivalenta
onskan av att finna trygghet men dven viljan att utvecklas genom nya utmaningar (Svedberg
2007).
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Det finns ett antal exempel pa sociala regressiva forsvarsmonster, vi valjer att definiera tre av

dessa forsvarsmonster

Mytbildning—genom att vi skapar en myt om var verklighet &r ett forsvar for att vidmakthalla
en osann bild av situationer, handelser eller tillstand. Till exempel ar talesatt sdsom "vi ar som
en, enda stor familj” eller "har far man verkligen saga vad man tycker” mytbildningar som

skapar ett satt att lagga verkligheten till ratta (Svedberg 2007).

Groupthink—handlar om att gruppen skapat en miljo dar alla tdnker innanfér de ramar som &r
accepterade for deras verksamhet. Ett sadant forhallningssatt skulle inte acceptera ett Oppet
och annorlunda tankande utan det skulle istallet hota gruppens vi—kénsla och sjélvbild. Detta
kan medfora att gruppen skapar en osarbarhet gentemot sin omgivning som leder till
Overoptimism, dér man tar stora risker. Detta slutna system skapar forutsattningar att
personalen blir asiktsvaktare, det vill sédga att personalen tar bort felaktig information som kan
hota gruppens existens eller satta sig sjalv i daliga dagar. Dessa regressiva processer ar inte
medvetna for de inblandade utan uppfattas som en gemensam verklighet som &ar vél
genomtankt (Svedberg 2007).

Svart eller vit—grupper som ar regressiva kan ha tendenser som bidrar till att diskussioner blir
ensidiga eller fyrkantiga. Antingen férekommer det tysta konflikter eller offentliga konflikter.
Det finns ingenting mellan dessa motpoler. Det blir som om gruppmedlemmarna ser saker pa
endast ett mojligt satt och nyanseringar ar bortglomda. Det férekommer en polariserad
varldsbild som karaktériseras av antingen vinnare eller forlorare, starka eller svaga och ratt
eller fel, i slutindan handlar det alltid om motsatser, ett dikotomiskt tdnkande (Svedberg
2007).

3.8 Tidigare forskning om konflikter och grupper
SLOSH ér en longitudinell kohortstudie (innebdr att man under en langre period foljer upp en

undersokningsgrupp och jamfoér det med en grupp inte blivit exponerad for studien) som
fokuserar pa halsa, arbetsforhallanden och organisation och har gjort en sammanstallning och
uppfoljning av en undersdkning fran 2003 som da gjordes av arbetsmiljoundersokning
(AMU). Syftet var att se sambanden mellan halsa och arbetsmiljofaktorer

(www.stressforskning.su.se) .
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Studien har riktat sig till ett stort antal arbetsplatser runt om i Sverige och har studerat
forekomster Gver tid men inte fokuserat pa forhallanden mellan dessa fenomen. De har
jamfort sin studie med rapporter fran 2003 och 2006 for att se om det har skett ndgon
forandring hur manniskor upplever sitt arbete. Jamforelse studien visade att resultatet fran
2006 hade individerna mindre bestdimmande rétt néar det géller arbetstider, eller kunna ta korta
pauser fran jobbet. Man hade &ven sett en minskning nar det galler kanslan av stod fran
arbetskamraterna.

Kravet pa att vara tillganglig, bade tekniskt och mentalt hade Okat under de tre aren och
studien har visat att det finns skillnader mellan man och kvinnor och hur upplever stress pa
jobbet. Det var fler kvinnor som kande en mycket hog niva av stress och att alltid vara
tillganglig for jobbet &n vad mannen upplevde. Sammanlagt, bade man och kvinnor hade
upplevt att det var manga konflikter pa arbetsplatsen och man sag inga skillnader hur man
Ioste dessa konflikter. Stor andel av respondenterna loste meningsskiljaktigheterna genom
diskussion och férhandling, en del svarade att det l6stes genom en prestigekamp, att ta
stéllning eller genom chefen gick in och gav order. Det flesta av de uppkomna konflikterna
handlade om att det var en oréttviss fordelning av arbetsuppgifterna men dven hur man
genomforde dessa arbetsuppagifter.

Slutligen sag man klara faktorer pa att den psykosociala arbetsmiljon skapar forutsattningar
hur individen mar. En dalig arbetsmiljo genererade att individen hade dubbelt sa stor risk att
utveckla depression an de som hade en god arbetsmiljo. Att det finns ett bra socialt stod pa
arbetsplatsen skapar forutsattningar for att individerna inte skall utveckla psykosociala

sjukdomar (stressforskning.su.se).

Olsson (1998) har kommit fram till att det finns klara samband mellan gruppklimat och
organisationsform. De grupper som har tydliga uppgifter och har en god grupptillhérighet,
samt att det fanns mojlighet till daglig kontakt med arbetsledaren paverkade arbetsklimatet
positivt. Men framforallt fanns det tecken som tydde pad att om organisationen hade
regelbundna moten dar gruppen kunde fatta beslut kring arbetssituationen skapade béttre
klimat &n vid de organisationer som hade otydliga motesformer. Né&r det finns klara strukturer
om motesformerna, ledarskapet, delaktighet samt hur beslutsprocessen gar till sa skapas det
battre forutsattningar att skapa ett bra arbetsklimat. Konsekvenserna blir att grupperna blir
mer effektiva, individerna far en god halsa samt att kommunikationen mellan
organisationernas enheter blir mer produktiva.

| de grupper dar sammanhdrigheten var splittrad fanns det tendenser till dalig kontroll 6ver

arbetsuppgifterna. Det fanns aven oklara granser i forhallande till andra grupper samt att det
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inte fanns nagon klar struktur hur motena skulle gar till utan fungerande mest som ett verktyg

for att fora ner information till personalen (Olsson 1998).

Det finns inget som séger att en viss typ av arbetsomrade &r battre pa att 16sa konflikter dn
andra, detta enligt Lennéer Axelson och Thylefors (2004). Det som kan paverka konflikten ar
hur yrkesrollen praglar motsattningar pa arbetsplatsen, till exempel om yrkesplatsen innebéar
ett tvarprofessionellt samarbete. Men samtidigt finns det inga bevis for att vissa
arbetsomraden genererar fler konflikter &n andra. En enkat studie (1000st) fran
arbetsmiljokartlaggningen (Lenneér Axelson & Thylefors 2004) inom skilda arbetsomraden
visade att det inte fanns nagra skillnader i konflikter i forhallande till arbetsgruppen eller
chefen. Man hittade dock samband i hur man hanterar och undviker konflikter som var
beroende av yrkesroll och arbetssituation. Till exempel sa fanns det undvikande konflikter sa
pa grund av att det fanns barn eller klienter i narheten, det fanns inget utrymme inom
verksamheterna att ta upp en konflikt. Dar arbetsplatser innebér en narvarande publik sa ar det
viktigt att personalgruppen far tillfalle att klara upp oklarheter emellan sig. En sadan I6sning
skulle kunna vara att gruppen traffas en stund efter varje arbetspass och gar igenom dagen.
Detta for att forhindra att konflikten far en kumulativ konflikt, det vill saga att sma konflikter

och irritationsomraden far oproportionella dimensioner (Lenneér Axelson & Thylefors 2004).
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4 Metod

4.1 Kvalitativ forskning och intervjuer
Vart syfte med studien ar att forsoka fa grepp om hur personalen inom verksamheten upplever

problem inom verksamheten. Alla manniskor ser olika pa vad problem kan vara. Det som
uppfattas som ett problem for mig behdver inte uppfattas som ett problem fér den andre.
Dérav anser vi att den bésta vagen att med denna studie &r att anvénda oss av en kvalitativ
forskningsmetod. Kvalitativ forskning och intervju innebér enligt Kvale (1997) att soka efter
en beskrivning och tolkning av de teman som finns i den berdrda personens upplevelser. Om
man vill veta hur méanniskor uppfattar sin vérld, varfor inte prata med dom? Nar man
genomfor ett intervjusamtal lyssnar forskaren till vad ménniskor sjalva delar med sig av sin
livsvarld. Man hor dem ge uttryck at sina asikter, kanslor och sypunkter med egna ord (Kvale,
1997). Man far reda pa intervjupersonernas uppfattning kring det aktuella amnet mer
djupgaende och akta. Kvale, (1997), menar pa att den kvalitativa forskningsintervjun forsoker
forsta varlden ur de intervjuades synvinkel, ett verktyg som utvecklar inneborden av
maéanniskors erfarenheter och frildgger deras livsvarld. Tanken med intervjuerna &r att de skall
bade vara explorativa samt deskriptiva med andra ord vill vi genom vara intervjuer bade
understka och beskriva damnet i var studie. Vi vill samla in empirisk information om hur
personalen pa verksamheten upplever problem. Kunskapsteoretiskt kan intervjun uppfattas
som ett grundldggande sétt att vinna kunskap, kunskap frambringas enligt vissa teoretiker
genom samtal mellan ménniskor (Kvale, 1997).

Kunskapen kring problem inom verksamheter ar viktig att arbeta med for att kunna ha en
trivsam och utvecklande miljé som mojligt, da kunskapen i detta amne sitter hos personalen
sjalv sa ar intervjun véagen att anvanda sig av till att na den kunskap de innehar.

Genom ett kvalitativt perspektiv kan man inte utga hur ett majligt resultat i forvag kan se ut,
utan man kan enbart fa intervjupersonernas asikter, kanslor och uppfattning angaende det

aktuella &mnet, i detta fall konflikt.

4.2 Datainsamling
For att kunna forsta livs och upplevelsevarlden hos de intervjuade samt &mnet

problemhantering i var uppsats har vi anvant oss av litteratur, Internet, kvalitativa intervjuer,
tidigare forskning, allt for att forsoka fa grepp om @mnet vi behandlar i var uppsats. Vi har
anvant oss av universitetsbibliotekets hemsida samt Libris med sokorden konflikthantering,
systemteori och andra synonymer i olika kombinationer. Vi har medvetet valt att halla oss till
svensk litteratur och forskning samt litteratur och forskning i moderna framstéllningar i den

utstrackning det varit mojligt. Litteratur angdende begreppsforklaring gallande
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konflikthantering har vi forklarat med hjalp av Ekstams (2000) Handbok i konflikthantering.
For att kunna gora en fordjupad analys har vi valt att fokusera oss pa Lennéer Axelson och
Thylefors (2004) bok Om konflikter. Overgripande kunskap kring systemteorin har vi hamtat
fran Oquvists (2000) Systemteorins tillampning inom utbildning. For att kunna fa en fordjupad
forstaelse av hur systemteori fungerar gruppsykologiskt har vi valt att problematisera det med
hjéalp av Svedbergs (2007) Gruppsykologi. | dvrigt har vi anvant oss av annan litteratur for att

starka vart innehall.

4.3 Urval
Vi fick kontakt med denna verksamhet via www.exjobb.se dér verksamheten sokte efter

studenter som skulle vara villiga att skriva sitt examensarbete relaterat till deras verksamhet.
Eftersom kvalitativ forskning syftar till att fa ut kvalitativt valforsedda beskrivningar behover
man valja respondenter som kan ge sadana omfattande och detaljerade uppgifter (Larsson,
2005). Vi har gjort det valet att anvanda oss av fyra olika respondenter till denna uppsats. Vi
har latit chefen dar uppsatsen skrivits vélja ut de respondenter som deltagit i denna uppsats.
De krav som vi som forskare hade pa dessa intervjupersoner var att vi ville ha fyra olika
rollpositioner eller synvinklar om man sa vill och for att skapa oss detta stéllde vi féljande
Krav

e Enav de intervjuade skall ha varit anstélld lange inom verksamheten, arbetar i team.

e En av de intervjuade skall ha varit anstalld en kortare tid inom verksamheten, arbetare

i team.

e Enav de intervjuade skall vara forestandare inom verksamheten.

e Enav de intervjuade skall arbeta inom boendet, arbetar inte i team.
Varfor vi valt dessa linjer ar for att forsoka skapa olika infallsvinklar kring hur konflikter ses
pa inom denna verksamhet. Vi tro att en person som arbetat lange har sett mycket och kanske
blivit lite immun mot konflikter och ser detta som nagot vanligt eller ovanligt. Man har
kanske hunnit skapa sig ett synsatt pa verksamheten som férmildar konflikter. En person som
inte varit anstélld under en langre period kanske ser hela verksamheten ur ett mer fréschare
perspektiv. Man kommer in i verksamheten utan fargade glasdgon och kan se hela
verksamheten ur ett nytt perspektiv. Forestandaren for verksamheten har ett mer dvergripande
ansvar och ar den personen i verksamheten som bestdmmer riktlinjer for hur organisationen
skall se ut. Varfor vi valt att ha med en person som arbetar inom boendet ar att forsoka fa en
helikoptersyn pa situationer som uppstar inom verksamheten. De andra som jobbar inom

verksamheten arbetar i sma team dar lojalitet kan spela en roll om hur man ser pa konflikter.
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4.4 Tillvagagangssatt

4.4.1 Om halvstrukturerade intervjuer

For att just kunna fanga intervjupersonernas asikter, kanslor och tankar angaende
konflikthantering kommer vi att utga fran halvstrukturerade intervjuer. Halvstrukturerade
intervjuer betyder att det finns teman och forslag pa fragor, men man behover inte folja ett
manus utan intervjun kan styras mot att soka halla sig till temat utan att fordarva flytet i
samtalet (Kvale, 1997). Intervjupersonen kommer genom en halvstrukturerad intervju ha ett
amne, en rod trad att luta sig tillbaka pa samtidigt som det ar fritt att rora sig inom det
relevanta &mnet. Kvale, (1997), menar att halvstrukturerad intervju har en viss grad av
standardisering men den ar dock inte strukturerad i lika stor utstrdckning som en
standardiserad intervju. Detta bidrar till att man kan formulera sig fritt och dven kunna dela
med sig av ens egna tankar och reflektioner, vilket kan leda till en dialog mellan forskaren och
intervjupersonen sa att stamningen blir mer avslappnad och naturlig. 1 en halvstrukturerad
intervju kommer vi i forsta hand att anvanda oss av 6ppna fragor dar vi fokuserar mer pa den
subjektiva upplevelsen hos intervjupersonen. Fordelen med detta ar att man da kan komma
med spontana foljdfragor under intervjuns gang. For att undvika otydligheter sa ar det viktigt
att stalla konkreta och direkt klarifierande fragor for att intyga sig om att intervjupersonen
tolkat det som sagts pa ett riktigt satt. Det ar aven ytterst viktigt att ge intervjupersonen
mojligheter att korrigera felaktig uppfattning fran var sida genom att stalla fragor som till
exempel "Har jag uppfattat det du sagt ratt? Detta ger mojligheten for respondenten att
korrigera méjliga missuppfattningar fran var sida (Kvale 1997). Detta starker vart metodval
dd vi ar ute efter vara intervjupersoners asikter, kanslor och uppfattning kring
konflikthantering. Var tanke ar att banda intervjuerna sa att materialet ar tillgangligt under
hela processen samt disponibelt att kunna komma tillbaka till vid analysskedet. Det &r viktigt
att anvanda bandspelare vid kvalitativa intervjuer av olika skal, det mojliggor att
datainsamlingen blir mer korrekt och man har mojligheten att anvénda sig av ordagranna citat
fran den intervjuade, att ha en utforlig utskrift av vad som framkommit under intervjun gor att
man som forskare har en solid databas att anvanda sig av i den kvalitativa analysen (Larsson,
2005). Bandinspelning ar ocksa ett mer rationellt sétt att anvanda sig av vid en kvalitativ
intervju for att slippa feltolkningar och missforstand. Bandinspelning som metod kan dven
vara nyttig och hjalpande for forskarens fardigheter som intervjuare genom att kritiskt lyssna
pa hur man genomfort intervjun (Kvale, 1997).

4.4.2 Genomfdrande av intervjuerna
Nar vi genomforde vara intervjuer kom vi gemensamt 6verens med verksamheten att det

skulle vara enklast for alla parter att genomfora intervjuerna hos dem. Enligt var planering
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med verksamheten skulle de fyra intervjuerna delas upp utforas tva at gangen under tva olika
dagar. Men alla intervjuer genomférdes under en och samma dag da all personal var
tillgdnglig under den forsta planerade dagen. Intervjuerna tog ungefar mellan 30 och 40
minuter att genomfora. Nar vi kande att intervjun borjade narma sitt slut sa forsakrade vi oss
att respondenten fatt sagt allt de velat under intervjuns gang. Genom att avsluta intervjuerna
med att fraga respondenterna om de hade nagot mer att tilligga utéver det framkomna
materialet. Vi delade upp intervjuerna mellan oss pa sadant satt att en av oss satt och skrev ner
intervjun for att forsakra oss att vi far vart intervjumaterial komplett. Den andre var den som
intervjuade personalen. Vi bada placerade oss pa ett sadant satt att intervjupersonen och vi satt
mitt emot varandra for att skapa en kénsla av att vi alla tre sitter i en dialog. Vi bada foljde
upp med olika féljdfragor under intervjun. Vi borjade med att kallprata med vara respondenter
for att neutralisera situation intervjuare och respondent i den man det ar majligt. Vi beréattade
om syftet med var studie och om att det finns utrymme att reflektera och stalla fragor till oss
om nagot skulle vara oklart, allt for att skapa en sa trygg och respektfull miljo for oss alla
inblandade. Vi hade bestamt oss innan intervjuerna att i den man det gar forsdka undvika ord
som kan vara kénsloladdade, till exempel kan ordet konflikt upplevas som negativt. Darav
forsokte vi anvanda synonymer som vi ansag mindre laddade i detta fall bytte vi ut ordet
konflikt till problem.

Under intervjuns gang sa forsokte vi vara valdigt féljsamma och folja upp det som sagts av
respondenten for att forsoka minimera missforstand samt visa upp for respondenten att vi ar
Iyhérda at empirin som delges oss. En annan strategi vi forsokte att anvanda oss av under
intervjuerna var att vaga stalla fragor och be respondenten forklara en gang till for att vi kiande
oklarhet i det som framgick av respondenten genom att till exempel stalla fragor som "har vi
fattat dig ratt, menar du att”. | dvrigt sa forsokte vi bara skapa ett sa avslappnat forum som
mojligt dar vi som intervjuare och respondenterna k&nner ett givande och tagande av empiri.
Samtidigt ar vi medvetna om att vi kan ha paverkat intervjun omedvetet da vi ar dar av ett
syfte.

Vi utgick fran en intervjuguide for att far svar pd vart syfte och fragestallningar.
Intervjuguiden &ndrades inte utan den var detsamma genom alla fyra intervjuer. Detta for att
fa ett likvardigt underlag men olika infallsvinklar. Vi baserade vara fragor i intervjuguiden pa

var forforstaelse och litteratur som vi last innan intervjutillfallena.

4.5 Etiska aspekter
Vi har utgatt fran vetenskapsradets uppmaningar hur man skall bedriva vetenskaplig forskning

utifran fyra etiska riktlinjer. Vi har forst informationskravet och som innebar att vi som

forskare ska informera informanterna vad studien innebar. Nar vi traffade informanterna
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berattade vi syftet med studien samt att vi kommer fran Goéteborgs Universitet. Vidare har vi
konfidentialitetskravet som skall se till att forskaren respekterar sekretessen kring studien.
Detta &r nagot vi funderat mycket pa da respondenterna tillhor en relativt liten personalgrupp
och dérav skulle det vara l4tt att urskilja vissa svar, vi har till exempel inte tagit med chefens
ledarroll samt personalens pastdenden om chefen. Detta for att verksamheten enbart har en
chef och det skulle framkomma tydligt vilka delar av studien som baseras pa denna.

Vi kommer att ge en samlad bild av det som sags och inte pavisa vad A respektive B har sagt.
Detta anser vi starker konfidentialitetskravet. Vi kommer dven att avidentifiera verksamheten
da resultatet kan ge konsekvenser for samarbetspartners. Det finns aven risk att framtida
anstallda kommer att l&sa uppsatsen och genom avidentifieringen skapar vi inga hinder for att
verksamheten skall kunna nyanstélla. Den tredje etiska aspekten ar samtyckekravet och som
syftar till informanten ar medveten om deltagandet &r av fri vilja. Detta ar nagot vi forklarade
och om han eller hon kunde avbryta intervjun om sa 6nskades. Till sist av vi nyttjandekravet
som skall sakerstélla att materialet som anvands enbart ar tillgangligt till forskningsandamal
(www.vr.se). Allt material som framkommit under studiens gang som till exempel bandade
intervjuer samt transkriberat material har vi forstort for att sakerstdlla anonymiteten av

inblandade parter.

4.6 Analysmetod
Vi har valt att analysera det material som har framkommit under studiens gang ur tva olika

analysstrategier. Den ena analysstrategin ar meningskoncentrering och den andra
analysstrategin &r meningstolkning. Meningskoncentrering innebdr att vi har omformulerat
langre och utforliga intervjuutsagor till kortare och mer sammanfattande formuleringar. Vilket
vi visar i resultat och analys delen dar vi har med citat fran de olika respondenternas
intervjuer (Kvale 1997). Vi har &ven anvént hos utav meningstolkning vilket handlar om att
forsoka presentera djupare och spekulativa tolkningar av respondenternas empiri (Larson
2005). Resultat och analysdelen &r uppbyggd pa sadant sétt att vi borjar med en
meningskoncentrering av ett stycke fran intervjuerna som vi sedan bearbetare med var
meningstolkning. Vi tycker att detta satt att kombinera dessa analysmetoder &r en effektiv
metod nar det galler denna studie. Eftersom syftet med denna uppsats &r att soka forsta hur
personalen inom verksamheten upplever och hanterar problem inom arbetsplatsen, ar det
viktigt att kunna vara flexibel samt ha mojlighet att kunna angripa och anvénda sig av olika
analysstrategier for att kunna formedla asikter, kanslor och uppfattning kring det aktuella
amnet (Larsson 2005). Vi borjade var analys med att transkribera det material vi fatt genom

vara intervjuer. Sedan delade vi in de olika resultaten som framkommit under olika kategorier
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som vi sedan anvande oss av i var presentation av resultat och analys. Vi valde att dela in
resultaten i olika kategorier for att underlatta mojligheten att kunna se likheter samt olikheter i

de olika svar respondenterna delgett oss.

4.7 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet
All forskning innebar att man forsoker fanga en del av verkligheten, oftast skapar detta

komplikationer da det ar flera moment som skall ga ihop. Intervjuerna, vilka fragemetoder
man anvander och respondenternas dppenhet ar bland annat nagra av de moment som skall
skapa en helhetsbild av problemomradet. Validiteten handlar om att vi som forskare mater det
som verkligen skall matas (Svenning 2003). Nagot som kan ha paverkat validiteten ar att
verksamhetschefen fick vélja respondenter utifrn vara kriterier®. Verksamhetschefen kan ha
valt respondenter som &r lojala mot verksamheten. Darmed &r det viktigt att vi stéller ratt
fragor till det som ror vart amnes- och problemomrade. Kvale (1997) fordjupar begreppet
validitet inom kvalitativ forskning genom att det krévs en hdg kontroll av trovardighet. Vidare
vill Kvale (1997) skilja mellan pragmatisk och kommunaktiv validitet.

Pragmatisk validitet grundar sig att vi som foOrfattare Overtygar lasaren att den framstéllda
analysen ar trovardig och att resultatet gar att anvanda i vidare mening. Enligt var tolkning
innebar detta att vi som forskare maste hanvisa till var egen forforstaelse som skall ge lasaren
en egen forstaelse av vara bakomliggande kunskaper och erfarenheter av amnet.
Kommunikativ validitet handlar om att studiens tolkningar kommuniceras med personer som
ar val insatta i amnet, eller som befinner sig i &mnets sammanhang. Detta anser vi sker genom
den kontinuerliga handledareprocess som vi studenter ingér i. Under denna process tar vi del
av ett objektivt ldaromedel som kan kommunicera forskningsprocessens trovardighet
(Svensson & Starrin 1996).

Inom den kvalitativa forskningen ar aven reliabiliteten ett centralt begrepp och ar i samma
anslutning som validitet, att forsoka sakerstalla kvaliteten i forskningen. Inom den kvalitativa
forskningen ifragasatter man om det finns ett konstant objekt. Vi som forskare maste darmed
vara medvetna om intervjupersonernas sinnesstamning och personligheter som darmed kan ge
olikheter i svaren, det vill saga att intervjuerna kan skilja sig at aven om vi har intervjuat
samma person. Reliabiliteten maste darmed se till sammanhanget och de férutsattningar som
intervjun gjordes i. Aven vi forskare inkluderas i detta sammanhang, vi har forutsattningar att
paverka respondenternas svar genom att stalla fragorna pa olika sétt till vara intervjupersoner.

Enligt Svensson & Starrin (1996) sa motsatter sig detta inte att reliabiliteten skulle vara giltigt

® Se 3.3 (urval)
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da man maste ta hansyn till intervjuns sammanhang och kontext, utan giltigheten far bedomas

i de sammanhang intervjun gjordes i (Svensson & Starrin 1996).

Vart resultat kommer inte att kunna ge generell bild av verkligheten utan &r endast
indikationer pa verkligheten. For att vart resultat skall kunna appliceras och fa ett véarde galler
det att dessa indikationer kan matas med andra forskningar som dr av samma amnes- och
problemomrade (Ejvegard 2000). Generaliserbarhet inom den kvalitativa forskningen har inte
samma begreppsliga innebord som i den kvantitativa, som i sig ser begreppet som nagot
statistiskt jamforbart. Inom den kvalitativa forskningen skall generaliserbarheten istallet
kunna ge forstaelse och visa fenomenets variation som forskningen asyftar att studera men
skall dven kunna i viss man kunna appliceras pa likartade studier (Svensson & Starrin 1996). |
var studie har vi en stor mangfald av begrepp som skall forklara vart empiriska material. Det
ar dessa tolkningar av vart fenomen (konflikt) som blir generaliserande med 6vriga studier

inom detta &mnesomrade.
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5 Resultat och analys

5.1 Vilka typer av konflikter forekommer inom verksamheten?

’Det kanske borjar med en diskussion om teoretiska infallsvinklar och blir man ovanner pa

riktigt sa tror jag att det har med personliga saker att gora”

Konflikter brukar startas som en sakkonflikt men kan ibland Gverga till intrapersonella
konflikter. Intrapersonella konflikter &r den konflikttyp som finns inom oss sjdlva. Man kan
hamna i intrapersonella konflikter nar man till exempel inte riktigt vet vad man vill, har fora
stora krav pa sig sjalv, tagit pa sig ett for stort ansvar och om man ar otrygg eller oséker pa sig
sjalv (Ekstam 2000).

Nér vi tar en diskussion om vilka teoretiska perspektiv som lampar sig bést och som sedan
yttrar sig i en interpersonell konflikt kan egentligen handla om osakerhet om sin egen kunskap
om teorin, eller svart att havda sin personliga asikt. Sddana personliga faktorer kan satta igang
situationen sa att den lamnar det ursprungliga intrapersonella stadiet och dGverga till en
interpersonell konflikt istallet.

Enligt SLOSH- studien framgick det att de flesta konflikterna pa en arbetsplats handlade om
fordelning och genomférande arbetsuppgifterna. Detta dr nagot vi har uppmarksammat i var

studie dar genomfdrande av arbetsuppgifterna var en plattform dar konflikter kunde utvecklas.

Vi som jobbar har har olika utbildningar och inriktningar, vissa jobbar kognitivt och andra
mer psykodynamiskt...// det forekommer mycket olika asikter om vad som ar réatt och passar

ungdomen i fraga™

Vi ser detta som en apersonell konflikt. Det finns inget uttalande om vilken utbildning man
maste inneha for att arbeta inom organisationen. Det finns inte heller nagra klara
arbetsmetoder som skall anvandas i arbetet med ungdomen. Det finns daremot klara ramar om
hur arbetet skall ga tillvaga men val av arbetsmetod &r upp till individen sjalv att bestamma.
Det &r upp till var och en av de anstallda att anvanda sig av det som de anser &r bést lampat
for att na de uppsatta malen.

Detta tvarprofessionella samarbete kan skapa konflikter da alla manniskor har egna satt att se
pa hur saker skall hanteras. Vara respondenter ansag att det var positivt att det fanns variation
géllande akademisk bakgrund, och att det kunde forekomma “héftiga diskussioner”. En

arbetsgrupp som karaktériseras av ett understédjande klimat vilket innebar att gruppen
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kannetecknas av acceptering av varandra, av olikheter, inlevelse och lyhordhet hanterar
konflikter pa ett sadant satt att de blir konstruktiva (Ekstam 2000).

Vara respondenter tryckte pa att arbetsgruppen blivit battre pd att bejaka varandras
akademiska bakgrunder den senaste perioden. De tyckte dven att det var en anledning till att
mindre konflikter uppstar kring detta @&mne. En konflikt kan vara konstruktiv nar de
inblandade parterna hanterar situationen pa ett sadant satt att man accepterar varandra, av

olikheter, inlevelse och lyhdrdhet hanterar de oenigheter som rader (Ekstam 2000).

Det &r nog for att behandlingsarbetet &r mycket jag och mina arenden och hur det gar for
mig och mina ungdomar och gar det bra eller daligt for mina ungdomar sa far jag kritik for
det”

Ett intryck man fick av vara respondenter var att det ar valdigt laddat med prestige inom
arbetsgruppen géllande arbetet med ungdomar. Om ett konkurrensklimat rader i en grupp pa
arbetsplatsen maste man kampa for att fa inflytande och respekt. Detta medfor att manniskor
som befinner sig i sddana miljoer agerar mer sjalvsakra &n vad man egentligen ar. Det som vi
tror paverkar detta ar att man jobbar sa pass individuellt med sina klienter och att de personer
som har nagon insyn i arbetet som utfors med ungdomen ar en brakdel av arbetsgruppen. En
annan anledning tror vi &r att de flesta har olika akademiska bakgrunder som gor att man vill
bevisa att ens arbetsmetod fungerar i praktiken eller i vissa fall motbevisa att nagons
arbetsmetod inte fungerar. Dessa typer av konflikter dar fornuftet ar gallande vad som &r bast
for ungdomen ersatts av kanslor kring vems arbetsmetod som fungerar eller fungerar inte kan
ses som destruktiva konflikter. Konflikter dar man lamnar sakkonflikten och dér oenigheten
istallet alltmer far karaktaristiska drag av en personkonflikt, ar eller blir destruktiva konflikter.
Konflikter som blivit destruktiva hamnar oftast i en form av maktkamp dér samarbetsnivan
inte ar befintlig och déar en situation uppstatt dar man till varje pris maste vinna Gver
motparten (Ekstam 2000). | detta sammanhang, att man vill vinna genom att bevisa att ens
teori/arbetsmetod ger resultat. Upplevelsen vi far genom respondenterna ar att man med kamp
som konfliktstil i dessa sammanhang garna vill polarisera sina standpunkter, man anvander

sig av sin formaga att argumentera for att forsoka vinna den uppkomna konflikten.

5.2 Hur hanteras konflikter inom verksamheten?

Det ar ratt okey for personal gruppen att jag vander mig till chefen, jag talar alltid om att
om ni inte I6ser det har kommer jag att vanda mig till chefen™.
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Har far vi den upplevelsen att respondenten forsoker utga att de inblandade parterna
gemensamt har ett problem som skall losas ihop. Nar man utgar fran denna stil som heter
samverkan/samarbete konfliktstil stravar man att efter att bada parterna skall kénna sig som
segrare. Citatet ovan upplever vi visa att respondenten ar medveten om att det finns nagot som
bor lyftas for att annars kan effekten bli negativ. Detta visar att respondenten utgar fran en
samverkande konfliktstil ddr man behover en l6sning dar det ar viktigt att parterna aktivt
medverkar i en fortsatt relation och samarbete samt att ké&nslor behdver bearbetas som har
stort gruppens samspel (Ekstam 2000). Detta resultat &r i enighet med SLOSH studien som
visade pa resultat att de flesta respondenterna loste sina konflikter genom diskussion och
forhandling (www.stressforskning.su.se). Vart resultat visar dven pa att det finns tendenser till

prestige, kamp och stéllningstagande som &ven SLOSH studien framhévde.

”Det ar latt hant att det blir konflikter nar det finns korridorsnack som i sin tur skapar

grupperingar.”

Ett vanligt forekommande beteende inom en arbetsgrupp dér arbetsklimatet inte &r det basta ar
det l&tt att det forekommer diskussioner bakom varandras ryggar. Detta kan vara ett satta latta
pa trycket och misshaget kommer att rikta sig mot en specifik person eller grupp. Dessa
kanslor som grupperna kanner kommer inte att kunna doljas utan omedvetet sker det en
projektion av dessa kanslor. I sin tur kommer fler anhéngare att ga samman i denna projektion
mot en mottagare som i slutdndan kommer att identifiera sig med projektionen. Detta medfor
att den individ som tar emot projektionen skapar en inre konflikt, det vill sdga att de
egenskaper som projicierades gar emot personens egen sjalvbild, det vill en projektiv
identifikation och sker omedvetet. Problemet nyanseras antingen svart eller vitt dar man
polariserar sina standpunkter (Svedberg 2007). Enligt Ekstam (2000) &r detta en intrapersonell
konflikt som man kan hamna i till exempel nar personen blir otrygg eller osaker pa sig sjalv,
denna inre konflikt kan i sin tur ageras ut i en annan form av konflikt som egentligen inte ar
relaterad till den ursprungliga konflikten. Axelson’ (2004) menar pa att nar
konfliktspanningar utvecklas blir den forsta impulsiva reaktionen att de inblandade parterna
begréansar kommunikationen mellan varandra, detta menar vi kan bidra till att korridorsnack
borjas. Om man har regelbundna forum och 6kar kommunikationen inom arbetsplatsen
genom att schemalagga tider veckovis for att kunna fa ett utrymme att diskutera olika fragor

sa minskar man riskerna for till exempel korridorsnack.

” Donohue, W & Kolt, R (1992). Lewis, L (1994).
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5.3 Vilka forutsattningar finns det for en konflikt inom verksamhet?

”Ar det en konflikt som inte ar greppbar eller nagot inte stammer i gruppen sa tar jag upp det

i handledningen”

Inom organisationens subsystem finns bland annat ett system som skall se till att
organisationen far de resurser som behdvs for att uppfylla verksamhetsmalen. Inom manga
sociala organisationer har de flesta tillgang till handledning. Tillgangen till handledning
innebar att man far en opartisk rost, en person som kan komma med nya perspektiv pa
problemet, eller i detta fall konflikt. For att verksamheten skall kunna ta emot denna
information kravs det en ppenhet mot att det kan ske en forandring, antingen hur man tanker
om konflikten eller att den nya informationen férandrar gruppkonstellationen. Ett Oppet
system kraver att personalen &r villiga till att ta emot ny information, samtidigt finns det en
risk att deras jag och vi-kénsla kan genomga en forandring. Axelsson & Thylefors (2004)
namner att det maste finns en balans mellan systemets enheter, detta for att verksamheten
skall kunna na sina uppsatta mal. De namner bland annat det informativa systemet som skall
reglera informationsflodet. En vidare tolkning av att se sambanden mellan att anvénda en
handledare vid konflikter och det informativa systemet ar att konflikten skapar en obalans i
arbetet. Konsekvenserna av denna obalans skapar friktioner i de andra systemen, exempelvis
inom det sociala och méanskliga systemet. Personalen kan kanna av det daliga klimatet och ens
arbetet far inte samma effektivitet och i slutandan paverkar detta verksamhetens huvudsakliga
mal. Genom att man skapar kontinuerliga forum inom arbetsplatsen dar kommunikation kan
ske, skapar man forutséttningar for att de konfliktfyllda situationerna blir mer greppbara i ett
tidigt stadium. Ett sadant satt kommer att 6ka valbefinnandet inom arbetsgruppen (Axelsson
& Thylefors 2004).

Ibland kan jag kénna att konflikterna far ta upp for mycket plats. Vi gldommer bort att detta

ar en arbetsplats. | slutandan sa fungerar vi nastan som en familj har”.

Inom regressiva grupper kan man skapa olika sociala forsvar for att kunna sédkerstélla
grupperna eller verksamhetens trygghet. Mytbildning &r ett sadant socialt forsvar som kan
forekomma inom regressiva grupper. Detta innebar att man forsoker lagga verkligheten till
ratta genom att man framstéaller ett dnsketdnkande. Som namnt i citat ”i slutandan sa fungerar
vi nastan som en familj har” upplever vi som ett sétt att skapa mytbildning genom att man
ersatter granssattningar med en vision om att man beter sig som en familj dar kanslor kan I6pa
fritt. Respondenten papekade att konflikterna kunde ta upp for mycket utrymme vilket ibland

inte ansags passande da det ar en arbetsplats och inte en familjekonstruktion som det kunde
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kénnas som ibland. Det framkom aven fran évriga respondenter att nastan alla tog sig friheten
att sdga vad man tycker och tanker. Enligt Svedberg (2007) sa ar det valdigt svart att bryta sig
loss fran dessa beskyddande myter. Ett socialt forsvar kan kombineras med ytterligare forsvar
till exempel groupthink. Groupthink som ett socialt forsvar for regressiva grupper innebar att
man skapar ett gemensamt tankande inom de accepterade ramarna som gruppen tillater. Det
framkom tydligt att respondenterna vid manga situationer tanker valdigt olika till exempel
géllande teori och arbetsmetod. Daremot upplevde vi tendenser av groupthink gallande
respondenternas delade syn av den frihet och luddighet som férekommer inom arbetsgruppen.
Med frihet och luddighet menar vi pa de valmojligheter som ges till de anstéllda att sjalva
valja vilken teoretisk utgang och arbetsmetod de vill arbeta efter. Samma géller den frihet
man har att folja de regler som finns satta for de inneboende ungdomarna. Hur du som
behandlare ska forhalla dig till detta ar upp till dig sjalv. Detta anser vi kan ligga till grund for
att apersonella konflikter kan startas pa grund av otydlighet gallande arbetsformerna. En
forandring inom de sjélvklara ramarna skulle innebéra enligt Svedberg (2007) ett hot mot den
regressiva gruppens sjéalvbild och vi-kénslan. Groupthink &r ndgot negativt och skapar en
destruktiv vi—kénsla, vilket &ven kan innebdra en icke konstruktiv utveckling av
organisationen eller verksamheten. Inom regressiva grupper finns det tendenser till att
diskussionerna blir fyrkantiga det vill sédga att gruppmedlemmarna enbart kan se konflikten pa
ett sdtt och det finns inga tendenser till nyansering av konflikten. Kamp blir en del av denna
milj6 dér en kansla av vinnare och forlorare samt starka eller svaga skapas. Svedberg (2007)
menar att detta ar ett socialt forsvar kallat ”svart eller vit” (Svedberg 2007 s 147).

Ovan har vi lagt fram konkreta begrepp som skall férklara hur en grupp eller verksamheter
skapar sociala forsvar for att skapa ett onskvart arbetsklimat. Genom att lyfta upp det till en
strukturell niva kan vi se att dessa sociala forsvar kan forhindra att konflikter uppkommer
samtidigt som det &r en orsak till konflikter. Dessa sociala forsvar kan bidra till en stark vi-
kansla. En stark vi-kansla anser vi kan paverka att konflikter inte eskalerar eller blir
destruktiva i relation till varandra da de lever tillsammans i en gemensam konstruerad

verklighet.

Det ar ett valdigt individuellt arbete...// personalgruppen &ar sadan att vi pratar mycket och
bollar idéer. Vi sager vad vi tycker och oftast sa blir det haftiga diskussioner t.ex. om vilka
metoder som &ar bast for just din klient.”

Alla informanter talade om hur individuellt deras arbete &r, att du sjalv har mandat att véja

dina metoder for na det uppsatta malet. Samtidigt &r detta en grund for konflikter eller som
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informanten sjélv sager “haftiga diskussioner om vilka metoder som &r bast for just din
klient”. 1 grunden handlar det om véarderingar och normer. | alla system finns det radande
normer och varderingar som skall belysa verksamheten och som personalen skall forsoka
strava efter. Men i systemen forekommer det friktioner, det finns en del som kraver
nytdnkande och vill ha en forandring, friktionen skapas nér det skall ske ett samarbete med
dem som vill ha kvar den nuvarande strukturen. Enligt en ordningskonflikt handlar det mangt
och mycket om att nagon utmanar de rddande normerna och varderingarna. Samtidigt kan vi
se detta som en konstruktiv konflikt. Det vill sdga att arbetsgruppen diskuterar alternativa
arbetsmetoder och som i sin tur dppnar upp nya perspektiv pa ett problem. Detta kraver att
systemet har ett Oppet system inom arbetsgruppen men att det finns en viss reglering som kan
skapa kontroll sd att diskussionen inte skenar ivag och hotar det nuvarande systemet. Att
kunna ha denna reglering innebér positiva konsekvenser for verksamheten i form utav nya
tankesétt som kan uppfylla verksamhetsmélen (Oqvist 2003). En sadan konstruktiv konflikt
anser vi inte skulle fungera i slutna system, hér skulle konflikten bli destruktiv och innebéra

negativa konsekvenser for verksamheten.

’Reglerna gar att bryta, personalen vill ha det sa. De vill ha handlingsutrymme, samtidigt
skapar det problem for personal som &r ny, de &r inte vana vid sadant handlingsutrymme. En
del konflikter uppstar da vissa vill ha tydligare regler, men samtidigt vet vi vad som otydligt,
det ar valdigt tydligt vad som &r otydligt...// Bland personalen kan detta skapa ett missndje,
vissa av hos haller stenhart pa de regler vi har, andra later ungdomarna sitta uppe langre an
vad som &r bestamt...// Vi tycker att det ar bra att det ar luddigt, att man far ha den friheten

att sjalv bestamma™

Ovan staende citat handlar om verksamhetens uppsatta regler fér ungdomarna t.ex. nar de
skall vara hemma eller nér tv skall stangas av. Det som framkommer &r en ganska ambivalent
bild hur man stéller sig till de regler som finns. Tanken ar att reglerna skall fungera som en
vagledare for ungdomarna samtidigt finns det stora skillnader hur personalen haller pa dessa
regler. Det &r upp till dig som behandlare att bestdmma till exempel ndr TVn skall stédngas av,
detta i sin tur far konsekvenser i form av arga ungdomar och onddiga diskussioner gentemot
personalen. Vidare kan man koppla denna ovilja till att vara mer tydlig till deras individuella
arbete. Inom vissa system finns det de som vill nd en forandring och nagra som vill bevara
den gamla strukturen. Oqvist (2003) talar om forhallandet mellan input och output, att den
korrigerande feedbacken som vi far fran yttre och inre systemen kan forandra verksamhetens
och gruppernas vi och jag kansla. Det handlar om att vi ar radda for férandringar och denna

ovilja kan i slutindan skapa rigordsa system vilket stanger igen de kanaler som vill na
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forandringar i systemet. Svedberg (2007) i sin tur har tagit fram ett likartat perspektiv, han
talar om att inom regressiva grupper ar det behandigt att vélja de handlingsmonster som &r
invanda och vélbekanta framfor det ok&nda. Regressiva grupper formar moénster som blir
bekvdma for gruppmedlemmarna men konsekvenserna blir att dessa monster blir
konserverande. Att leva efter ett sadant aterhallsamt forhallningssatt skapar ett skyddsnat mot

obehagliga kanslor som det forekommer med foréandringar (Svedberg 2007).

Det vi ser ar konturer till apersonella konflikter som grundar sig i och uppkommer ur daliga
organisatoriska system. Enligt Ekstam (2000) finns det alltid en 6kad risk for konflikter nar
systemet inte har tydliga ramar eller i detta fall, hur man skall forhalla sig till reglerna inom
boendet. De konflikter som forekommer dar problemet skulle kategoriseras som en
interpersonell konflikt kan genom en o6verblick Over det organisatoriska systemet hitta
apersonella faktorer som skapar dessa mellanméanskliga konflikter. Manga av de konflikter
som uppkommer skapas egentligen i en helt annan situation dn den uppstatt i. Oftast ar dessa
bakomliggande faktorer osynliga for individerna och kan &ndra form under tidens gang
(Olsson 1998). Har handlar det om hur man skall férhalla sig till de bestamda reglerna och det
ar tydligt att varje person far tolka det efter sin egen formaga. Nar det uppkommer konflikter
inom detta synliga omrade kan problemen harledas till andra omraden inom verksamheten. |
vissa fall kan missnojet grunda sig i strukturella brister som till exempel arbetsbelastning eller

att arbetsuppgifterna inte ar tillrackligt varierande (Axelson & Thylefors 2005).

Olsson (1998) som har drivit forskning kring sambanden mellan grupp klimat och
organisations form papekar hur viktigt det ar att skapa ett gott arbetsklimat for att personalen
skall agera produktivt men samtidigt kdnna delaktighet i grupprocessen. Vart resultat maste ta
hénsyn till de systemteoretiska faktorerna och se till konfliktens alla sidor. Det framgick av
respondenterna att det inte fanns tid eller utrymme till att ta tag i konflikter och att detta

grundade sig bland annat i arbetsbelastningen.

Vi &r ganska daliga pa att ta tag i dom riktiga konflikterna, vi kommer till sakfragan, men
inte till karnan. Vi far inte den tiden eller tar den tiden till att gora konflikten till nagot bra.

Det ser jag som ett misslyckande, att vi inte har kunnat ta tag i saker.”

Inom verksamheten forekommer det regelbundna méten varannan vecka, hur manga méten
varje grupp har ar upp till grupperna sjalva att bestdmma.
Upplevelsen av informationen som vi fick speglade ett missndje Gver att inte det inte fanns

fler mojligheter till att diskutera konflikternas karnomraden. Bland annat talade man om att
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det inte fanns forum for detta och som ovan antyder, att det inte finns tid till att nd djupet i
konflikterna genom att ha regelbundna veckomaten. Enligt alla respondenterna ar man daliga
pa att ta tag i konflikterna i tid, att konflikten fa I6pa fritt. Personalen papekade aven att detta
kunde leda till dalig arbetsmiljo eller att det skapar grupperingar, vi anser att man kan
forhindra detta delvis genom att ha regelbundna veckomoten sa att man kan ta tag i uppstadda

oroligheter i ett tidigare stadium.

SLOSH studiens resultat visade tydligt hur viktigt arbetsklimatet ar for att personalen skall
kunna utfora ett effektivt arbete samt hur det paverkar ens psykosociala tillstdind. Aven
Olssons studie (1998) visade hur viktigt det ar att ha tydliga strukturer inom verksamheten for
att skapa ett bra arbetsklimat, men aven att det fanns kontinuerlig kontakt med gruppen och

verksamhetsledaren &r faktorer som paverkar klimatet.

Personalen framhaver att en av anledningarna till att man inte tar tag i konflikterna i tid eller
nar till karnan ar att arbetet ar sa individuellt, att de sallan traffar den Gvriga personalen
dagligen. Samtidigt sag manga det individuella arbetet som nagot positivt. Det ar darav
véldigt viktigt att se till de funktioner som skall sékerstalla det individuella arbetat samtidigt
som det maste finnas funktioner inom systemet som ser till att det individuella arbetet inte

sparar ur.
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6 Diskussion

6.1 Diskussion om verksamheten

Olikheter och likheter, utvecklande men aven konfliktskapande
Inom verksamheten férekommer det ett tvarprofessionellt arbete dar personalen innehar olika

akademiska utbildningar. Detta &r i helt linje med den utveckling som pagar inom manga bade
offentliga och privata verksamheter. Syftet ar att det skall skapa en battre helhetssyn pa
Klienter och brukare men &ven gora den mer effektiv. Detta i sig skapar en stor variation i
tdnkandet och genomforandet av det sociala arbetet. Samtidigt har vi noterat att det finns en
frustration kring meningsskiljaktigheterna gallande teoretiska perspektiv. Genom att man med
denna variation av akademiska utbildningar skapas det aven forutsattningar for konflikter.
Ekstam (2000) menar att det har att géra med interpersonella konflikter som enligt Lenneer
Axelsson & Thylefors (2005) egentligen beror pa att verksamheten bygger pa oklara normer
eller regler. Var tolkning som grundar sig pa resultatet av denna uppsats ar att malen ar klara
men hur man skall na dessa mal ar oklara. Detta anser vi ar en vésentlig grund for konflikter.
Vi vill sd har inledningsvis séga att vi anser att det ar ett djarvt och modigt grepp av ledningen
att skapa ett sa stort utrymme for behandlarnas individuella kompetenser och arbetsmetoder.
Det ar alltfor latt hant i manga andra verksamheter att alla maste ga ini snava roller och
metoder som inte alltid tar vara pa medarbetarnas kapacitet. Vi tror att en sadan struktur
stryper en hel del kreativitet. Lenneér Axelson & Thyefors (2005) skriver om hur
provocerande olikheter kan vara i bade verksamheter och familjer och att det &r dessa
olikheter som redan framgatt av var uppsats som triggar konflikter. De framhaller dock att
beroendet och samarbetet mellan olika gruppmedlemmar kraver anpassning till skapade
kollektiva normer och spelregler. En sadan “svangrem” som da leder till storre konformitet
gor det mojligt att utveckla struktur och samordna samspelet s att allt blir mer forutsagbart.
Detta reducerar onddiga konflikter och detta ar ocksa i sin tur energisparande. Detta sallar
sma och storre konflikter sa att man kan komma framat i arbetet pa ett annat satt tror vi. Det
blir ocksa en lugnare arbetsmiljo for bade de boende och for medarbetarna.

Man bor alltsa finna fram till en tydligare svangrem som ram men innanfor dessa kan det
finnas definierade svangrum. Dahlrendorf och Bertrand (1963) havdat att ytterst handlar de
forsta konflikter om vem skall bestimma. Pa denna punkt tror vi att verksamheten behover
utvecklas kring vissa teman. Detta behdver inte vara en motsats till att behalla vissa
individuella olikheter. Vi tror att detta kan vara en spannande utmaning for verksamheten som
kan utveckla en storre tydlighet, vilket det tycktes finnas ett stort behov av enligt de vi

intervjuade.
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Kommunikation
Nagot vi uppmarksammat ar att verksamheten inte har kontinuerliga forum for att traffas varje

vecka for att diskutera veckans handelser. Enligt Olsson (1998) ar det viktigt att personalen
far tillfalle vid veckans slut att diskutera hur arbetsveckan varit. Enligt var mening handlar
detta om att forebygga senare konflikter. Personalen maste fa tillfalle att diskutera och avlasta
sig innan helgledigheten. Om det forekommer konflikter ar det viktigt att dessa lyfts upp i
tidigt skede inom arbetsgruppen och inte lata den fortgd. Enligt alla respondenter var
personalen mycket dalig pa att ta upp konflikter i tid. Det framgick daven en 6nskan om att det
skulle finnas ett forum for att kunna ta upp konflikter. Vi anser att ett schemalagt tillfalle i
slutet av veckan skulle kunna vara utvecklande for arbetsgruppen. Samtidigt skulle detta
innebéara att de konflikter som forekommer kan l6sas i tidigt stadium, dar karnfragan kan
bearbetas direkt istallet for att dessa far eskalera och ta en skepnad i form utav andra
konflikter. Ett okande av kommunikationen inom arbetsplatsen ar det vi ar ute efter med vara
resonemang ovan. Kommunikation kan ha manga olika paverkningar pa utvecklingen av
konflikter da de bada ligger varandra nara. Hur kommunikationens karaktéar och innehall ser
ut kan vara avgorande for konflikters utveckling (Lennér Axelsson & Thylefors 2004). Ju mer
olikheter som representeras i en grupp desto fler forum kommunikation behovs for att hélla
samman en grupp och for att olikheterna skall bli konstruktiva. Dessa mojliggor da ocksa att
bena ut vad man maste skapa likhet och regler kring. Det skulle ocksd begransa
korridorsnack. Alla uppmanas istéllet till att vara tydliga mot varandra. Och det finns stor
kapacitet i gruppen for detta. Det ar naturligtvis otillrackligt med kommunikation en gang
varannan vecka. Det behdvs ocksa tyngre insatser med utbildningsdagar osv. som ocksa okar
teoretisk och metodkunskap och som alla tar del av for att fa mer gemensamma

referensramar.

Inom verksamheten jobbar personalen i tre — team, enligt vara intervjuer ar dessa team mycket
centrerade till varandra. Vi tror att for personalgruppens egen utveckling kan det vara av vikt
att personalen skiftar gruppmedlemmar systematiskt. Varje personal har huvudansvaret for en
ungdom samt att man &r "andre”, det vill sdga att man skall kunna ga in och jobba med ndgon
annans ungdom, men dven fungera som ett bollplank for den som har huvudansvaret. Vinsten
ar att man skapar rorlighet som i sin tur bidra till att man i personalgruppen l&r kdnna varandra
pa ett mer konstruktivt satt, till exempel kan nyttja varandras teoretiska kunskaper och
erfarenheter.

| nulaget praglas verksamhetens sma arbetsgrupper av huvudsakliga slutna system, det vill
saga grupperna ar sa centrerade till sina specifika medlemmar och deras eget arbete. Detta

motverkar istallet for att utveckla arbetsmiljon, enligt Svedbergs (2007) begreppsforklaring
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angaende regressiva grupprocesser. Inom liknande grupprocesser haller man sig kvar i
invanda och etablerade monster for att istéllet bryta dessa och prova andra metoder.

Genom att 6ppna upp arbetsgrupperna skapar man ett forum for att diskutera olika teoretiska
perspektiv och arbetsmetoder. En fordel med att ha 6ppna system inom verksamheten ar att
personalen kommer att kdnna en delaktighet i varandras arbete pa ett annat sétt, vilket dkar
forstaelse och respekt for varandras tillvagagéangssatt (Oqvist 2003).

Vi &r medvetna om de konsekvenser som kan forekomma, i detta fall ungdomarna tillhérande
respektive team. Med detta menar vi att den trygghet som &r sa viktigt for utsatta ungdomar
kan paverkas negativt, da trygghetsfaktorn kan rubbas genom att anvanda ett mer systematiskt
skiftande av personal. Da personalgruppen &r relativt liten sa anser vi att risken for att skapa
obalans i ungdomens trygghet & minimal. Det vi vill poangtera &r att genom ett systematiskt
skiftande av personal inom de mindre arbetsgrupperna motverkas konflikter som grunder sig i
meningsskiljaktigheter gallande val av teori och arbetsmetod samt skapa battre
kommunikation. Konflikter av sadan art var vanligt inom arbetsgruppen enligt

respondenterna.

Tydlighet
Vi kan se drag inom verksamheten som &r otydliga och faktiskt konflikt skapande. Resultatet

framhé&ver att verksamhetsreglerna ar otydliga men samtidigt &r det tydligt vad som &r otydligt
enligt respondenterna. Det finns de som vill &ndra strukturerna i verksamheten samtidigt som
det &r en stark motvilja mot en sadan forandring. Vi manniskor stravar alltid efter att bevara
en jag eller vi — kansla som ar en del av vart sociala forsvar for att skydda oss mot det okanda
och obehagliga (Svedberg 2007).

Verksamheten har ett dvergripande arbetssatt hur arbetet skall ga tillvaga, det vill saga att det
finns riktlinjer som skall foljas sasom kartlaggning i atta veckor, uppféljning av
genomfdrandeplan var sjatte vecka och att ett salutogent forhallningssatt skall appliceras i
behandlingen. Detta anser vi ar positivt da det pa en strukturell niva blir latt for personalen att
forhalla sig till varandra och arbetsplanen. Det vi finner som problematiskt ar att utdver dessa
riktlinjer &r det upp till var och en som behandlare att valja teori, arbetsmetod och upplagg i
arendet. Detta tror vi kan starta konflikter som grundas i att det byggs in mycket prestige i att
lyckas med sin arbetsmetod. Detta anser vi leder till att det blir en arbetsmiljé som préglas av
kamp och dar man skapar en kansla av vinnare och forlorare i férhallande till att man lyckas
eller misslyckas med sitt arbetssatt (Ekstam 2000). Enligt Svedberg (2007) leder detta till

sociala forsvar inom regressiva grupper som kallas ”svart eller vit” (Svedberg 2007 s 147).
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6.2 Framtida forskning

Verksamheten innehar ett tvéarprofessionellt samarbete, vilket vi anser & mycket intressant att
forska vidare kring fran ett behandlingsperspektiv. Vi ar Overtygande om att ett
tvarprofessionellt samarbete kan innebéra att man som behandlare kan vidga sina vyer och
kunskaper genom ett Gverforande av kunskap kollegor emellan med andra akademiska
bakgrunder. Vi anser dven att detta tvarprofessionella samarbete skulle gynna brukare i den
man att de far tillgang till flera olika kunskapskéllor inom socialt arbete. Som ensam
behandlare kan man inte ha tillgang till alla kunskaps kallor inom det sociala arbetet. Att ha
tillgang till olika kunskapskallor inom en verksamhet kan man préva och se vilka teoretiska
och praktiska ansatser som passar olika klienter bast. Ddrmed kan personalens olikheter tas
till vara pa basta satt. Vi tror att det finns atskilligt att utveckla som kan bygga pa att ta vara

pa det positiva i olikheter och skillnader men att samtidigt kunna begransa onddiga konflikter.

Annan intressant forskning skulle vara att se effekten av konflikter inom socialt arbete och
dess paverkan pa klienterna. Vi anser att dessa oftast gloms bort da konflikten &r sa integrerad
inom organisationen eller verksamheten. Aven om konflikterna utspelar sig bakom stingda
dérrar kommer dess effekter i relationen till klienten, i likhet med att manga barn som fangar
upp kanslor nar foraldrar har brakat (parallell process). Speciellt inom institutionsvard tror vi
att spanningar mellan personal ar vasentliga att beakta. | denna fortdtande gruppatmosfar blir
oroligheter inom personalgrupperna valdigt tydliga. Vad vi kunnat forsta finns det inte mycket

kunskap pa detta omrade.
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7 Bilagor

Goteborgs Universitet institutionen for socialt arbete

Informationsbrev

Vi ar tva studenter pa Goteborgs Universitet som laser pd socionomprogrammet termin 6.
Under denna termin skall vi skriva var c-uppsats och vi har fattat intresse for er verksamhet.
Det vi onskar fran mellanvardsgruppen ar hjalp till att skriva en bra uppsats. Som
uppsatsskrivare vill vi ta del av organisatoriska uppgifter som till exempel; arbetsplan, budget,
anstallningsformer, formella regler inom boendet, formella regler inom arbetsgruppen, hur
uppdrag tilldelas och vad ar syftet av placeringen hos mellanvardsgruppen samt hur
samarbetsformerna ser ut med ovriga professioner. For att mojliggora att en bra uppsats kan
skrivas sa ar det viktigt for oss att fa en helhetsbild hur organisationen ar uppbyggd, fran
arbetsformer till placering samt struktur inom boendet. Genomférandet av uppsatsen kommer
att baseras pa kvalitativa intervjuer av chef samt medarbetare inom mellanvardsgruppen. Alla
uppgifter som framkommer under uppsatsskrivandet kommer att hanteras konfidentiellt. Vi

kommer dven att avidentifiera personal samt mellanvardsgruppen som verksamhet.

Vi onskar och tror att detta samarbete kommer vara givande for oss som studenter och er som

organisation.

Michael Ottoson Arian Faily Ewa Lindblad

Socionom Student Socionom Student Handledare/Leg Psykolog
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Intervjuguide

Tema 1. Konflikter pa arbetsplatsen

- Vilka typer av konflikter forekommer pa arbetsplatsen?
- Hur ser du pa att en konflikt forekommer, &r det positivt eller negativt?

Tema 2. Hantering av konflikter

- Pavilket satt hanterar du konflikter som uppstar pa jobbet?

- Pavilka andra satt kan man hantera en konflikt?

- Tycker du att konflikter hanteras inom mvg, kan du ge exempel?
- Hanteras konflikterna sent eller i ett tidigt stadium?

- Vid tidig hantering, hur var effekten da?

- Vid sen hantering, vilka konsekvenser gav det?

Tema 3. Yttre fOrutsattningar

- Tycker du att ni har tydliga ramar for hur ert arbete med klienter skall utféras?
- Tycker du att de regler som finns inom boendet mvg é&r tydliga och féljs av alla?
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