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Sammanfattning

Bakgrund och problemformulering: | halso- och sjukvardsorganisationer ar konflikter
oundvikliga, standigt forekommande och en naturlig del av arbetsplatsen. Okad ohélsa i
form av arbetsrelaterade sjukdomar och stress kan harledas till konflikter pa arbetsplatsen.
Trots det upplever manga chefer ett obehag och svarigheter med hur konflikter ska
hanteras.

Syfte: Sammanstélla aktuell forskning och fa en samlad bild av olika
konflikthanteringsstrategier med relevans for halso- och sjukvardsadministration under
aren 2010-2021. Detta for att bidra till en hallbar hantering av mellanmanskliga konflikter
inom halso- och sjukvard for att framja en halsoframjande arbetsmiljo.

Metod: Systematisk litteraturstudie med kvalitativ ansats. Analysen utférdes genom att
syntetisera och sammanstélla innehallet i tolv vetenskapliga primarstudier med bade
kvalitativ och kvantitativ ansats.

Resultat: Studiens resultat indikerar att det finns ett orsakssamband mellan demografiska
faktorer och val av konflikthanteringsstrategi. Vidare visar resultatet pa att det finns en
medvetenhet hos chefer om att en kompromissande, integrerande och aktiv
konflikthantering huvudsakligen &r det mest effektiva, men vissa studier indikerar att
undvikande och dominerade strategier &r forekommande. Resultatet visar dven att chefer
anvander sig utav flera olika konflikthanteringsstrategier.

Diskussion: Vi anser att konflikthantering bor vara ett prioriterat omrade for chefer som
arbetar i verksamheter inom vard och omsorg for de tydligt positiva effekterna en effektiv
konflikthantering har pa halsa for anstéllda, 6kad effektivitet och vardkvalitet. Samtidigt
saknas det studier baserat pa svensk kontext, orsakssamband och val av
konflikthanteringsstrategier samt koppling till arbetsmiljo. Darfor anser vi det nddvéandigt
med ytterligare forskning for att nd och mojliggora ett hallbart och halsoframjande
ledarskap.

Nyckelord: ABC-modellen, hallbart ledarskap, halso- och sjukvard, konflikstrategier,
mellanmanskliga konflikter, halsoframjande ledarskap, Rahim Organizational Conflict
Inventory-11, Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument.



Abstract

Background: In health care organizations, conflicts are inevitable, constantly occurring
and a natural part of the workplace. Decreased health in the form of occupational ilInesses
and stress can be attributed to unhandled workplace conflicts. Despite this, many nurse
managers experience discomfort and difficulties with how conflicts should be handled.

Aim: This study aimed to compile current research and present an overall picture of
different conflict management strategies relevant to health care administration during the
years 2010-2021. This is to contribute to the sustainable management of interpersonal
conflicts in health care in order to promote a health-promoting work environment.

Method: Systematic literature study with a qualitative approach. The analysis was
performed by synthesizing and compiling twelve primary scientific studies with both a
qualitative and quantitative approach.

Results: Our result indicates a causal relationship between demographic factors and the
choice of conflict management strategy. Furthermore, the results show that there is an
awareness among managers that compromising, integrative and active conflict
management generally is the most effective, but some studies indicate that avoidant and
dominated strategies is prevalent. The results also show that managers use several
different conflict management strategies.

Conclusion/Discussion: Effective conflict management positively affects occupational
health, organizational efficiency, and the quality of care. Therefore, we believe that
conflict management should be a priority area for managers and management training in
healthcare. There is a lack of studies based on the Swedish context, causation and choice
of conflict management strategies, and connection to occupational health. Further
research is needed to achieve and enable sustainable and health-promoting leadership.

Keywords: ABC-Model, Conflict Strategies, Healthcare, Interpersonal Conflicts,
Health-Promoting Leadership, Rahim Organizational Conflict Inventory-I1, Sustainable
Leadership, Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument.
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FORORD

Ett stort tack till alla som varit delaktiga i att gora detta arbete méjligt. Tack till Sara
Hellberg; bibliotekarie vid Hogskolan i Boras for hjalp med sokstrategier. Tack till Malin
Gudmundsson, Martin Bergius och Louise Belsing for hjalp med korrekturldsning.
Slutligen vill vi rikta ett stort tack till var handledare Maria Wolmesjo for sitt

engagemang, stottning och konstruktiv feedback under hela processen.
INLEDNING

I hdlso- och sjukvardsorganisationer ar konflikter oundvikliga, standigt férekommande
och en naturlig del av arbetsplatsen (Devi & Dhiman 2020; McKibben 2017; Mitali,
Satyajit & Indraneel 2018). Samtidigt finns det stora skillnader mellan arbetsplatser och
chefer avseende kunskap om konflikthantering (Hedstrom 2020). Pa senare ar har vikten
av halsosamma arbetsmiljoer uppmarksammats dels genom den nya foreskriften om
organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) och dven genom forskning som tyder

pa att konflikter kan ha en skadlig inverkan pa arbetsmiljon (Kim et al. 2017).

Vidare rader det konsensus kring att konflikthantering upptar en signifikant del av en
ledares vardag (Hilmarsson 2012, s. 319). Chefer och ledare inom hélso- och sjukvarden
upplever ibland hantering av mellanmanskliga konflikter som utmanande (Almost 2006).
Trots att det &r en av ledarens viktigaste uppgifter att hantera och forebygga konflikter &r
det manga chefer som undviker att ta tag i problem i en arbetsgrupp eftersom det kan
medfora obehag (Lundin & Sandstrom 2015, s. 102). Samtidigt menar Jordan (2020, s.
10) att arbetsplatskonflikter potentiellt kan vara nyttiga och leda till positiva effekter som
larande, innovation och kreativitet om konflikter hanteras konstruktivt. Nar konflikter
hanteras pa ett skickligt satt kan patagliga vinster ges for saval organisationen som for

involverade parterna.

Kellerman (2012) ar kritisk till ledarskapsindustrin och stéller sig fragan: kan ledarskap
laras ut? Och i sa fall, hur vet vi om ledarskap kan laras ut? Utifran egna yrkeserfarenheter
fran arbete inom halso- och sjukvard, menar vi att det krévs ett kontinuerligt arbete for
att hitta strategier och att det krdvs kunskap samt vilja att utveckla sina fardigheter i att

kunna leda en arbetsgrupp. Forfattarna har i detta examensarbete intresserat sig for att



beskriva, analysera och forsta vad forskning som kan relateras till omradet inom vard-
och omsorgsadministration sager om konflikthantering pa arbetsplatser inom hélso- och

sjukvard.

PROBLEMFORMULERING

Arbetsmiljoverket (2017) har under de senaste aren fatt in en storre mangd anmalningar
an tidigare gallande brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon till foljd av
daliga relationer pa arbetsplatserna. Vidare visade det sig att anmalningar &r vanligast i
kvinnodominerade branscher som till exempel vard och omsorg. Det finns flera
synvinklar gallande effekter av ohanterade konflikter men brukar ses som nagot negativt
for de inblandade parterna. Alla paverkas av en konflikt som inte hanteras och ol6sta
konflikter kan bli ett arbetsmiljoproblem som i sin tur kan paverka personalomsattningen.
Dessutom finns en pataglig risk att patienter drabbas i form av samre vardkvalité, 16per
storre risk for vardskador och bristande bemotande (Arafat, Zaki & Elkashif 2018).
Konflikthantering ar ocksa oerhort viktigt for individers personliga och sociala utveckling

samt for att organisationen ska kunna fungera effektivt (Jordan 2020, s. 10).

Under de senaste 40 aren har det publicerats ett flertal studier som berér konflikthantering
dar forfattarna har olika paradigm och forhallningssatt till hur personer hanterar konflikter
och vilka verktyg som kan appliceras (Kilmann & Thomas 1977; Rahim 1983; Thomas
1992b). For att kunna l6sa konflikter behdver ledare och chefer veta vilka strategier och

tekniker som dr mest lampade och hur de ska tillampas.

Det ar darfor betydelsefullt att sammanstélla aktuell forskning inom omradet
konflikthantering och att formedla kunskap kring strategier for att hantera konflikter samt
lyfta fram de strategier som kan passa vart halso- och sjukvardsystem i Sverige. Avsikten
med denna studie ar att kunna bidra till en samlad bild och 6kad kunskap &ver
problemomradet. For att framja en langsiktigt halsosam arbetsplats maste ledare inse att
det ar av stor vikt att kunna identifiera orsaken till en konflikt fér att méta och skapa
hanteringsstrategier for varje unik konfliktsituation som uppstar bland mellanménskliga
relationer pa en arbetsplats. Genom att skapa en djupare forstaelse for konflikthantering

kan ledare bidra till ett hallbart ledarskap och en hélsoframjande organisation.



SYFTE

Syftet ar att genom en litteraturoversikt sammanstélla aktuell forskning inom
konflikthantering med relevans for halso- och sjukvardsadministration. Avsikten &r att
bidra till en héllbar hantering av mellanmanskliga konflikter inom halso- och sjukvard
for att skapa en halsofrdmjande arbetsmilj0. Specifikt &r litteraturoversiktens syfte att
studera och sammanstalla vad som publicerats inom omradet konflikthantering under aren
2010-2021 i databaserna CHINAL, PubMed, Scopus och Health Care Administration

Database.
Fragestéallning

1. Vilka huvudsakliga strategier med relevans for  hdlso- och
sjukvardsadministration for hantering av mellanmanskliga konflikter har
presenterats i tidigare forskning 2010-2021 och &r sokbara i de fyra valda

databaserna?

2. Hur beskrivs anvéndningen av olika ledarskapsstrategier vid konflikthantering i
mellanmanskliga relationer inom halso- och sjukvarden och vad inverkar pa val

av strategi?

3. Hur beskrivs och forklaras paverkan pa medarbetarnas arbetsmiljo utifran chefens

val av konflikthanteringsstrategi?

Avgransningar

Vi har valt att begrénsa begreppet konflikter till mellanmanskliga konflikter. Det &r
omdjligt att tacka hela problemomradet i en avgransad litteraturéversikt inom ramen for
en magisterexamen. Vi har darmed medvetet valt att inte belysa aspekter dar chefen &r en
del av konflikten. Vi har aven valt att utesluta konflikter med fokus pa andra
konfliktkallor som exempelvis samspelet mellan patient och sjukskoterska alternativt
annan vardpersonal i en konflikt. Avgransningen ar gjord for att studien vill undersoka
chefers konflikthanteringsstrategier och dess betydelse for arbetsmiljo. Vidare har studien

aven en avgransning till vetenskapliga studier i en halso- och sjukvardsmiljo.



BAKGRUND OCH TEORETISK ANSATS

For att konkretisera och skapa ytterligare forstaelse for fenomenet konflikt och dess
betydelse presenteras de teoretiska utgangspunkterna i detta kapitel. Centrala begrepp

definieras under respektive underrubrik.

Halso- och sjukvardssystemet i Sverige

| Sverige har 21 regioner (sekunddrkommuner) huvudansvaret for att organisera och
bedriva halso- och sjukvard. Halso- och sjukvarden ar uppdelad i tre nivaer; primarvard,
lanssjukvard och regionsjukvard. Inom vissa specialomraden forekommer &ven
rikssjukvard. Sveriges 290 kommuner har huvudansvaret for vard av aldre, vard for
personer med funktionsnedsattning, skolhalsovard samt for stod och service for personer
som é&r fardigbehandlade och utskrivna fran sjukhus. Detta medfor att varje region och
kommun har mojlighet att anpassa verksamheten till de lokala forutsattningar som rader.
Svensk hélso- och sjukvard ar till stor del skattefinansierad. Dér tillkommer stadsbidrag

och patientavgifter (Vetenskapsradet 2020).

Halso- och sjukvardslagen (SFS 2017:30) ar den centrala lagen for halso- och sjukvarden
i Sverige. Lagen innehaller dvergripande mal och riktlinjer. Syftet &r inte att detaljstyra
verksamheten. Varden skall bedrivas med respekt for manniskors lika varde och for den
enskilda manniskans vardighet. Den som har det storsta behovet av hélso- och sjukvard

skall ges foretrade till varden. Hélso- och sjukvarden skall arbeta for att forebygga ohélsa.

Genom politiska styrdokument och lagstiftning sker den 6verordnande ledningen pa en
politisk niva nar det galler olika vélfardstjanster i Sverige. | en organisation sker ledning
pa olika nivaer, det operativa ledningsansvaret hamnar pa forsta linjens chefer
(avdelnings-, enhets-, verksamhetschef eller forestandare) som finns narmast
karnverksamheten (Wolmesjo & Solli 2021, ss. 22-23).

Arbetsgivare och ledare

Forsta linjens chefer inom halso- och sjukvarden har ofta sjalva en professionsutbildning,
antingen som sjukskoterska eller lakare (Bjerkquist & Ramsdal 2021, s. 112). En viktig
uppgift inom ledarskapet ar att ge medarbetarna ratt forutsattningar och handleda



arbetsgruppen for att tillsammans skapa ansvar och en gemensam malsattning (Bolman
& Deal 2019, ss. 371-406). Ledare inom halso- och sjukvarden utovar i regel bade ett
operativt och strategiskt ledarskap (Wolmesjoé 2005). Chefer har samtidigt ett
arbetsmiljéansvar, budgetansvar, samverkansansvar, personalansvar och
verksamhetsansvar i en organisation (Wolmesj6 2015). Vidare har chefer dven ansvar for
brukardelaktighet (Wolmesj6 2019).

Enligt arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) skall arbetsgivaren vidta alla dtgarder som &r
nddvandiga for att férebygga att arbetstagaren utsatts for ohélsa. Arbetsgivaren ar skyldig
att vidta atgarder for att motverka krankande handlingar som kan leda till ohéalsa for
arbetstagarna. Vidare skall arbetsgivaren sékerstélla att det finns rutiner for hur krankande
sarbehandling skall hanteras (AFS 2015:4). Det aligger saledes organisationens
ledningsstruktur att hantera och reda ut konflikter i en arbetsgrupp. En betydande del av
en ledares arbetstid gar at till att hantera och I6sa konflikter (Hilmarsson 2012, s. 319).
Hantering av mellanménskliga konflikter upplevs ibland som utmanande och
resurskravande av ledare inom héalso- och sjukvarden (Almost 2006). Konflikthantering
handlar enligt Lundin och Sandstrém (2015, ss.102-103) saledes om ett psykologiskt
vaxelspel mellan parternas viljor déar chefens uppgift ar att klarldgga orsaken till
konflikten for att sedan forsta, bemdta och bemastra de motstridigheter som finns for att

konflikten ska minskas.

Ledarens kommunikativa férmaga ar en central del av gott ledarskap. | organisationer dar
ledare ar goda kommunikatorer ses en hog niva av motivation, kanslomassigt
engagemang och tillfredsstéllelse bland personalen. Ett ledarskap utan tydlig
kommunikation kan leda till att viktiga arbetsuppgifter blir svarare for anstallda att utfora
(Mikkelson, York & Arritola 2015). Chefer inom hélso- och sjukvard har ett sarskilt
kommunikativt ansvar for att skapa en god sakerhetskultur (Socialstyrelsen 2020). Aven
chefer inom kommunal verksamhet, d&ldre- och funktionshinderomsorg har

kommunikativt ansvar som sarskilt efterfragas av medarbetare (Wolmesjo 2005).

Chefen maste kunna balansera krav pa effektiv. kommunikation utifran olika
ledarskapsteorier (Wolmesjo 2005). Kravet pa kommunikation kommer framforallt
underifran i organisationen. Det handlar om att medarbetare vill ha en narvarande chef

som ar tillganglig, stéttande och coachande. Vidare menar Wolmesjo (2005) att det ar



politiker och Gverordnade chefer som stéller krav pa att forsta linjens chefer ska na

uppsatta mal och halla budget.
Hallbart ledarskap och hélsoframjande arbetsmiljo

Ett positivt socialt klimat ar viktigt for att skapa och uppréatthalla vélbefinnande hos
medarbetare. Chefer och ledare kan paverka medarbetarnas halsa, valbefinnande,
arbetstillfredsstéllelse och sjukfranvaro. Rimliga krav, egenkontroll och socialt stod
paverkar arbetstillfredsstallelsen positivt. Bristande socialt stod riskerar att orsaka eller

forvarra psykisk ohalsa, sjukskrivningar och atergang i arbete (Dellve & Eriksson 2016b).

Chefers ansvar kan séttas i ett storre sammanhang med krav pa ekologisk, ekonomisk,
human och social hallbarhet, dar varje enskilt omrade understodjer ledarskapet
(Wolmesj6 & Fagerstrom Kareld 2020, s. 14). Grundldggande inom den sociala
hallbarhetsdimensionen &r rattvisa, demokrati, valbefinnande och basala personliga
behov (Weingaertner & Moberg 2014). Hallbarhetsaspekten innebar saledes att ta till vara
pa, utveckla de resurser som finns och samtidigt skapa mojligheter for utveckling. Det
handlar bade om chefens, medarbetarens och patientens resurser och att det finns en
tillfredsstéllande arbetssituation (arbetsmiljo). Enligt Wolmesjo och Solli (2021, s. 23)
bor hallbarhet ses som ett dynamiskt begrepp vilket mojliggor och tillater chefer att bade

vara flexibla och nytédnkande.

Enligt Dellve, Wolmesjo och Jutengren (2016) kan ett hallbart ledarskap definieras
utifran tva olika forhallningssétt. Det ena forhallningssattet utgar ifran att identifiera
skeende, situation och forhallande som &r ohdllbara ur ett ledarskaps- och
organisationsperspektiv. Nar identifiering av dessa omraden ar gjorda finns det mojlighet
till forandring och utvecklande av ett hallbart ledarskap. Det andra forhallningssattet utgar
ifran att resurserna ar det essentiella for att lyckas skapa ett hallbart ledarskap. Med andra
ord kretsar allting kring att sakerstélla forutsattningar och tillrackliga resurser, vilket kan

vara bade ekonomiska, organisatoriska och tidsmassiga resurser.

Dellve och Eriksson (20164, ss. 14-15) belyser att den psykosociala arbetsmiljon sdsom
sociala konflikter pa arbetet sannolikt ar associerat med ohélsa. | Sverige har en rapport

fran Arbetsmiljoverket (2017) visat pa att mer an var tredje anmalan om arbetssjukdom



beror pa organisatoriska eller sociala faktorer. Inom omsorg och sociala tjanster ar
organisatoriska och sociala faktorer den vanligaste orsaken till anmdalan om
arbetssjukdom. Vidare visar rapporten en 6kning av antalet kvinnor som mar daligt pa
arbetet mellan aren 2011-2015. Detta till foljd av bland annat konflikter pa arbetet och
problem i relationerna pa arbetsplatsen, som exempelvis samarbetsproblem och

mobbning.

Ur ett samhallsekonomiskt perspektiv finns det flera aspekter som &r intressanta rorande
konflikthantering. Forskning har uppmaérksammat att obearbetade konflikter &r
kostsamma inte bara i resurser rdknat utan &ven psykiskt, fysiskt och kdnslomassigt for
medarbetare (Brinkert 2010). Personliga konflikter pa arbetsplatsen utpekas vanligen som
en ledande orsak till arbetsrelaterad stress. Flera negativa foljder har rapporterats:
minskad tillfredsstallelse pa arbetsplatsen, depression och utmattning (Raeve, Jansen, van
den Brandt, Vasse & Kant 2008). Samtidigt menar Arbetsmiljoverket (2020) att
konflikter pa arbetsplatser utvecklas i huvudsak dar arbetsmiljon ar bristfallig. Foljder till

olosta konflikter kan bli patagliga for bade verksamheter och individer.

| samband med daligt hanterade konflikter finns det en mangd direkta och indirekta
kostnader for en organisation. Direkta kostnader inkluderar bland annat
personalomsattningskostnader, resursavsattning och forlorad produktivitet. De indirekta
kostnaderna handlar om samre teamkansla, negativa konflikter inom arbetsgruppen okar
risker for patientskador och kan ge en samre utveckling av projekt pa arbetsplatsen.
Konsekvenserna kan innebara mindre vardproduktion och forlorad arbetstid i och med att
flera personer &r upptagna med att lagga tid pa konflikten. Det kan ocksa paverka och bli
ett direkt lidande for de inblandade parterna och leda till utbrandhet och sjukskrivningar
(Jordan 2020, s. 9). Vidare kan de ekonomiska konsekvenserna bli stora om en konflikt
inte hanteras i tid. Saledes torde det vara av vikt att skapa en god konflikthanteringskultur

for att mojliggora ekonomisk hallbarhet (Brinkert 2010).

Konflikt

| vardagligt sprak innebar konflikt vanligtvis dispyt, brak, oenighet eller kamp
(Cambridge University Press 2020). Det forekommer flera definitioner av vad en konflikt

kan innebar vilka bygger pa snarlika formuleringar som grundar sig i antagandet att



mellanmanskliga konflikter involverar tva eller fler personer dar minst en part uppfattar
tvist, sammanstotning eller motstand (Fejes & Thornberg 2015). Vilka motsattningar som

uppfattas varierar men kan exempelvis inkludera oliktyckande, prioriteringar och roller.

Enligt Lennéer-Axelson och Thylefors (2013, ss. 20-21) kan konflikter delas in i tre olika
grupperingar; konflikt som finns inom oss, mellan oss och i miljon vi verkar i. Inom hélso-
och sjukvarden finns det flera yttre ramar och faktorer i miljon som ar mer abstrakta och
handlar om systemkonflikter. En systemkonflikt uppstar nar det forekommer otydliga
uppdragsbeskrivningar, oklara rollfordelningar, oklara mal eller oklara regler. De
konflikter som finns inom oss &r de individuella konflikterna. Ibland manifesteras dessa
konflikter i samspel med andra ménniskor och som i sin tur kan bidra till interpersonella
konflikter. Aven systemkonflikter kan overga till de konflikter som finns mellan oss. Det
kan handla om att resurser och formaner ar felfordelade och paverkar gruppens kansla av

orattvisor och pa sa satt uppstar avundsjuka.

Mellanméanskliga konflikter

En frekvent forekommande definition av mellanméansklig konflikt &r nar olika mal,
meningsskiljaktigheter, varderingar, attityder, intressen och resurser ger upphov till en
negativ effekt for alla inblandade parter (Jehn 1997; Pondy 1967; Zarankin 2008). Maltén
(1998, s. 145) definierar en mellanméansklig konflikt pa ett liknande satt; vid en kollision,
sammanstotning eller skiljaktig paradox mellan varderingar, synsétt, mal, intressen,

personlighet eller grundldggande behov.

| interaktionen med andra manniskor &r konflikter bade oundvikligt och en naturlig del
av vara relationer. Nar andra manniskor star i vagen hindrar det den enskilda ménniskan
fran att tillgodose sina egna behov vilket &r en typisk mellanméansklig konflikt. Konflikt
mellan manniskor har manga olika benamningar och anledningen till detta kan forklaras
genom att det finns skillnad pa mellanménskliga eller interpersonella konflikter. Framst
beror skillnaden pa bakomliggande orsak, respektives tolkning till konflikten, reaktion
och att de far olika karaktarer. Olika bendamningar har ingen storre inverkan da en konflikt
séllan &r entydig i sin karaktdr men déremot kan en varierad termologi orsaka problem
och hinder av samlande kunskap och jamféra resultat inom forskning (Chiarchiaro et al.
2016; Lennéer-Axelson & Thylefors 2013, s. 21).



Effekter av organisatoriska konflikter inom hélso- och sjukvarden

Konflikter kan uppsta i arbetsgrupper till foljd av olikheter i dvertygelser, preferenser,
uppfattningar och malséttning (Bolman & Deal 2019, s. 223). Personliga och
organisatoriska faktorer kan orsaka konflikter i organisationer. Personliga faktorer som
kan vara bidragande till konflikter ar personlighet, vérderingar, attityder, 6vertygelser,

kunskap, resurser och kompetens (Zakari, Al Khamis & Hamadi 2010).

Robbins (1978) presenterar tre synsétt pa organisatoriska konflikter. Enligt det
traditionella synsattet ar alltid organisatoriska konflikter negativa, associerade med
misslyckande och medfor en signifikant paverkan pa organisationers kapacitet. Konflikt
skall undvikas och motverkas av ledningen till varje pris. Det beteendemassiga synsattet
uppstod under mitten av forra arhundradet och bygger pa antagandet att konflikter finns
naturligt i alla organisationer. Da konflikter sdgs som oundvikliga uppstod en viss
konfliktacceptans. Vissa konflikter kunde dven ha viss positivt effekt i organisationer. |
likhet med det traditionella synsattet var utgangspunkten att motverka organisatoriska
konflikter. Det interaktionistiska synsattet ar en vidareutveckling av tidigare synsatt och
belyser att det forekommer konflikter med bade positiva och negativa organisatoriska
konsekvenser. Alla konflikter medfor inte positiva effekter utan det efterstrdvas balans
for att uppna optimal konfliktintensitet. Ledare efterstravar hantering och inte l6sning av
konflikter. Konflikter skall modereras till den niva dar de ger optimal effekt for att
mojliggora organisationens Overlevnad. Utan forandring éverlever ingen organisation.
Motséttningar, missnéje och stravan efter att forbattra utmanar organisationens status quo

och skapar foréandring.

Organisatoriska faktorer som riskerar att skapa eller paverka konflikter &r hog
arbetsbelastning, tidspress, resursbrist, tvetydig arbetsbeskrivning, oklar rollférdelning,
kommunikationsproblem, yrkesstress, tvetydiga regler, forvantningar och forandringar
(Graham 2009; Pavlakis et al. 2011). Kim et al. (2017) belyser att de mest negativa
konsekvenserna av en interpersonell konflikt ar uppfattningen om respektlos arbetsmiljé

och ett forsvagat teamsamarbete.

Inom hélso- och sjukvardspersonal tillskrivs mellanménskliga konflikter huvudsakligen

tva attribut; konfliktskede och konflikttyp. Dessa finns beskrivna i litteraturen av flera



forfattare med olika modeller och redovisas nedan under respektive underrubrik (Almost
2006).

Konfliktskede

Enligt Pondy (1967) kan konflikter delas upp i fem skeden: (1) Latensfas; skillnader som
utgér grogrunder for motsattningar forekommer men annu finns ingen konflikt. (2)
Uppfattandefas; latenta skillnader uppfattas av nagon part vilket kan leda till forandrat
beteende. (3) Kéanslofas; nivan av uppfattad konflikt stiger och kanslor blir en signifikant
del av konflikten. Detta skede utgor ett gransland dér tankar och kanslor férekommer
samtidigt. Allt eftersom konflikten fortskrider tenderar kanslor att ta 6verhanden och
orsaka handling. (4) Manifestfas; ett primitivt tillstand dar upplevda fel rattas genom
kénslomassiga beteenden. Det ar inte ovanligt att inblandade parter i efterhand angrar
handelser i denna fas. Konflikten kan manifesteras i olika former, allt fran undanflykt till
fysiskt vald. Denna fas kan paga under kort eller lang tid. Ett viktigt understadium &r
tendensen att flytta fokus mot losning. (5) Efterverkansfas; en genomgangen och 16st

konflikt resulterar inte i direkt atergang till det normala. Fortroende tar ibland tid att
ateruppbygga.

Pondy har sjalv manga ar senare kritiserat sin egen modell. Det handlar da framfor allt
om grundantagandet att organisatoriska konflikter orsakar organisatoriska sammanbrott.
Pondy (1992) menar istéllet att konflikter &r essensen i organisationer, vilket utgor dess

utvecklingskraft. De fem skedena har lamnats utan revision.

Thomas (1992b) beskriver likasa konflikter med en femstegsmodell dar sérskild vikt
laggs vid interaktionen mellan parterna. (1) Medvetenhet leder till (2) tankar och kanslor
vilka utgor grunden for interaktionen. Parternas bemétande bygger pa deras (3)
intentioner. Dessa bemotanden for att hantera den uppkomna situationen resulterar i
nagon form av (4) beteende. De reaktioner som uppkommer skapar interaktion da
beteenden stimulerar motpartens svar. Allt eftersom konflikten fortloper kan
grundlaggande varden, tankar och kéanslor forandras vilket paverkar beteendet och
dynamiken i konflikten. I konfliktens slutskede skapas ett (5) utfall vilket kan medféra
konsekvenser for inblandade parter. Utfallet avgér om liknande konflikter kommer att

uppsta i framtiden.
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Konflikttyp

For att mojliggora en djupare forstaelse kring varfor en konflikt uppstar torde det vara
betydelsefullt att kategorisera mellanméanskliga konflikter i organisationer. Jehn (1997)
foreslar kategorisering enligt tre kategorier; sakkonflikt, relationskonflikt och
vérdekonflikt. Sakkonflikt innefattar konflikter kring konkret problematik. Detta kan
exempelvis réra hur resurser skall fordelas, vem som skall géra vad och hur en uppgift
skall utféras. Relationskonflikt ror de konflikter som uppstar till grund av skillnader
mellan personligheter. Denna typ av konflikt ar ofta starkt kdnslomaéssigt laddade.
Vardekonflikt innefattar de konflikter som uppstar till grund av skillnader i identiteter
och varderingar, till exempel religionstillhorighet, politisk askadning, etiska varderingar

och normer.

Vidare foreslar Jehn (1997) ytterligare fyra dimensioner av gruppkonflikter vilka &r
applicerbara pa samtliga konflikttyper. (1) Negativa kanslor som exempelvis ilska,
irritation, obehag och skuld kan férekomma i alla konflikter. Relationskonflikter ar oftast
den typ av konflikt som tillskrivs storst k&nslomassighet. Det ar vanligt forekommande
att organisatoriska konflikter bedéms av gruppen beroende pa vilken (2) betydelse denne
har for gruppen. Motséttningar med begransade konsekvenser tenderar att ses som nagot
att glomma bort. Detta i kontrast till konflikter som genererar omfattande konsekvenser
vilka da istallet ses som vitala for gruppens overlevnad. Gruppens (3) acceptabilitet
[6ppenhet] for konflikter tycks vara av betydelse fér parternas 6ppenhet infor varandra.
Grupper med en Oppen installning till konflikter tenderar att i hogre grad diskutera
organisatoriska motsattningar an grupper dar konflikter & mindre acceptabla. Beroende
pa konflikttyp och omfattning bedomer gruppen konfliktens (4) l6sningspotential.
Uppgiftskonflikter ses i allmanhet som lattare att I6sa &n relations- och véardekonflikter.

Detta har betydelse for huruvida parterna ser det som Iont att forsoka losa konflikten.

Modeller for konflikthantering
Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument

Kilmann och Thomas (1977) har tagit fram modellen Thomas-Kilmann Conflict Mode
Instrument [TKI] for kategorisering av konflikthanteringsstilar. Modellen utvecklades

fran en tidigare version av Blake och Moutons modell kallad The Managerial Grid, fran

11



1964 (Thomas 1992a). TKI-modellen beskriver fem sarskilda forhandlingsstilar;
konkurrerande, undvikande, anpassande, samverkande och kompromissande (figur 1).
Detta baseras pa vad personen bryr sig mest om i en specifik situation. Vanligen anvands
modellen for att utvardera hur varje part reagerar i en konfliktsituation och bygger i
huvudsak pa antagandet att det finns tva framtradande variabler som samverkar; den
horisontella axeln belyser samarbetsvillighet och den vertikala axeln belyser
sjalvsakerhet. TKI-modellen forklarar hur manniskan utformar sina handlingar med
hénsyn till sina intressen. Sjalvsékerheten beskriver hur mycket individen kommer att
arbeta for att tillgodose sina egna behov. Samarbetsviljan belyser hur mycket individen
ar villig att kampa for att tillfredsstalla motparten. TKI-modellen bygger pa ett formular
med ett antal fragor, och beroende pa svar tillskrivs respondenten nagon av
konflikthanteringsstilarna (Trippe & Baumoel 2015). Enligt Thomas och Kilmann (1978)

ar TKI-modellens reliabilitet 1ag till medel nar den testades pa 82 ledarskapsstudenter.

» SAKER

KOMPROMISS

SJALVSAKERHET

OSAKER <«

JUNDVIKANDE

SAMARBETSOVILLIG €¢——» SAMARBETSVILLIG
SAMARBETSVILLIGHET

Figur 1, Var éversattning av Thomas Kilmann Conflict Mode Instrument (1977).
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Rahim Organizational Conflict Inventory

Som svar pa den relativt laga reliabiliteten i TKI-modellen har Rahim (1983) omarbetat
och utvecklat TKI-modellen. Den modifierade modellen bendmns som Rahim
Organizational Conflict Inventory [ROCI-11] (figur 2). Forandringar har framforallt gjorts
vad géller frageformularet. Vad géller modellen i sig ar denna liknande TKI-modellen.
Rahim anvander nagot annat ordval for konflikthanteringsstrategierna; dominerande,
undvikande, foglig och kompromissande. Axlarnas bendmning ar likvardig med har
fortydligats nagot. Den horisontella axeln belyser omtanke for sig sjalv medan den

vertikala axeln belyser omtanke for andra.

Vad galler skillnad i reliabilitet genererar ROCI-11 o = 0.72 — 0.77 (Rahim 1983). Detta i
jamforelse med TKI vilket genererar a = 0.61 — 0.68 (Thomas & Kilmann 1978). Aven
en oberoende studie pavisar skillnad i reliabilitet med fordel till Rahim o = 0.72 — 0.82
jamfort med a = 0.52 — 0.72 (Ben-Yoav & Banai 1992).
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Figur 2, Var éversattning av Rahim Organizational Conflict Inventory—I1 (1983).
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Konflikthanteringsstrategier

Thomas och Kilmanns (1977) och Rahims (1983) modell for konflikthanteringsstrategi
ar likvardiga och har darfér sammanstallts for att lattare askadliggora resultatet. Det ar
dock viktigt att beakta att instrumenten tillhérande respektive modell skiljer sig at och
darfor inte kan jamforas. Enligt Thomas och Kilmann (1974) kan inte enbart en strategi
tillskrivas en individ. Alla méanniskor ar kapabla att anvanda samtliga strategier. Flertalet
anvander dock mest av en viss strategi. Vilken strategi som anvéands beror pa personliga
preferenser, situation och kontext. Nedan foljer en kort beskrivning av respektive strategi
(Rahim 2002; Thomas & Kilmann 1978).

Dominerande/Konkurrens

Anvindaren stravar efter att tillgodose sina egna behov pa motpartens bekostnad.
Strategin ar maktcentrerad och alla tillgangliga dvertag utnyttjas. Malet &r att sta upp for
egna rattigheter och intressen. Strategin kan vara fordelaktig i situationer nér snabba

beslut kravs.

Foglig/Anpassning

Anvandaren bortser till stor del fran egna behov for att tillfredsstalla motparten. Detta
resulterar i att anvandaren ger efter i form av generositet eller foglighet. Strategin kan
vara tillamplig i situationer ndr anvandaren inte &r insatt i problematiken eller nér

konflikten &r viktigare for motparten.

Undvikande

Anviandaren star utanfor konflikten och undviker att hantera denna. Konflikter riskerar att
ddljas och ater seglas upp vid fornyad kontakt. Konflikten kan aven avta. Strategin kan
vara tillamplig nér vinsten av konfrontation understiger vinsten av 16sning. Detta kan vara
fordelaktigt for mindre konflikter eller for att skapa aterhamtning innan ett komplext

problem skall hanteras.

Integrerande/Samverkan

Anvéndaren forsoker att skapa kreativa losningar som fullstandigt tillfredsstaller alla
parter. Centralt ar att undersoka de inblandades underliggande behov och viljor. Strategin

bygger pa problemldsning och innefattar Gppenhet, kommunikation, kreativitet och
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undersokning av olikheter. Denna strategi ar effektiv vid komplex problematik, som till
exempel sociala konflikter. Strategin ar tidskravande och ar saledes mindre lamplig nar

snabba beslut kravs.

Kompromiss

Anvandaren forsoker att skapa losningar som delvis tillfredsstaller alla parter.
Kompromiss &ar ett mellansteg mellan undvikande och dominerande/konkurrens.
Strategin skiljer sig fran integrerande/samverkan da kompromiss angriper konflikten i ett
ytligare avseende. Strategin anvénds ofta for att 16sa komplex problematik som kréver

djupgaende analys.

Konflikttriangeln - ABC modellen

Konflikttriangeln dven kand som ABC-modellen har fatt sitt namn efter sitt utseende
genom att avhilda konflikt som en triangel. ABC-modellen &r inte nagon teori utan
snarare en enkel modell som kan anvéndas for att varsebli konflikters olika aspekter.
Varje horn i triangeln (figur 3) avspeglar tre olika viktiga aspekter i en konflikt: Attityd
(A), beteende (B) och motséttning (C, pa engelska Contradicion).

0
BETEENDE

Figur 3, Var gestaltning av ABC-modellen (Galtung 1969).
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Konfliktmodellen &r framtagen av den norske freds- och konfliktforskaren Galtung
(1969). Funktionen i modellen &r pedagogisk snarare &n forklarande. Utifran modellen
ges mojlighet att forsta hur den unika konflikten ser ut, vilket gor det lattare for chefer
forsta en konflikt (Eklund & Faltsjo 2013, s. 27; Jordan 2013).

Olika sidor av konflikten utifrdn ABC modellen

A star for attityder och handlar om det subjektiva i en konflikt och var sjalvinsikt (Eklund
& Faltsjo 2013, s. 28). A-hornet bestar av tre delar: vad parterna vill (motivationsaspekt),
tanker (kognitiv aspekt) och kanner (affektiv aspekt). Under ett konfliktforlopp kan
motivationen forandras och det handlar om parternas avsikter, strdvan, énskningar, motiv
och mal. Konfliktforloppet kan dven paverkas av den kanslomassiga aspekten, dar kanslor
uppkommer. | denna del utvecklas instéliningar mot varandra och i de flesta konflikter
spelar radslan en stor roll. Reaktionen blir en ilska relaterat till att nagon gar miste om
nagot och tjanar till att forsvara dennes intresse. Vidare ar det konfliktparternas tankar
om vad som &r deras verklighetsbeskrivning som formar utgangspunkten i en konflikt.
Det ar vanligt att parternas beréattelse modifieras under konfliktens forlopp, vilket kan
bidra till svarigheter i att kommunicera. Det ar darfor troligt att det finns ett behov av att
arbeta fram en verklighetsbeskrivning som ar gemensam for bada parterna i denna

process.

B-hornet beskriver ménniskors handlande for att bringa egna intressen framat och hur
parterna interagerar i en konflikt (Eklund & Féltsjo 2013, s. 28). Det ar vanligt att
konfliktbeteende forandras under konfliktens forlopp, fokus kommer att ligga pa att
handlingar som var oacceptabla tidigt i forloppet maste hanteras. Manniskor reagerar mer
eller mindre reflexmassigt i en konflikt och beteendet spelar roll i hur konflikten formas.
Det kan handla om konfliktparternas verbala och icke-verbala kommunikation (tonfall,
kroppssprak och minspel) eller bendgenhet att handla undvikande, passivt aggressivt,

kénslosamt, konfronterande och utmanade (Jordan 2013).

C-hérnet handlar om sakfragor. Eklund och Faltsjo (2013, s. 29) beskriver sakfragor som
blockerande onskningar dar sakfragor ibland inte ens ar uttalade och parterna kan ibland
vara omedvetna om denna del. Vidare menar forfattarna att sakfragor innehaller

motsagande mal for parterna. De vanligaste typerna av en malkonflikt &r:
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Fordelningskonflikter, positionskonflikter och ordningskonflikter. Inslag av alla tre

huvudtyperna &r vanligt forekommande i konflikter.

Nar en fordelningskonflikt uppstar handlar det om att konfliktpartnerna konkurrerar om
hur tillgangliga resurser sasom tid, arbetshorda, ekonomi eller arbetsuppgifter ska
fordelas mellan parterna. | de konflikter dar det inte gar att dela en resurs uppstar en
positionskonflikt. En positionskonflikt ar svarare att I6sa an en fordelningskonflikt
eftersom det &r bara en av parterna som kan na malet. En ordningskonflikt kan uppsta vid
strukturfragor, rollférdelningar eller strategier i en organisation och bestar av regler pa
arbetsplatsen (Eklund & Faltsjo 2013, s. 29). Vidare belyser Jordan (2013) att
ordningskonflikter ibland kan vara svarfangade nar det handlar om konflikter om
beteendenormer pa en arbetsplats. Det kan handla om att halla tider, kladkoder, stélla upp
for varandra och hur noga regler foljs. Nar parternas personliga évertygelse om vad som
ar ratt och fel kommer in i bilden uppstar en sarskild typ av ordningskonflikt vilket ar

vardekonflikt.

METOD

For att besvara syftet och fragestallningarna har forfattarna valt en kvalitativ strategi. |
detta avsnitt beskrivs studiens ansats och hur forfattarnas tillvagagangsatt for att na en
strukturerad litteratursokningsprocess. En kort beskrivning av vald analysmetod anges
under detta avsnitt. Vidare i resultatet presenteras valda teman utifran det analyserade

materialet.

Design

Infér examensarbetet initierades en integrativ och systematisk litteraturoversikt med bade
kvantitativa och kvalitativa paradigm. Det inledande skedet av en systematisk
litteraturdversikt &r att formulera ett syfte och tydligt identifiera ett problem som ska
studeras (Whittemore & Knafl 2005).

Systematisk granskning skall vara reproducerbar, explicit, systematisk och tillampbar pa
flertalet studietyper (Bettany-Saltikov & McSherry 2016, ss. 5-14; Moher, Tetzlaff,
Tricco, Sampson & Altman 2007). En integrativ litteraturoversikt ar den mest omfattande

och inkluderade formen av litteraturoversikt dér syftet ar att fa en helhetsbild och djupare
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forstaelse av det valda fenomenet. Genom att presentera aktuell forskning inom ett
omrade kan en integrativ litteraturéversikt bidra till ytterligare teoriutveckling. Vidare ar
en integrativ granskningsmetod fordelaktig eftersom det &r den enda ansatsen som
mojliggor en kombination av olika metoder, det vill séga tillater inkludering av teoretiska
studier, kvantitativa och kvalitativa forskningsresultat och sa kallad gra litteratur (t.ex.
myndighetsrapporter, examensarbeten och riktlinjer). Vi valde att utesluta gra litteratur

pa grund av tidshegransning forenligt med examensarbete pa magisterniva.

Datainsamling

Insamling av vetenskaplig data framkom genom en systematisk sokning i databaserna
CINAHL (Cumulative Index to Nursing and Allied Health), PubMed, Healthcare
Administration Database och Scopus. Dessa databaser valdes ut i samarbete med
representant fran biblioteket vid Hogskolan i Boras med stod av dennes breda kunskap
inom databassokningar vid examensarbeten. Valet av databaser &r baserat pa databasernas
inriktningar mot omvardnad, biomedicinskforskning, hélsoadministration och

naturvetenskap, teknik, samhallsvetenskap, vard och medicin.

| litteratursokningsprocessen for en integrativ litteraturéversikt ar det viktigt med tydlig
dokumentation av sokstrategier, utvalda databaser, soktermer som anvants samt
inkluderings- och exkluderingskriterier for att undvika feltolkningar och identifiera
felkallor (Whittemore & Knafl 2005). Forsta steget i datainsamlingen hanfor sig till val
av soktermer och sokord som var av intresse for litteraturgversikten. Tillsammans
beslutade forfattarna vilka inklusions- och exklusionskriterier som skulle gélla och de
aterges i tabell 2. Vidare utgick forfattarna fran PEO-metoden for att na en véldefinierad
och optimerad strategi i databassokningen. PEO ar en akronym for Population, Exposure
och Outcome. Verktyget dar sarskilt anvandbart i kvalitativ forskning eftersom
litteraturdversiktens syfte bearbetas, bryts ner och relevanta sékord identifieras (Bettany-
Saltikov & McSherry 2016, s. 23). Soktermer och s6kord som valdes for

litteraturGversikten utifran PEO-systemet presenteras i tabell 1.

For sokningar i databaser som stodjer Headings och MeSH identifieras dessa utifran
sokord som genererats av PEO-metoden. Valda s6kord kontrollerades via Svensk MeSH

(Karolinska Institutet 2020). Foljande sokord aterfanns som MeSH termer: (Conflict,
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Psychological) och (Leadership). | de fall Headlines och MeSH-termer inte &r
applicerbara kompletteras sokningen med sdkord i fritext. Detta for att tdcka in all hittills
publicerad forskning med betydelse for studiens syfte. FOr att garantera sokningens
sensitivitet och specificitet identifieras synonymer till de sékord som genererats av PEO-
metoden (Bettany-Saltikov & McSherry 2016, s. 23). Enbart engelska sokord valdes da
inga nordiska resultat hittades under provsokningarna. Beddmningen gjordes att svenska

sokord inte skulle tillfora mer data.

Sokstrangar konstrueras sedan i block med boliska operatorer samt trunkeringstecken for
att fa ett bredare resultat av sokorden och darmed en okad traffmangd med olika andelser
(Bettany-Saltikov & McSherry 2016, ss. 101-118). Sokkombinationer och blocksdkning

som anvéndes i de olika databaserna redovisas i bilaga 1.

Tabell 1, Strukturerat valda sokord utifran PEO.

PEO Meningsbarande enhet Sokord

. Medarbetare i hélso- och Interpersonal Relations,
Population :ukVArd . {i Health Faciliti
(deltagare) sjukvard som &r part i en ealth Facilities,

mellanménsklig konflikt. Hospitals
Exposure _ Conflict Manageme_nt,
(exponering) Konflikt Interpersonql Conflict, _
Interprofessional Conflict

Outcome Attribut associerade med vald = Leadership,
(effektmatt) hantering. Management styles

Urval
Inklusions- och exklusionskriterier

Primarstudierna som var tillgangliga i fulltext via biblioteket vid Hogskolan i Boras och
svarade pa litteraturdversiktens syfte inkluderades. Studier som berorde
ledarskapsstrategier for hantering av mellanménskliga konflikter inom halso- och
sjukvard, var forfattade pa engelska eller svenska, peer-reviewed samt vara publicerade

mellan 2010 — 2021 var inkluderade. Bade kvalitativa och kvantitativa studier togs med.

Exklusionskriterierna innefattade studier som berorde konflikter pa organisationsniva,
konflikt dar chefen var involverad som en part, sjukskoterskestudenters, patienters och
narstaendes upplevelser av en konflikt samt s.k. gra litteratur och studier som saknade

abstrakt.
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Tabell 2, Inklusions- och exklusionskriterier

Inklusionskriterier Exklusionskriterier

Halso- och sjukvard Skola (studenter)
Privata néaringslivet
Kommunal omsorg

Organisatorisk
avgransning

Patienter och narstaende

Mellanmanskliga konflikter i en Dar chefen Zr en del av

Malgrupp arbetsgrupp/team konflikten
studenter
Inriktning Kvalitativ och kvantitativa studier ~ Gra litteratur

Utgivningsar 2010 - 2021

Studier som saknar abstrakt

Studier Peer reviewed och fulltext
Sprak: Svenska eller engelska

Urvalsprocessen

Arbetet i urvalsprocessen med att inkludera och exkludera material bestar enligt Funck
och Karlsson (2021) av tre delar. | forsta delen sker insamling av empiriska data. Totalt
identifierades 294 vetenskapliga studier i den slutliga s6kningen utifran valda sokord.
Studierna importerades till ett gemensamt delat dokument i programvaran Endnote.
Baserat pa hur programvaran ar uppbyggd kunde forfattarna fa en gemensam 6verblick
av alla identifierade studier i realtid. Forfattarna identifierade 46 dubbletter som

exkluderades i forsta fasen.

| fas tva screenades 248 abstracts igenom dels for att se huruvida inklusionskriterierna
uppfylldes och att inga studier skulle missas pa enbart titelniva. Forfattarna forde
anteckningar oberoende av varandra efter varje last abstrakt och diskuterade sedan
studiernas relevans utifran studiens syfte och inklusionskriterier. Forfattarna ansag att 188
studier inte var godtagbara inom granskningsparametrarna, valda inklusionskriterer eller
foll tydligt utanfor litteraturdversiktens syfte. Orsaker till att studierna uteslots var; ej
specifikt gdllande amnesomradet konflikthanteringsstilar, saknade abstrakt eller inte var

relaterat till halso- och sjukvarden. Detta lamnade 60 studier for granskning i fulltext.
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Under fas tre hamtades utvalda vetenskapliga studier i fulltext via biblioteket vid
Haogskolan i Boras fran PRIMO. Detta for att bada forfattarna skulle fa en helhetsbild av
studierna och for att kunna na en ytterligare granskning av innehallet. Efter att ha granskat
studiernas fullstandiga text uteslots 48 studier. | bilaga 3 redovisas orsaken till de
exkluderande studierna. Slutligen har 12 stycken vetenskapliga studier identifierats som

relevanta 6ver den systematiska 6versynen av tidigare forskning.

Artiklar fran databaser (PubMed,
CHINAL, Healtcare Adm. & Scopus)

(n = 294)

l

Artiklar efter bortplockande av
duplikat

(n = 248)

l

Granskade abstrakt Exkluderade artiklar
(n = 248) (n = 188)

l

Granskade fulltext Exkluderade artiklar med orsak

(n =60) (n = 48)

l

Inkluderade artiklar

(n=12)

Figur 2, Urvalsprocessen enligt PRISMA (Page et al. 2021).

Kvalitetsgranskning

Kvalitetsbeddmningen av de inkluderade vetenskapliga studier genomfordes
tillsammans. En sammantagen bedémning har gjorts av studiernas kvalitet. VVarje enskild
studie har granskats utifran tillampliga checklistor fran Critical Appraisal Skills
Programme (2020) [CASP]. Da CASP inte tillhandahaller nagon checklista for
enkatstudier har forfattarna valt att anvanda en checklista som bygger pa CASP i dessa
fall. Checklistan som har anvénts for kvalitetsgranskning av enkatstudier har tagits fram

av Center for Evidence Based Management (2014).
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Dataanalys

De inkluderade studierna analyserades med tematisk analys enligt Braun och Clarke
(2006). Tematisk analys &r en grundldggande metod for kvalitativ analys, vilken anvands
for att identifiera, analysera och presentera teman i den insamlande data fran tolv valda
studier som klarade kvalitetsgranskningen. Forfattarna fann monster i den insamlad data
vilka sedan genererade teman som representerade datamaterialet samt fangade upp
relevanta teman i relation till studiens syfte. Valda teman presenteras under resultatets

inledning.

Etiska 6vervaganden

Etisk granskning ar viktig del av hela forskningsprocessen for att sdkerstélla att individers
valbefinnande och integritet inte asidosatts. Forskningsetisk reflektion handlar i stor
utstrackning om att finna balans mellan flera legitima intressen, som exempelvis
integritetsintresset och kunskapsintresset. Det &r av stor vikt att individer inte utséatts for
integritetskrankning, psykisk eller fysisk skada. Detta ar en sjalvklar utgangspunkt for
forskningsetiska 6vervaganden (Vetenskapsradet 2017). God forskningssed bygger pa
fyra grundlaggande principer; tillforlitlighet, arlighet, respektfullhet och ansvarsfullhet.
Principerna syftar till att vara végledande i praktiska, etiska och teoretiska problem som

ar forenade med forskning (All European Academies 2018).

Godkannande av etisk kommitté sékerstéller att studien lever upp till de etiska krav som
ar 6verenskomna (Bettany-Saltikov & McSherry 2016, s. 183). Studier som inte pavisar
godkannande av etisk kommitté, eller som inte for nagon etisk diskussion avsags att
uteslutas pa grund av risken for att deltagarnas rattigheter forbisetts. Vi har inte uteslutit
nagon studie pa grund av detta, da samtliga relevanta studier var godkénda av lokala

etiska kommittéer.

Enligt Polit och Beck (2016) kravs inget sarskilt tillstand for litteraturoversikter da
empirin ar en sammanstéllning av tidigare publicerat material. Saledes aligger det
huvudsakliga etiska ansvaret forfattarna av primarstudierna. Vart egna etiska ansvar
handlar om forskningsetik i relation till hur vi behandlar och presenterar materialet i var
litteraturéversikt sasom att uppna de fyra principerna for god forskningssed. Vidare

beskrivning ges i metoddiskussionen.
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RESULTAT

Nedan presenteras en sammanstallning som baseras pa resultatet av tolv vetenskapliga
studier. Dessa tolv studier ar fordelat pa fem kvalitativa och sju kvantitativa studier. De
inkluderade studierna &r genomférda i olika lander; Brasilien, Cypern, Jordanien,
Grekland, Iran, Portugal, Sydafrika, Turkiet och USA. Ingen studie bygger pa ett svenskt
hélso- och sjukvardskontext. En 6versikt av samtliga inkluderade studier inklusive land,

syfte, metod och resultat finns redovisat i bilaga 2.

Inkluderade studier analyserades med tematiskanalys enligt Braun och Clarke (2006).
Kategorisering skedde utifran studiens syfte och fragestallningar. Foljande teman har
identifierats: strategier for hantering av konflikter, konflikthanteringsstrategi enligt TKI
och ROCI-Il samt arbetsmiljo. Studier med fynd som ansags relevanta men som inte
direkt kunde kopplas till ndgot utav de priméara omraden och fragestéllningar sorterades
och klassificerades. Darefter gjordes en ny temaanalys med relevans for var studie. Dessa
studier kategoriserades i foljande tema; syn pa konflikt, organisationsperspektivet,
orsaker till konflikter och den emotionella intelligensens inverkan. Utéver dessa teman
kunde vi ocksa kategorisera ytterligare omraden som berér modellerna TKI och ROCI-II
eftersom flera variabler har identifierats och kan kopplas till dessa modeller. Detta innebar

att en och samma artikel aterkommer under flera teman i resultatet.

Strategier for hantering av konflikter

Moore, Sublet och Leahy (2018) har i en beskrivande kvalitativ studie genomfort
halvstrukturerad forskardeltagarintervjuer med sjukskoterskechefer (n=13). Forfattarna
fann tre vanliga strategier for att hantera konflikter. For det forsta ansag chefer att det var
viktigt att lyfta upp konflikten till ytan (92%). For det andra ansag flertalet chefer att sétta
och verka for tydliga forvantningar i konflikthanteringen var viktigt (85%). Den tredje
strategin handlar om att utbilda och coacha i konflikthantering (77%). Detta innebar att
chefen stottar de involverade parterna. Det framkom att konflikter effektivt kan l6sas
genom forstaelse for den andre parten i en konflikt. Den minst effektiva strategi ansags

vara ignorans vilket leder till att problemet kvarstar.

Moeta och Du Rand (2019) intervjuade chefer (n=11) for sjukskdterskeenheter som

arbetade pa tre offentliga sjukhus. Studien bestod av tva delar dar den forsta delen
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inledningsvis innefattade ett konfliktscenario som utvecklades tillsammans med
sjukskoterskechefer och den andra delen omfattade individuella personliga
halvstrukturerade intervjuer. Forfattarna identifierade i sitt resultat lampliga
tillvagagangssatt for hantering av konflikter mellan individer. Ett par av dem var att inte
lata konflikten fortsatta offentligt utan skapa utrymme dar involverade individer kan fa
integritet till att l16sa en konflikt och vikten av att vara opartisk for att sékerstélla
Omsesidig respekt under konfrontationen. Vidare visade studien att majoriteten av de
deltagande cheferna forsokte pa ett rattvis satt ge alla lika stor chans att saga sitt i en
konflikt. | samma studie tyder resultatet pa att en del chefer valde att motivera personalen

till att diskutera osamja i arbetsgruppen innan chefen ingrep.

Majoriteten av de deltagande cheferna uppgav att de anvander disciplindra atgarder for
att sékerhetsstalla réattvis hantering och minimera konsekvenserna av en konfliktsituation.
Ovriga chefers strategi handlade om att skapa regler och strukturer och anvénda befintliga
policys som grund for konflikthantering. Nagra fa chefer utgar ifran att medarbetare har
kunskap i hur och vart personalen kan hitta information kring policys och vad regler séger
om hur konflikter hanteras (Moeta & Du Rand 2019).

| vissa fall nar chefen fick konflikten presenterad for sig ansag chefen att hen inte hade
det direkta ansvaret. | en framtida konflikt kan detta vara ddesdigert da anstallda inte
langre har fortroende for att chefen har kapacitet och engagemang att ta tag i och hantera
konflikter (Moeta & Du Rand 2019).

Moeta och Du Rand (2019) fann att sjukskoterskechefers egenskaper som att vara
opartisk, visa lugn och inge fortroende ar ett maste for att hantera konflikter pa en
arbetsplats. Samtidigt visade resultatet pa att chefer ibland anvander olampliga och
ineffektiva konflikthanteringsstrategier. Bland annat felaktig tidpunkt for ndr chefens
ingripande genomfordes i konflikthanteringsprocessen och att foresla en 16sning pa utan

att undersoka bakomliggande orsak till konflikten.

Aven Gomez-Torres, Martinez, Madeira Alves och Frederico Ferreira (2015) belyser
rattviseprincipen. Forfattarna fann genom halvstrukturerade intervjuer (n=13) som bestod
av elva fragor bland annat att chefer bor undvika haloeffekten i en konfliktsituation.

Haloeffekten forklarar forfattarna som att den involverade chefen har en personlig
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anknytning till en av parterna och dédrav kan leda till bias i sitt agerande och
beslutsfattande. FOr att garantera opartiskhetsprincip ar det viktigt att chefer som har
nagon form av koppling till en av parterna i konflikten delegerar uppgiften till en annan

kompetent person som kan hjalpa till att I6sa konflikten.

Martins et al. (2020) genomforde en kvantitativ korrelationsstudie dar
sjukskaterskechefer (n= 95) fick svara pa ett frageformular. Vidare anvande forfattarna
en konflikthanteringsskala for att identifierat chefers uppfattningar och beteenden infor
konflikter i samband med personalhantering och dérefter analyserat variablerna for
konflikthantering och ledningsaktivitet. Studiens resultat tyder pa att chefer maste
dagligen medla i konflikter. Forfattarna sag en skillnad i anvandning av fem olika
konflikthanteringsstrategier bland sjukskoterskechefer; dra sig ur en konflikt alternativt
lagga ner sin rost (abstentions), bestimmande (enforcement strategy) tillmotesgaende -
den ena parten fogar sig efter den andra partnern (accommodation), samarbete
(collaboration strategy) och anvanda neutral tredje part som medlare (concilliaton
strategy). Resultatet tyder pa att chefer ibland utvecklar olika strategier for samma
aktivitet. Bestdmmande strategin var den klart dominerade medan samarbetande
strategier var mindre vanliga. Chefer bekraftar vikten av medling i konflikter men i den
verkliga vardagen tenderar chefer att anvénda sin makt vilket signalerar mindre

anvandande av transformerat ledarskap.

Det var vanligt forekommande att anvanda en undvikande strategi, chefer svarade att de
undviker att satta sig i olustiga situationer (ofta 42,6%, alltid 36,2%). Nastan halften av
deltagarna (43%) svarade att de ofta eller alltid undvek 6ppna diskussioner om
motsattningar mellan parterna. Vidare var det &ven vanligt att inte ta upp motséattningar
till diskussion om de annu inte var uppfattade av parterna for att undvika irritation (ofta
37,9%, alltid 40%) (Martins et al. 2020).

Majoriteten av de deltagande cheferna uppgav dock att de ofta eller alltid diskuterade sin
syn pa manifesta konflikter med personalgruppen (91,5%) samt stod for, och forsvarade
sin syn pa konflikten (78,9%). Flertalet responderande chefer uppgav att de ofta eller
alltid holl kvar vid sin l6sning pa problemet (74,5%). Samtliga deltagande chefer uppgav
att de ofta eller alltid arbetade for korrekt informationsutbyte for att skapa mojlighet till
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gemensam problemldsning och att de ofta eller alltid forsokte lagga all information pa
bordet (Martins et al. 2020).

Majoriteten av deltagarna (54,7%) uppgav att de aldrig eller mycket séllan fullstandigt
forsokte uppna parternas onskningar. Daremot uppgav de flesta deltagarna att de forsoker
tillfredsstélla de inblandade parternas forvantningar (ofta 42%, alltid 50,5%). Majoriteten
(73,7%) uppgav att de ofta eller alltid samtycker till parternas forslag om lIdsning. Nastan
samtliga respondenter (93,7%) uppgav att de ofta eller alltid forhandlar med de
inblandade parterna for att na en overenskommelse. Flertalet deltagare uppgav att de
anvénde sig av ”ge och ta forhandling” for att skapa Overenskommelse (ofta 39,4%, alltid
28,7%). Majoriteten av respondenterna (54,7%) uppgav att de ofta foreslog en medelvég.
Det var dock ovanligt att respondenterna alltid féreslog en medelvég (7,4%). Néra alla
deltagare uppgav att de alltid eller ofta forsoker att hitta acceptabla for alla genom
diskussion (94,7%) (Martins et al. 2020).

Konflikthanteringsstrategi enligt TKI och ROCI-11 modellen

Fyra av de inkluderade kvantitativa enkatstudierna studierna matte anvandningen av
konflikthanteringsstrategier enligt Rahim (1983). Samtliga studier visade att integrerande
konflikthanteringsstrategi  var  vanligast forekommande och darefter foljde
kompromissande konflikthanteringsstrategi. De dvriga konflikthanteringsstrategierna
skiljde sig mellan studierna. Det sammanstéllda resultatet presenteras i tabell 3 och figur
3. Resultatet i Al-Hamdan, Shukri och Anthony (2011) bygger pa data fran en
doktorsavhandling av Al-Hamdan (2008) varfor data har hamtats darifran. Enbart en
kvantitativ enkatstudie matte anvandningen av konflikthanteringsstrategi enligt Thomas

och Kilmann (1978). Denna studie presenteras i tabell 4.
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Tabell 3, redovisning av radata fran inkluderade studier. Data presenteras som medelvarde utifran
ROCI-II (standardavvikelse). D = dominerande, U = undvikande, F = foglig, K =
kompromissande, | = integrerande.

Studie D U F K |
Al-Hamdan, Adnan Al-Ta'amneh, | 2,90 3,26 3,50 3,77 3,89
Rayan och Bawadi (2019) (0,780) | (0,604) | (0,541) | (0,579) | (0,658)
Ozkan Tuncay, Yasar och 3,08 3,1 2,69 3,33 3,39
Sevimligll (2018) (0,540) | (0,550) | (0,600) | (0,490) | (0,480)
Al-Hamdan, Nussera och 3,02 3,06 3,05 3,46 3,64
Masa'deh (2016) (0,883) | (0,780) | (0,552) | (0,691) | (0,971)
Al-Hamdan, Shukri och Anthony | 2.93 2.79 3.15 3.46 4.32
(2011) (0,847) | (0,642) | (0,646) | (0,635) | (0,473)

Tabell 4, redovisning av radata fran Mosadeghrad och Mojbafan (2019), redovisat som TKI
(standardavvikelse)

Samverkan Kompromiss | Anpassning Undvikande | Konkurrens
3,57 (0,60) 3,22 (0,56) 3,11 (0,62) 3,09 (0,63) 2,82 (0,75)

Al-Hamdan et al. (2019)

Integrerande

Kompromiss

Foglig

Undvikande

Dominant

Ozkan Tuncay et al. (2018)

Integrerande

Kompromiss

Foglig
Undvikande

Dominant
Al-Hamdan et al. (2016)

Integrerande

Kompromiss

Foglig
Undvikande

Dominant
Al-Hamdan et al. (2011)

Integrerande
Kompromiss ——

Foglig
Undvikande

Dominant

Figur 4, Sammanstallt resultat fran inkluderade studier som bygger pa ROCI-I1. Presenterat som
medelvarde med standardavvikelse.
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Genusperspektivet

Fem studier undersokte korrelationen mellan konflikthanteringsstrategi och kon. Tre
studier pavisade signifikanta samband. Al-Hamdan, Shukri och Anthony (2011) fann att
méan oftare anvander kompromiss som strategi an kvinnor. Al-Hamdan, Nussera och
Masa'deh (2016) fann att man anvénder integrerande och foglig konflikthanteringsstrategi
i storre utstrackning an kvinnor. Samtidigt fann de att kvinnor anvander en dominerande
konflikthanteringsstrategi i storre utstrackning & man. | motsatts till detta fynd
konstaterar Mosadeghrad och Mojbafan (2019) att man oftare anvande dominerande
konflikthanteringsstrategi an kvinnor. | motsats till samtliga fynd konkluderade Ozkan
Tuncay, Yasar och Sevimligil (2018) och Al-Hamdan et al. (2019) att det i deras
populationer inte fanns nagra signifikanta korrelationer mellan kon och val av

konflikthanteringsstrategi.

Aldersperspektivet

Sex studier undersokte korrelationen mellan konflikthanteringsstrategi och alder. Tva
studier pavisade ingen signifikant korrelation (Al-Hamdan et al. 2019; Al-Hamdan,
Shukri & Anthony 2011). Tre studier pavisade signifikanta samband. Mosadeghrad och
Mojbafan (2019) fann att &ldre ledare oftare anvénde integrerande/samarbetande och
foglig/anpassande konflikthanteringsstrategi  &n yngre. Al-Hamdan, Nussera och
Masa'deh (2016) fann att ledare aldre an 40 ar oftare anvande sig av kompromissande,
integrerande/samarbetande och foglig/anpassande konflikthanteringsstrategier an yngre.
Yngre ledare anvidnde dominerande konflikthanteringsstrategi mer frekvent &n &ldre. |
kontrast till detta konkluderar Ozkan Tuncay, Yasar och Sevimligiil (2018) att chefer
yngre alder &n 30 ar oftare anvande sig av foglig/anpassande, kompromissande och
undvikande konflikthanteringsstrategi &n é&ldre ledare. 1 en kvantitativ enkétstudie
(n=100) av Lahana et al. (2019) fann forfattarna att sjukskoterskor aldre an 40 ar var mer
informerade och erfarna i1 konflikthantering &n de yngre kollegorna. Detta
Overensstammer dven med deltagande sjukskoterskor i chefsposition i den aktuella

studien.
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Erfarenhetsperspektivet

Sex studier undersOkte  korrelationen mellan erfarenhet och val av
konflikthanteringsstrategi. Samtliga studier pavisade signifikanta samband. Tre studier
konkluderade att ledare med kortare erfarenhet oftare anvande undvikande
konflikthanteringsstrategi an ledare med langre erfarenhet (Al-Hamdan et al. 2019; Al-
Hamdan, Shukri & Anthony 2011; Ozkan Tuncay, Yasar & Sevimligiil 2018). Tva studier
fann att erfarna ledare mer frekvent anvdnde integrerande/samarbetande
konflikthanteringsstrategi  &n oerfarna (Al-Hamdan, Shukri & Anthony 2011;
Mosadeghrad & Mojbafan 2019). | motsats till detta fann Al-Hamdan, Nussera och
Masa'deh (2016) att ledare med mindre an 10 ars erfarenhet oftare anvande integrerande
konflikthanteringsstrategi an ledare med l&ngre erfarenhet. Al-Hamdan et al. (2019) fann
att ledare med lang erfarenhet var mer benagna att kompromissa an ledare med kortare
erfarennet. Mosadeghrad och Mojbafan (2019) fann att ledare med lang
ledarskapserfarenhet var mer bendgna att anvanda dominerande

konflikthanteringsstrategi &n ledare med kort erfarenhet.

Sjukskoterskechefer som har en utbildning i ledarskap visar pa ett mer lampligt sétt att
hantera konflikter jamfort med sjukskoterskechefer som har en lang erfarenhet utan
utbildning i just ledarskap (Moeta & Du Rand 2019).

Arbetsmilj6

Martins et al. (2020) argumenterar for att dominanta och konkurrerande
konflikthanteringsstrategier har en negativ inverkan pa arbetsmiljon da antalet
interpersonella konflikter riskerar att 6ka. Inadekvat konflikthantering har negativ
inverkan pa relationerna i personalgruppen, vilket leder till stress, oro och
kommunikationsproblem. Korrekt hantering av konflikter &r en viktig del i att motverka

hdg personalomsattning.

Aven Al-Hamdan, Shukri och Anthony (2011) diskuterar riskerna med inadekvat
konflikthantering. Konflikter inom héalso- och sjukvarden ar kostsamma om de inte
hanteras pa ett tillfredsstallande vis. Negativa konsekvenser som kan folja inadekvat
konflikthantering &r arbetsrelaterad ohalsa, franvaro, hog personalomséttning och

minskad effektivitet.
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Al-Hamdan, Nussera och Masa'deh (2016) har genomfort en regressionsanalys for att
undersdka sambandet mellan chefers val konflikthanteringsstrategi och personalens
bendgenhet att stanna pa arbetsplatsen. Forfattarna sag tre positiva svaga signifikanta
samband; integrerande (r = +0,274), foglig (r = +0,168) och undvikande (r = +0,146).
Forfattarna sag dven ett negativt svagt signifikant samband; dominerande (r = -0,125).

For kompromiss sags inget signifikant samband.

Guerra, Prochnow, Trevizan och Guido (2011) genomférde en kvalitativ studie med
halvstrukturerade intervjuer med sjukskéoterskechefer pa ett sjukhus (n= 13). Avsikten var
att analysera i vilka dimensioner konflikter yttrar sig och hur de manifesteras i
mellanmanskliga relationer. Koesnell, Bester och Niesing (2019) genomférde
ostrukturerade intervjuer baserat pa en kvalitativ fenomenologisk design dar syftet var att
forsta sjukskoterskechefers (n=13) erfarenhet av konflikhanting for att framja en
halsosam arbetsplats. Bada studierna konstaterar att sjukskoterskechefer hanterar
konflikter pa dagliga basis i arbete inom hélso- och sjukvarden. Enligt Martins et al.
(2020) uppgav deltagande chefer att 60% hanterar konflikter dagligen, 19% varje vecka,
13% varje manad och 7% varje ar. Enligt Guerra et al. (2011) var interpersonella
konflikter som involverar kdnslomassiga relationer de konflikter som sjukskéterskechefer
upplevde som mest kravande att hantera. En studie pavisar att sjukskoterskechefer valde
att i stor utstrackning skapa en arbetsmiljo som genererar en konstruktiv och snabb

I6sning av konflikter. Det framgar dock inte pa vilket satt (Moeta & Du Rand 2019).

Tva studier belyser harmoni som en del i hantering av konflikt. Koesnell, Bester och
Niesing (2019) belyser att chefer har en avgdrande roll att skapa harmoni pa arbetsplatsen.
Genom att underlatta lagarbete, teamsammanhallning och mojliggdra for kontinuerlig
utveckling av personal kan chefer skapa forutsattning for en harmonisk arbetsplats. |
motsats till att konfrontera de farhagor som finns foredrog vissa sjukskéterskechefer
harmoni i arbetsgruppen. Moeta och Du Rand (2019) beskriver det som att chefer
undviker ansvaret att hantera en konflikt. Istéllet for att konfrontera problem kan

relationer uppréatthallas och spanningar undvikas i arbetsgruppen.
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Organisationsperspektivet

Koesnell, Bester och Niesing (2019) belyser att en hierarki och mangsidig
organisationskultur kan bidra till en mer komplicerad hantering av konflikter. Bland annat
upplevde sjukskoterskechefer ett oréttvist rankningssystem i medicinska militara
organisationer. Detta medforde upplevelsen av att hierarkiniva var viktigare an regler och
policys. Studiedeltagarna framholl vikten av att vara 6éppen for kulturella skillnader for

att lyckas i konflikthantering.

Syn pa konflikter

Tva studier fann att chefer hade den traditionella synen pa konflikter déar konflikter ses
om nagot skadligt och bér undvikas till varje pris. De deltagande cheferna ansag att
konflikter bor 16sas sa snart dessa blev uppmarksammade (Guerra et al. 2011; Moeta &
Du Rand 2019). | kontrast till detta fann Gémez-Torres et al. (2015) att flera deltagande
chefer beskrev konflikter utifran det interaktionistiska synsattet. Alltsa att de inte ser
konflikter som ett problem utan méjlighet till vinn- vinn situation for bade organisationen
och medarbetare eftersom det mojliggor for fordndringar i organisatoriska strukturer.
Mosadeghrad och Mojbafan (2019) fann att majoriteten av de deltagande cheferna
accepterade konflikter och sag de som oundvikliga (beteendemassiga synsattet). Omkring
en fjardedel sdg konflikter som positiva for organisationen (interaktionistiska synsattet).
Ungeféar en femtedel sag konflikter utifran det traditionella synséttet, vilka ansdg att

konflikter skall 10sas och undvikas.

Moeta och Du Rand (2019) fann att sjukskotechefer undvek att ta itu med problemen med
att 16sa konflikten och det var viktigare att uppréatthalla relationer &n att 16sa problemen.
Vidare fann forfattarna att vissa sjukskoterskechefer kunde identifiera sitt ansvar i en
konfliktsituation och chefers roll uppfattades som en medlare som ska vara opartisk och
neutral. Moore, Sublet och Leahy (2018) beskriver att chefer vittnade om att de upplever
konflikter som obekvémt och jobbigt. Trots erfarenhet av konflikthantering kommer det
alltid finnas ett matt av obekvamhet. Forfattarna konstaterade att alla chefer ansag att

ansvaret for att hantera storande relationer var chefens ansvar.

En situation som Moore, Sublet och Leahy (2018) lagger vikt vid &r en diskussion som

framkommer i intervjuresultatet dér de fann att en av de storsta riskerna &r de konflikter
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som undgar att upptackas, och inte de konflikter som &r hogljudda och synliga. Vidare
fann forfattarna att 85 % av cheferna som deltog i studien uppgav att vardpersonal pa
deras enheter upplevde att de som chefer har en ovilja att ta tag i konflikter pa
arbetsplatsen. Orsaken var tankar kring antingen missuppfattning och okunskap runt hur
processen kring konflikthantering fungerar eller att chefen de facto undviker att ta tag i
konflikter.

Koesnell, Bester och Niesing (2019) fann att sjukskoterskechefer hade olika syn pa
konflikthantering. De chefer som upplevde konflikthantering som en subjektiv process,
var narvarande och spenderade tid pa att I6sa konflikten. Andra sjuskoterskechefer
foredrog att anvanda sig utav ett reaktivt forhallningssatt till konflikthantering eftersom
de ansag att det kan vara forhastat att ingripa vid forsta tecken pa konflikt. Samtidigt fanns

det chefer som ansag att konflikter ska hanteras processfokuserat och objektivt.

Orsaker till konflikter

Enligt Mosadeghrad och Mojbafan (2019) var de framsta orsakerna till konflikt pa arbetet
mer organisatoriska an personliga konflikter. Faktorer sa som hdg arbetsbelastning,
resursbrist och byrakrati var de framsta orsakerna. Enligt Koesnell, Bester och Niesing
(2019) intraffar interpersonella konflikterna vid generationsskillnader, medarbetarnas
negativa installning till arbetet och nédr kommunikationen inte ar effektiv. Gomez-Torres
et al. (2015) lyfter ocksa fram kommunikation som en huvudorsak till konflikter inom en
organisation. Bristande kunskap om kommunikation till direkt felinformation &r tva
identifierade omraden som orsakar konflikter mellan tva individer. Vidare poangterar
forfattarna att konflikter maste studeras och analyseras for att avgora vilken

konfliktstrategi som &r mest lampad.

Martins et al. (2020) lyfter tydligt fram flera orsaker till konflikter bland annat; asikter
om rollférdelning, arbets- och resursfordelning och utvérdering av arbetet dar samma
orsak till konflikten kan utmynna i val av olika konfliktstrategier. FOrfattarna poangterar
till och med detta faktum genom att sérskilt lyfta fram att chefer ibland anvéander de sig

av olika strategier for samma aktivitet.

Vidare menar Moore, Sublet och Leahy (2018) att chefer blev medvetna om férekomst

av konflikten pa arbetsplatsen genom egna observationer och genom information fran
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medarbetare. Endast 31 % av cheferna upplevde att de hade identifierat konflikter pa
arbetsplatsen sjédlva genom egna observationer. Alla chefer vittnade om att de blev
medvetna om konflikter pa arbetet genom personalen via exempelvis telefonsamtal,

rapporter, mail och anteckningar.

Den emotionella intelligensens inverkan

Emotionell intelligens har inverkan pa alla konflikthanteringsstilar enligt Al-Hamdan et
al. (2019). Hog emotionell intelligens var positivt signifikant korrelerat med integrerande,
foglig och kompromissande stil. Detta medan dominerande och undvikande stil var

negativt signifikant korrelerat med hog emotionell intelligens.

DATAANALYS

For att forsta konflikter och hur chefer kan hantera konflikter har vi valt att analysera tre
teoretiska modeller i relation till vart resultat. Analysen innefattar en integrering av
studiens resultat och redovisas per tema under respektive underrubrik. Vissa teman

kvarstar i sin helhet fran resultatet.

Strategier for hantering av konflikter

Resultatet tyder pa att det forekommer flera olika strategier for att hantera konflikter. A
ena sida gor valet av att bade analysera kvalitativ och kvantitativ data det svart att
generalisera resultatet fran alla studier direkt pa teoretiska modeller. A andra sidan ger

detta en bredare forstaelse for olika synvinklar pa fenomenet konflikthantering.

Vi kan konkludera att fyra studier anvénder enkater enligt ROCI-Il1 modellen skapad av
Rahim (1983) och en studie anvander Kilmann och Thomas (1977) TKI-modell. Bertrda
studier anvander dessa modeller precis som de ar utformade. Halften av de studier som
ingar i resultatet bestar utav kvalitativa data. Fragor har i dessa studier stallts mer 6ppet
kring hur ledare gor for att hantera konflikter. Svaren som framkommer i intervjuer har

som vi bedomer inte kategoriserats utefter nagon teoretisk modell.

Var litteraturdversikt har som ansats att belysa vilka typer av strategier ledare och chefer
har vid konflikthantering, vilket inte innefattar specifik typ av konflikt sdsom sak-,

kénslo- eller beteendekonflikt. Av denna anledning gar det inte att direkt applicera ABC-
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modellen (Galtung 1969) vid analysarbetet. De olika strategier chefer anvander for att
hantera konflikter skulle an dock kunna forklaras utifrin ABC-modellen eftersom den
bygger pa att det i huvudsak existerar tre olika moment i en konflikt. Dessa tre ar;
motsattningar (sakfragor), beteenden (kommunikation) och attityder (kanslor, tankar och
vad parterna vill). Med hjéalp av dessa tre element ges mojlighet till att forklara, belysa
och analysera konflikter och studier kring konflikter. En konflikt innehaller vanligtvis
samma typer av skeende och attribut. D&rav kan vi anta att konflikter inom halso- och

sjukvard inte skiljer sig fran en allman konflikt med liknande konflikttyp och skeende.

Genusperspektivet

Fem studier undersokte korrelationen mellan konflikthanteringsstrategi och genus.
Merparten av fynden mellan studierna var motstridiga, varav tva studier inte fann nagra
signifikanta samband (Al-Hamdan et al. 2019; Ozkan Tuncay, Yasar & Sevimligiil 2018).
Tva studier med signifikanta samband fann att mén oftare anvéandes sig av kompromiss
samt integrerande och foglig konflikthanteringsstrategi (Al-Hamdan, Nussera &
Masa'deh 2016; Al-Hamdan, Shukri & Anthony 2011). Dessa strategier befinner sig i den
ovre delen av Y-axeln i ROCI-II (hég omtanke for andra). Saldes finns grund for att anta
att man i de aktuella studiepopulationerna tenderar att uppna hogre omtanke for andra

enligt ROCI-II. Fenomenet visualiseras i figur 5.

» HOG

OMTANKE FOR ANDRA

UNDVIKANDE
HOG < » LAG
OMTANKE FOR SIG SJALV

LAG <

Figur 5, man tenderade att befinna sig inom det gronmarkerade omradet.
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I motsats till detta konkluderade en studie att man oftare anvande dominerande
konflikthanteringsstrategi an kvinnor (Mosadeghrad & Mojbafan 2019). Sambandet var
dock svagt (r = 0,093, p = 0,027). Vart att notera ar att denna studie baserades pa TKI
istallet for ROCI-11. Detta medfor att det inte gar att jamfora utan risk for feltolkning av

resultaten.

Mot bakgrund av de svaga och motstridiga resultaten ar det rimligt att anta att genus har
begransad inverkan pa val av konflikthanteringsstrategi. Denna reflektion for aven Al-
Hamdan, Shukri och Anthony (2011), déar forfattarna belyser att val av kompromissande
konflikthanteringsstrategi endast till 3% beror pa genus. Detta innebar att nastan all
variation i val av kompromissande konflikthanteringsstrategi beror pa andra okéanda

variabler.

Aldersperspektivet

Vi kan konstatera att fyra av sex studier visar en signifikant korrelation mellan
konflikthanteringsstrategi och alder. Detta medan tva studier inte fann nagot samband.
Fynden &r sammanstallda i tabell 5 och &r till viss del motstridiga mellan studierna. Den
enda samband som gar att harleda fran resultatet &r att integrerande
konflikthanteringsstrategi oftare férekommer bland &ldre ledare jamfort med yngre ledare

Vi vill dock understryka att detta samband endast pavisas i tva studier (figur 6).

Tabell 5, analys av studier som belyser ledarens alder i relation till konflikthantering.

Studie Aldre Yngre

Mosadeghrad et al. (2019) Integrerande och foglig

Integrerande,

kompromiss och foglig Dominerande

Al-Hamdan et al. (2016)

Ozkan et al. (2018) Undvikande, kompromiss

och foglig
Béttre insatt i
Lahana etal. (2019) konflikthantering
Al-Hamdan et al. (2019) Inga signifikanta samband
Al-Hamdan et al. (2011) Inga signifikanta samband
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En studie (Lahana et al. 2019) pavisar att aldre sjukskoterskechefer tenderar att vara mer
informativ i hantering av konflikter &n yngre. Det &r viktigt att belysa att ingen strategi
enligt ROCI-II eller TKI &r universellt fordelaktig i alla situationer. Det tycks snarare

handla om att kunna applicera ratt strategi pa ratt situation.

V)
O
I
A
=
[=]
2
<
:g Ozkan Tuncay et al. 2018
- KOMPROMISS
x
2
<
-
=
o
Al-Hamdan et al. 2016
v
2 UNDVIKANDE
HOG < » LAG

OMTANKE FOR SIG SJALV

Figur 6, De markerade falten illustrerar var yngre chefer befinner sig i
Rahims modell enligt de tva studier som fann signifikanta samband.

Erfarenhetsperspektivet

Vi konstaterar samband mellan val av konflikthanteringsstrategi och erfarenhet belyses i
sex studier (tabell 6). Tre studier belyser att chefer med kortare erfarenhet anvander en
undvikande konflikthanteringsstrategi mer frekvent &n chefer med tamligen mer
erfarennet. Tva studier lyfter att chefer med langre erfarenhet anvander en
integrerande/samarbetande konflikthanteringsstrategi mer frekvent an chefer med
tdmligen kortare erfarenhet. Detta indikerar att chefer i dessa studiepopulationer befinner
sig i det hogra nedre hoérnet i ROCI-11 vid kort erfarenhet, och i det vanstra dvre hornet i
ROCI-1I vid lang erfarenhet. Saledes skulle en ny axel kunna appliceras till ROCI-1l som
belyser erfarenhet (figur 7). Observera att det inte gar att uttala sig om huruvida

sambandet &r linjart.
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Tabell 6, Analys av samband mellan erfarenhet och val av konflikthanteringsstrategi. Avvikande

fynd &r markerade med asterisk*.

Studie Lang erfarenhet Kort erfarenhet
Al-Hamdan et al. (2019) kompromiss undvikande
Al-Hamdan et al. (2016) integrerande™
Al-Hamdan et al. (2011) integrerande/samarbetande undvikande
Mosadeghrad et al. (2019) integrerande/samarbetande
Ozkan et al. (2018) undvikande

Mosadeghrad et al. (2019)

dominerande*

» HOG

OMTANKE FOR ANDRA

LAG <

HOG <«

X%,
&4/'9@
L

Y

£
O,p)

OMTANKE FOR SIG SJALV

» LAG

Figur 7, Erfarenhetsaxel baserat pa studier med liknande fynd.

| opposition till dessa fynd star tre studier med avvikande eller delvis avvikande resultat.

En av studierna baseras pa TKI vilket omajliggor anvandande av data for att komplettera
ROCI-II d& modellerna inte ar direkt kompatibla (Mosadeghrad & Mojbafan 2019). Den
andra studien med delvis avvikande resultat indikerar att chefer med langre erfarenhet
framfor allt anvénder sig av kompromissande strategi istallet for integrerande strategi som
i de dvriga studierna (Al-Hamdan et al. 2019). Denna data kan dock anda bidra till var
erfarenhetsaxel. Detta eftersom kompromiss befinner sig nagot mer at det Gvre vanstra

hornet an undvikande. Den tredje studien pavisar resultat som &r i total kontrast med var
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erfarenhetsaxel; bland chefer med kortare erfarenhet an 10 ar var integrerande
konflikthanteringsstrategi dominerande (Al-Hamdan, Nussera & Masa'deh 2016). Det
ges ingen beskrivning till detta fynd forutom att det kan bero pa kontexten. Tva andra
studier fann att sjukskoterskechefer med utbildning i ledarskap hanterar konflikter battre
an sjukskaoterskechefer med erfarenhet (Lahana et al. 2019; Moeta & Du Rand 2019).

Arbetsmiljo

Fyra studier diskuterar chefens val av konflikthanteringsstrategi i relation till klimatet pa
arbetsplatsen (Al-Hamdan, Nussera & Masa'deh 2016; Al-Hamdan, Shukri & Anthony
2011; Martins et al. 2020; Moeta & Du Rand 2019). Sammantaget konkluderar forfattarna
att bristfalligt hanterade konflikter riskerar att leda till arbetsrelaterad ohélsa, stress och
hdg personalomséttning. Dominerande och konkurrerande konflikthanteringsstrategier
leder till 6kad personalomsattning (tabell 7). Centralt inom halsofrdmjande ledarskap &r
att skapa ett gott och ansvarsfullt socialt klimat for att framja hdlsa (Dellve & Eriksson
2016b, s. 12). For att uppna ett halsoframjande ledarskap torde det saledes vara viktigt att
motverka de faktorer som leder till hog personalomséttning. Frekvent anvéandande av
dominerande och konkurrerande strategier for konflikthantering kan gora det svart att
skapa en hélsosam arbetsplats och &r sannolikt inte forenligt med ett halsoframjande

ledarskap.

Tre studier belyser att chefer hanterar konflikter dagligen (Guerra et al. 2011; Koesnell,
Bester & Niesing 2019; Martins et al. 2020). Vidare konstaterar Moore, Sublet och Leahy
(2018) att chefer upplever ett visst obehag i samband med hantering av konflikter. Det &r
viktigt att dven beakta chefers arbetsmiljo vid konflikthantering. Chefer har samma behov
av socialt stdd som personalgruppen (Dellve, Wolmesjo & Jutengren 2016, s. 118). For
att uppna social hallbarhet i organisationen maste resurser utnyttjas pa korrekt sétt.
Exempelvis genom anvandande av stodfunktioner och fordelning av arbetsuppgifter
(Dellve & Eriksson 2016b, ss. 30-31).
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Tabell 7, Analys av inkluderade studier utifran ett arbetsmiljoperspektiv.

Indirekt paverkan pa

Studie Konflikthanteringsstil e
arbetsmilj6
Martins et al. (2020) Dominerande Okad risk Tor mterpersonella
konflikter

Personalens benagenhet att
Al-Hamdan et al. (2016) Integrerande (ROCI-II) | stanna pa arbetsplatsen 6kade.
(r=+0,274).

Personens bendgenhet att
Al-Hamdan et al. (2016) | Dominerande (ROCI-II) l&mna arbetsplatsen tkade.
(r=-0,125).

Relationer uppratthalls och
Moeta et al. (2019) Undvikande spanningar undviks i
arbetsgruppen

Koesnell, Bester och Niesing (2019) samt Moeta och Du Rand (2019) framhaller fordelar
med att framja harmoni pa arbetsplatsen och istallet for att lagga fokus pa hantering av
uppkomna konflikter. Detta handlar saledes om att skapa forutséttningar for en god
arbetsmilj6 genom att undvika framtida konflikter. VVad géller det proaktiva fokuset ses
en parallell till halsoframjande ledarskap, da Dellve och Eriksson (2016a) belyser att
ledare kan ge goda forutsattningar for en hallbar arbetsmiljo genom halsoframjande
arbete.

Rattviseperspektivet

Tva studier belyser vikten av opartiskhet, samt att chefen har en rattvis installning till de
inblandade parterna (Gomez-Torres et al. 2015; Moeta & Du Rand 2019). Detta &r en
grundldggande forutsattning for att undvika kréankande sérbehandling, vilket
arbetsmiljoverket kraver (AFS 2015:4). Vidare kommer sannolikt upplevelsen av en
rattvis behandling att stirka arbetsmiljon pa arbetsplatsen genom okad
arbetstillfredsstallelse och valbefinnande. Ytterst handlar detta om att uppfylla
grundlaggande krav for att uppna social hallbarhet pa arbetsplatsen. Sammanfattningsvis
utgor oréttvis behandling av parter i en konflikt ett hinder for ett halsoframjande

ledarskap.
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Organisationsperspektivet

Koesnell, Bester och Niesing (2019) tar upp organisationens betydelse for
konflikthantering. Det konkluderades att en hierarkisk och mangkulturell
organisationsstruktur forsvarar hantering av konflikter. Denna studie genomfordes pa ett
militarsjukhus i Sydafrika. Det ar rimligt att anta att denna kontext ar nagot mer
hierarkiskt an civila halso- och sjukvardsorganisationer. Militara organisationer ar i stor
utstrackning baserade pa mycket stark hierarki och ett stort behov av kontroll (Stalpe
2018). Den civila halso- och sjukvarden ar forvisso forknippad med manga hierarkiska
nivaer, bade vad det galler byrakratisk auktoritet och kunskapsauktoritet (Hallin &
Siverbo 2011, s. 81).

Baserat pa fynd i resultatet gallande organisationsperspektivet och att hantera konflikter
ses en majlighet till applicering av ABC modellen. Genom att utgd fran det hdrn som
dominerar konflikten rekommenderas tre olika principer kopplat till ABC-modellen;
terapi (A-hornet), vapenstillestand (B-hdrnet) och relationsanalys (C-hornet) (Eklund &
Féltsjo 2013, s. 30). Forskningsresultat belyser att konflikter blir mer komplicerade att
I6sas vid hierarkisk och varierande organisationskultur. Det torde finnas ett behov av att
anvanda alla tre principer for att na en 16sning om konflikter ar djupa. Saledes borde en
hierarkisk arbetskultur bidra till ett destruktivt beteende i en konflikt. Darfor skulle det
kunna antas att en konflikt av detta slag sammanfaller under B-hdrnet i ABC-modellen.
B-hornet ar det horn som i detta fall atgéardas forst for att skapa en trygg miljo. Darefter
bor det vara sakfragor i C-hornet som berors och slutligen berérs A-hornet i och med att

parterna forsonas med subjektiva olikheter (figur 8).
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BETEENDE

Figur 8, Analys av organisationsperspektivet i relation till ABC-modellen.

Syn pa konflikter

Var sammanstallning av de studier som belyste chefens syn pa konflikter visar att alla tre
synsatt enligt Robbins (1978) férekommer. Sannolikt kommer chefens hantering av
motsattningar vara olika beroende pa hur positiv bild denne har av konflikter. Chefer med
det traditionella synséttet hanterar inte konflikter utan lI6ser istallet dem med malet att
uppna total konfliktfrinet till varje pris. Chefer med det beteendemassiga eller
interaktionistiska synsattet hanterar konflikter i olika utstrackning. Detta kan medféra att

chefen avvaktar med ingripande eller till och med att de underhaller konflikter.

Enligt Moore, Sublet och Leahy (2018) sag chefer konflikter som obekvama och jobbiga.
Tva studier fann att chefer undvek konflikter eller var ovilliga att ta tag i problemen
(Moeta & Du Rand 2019; Moore, Sublet & Leahy 2018). Forklaringar som gavs var
begransade men innefattade undvikande av konfrontation, missuppfattningar och
okunskap. Det &r rimligt att anta att situationer som anses som obekvdma och jobbiga kan

leda till ovilja att ta tag i problematik for att undvika konfrontation.

En studie understkte chefens syn av hur denne skall forhalla sig till konflikthantering
(Koesnell, Bester & Niesing 2019). Det férekom chefer som ansag att konflikthanteringen
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skulle ske; subjektivt, reaktivt eller objektivt. Subjektiv konflikthantering handlar om att
ta sig tid och satta sig in i en konflikt pa djupet, vilket liknar beskrivningen av en
integrerande konflikthanterings strategi enligt Rahim (1983). Reaktiv konflikthantering
handlar om att ingripa i rétt lage. Detta kan innebdra att avvakta att ingripa for att inte
orsaka onodiga motsattningar. | relation till Pondy (1967) och Thomas (1992b) olika
modeller for konfliktstadier kan detta innefatta stadier dar konflikten annu inte & manifest
utan enbart figurerar i bakgrunden. Bade Thomas och Kilmann (1978) och Rahim (2002)
framhaller att en undvikande konflikthanteringsstil kan vara fordelaktig i situationer da
kostnaden for konfrontation dverstigen den mojliga vinsten. Objektiv konflikthantering
handlar om att hantera konflikter pa ett processorienterat satt utan att blanda in kéanslor i
processen. En studiedeltagare framholl att konflikter som innehdll kénslor var obekvama
(Koesnell, Bester & Niesing 2019). Sannolikt finns en koppling mellan obehag och pa

vilket plan som chefen involveras.

Orsaker till konflikter

| majoriteten av de inkluderade studierna gick det inte att utlasa nagon tydlig koppling
mellan orsak till konflikt och val av strategi, men det ar rimligt att anta att en sadan
korrelation bor forekomma relaterat till resultatet. Studier som beror orsaker till konflikt
aterges i tabell 8. Baserat pa Gomez-Torres et al. (2015) asikt om att en konflikt maste
analyseras torde anvandandet av ABC-modellen kunna fungera och vara lamplig som

teoretisk modell.

Ett exempel pa koppling mellan orsak till konflikt och val av strategi skulle kunna vara
att inte folja riktlinjer (sakkonflikt- C-hornet i ABC-modellen). Har kan chefen vélja en
diktatorisk/bestdmmande strategi att 16sa eller avsluta konflikten genom att hanvisa till
lagrum eller policy pa arbetsplatsen. Om konflikten istallet handlar om att de tva
konfliktparterna behandlar varandra negativt (beteenden- B-hornet i ABC-modellen), kan

samma chef vélja en integrerande strategi for att 16sa konflikten.

Trots ett outforskat samband borde ABC-modellen mdjligen ha varit till hjalp for
forfattarna i de vetenskapliga studierna att tolka och forsta utfallet. Genom detta synsatt
bor ABC-modellen vara anvandbar i konflikthantering inom vard- och omsorg. Framst

skulle modellen kunna anvandas som stottande verktyg och modell for forstaelsen av
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varfor och vilka strategier en chef véljer vid en viss typ av konfliktstrategi vilket ar en av

de huvudsakliga ansatserna i denna litteraturéversikt.

Tabell 8, Sammanstéllning av konfliktorsak och eventuell korrelation med
konflikthanteringsstrategi.

Korrelation mellan orsak

Studie Huvudorsak till konflikter och val av konfliktstrategi

Generationsskillnader,
negativa installning till
arbetet

Ineffektiv kommunikation

Koesnell et al. (2019) Framgar ej

Gar inte att avgora utan
analys av bakomliggande
orsak.

Gomez-Torrés et al. Bristfallig kommunikation
(2015) Fel information

Rollférdelning

Arbets- och
resursfordelning
Utvardering av arbetet
Organisatoriska orsaker

Samma konfliktorsak kan
utmynna i olika
konfliktstrategier.

Martins et al. (2020)

Mosadeghrad et al. Hog arbetsbelastning Framadr ei
(2019) Resursbrist gar €l
Byrakrati

Den emotionella intelligensens inverkan

Emotionell intelligens handlar om forstaelse for egna och andras kanslor. En person som
ar emotionellt intelligent forstar hur kanslor paverkar manniskors beteende,
uppfattningar, tolkningar, tankar och handlingar. En ytterligare aspekt av emotionell
intelligens ar formagan att anpassa vara kanslor nar vi interagerar med andra méanniskor
(Zohre Parsa & Mahbobeh 2016). | ROCI-II & anvéndandet av undvikande och
dominerande konflikthanteringsstil associerat med lag omtanke for andra. En rimlig
reflektion torde vara att lag emotionell intelligens skulle ouppsatligen kunna manifesteras

som lag omtanke for andra.

Baserat pa fynd i studien Al-Hamdan et al. (2019) som undersokte korrelationen mellan
konflikhanteringsstrategi och emotionell intelligens skulle den vertikala axeln i ROCI-II
kunna utgdra niva av emotionell intelligens (figur 9). Det bor dock beaktas att denna

tolkning enbart baseras pa en studie, vilket paverkar evidensvardet negativt.

43



» HOG

b
L4

OMTANKE FOR ANDRA
iN!DI'l'H.I.VwI
T1INOILONI

d
N

oY1

LAG <

HOG < » LAG
OMTANKE FOR SIG SJALV

Figur 9, Analys av den emotionella intelligensen inverkan i Rahims modell.

DISKUSSION

Metoddiskussion

Vi fann tre lampliga alternativ for val av forskningsmetod som kunde tillampas enligt
introduktionskursen for kvalitativ ansats pad Hogskolan i Boras hostterminen 2020. Valet
bestod mellan att gora en systematisk litteratur-, intervju- eller observationsstudie.
Séledes har en strukturerad litteraturéversikt och kvalitativ metod valts eftersom vi ansag
att den metoden var den mest lampliga for att fa svar pa studiens syfte och
fragestéllningar. Litteraturdversikt har bedomts vara en lamplig metod da syftet med
arbetet var att belysa aktuell forskning, identifiera kunskapsluckor och bidra med ny
kunskap. Vidare var syftet var att géra en metasyntes av en méangd befintlig forskning
enligt Funck och Karlsson (2021, s. 10).

Det 6vergripande syftet med denna studie var att sammanstélla aktuell forskning med
relevans for halso- och sjukvardsadministration och skapa en samlad bild av olika

ledarskapsstrategier.

Val utforda systematiska litteraturdversikter anses i allmanhet inneha en mycket hog
tillforlitlighet och placeras vanligen hogst upp i evidenshierarkin eftersom resultatet fran
flera tidigare originalstudier sammanstalls. Litteraturoversikter kan bygga pa mer eller

mindre omfattande systematik. Vad galler examensarbete pd magisterniva saknas i
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allmanhet mojlighet att uppfylla samtliga krav som stélls pa en systematisk oversikt
(Karolinska Institutet 2020). Detta innebar att var litteraturGversikt snarare ar en
strukturerad Oversikt med sa stora inslag av den metodologi som férekommer i
systematiska oversikter som mojligt. Detta forsvagar saledes evidensvardet. For att strava
mot att uppfylla kraven pa en systematisk litteraturdversikt har forfattarna; utgatt fran en
strukturerad plan med sokstrategi, inklusions- och exklusionskriterier, granskat resultatet

oberoende av varandra och tydligt redovisat metodsystematiken.

En icke- systematisk litteraturdversikt anses ha en svaghet i att de ar baserade pa studier
som &r kanda av forfattaren snarare an alla som existerar. Detta kan anses bidra till bias
da det finns risk for att forfattarna enbart inkluderar forfattarens egna asikter och saledes

ej overensstammer med de verkliga forhallandena (SBU 2020, s. 7).

Vi ser det som en styrka att bade kvalitativa och kvantitativa data har inkluderats. Detta
eftersom inkludering av olika datatyper ger litteraturoversikter bredd. En svaghet vi ser
med var studie ar att kvinnor tycks vara verrepresenterade i primarstudierna. Den ojamna
konsfordelningen i dataunderlaget beror sannolikt pa att vardyrken i huvudsak ar
kvinnodominerade. Vidare ser vi det ocksa som en svaghet att samtliga inkluderade
studier ar tvarsnittsstudier. Det hade varit intressant att se en langtidsstudie i amnet

konflikthantering pa en specifik arbetsplats.

SBU (2020) lyfter att den kvalitativa forskningsmetoden har kritiserats for att vara alltfor
beroende av sammanhanget. Det handlar om att inte producera Overforbara eller
generaliserbara resultat. Samtidigt beskrivs detta utifrén tva dimensioner. A ena sidan kan
kvalitativ metod bidra till djupgaende och mer ingaende granskningar och analyser for att
urskilja ett fenomen. A andra sidan bidrar kvantitativa studier med en stérre mangd urval

for att kunna skapa konklusioner kring bland annat hur manga, hur ofta och hur mycket.

En kvalitativ intervjustudie skulle troligtvis bidragit med reella erfarenheter fran
informanterna och leda till en djupare forstaelse kopplat till olika strategier i samband
med mellanmanskliga konflikter. Vi hade fatt mojlighet att stilla mer specifika och
konkreta fragor om chefernas upplevelse av konflikthantering och varfor vissa chefer
valjer en viss typ av stil for att hantera specifika situationer utifran konfliktens orsak. |

var litteraturversikt har vi ej hittat nagon studie eller artikel som kopplar samman
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orsaken till en konflikt och val av strategi. Denna kunskap anser vi saknas och skulle med

fordel kopplas till teoretiska modeller.

En enkatundersokning hade majligen varit ett alternativ for att fa en kunskap om hur det
ser ut inom héalso- och sjukvarden i Sverige. Begransningen ligger dock i att deltagarna
sjalva inte fritt kan beratta om sina erfarenheter utan &r Iasta till svarsalternativen vilket
hindrar en djupare forstaelse. Daremot hade vi kunnat jamfora mot tidigare forskning och

hur det ser ut geografiskt.

Val av andra ordkombinationer i nya sokblock skulle kunna bidra till att andra
vetenskapliga forskningsartiklar framkommit och sannolikt paverkat resultatet.
Forfattarna har endast sokt pa studier som ar skrivna pa svenska eller engelska, dock har
endast engelska studier gatt att finna. Saledes finns en risk att studier skrivna pa annat

sprak existerar vilket kan anses som en svaghet i denna studies resultat.

Vid analys av resultatet har nagra teman identifierats som inte ingick i den priméara
sokstrategin. Vi har vi valt att inkludera dessa fynd da det tillfor djupare forstaelse for
fenomenet. Vi dar medvetna om att om dessa teman skulle omvandlas till nya sékord, sa

skulle vi troligtvis fatt flera relevanta studier under varje nytt omrade.

Syftet med en strukturerad och véaldokumenterad sokstrategi &r att 6ka tillforlitligheten
och na reliabilitet i studien med tydliga inklusions- och exklusionskriterier som har
betydelse for studiens syfte. Tillsammans med val av inkluderade och exkluderade
kriterier sasom sokblock med PEO som utgangspunkt, sprak, tidsfrekvens ansag vi att det
gar att folja ett tillvagagangssétt genom tydlig dokumentation. For att garantera reliabilitet
har vi genomfért en upprepad datainsamlingsprocess. Vidare har vi stéarkt
litteraturéversiktens trovardighet genom att visa pa koppling mellan data och resultat.

Detta sker genom transparens i analysprocessen (Elo & Kyngés 2008).

Validitet behandlar stringensen, noggrannhet av insamlade data och om forfattarna
undersoker det som ska undersokas (Fejes & Thornberg 2015, ss. 258-259; Stockholms
Universitet 2016). Vi avsag att uppna hog validitet genom ett noggrant urval av
primérstudier i enlighet med litteraturdversiktens syfte. Vidare analyserades och tolkades

studierna av forfattarna var for sig. For att sakerstalla att priméarstudierna tolkats korrekt
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har processen over samstammighet varit att vi sammanstéllt och diskuterat varje artikel

och pa sa satt har olikheter kunnat hanteras géllande innehall och teman.

Transferabilitet belyser studiens dverforbarhet mellan olika kontext (SBU 2020). For att
underlatta bedémningen huruvida en studie gar att applicera i en viss kontext ar det
betydelsefullt att forfattarna tydligt beskriver kontext, urval av deltagare, datainsamling
och analysprocessen (Elo & Kyngas 2008). Var litteraturdversikt inkluderar studier fran
flera olika lander. | och med studiens geografiska spridning okar studiens overforbarhet
da flera kontexter ligger till grund for resultatet. En betydelsefull svaghet for
transferabiliteten till ett svenskt hélso- och sjukvardskontext ar att inga inkluderade

studier & genomfdrda i Sverige.

Ingen av de inkluderade studierna i vart resultat &r genomforda i ett svenskt hélso- och
sjukvardskontext. Vi anser att det finns svarigheter att dverfora och applicera dessa
studier da olika landers sjukvardssystem och sjukvardsorganisationer skiljer sig fran
varandra. Till exempel &r halso- och sjukvardsystemet i USA ej skattefinansierat i samma
utstrackning som i Sverige utan en mer fragmenterad sjukvard med manga
forsakringsbolag blandat med en mindre del allman sjukvard. Vissa andra lander
representerade i vart resultat upplever vi inneha en mer diversifierad sjukvard med hdg
kvalitet for vissa delar men lagre kvalitet for andra delar av samhallet (Brasilien, Cypern
Jordanien, Iran, Sydafrika, Turkiet, Grekland, Portugal). Ingen av de utvalda studierna
eller ndgra oOvriga vi analyserat har lyft fram den kulturella aspekten vad galler
sjukvardssystem och synen pa konflikter. Var hypotes ar dock att det ar rimligt att anta
att ett lands sjukvardsmodell, finansiering och organisationsstruktur tillsammans med
landets kultur kan paverka val av strategi vid en konflikt. Vi efterlyser saledes studier

kring konflikthantering inom den svenska hélso- och sjukvarden.

Forfattarnas forforstaelse riskerar att paverka urval, datainsamling och analys. Detta
riskerar att paverka studiens objektivitet och introducera bias i resultatet (Whittemore &
Knafl 2005). Forfattarna har under hela processen med examensarbetet, reflekterat kring
sin forforstaelse inom omradet. Vi har bada erfarenhet av konflikter och konflikthantering
inom hélso- och sjukvarden som medarbetare. Forfattarna har forsokt forhalla sig sa
neutrala till studien fynd som mojligt genom att vara uppmarksamma pa forfattarnas egna

erfarenheter och bakgrund inom hélso- och sjukvard. Vidare har forfattarna diskuterat
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och utmanat varandras standpunkter for att lyfta och uppna en okad objektivitet. Det

handlar da om att angripa fenomenet med olika perspektiv.

Resultatdiskussion

Vart resultat indikerar att atskilliga strategier for konflikthantering forekommer. Dessa
innefattar bade strategier som bygger pa teoretiserade modeller samt mer fria
tillvagagangssatt. | de kvalitativa studierna har vi inte identifierat nagon gemensam eller
overgripande modell for definiering av konflikthanteringsstrategier &ven om vissa
huvudsakliga element aterfinns i flera studier. De studier som inte bygger pa TKI eller
ROCI-II presenterar dock liknande metoder for konflikthantering som i modellerna.

Dessa ar dock tolkade i intervjudata och inte baserade pa nagot validerat instrument.

Beroende pa situation tycks det finnas tillimpningsomrade for samtliga
konflikthanteringsstrategier. Vi ser ocksa att resultatet indikerar orsakssamband med flera
demografiska faktorer. Vi understryker dock att generalisering &r problematisk nér det
géller manniskors beteende. Séarskilt vill vi att detta skall beaktas nar det forekommer

motstridiga fynd.

Vad gdller var abstraktion baserat pa fynd i relation mellan genus och
konflikthanteringsstrategi vill vi vidare problematisera fenomenet. Ar det verkligen sa att
kvinnliga chefer i allmanhet & mer dominerande och undvikande, samt har ldgre omtanke
for andra? Vi anser att denna fraga inte kan besvaras baserat pa vart resultat. Detta pa
grund av att fynden kommer fran sma populationer (n=313) dar kvinnor dessutom var
Overrepresenterade (78%) (Al-Hamdan, Nussera & Masa'deh 2016; Al-Hamdan, Shukri
& Anthony 2011). Vidare forekom dven motstridiga och icke signifikanta fynd. Saledes
anser vi att evidensvardet av var abstraktion ar mycket Iagt. Det &r inte stallt utom rimligt
tvivel att abstraktionen inte skett pa grund av okanda faktorer eller med fynd utan

kausalitet.

Vart motsagelsefulla resultat géllande genus &r i linje med tidigare forskning. Flera aldre
vetenskapliga publikationer som undersokt sambandet mellan genus och
konflikthantering har pavisat inkonsekventa, svaga och ickesignifikanta samband (Baron
1989; Kilmann & Thomas 1975; Nicotera & Dorsey 2006; Rahim 1983; Renwick 1975;
Shockley-Zalabak 1981; Wall & Blum 1991).
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Ur ett teoretiskt resonemang finns det dock hypoteser som stodjer tanken kring att det
skulle kunna forekomma skillnader i konflikthantering baserat pa konsroller. Bear,
Weingart och Todorova (2014) foreslar tva konsroller; en feminin och en maskulin. Den
feminina konsrollen lagger fokus vid omhandertagande av andra och underhall av
relationer. Den maskulina konsrollen lagger istallet fokus vid assertivitet och
sjalvstandighet. I relation till dessa roller finns det teoretisk grund att anta att kvinnor i
storre utstrackning an man undviker konfrontation for att bibehalla god relationer. Vidare
tycks kvinnor grubbla 6ver negativa héndelser i storre utstrackning an man (ibid.). Att
saledes anvanda konflikthanteringsstrategier med lag grad av konfrontation kan da

minska de upplevda negativa kénslorna.

En intressant aspekt vi funnit &r att i alla studier lyfter de intervjuade cheferna fram vikten
av att l16sa konflikter och véardet av samarbete och samsyn. Dock indikerar studiernas
sammanlagda resultat att undvikande av konflikt och diktatorisk styrning férekommer.
Detta skulle kunna forestas av att cheferna & medvetna om att en kompromissande,
integrerande och aktiv konflikthantering &r det mest effektiva men av oklar anledning
valjer chefer andra strategier vilket skulle kunna forsvara ett halsoframjande ledarskap.
Vidare indikerar vart resultat att personer i chefshefattning anser att det ar viktigt att lyfta
konflikten till ytan, vara opartisk och rattvis. Samtidigt visar vart resultat att chefer ibland
foreslar 1sningar pa konflikter utan att ta reda pa bakomliggande orsak och saledes véljer
olampliga och ineffektiva konflikthanteringsstrategier. Vidare belyser en studie att en
kvalificerad majoritet av chefer (74,5%) uppgav att de ofta eller alltid behdll sin egen och
initiala installning och 16sning till konflikten (Martins et al. 2020). Detta anser vi
forsvarar, om inte omajliggor en integration och samarbete vilket i forlangningen

sannolikt forsvarar ett hallbart och halsoframjande ledarskap.

Denna insikt leder oss till fragan om varfor chefer som uppenbarligen forstar vikten av
en effektiv konflikthanteringsstrategi vid mellanmanskliga konflikter med fokus pa
integration och samarbete dnda frekvent valjer strategier som star i opposition? Vi har
forstatt att det ar en komplex fraga dar manga och ibland okéanda faktorer spelar in hur

chefer ndrmar sig konfliktsituationer.

Vidare konstaterar vi att forhallandet mellan alder, erfarenhet och utbildning i relation till

konflikthantering ar komplext. Vi anser att alder som isolerad faktor inte & nagon
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tillforlitlig indikator for val av konflikthanteringsstrategi. Vi formodar dock att det finns
en koppling till erfarenhet vilka tillsammans skulle kunna generera en nagot mer
tillforlitlig faktor. Vart resultat indikerar att chefer med erfarenhet tycks hantera
konflikter pa ett mer integrativt sétt &n oerfarna chefer. Det ar sannolikt att aldre chefer

har langre erfarenhet av konflikthantering, vilket ger ett visst samband.

En mojlig orsak till att erfarenhet tenderar att relatera till val av samarbete och ett
integrerat forhallningssatt till konfliktlésning kan vara att dessa ledare varit med om flera
konflikter tidigare. Denna erfarenhet fran tidigare konflikter kan ha visat pa effektiviteten
och de positiva resultaten vid en aktivt 10st konflikt dar alla parter inkluderas och
integreras i losningen. | motsats kan ocksa erfarenheten ha visat pd de negativa
konsekvenserna nar en konflikt ignoreras eller misskots genom till exempel partiskt
stallningstagande eller en chefs beslut som inte adresseras pa ratt satt i fraga om
grundorsak eller individer involverade. En aldre och erfaren chef kan formodligen ocksa
inneha hogre respekt pa arbetsplatsen bland medarbetare och stérre egen trygghet som
tillsammans leder till att denne chef inte &r radd for att lyfta fram konflikten och lyssna
pa andra. Att yngre chefer oftare faller a bade det dominerande och undvikande
forhallningssattet i konflikter tror vi inte ar unikt for hélso- och sjukvard utan vi bedémer

det kan vara generellt och relaterat till osakerhet i nya yrkesroller.

Ytterligare en aspekt kring val av konflikthanteringsstrategi i mellanmanskliga relationer
inom hélso- och sjukvarden som ingen studie direkt har lyft fram eller identifierat ar
faktorerna tid och resurs. Vad vi menar &r att vi finner det troligt att det finns ett samband
mellan dagens pressade sjukvard i fragan om resurser, tid och ekonomi, och valet av
konflikthanteringsstrategi. Nar den ekonomiska pressen pa sjukvarden okar och mindre
resurser avsatts dar mindre antal anstéllda skall producera likvardig eller mer sjukvard
blir prioriteringen av arbetsuppgifter an viktigare. Saledes kan det finnas en stravan efter

snabba och enkla Idsningar.

Tidigare forskning pavisat att sjukskdterskechefer lagger i genomsnitt 20 % av sin
arbetstid pa att 16sa konflikter (Salem, Zakari & Al-Khamis 2009). Nar chefer star infor
stora resurs- och kvalitetsutmaningar ar det rimligt att anta att konflikter pa arbetsplatsen
inte & nagot en chef dnskar lagga sin tid pa. Darav ar det inte helt oforstaeligt att vissa

chefer, erfarna som oerfarna, ibland valjer att ignorera eller anvanda sig av en tvingande
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ansats vid konflikter dven om de rent teoretiskt erk&nner att det inte &r det mest effektiva
eller hallbara angreppssattet. Dessa tva konflikthanteringsstrategier ar dessutom de
absolut enklaste da de pa kort sikt inte kraver nagra resurser. Vi vill dock understryka att
frekvent hantering av konflikter via tvingande eller undvikande strategier med all
sannolikhet inte ar ekonomiskt eller socialt hallbart. Fokus bor ligga pa langsiktighet och

inte pa snabba och simpla losningar.

Vart resultat pekar pa att felaktig hantering av konflikter kan leda till okad arbetsrelaterad
ohalsa. Vi ar foga forvanade over detta fynd, da det gar i linje med var forforstaelse. Det
tycks dock inte finnas nagon universell strategi for att hantera konflikter som kan
appliceras pa alla konfliktsituationer. Strategier som vid en forsta anblick kan tyckas vara
mindre fordelaktiga tex dominans och undvikande kan i vissa situationer vara
fordelaktiga. Det tycks dock vara negativt och riskfyllt att frekvent anvanda en
undvikande eller dominerande konflikthanteringsstrategi. Var slutsats i relation till detta
ar att det viktiga &r att kunna vaxla till ratt konflikthanteringsstrategi for den aktuella
situationen. En chef behOver darfor inneha en medvetenhet och kunskap i flera

konflikthanteringsstrategier och dess tillampningsomraden.

Vi anser att den hoga frekvensen av undvikande strategi vid konflikthantering ar
anmarkningsvard och overraskande. Resultatet visar pa att den undvikande
konflikthanteringsstrategin &r den minst effektiva om den anvands i fel situation. Detta
da det skapar en situation dar alla inblandade forlorar. Kommer personer i ledande
befattning undan sitt ansvar som chef med att hantera konflikter med en undvikande
strategi? Vilka effekter far det for ett hallbart hélsoframjande ledarskap? Tidigare
forskning menar att en undvikande strategi leder till dalig kommunikation, hdga
stressnivaer for sjukskaterskor och i sin tur ger daliga patientutfall (Johansen 2012). Hur
lange kan en chef valja en undvikande strategi i forhallande till en hallbar arbetsmiljo
eller driva verksamheten utifran halsoframjande aspekter? | langden anser vi att det blir
svart att uppratthalla ett langsiktigt och hallbart ledarskap med konflikthantering som till
stor del baseras pa ett undvikande beteende.

Vidare indikerar vart resultat att rattvisa & en viktig komponent for god
konflikthantering. Vi vill dock understryka att réttvisa kan vara ett komplext begrepp

vilket innefattar flera olika dimensioner. Vad som uppfattas rattvist skiljer sig sannolikt
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mellan individer beroende pa bakgrund och engagemang. Vi menar att det aligger chefen
att skapa réattvisa genom att fordela inflytande, makt och resurser. Detta resonemang for
aven Bolman och Deal (2019, ss. 443-445). Vi anser dock att fullstdndig objektivitet i alla
situationer &r en utopi. Fokus bor i och med detta ligga pa sjalvmedvetenhet. Var
uppfattning ar att chefer frekvent borde reflektera over réttviseperspektivet for att

mojliggora en hogre grad av objektivitet.

Ett gott hallbart och hélsoframjande ledarskap handlar i huvudsak om att skapa social
hallbarhet och framja halsa genom ett proaktivt fokus. Sjalvfallet kommer konflikter alltid
att forekomma pa arbetsplatser i enlighet med Robbins (1978). Vi menar att det istéllet
handlar om att skapa en kultur som bygger pd oppenhet och forstaelse dar det finns
effektiva verktyg for att balansera konfliktnivan. Detta ar var tolkning och utveckling av
vad Koesnell, Bester och Niesing (2019) och Moeta och Du Rand (2019) menar med

harmoni.

Vi saknar dock ett halsoframjande och hallbart fokus bland studierna i var
litteraturdversikt. | de fa fall det reflekteras kring hallbarhet handlar det om ekonomisk
och ekologisk hallbarhet. For att méta dagens och morgondagens utmaningar vad galler
personalomsattning och arbetsrelaterad ohélsa anser vi att konflikthantering bor vara ett
prioriterat omrade. For att skapa en vetenskaplig grund efterlyser vi studier dar hallbarhet
ur samtliga dimensioner, samt proaktivt halsoarbete ar centralt i relation till

konflikthantering.

Inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet inom vard- och
omsorgsorganisationer anser vi det nédvandigt att det finns en strategi for uppfoljning av
en tidigare pagaende konflikt vilket vi saknar i inkluderade studier. For att framja en
langsiktig organisationsutveckling av systematisk arbetsmiljoarbete ar detta ytterligare ett

outforskat omrade som vi anser ar viktigt ur en hallbar och hélsoframjande aspekt.

Nyare forskning stodjer vart resultat och visar pa precis samma orsak till varfor konflikter
uppstar; orattvisa, brist pa& kommunikation, brist pa stod fran chefer till sjukskoterskor
och resursbrist (Basogul 2021). Pa individ- och gruppniva anser vi att det handlar det om
att chefen ger stod at de involverade parterna. Tidigare forskning pekar pa att socialt

kapital var/ar starkt forknippat med arbetsengagemang och arbetsgléddje bland
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omvardnadspersonal (Johansen 2012). Darfor anser vi att chefer bor fokusera dven pa
organisatorisk niva och rikta atgarder mot att mojliggora, skapa forutsattningar och
uppréatthalla arenor dar meningsskiljaktigheter tolereras. Pa sa satt kan en hallbar och
utvecklande organisationskultur frodas. Detta med stod av Kira, Eijnatten och Balkin
(2010) uppfattning att det som ar utmarkande for en hallbar organisation ar hur resurserna
skapas och utvecklas. Ett hallbart arbete handlar saledes om att framja utvecklingen av
personliga resurser. Forskning stoder var tanke kring att ett bra chefskap har inflytande
for medarbetares arbetstillfredsstallelse, hdlsa och vélbefinnandet. Det handlar enligt
Skakon, Nielsen, Borg och Guzman (2010) om att skapa tydlig struktur och rollférdelning
for att minimera medarbetares stress och att frimja engagemang och motivation hos
medarbetarna. Vi &r medvetna om att halsofrdmjande ledarskap &r en relativ ny foreteelse
och vi vill med var uppsats bidra med ytterligare kunskap samt ¢kat intresse for vidare
forskning inom omradet halsoframjande konfliktlosning vid Hogskolan i Boras och

nationellt.
SLUTSATSER

En majlig orsak till att konflikter blir langdragna och svarlosta kan bero pa att det saknas
fardiga procedurer for en l6sning och att inblandade parter har mycket att forlora. Flera
fordelar uppstar nar konflikter hanteras pa ett skickligt och konstruktivt sétt for saval
organisationen som for involverade parter. Ur ett organisations- och samhallsperspektiv
ar var slutsats att ledarskap som innefattar kunskap, erfarenhet och en person som inte
standigt undviker att ta tag i konflikter kan bidra med en hélsofrdmjande arbetsmiljo och
mojlighet till utveckling. Studiens resultat skulle kunna hjalpa bade understéllda, nya och
erfarna chefer att forsta bakomliggande orsak och sitt eget agerande som chef och ledare
i en konflikt.

Det hélsoframjande perspektivet tror vi kan integreras i organisationen av ledare som
forstar att varje situation ar unik och att det finns flera olika strategier att anvéanda
beroende pa konfliktorsak och involverade parter. Saledes torde preventiva
hélsoframjande atgarder anvands for att minska konflikter ocksa ha positiva effekter pa
arbetsmiljo, minskad ohélsa for anstillda, okad effektivitet och vardkvalitet. Ur ett

ledarskapsperspektiv kan vi rimligen anta att det inte gar att anvanda ett och samma
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beteende i olika konfliktsituationer. Pa grund av detta torde chefer anvanda en anpassad
strategi i varje unik situation. Darfor bor ROCI-11, TKI och ABC-modellen ses som delar

i en verktygslada for att kunna ge méjlighet till en anpassad strategi.

Ett forslag till framtida forskning &r dérfor att utreda om det finns en korrelation mellan
konfliktens orsak och val av konflikthanteringsstrategi, for att i ndsta steg identifiera och
analysera om den valda strategin for den specifika konfliktorsaken verkligen ar den mest

effektiva vilket ar ett annat outforskat omrade.

Var hypotes baserat pa resultatet i var studie ar att fynden i stora drag kan appliceras pa
svensk halso- och sjukvard men att skillnader sannolikt finns. Var dessa skillnader ligger
och hur de manifesteras ar svart att uttala sig om. Saledes finner vi ett stort behov av att
vidare studera val av konflikthanteringsstrategier, orsakssamband och koppling till

arbetsmiljo ur en svensk halso- och sjukvardskontext.
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"Physicians"[MeSH Terms]

1362 931

Ex

posure

2

"Conflict Resolution"[All Fields] OR "Conflict
Management"[All Fields] OR "Interpersonal Conflict"[All
Fields] OR "Interprofessional Conflict"[All Fields]

3361

Ou

tcome

3

"Leadership"” [MeSH Terms] OR "Nurse Administrators" [MeSH
Terms] OR "Nurse Manager*" OR "Manager*" OR
"Management styles"

114 647

Sammansatt sékning

4

1 AND 2 AND 3

135

5

4 AND Limiters (from 2010 — 2021)

70




Bilaga 2 inkluderade studier

Forfattare

Syfte

Metod

Resultat

Al-Hamdan et al. (2019)
Jordanien

Var att undersoka effekterna av
demografiska variabler och kdnsloméssig
intelligens pa konflikthanteringsstilar bland
sjukskoterskechefer fran Jordanien.

Kvantitativ tvarsnittsstudiedesign

Genos 31-item frageformulir
ROCI-II

Inga signifikanta skillnader i
konflikthanteringsstilar beroende pa
kon, utbildningsniva och alder.
Skillnader kan ses beroende pa val av
konflikthanterings strategi. Emotionell
intelligens har inverkan pa alla
konflikthanteringsstilar.

Al-Hamdan et al. (2016)
Jordanien

Utforska korrelationen mellan
konflikthanteringsstilar som anvéndes av
sjukskoterskechefer och avsikten att stanna
kvar pa arbetet bland sjukskdéterskorna

Kvantitativ studiedesign
Genos 31-item frageformular
ROCI-II

Skillnader i chefens
konflikthanteringsstilar beroende pa
kon och alder. Dominerande strategi
orsakar personalomséttning.

Al-Hamdan et al. (2011)
Omam

Undersoka de konflikthanteringsstilar som
anvands av sjukskdterskechefer i Sultanatet
Oman.

Kvantitativ studiedesign
ROCI-II

Integrerande stil som forstahandsval
Skillnader i chefens
konflikthanteringsstilar beroende pé
kdn och erfarenhet. En inadekvat
konflikthantering innebar risk for att
personal slutar.

GOmez-Torres et al. (2015)
Portugal

Att analysera hur och varfor
sjukskaterskechefer tillampar av diktatorisk
strategi i konfliktsituationer

Kvalitativ studiedesign
Tretton halvstrukturerade
intervjuer

10 fragor + en dppen fraga

Konfliktens ursprung, olika strategier
for konflikthantering bland annat
rattviseprincipen, halo effekten och
opartiskhet.

Guerra et al. (2011)
Brasilien

Att analysera hur konflikter manifesteras i
interpersonella relationer och i vilka
dimensioner de yttrar sig i vardhantering pa
ett sjukhus.

Kvalitativ studiedesign
Tretton halvstrukturerade
intervjuer med
sjukskaterskechefer

Sjukskoterskechefer hanterar dagligen
konflikter och ansag att konflikter ska
I6sas s snart dessa blev
uppméarksammade

Koesnell et al. (2019)
Sydafrika

Forsta sjukskoterskechefernas erfarenhet av
konflikhanting for att framja en halsosam

Kvalitativ, fenomenologisk
design.

Fann manga orsaker till konflikt. Olika
erfarenheter av konflikthantering och
manga sjukskoterskechefer ansag att




arbetsplats inom en mangsidig sydafrikansk
arbetsplats (militarsjukhus).

Tretton ostrukturerade intervjuer
med
sjukskaterskechefer

organisationskulturen kunde bidra till
konflikt.

Lahana et al. (2019).
Cypern/Grekland

Undersoka orsaken till konflikter och vilka
konflikthanteringsstrategier som anvands
enligt vissa demografiska och
arbetsrelaterade egenskaper.

Kvantitativ tvarsnittsstudie
Frageformular i fem delar

Aldre sjukskéterskechefer tenderar att
vara mer informativ i hantering av
konflikter &n yngre.

Martins et al. (2020)
Portugal

Analysera uppfattningen och
konflikthanteringsstrategier som anvénds av
sjukskaterskor i halso- och
sjukvardsorganisationer.

Kvantitativ, korrelationsstudie.
Frageformular
Kruskal-Wallis-test

Chefer medlar konflikter dagligen och
det var vanligt med en undvikande
strategi gallande konflikter

Moeta et al. (2019)
Sydafrika

Undersoka vilka konflikthanteringsmetoder
chefer anvander och ge rekommendationer
utefter resultatet.

Kvalitativ studiedesign
Elva halvstrukturerade intervjuer
baserade pa scenario

Tre teman: chefer hanterade konflikter
pa lampligt sétt, chefer undvek
konflikten och chefer hanterade
konflikter pa ett olampligt satt.

Moore et al. (2018)
USA

Identifiera intensiteten och typen av konflikt
som sjukhuschefer upplever och utforska
deras konflikthanteringsstrategier pa
sjukhus.

Kvalitativ intervjustudie

Sjukskoterskechefer upplevde behag,
undvek att ta tag i konflikter. Uppger
flera olika strategier for att hantera
konflikter

Mosadeghrad et al. (2019)
Iran

Identifiera intensiteten och typen av konflikt
som sjukhuschefer upplever och utforska
deras konflikthanteringsstrategier

Kvantitativ tvarsnittsstudie
TKI-modellen

Det fanns koppling mellan samverkan
och chefens alder, arbetslivserfarenhet
och ledarerfarenhet. Erfarna ledare
anvénde en samarbetande eller en
dominerande konflikthanterings-
strategi &n oerfarna ledare. De framsta
orsakerna till konflikt beror pa
organisatoriska faktorer.

Ozkan Tuncay et al. (2018)
Turkiet

Faststalla konfliktlosnings-stilar for
sjukskotechefer som arbetar pa sjukhus dar
organisatoriska konflikter ar vanliga och
faktorer som paverkar deras stilar.

Kvantitativ studiedesign
ROCI-II

Sjukskoterskecheferna foredrog i
forsta hand samarbetade. Flera olika
variabler: alder, utbildningsbakgrund,
tjanstetid och chefserfarenhet var
effektiva for att bestdmma
konfliktldsningsstilen.




Bilaga 3 exkluderade studier

Artikel

Motivering

Abraham, M. (2012). Understanding conflict management

Inget abstrakt, 2 sidor.
Ej vetenskaplig studie.

Ahanchian, M. R., Emami Zeydi, A. & Armat, M. R. (2015).
Conflict management styles among lIranian critical care
nursing staff: a cross-sectional study

Ej ur ett ledarskapsperspektiv.

Al-Hamdan, Z., Norrie, P., & Anthony, D. (2014). Conflict
management styles used by nurses in Jordan

Ej ur ett ledarskapsperspektiv

Almost, J., Wolff, A. C., Stewart-Pyne, A., McCormick, L. G.,
Strachan, D. & D'Souza, C. (2016). Managing and mitigating
conflict in healthcare teams: an integrative review

Mer &n hélften av studierna som
analyserades var ej inom hélso-
och sjukvarden

Almost, J., Doran, D. M.m McGillis Hall, L. & Spence
Laschinger, H. K. (2010). Antecedents and, consequences of
intra-group conflict among nurses

Belyser ej konflikthanterings-
strategier ur ett
ledarskapsperspektiv

Angelo, E. (2019). Managing interpersonal conflict: Steps for
success

Orsak och effekter av
mellanménsklig konflikt, belyser
ej ledarskapsperspektivet

Antjony, M. R & Brett, A. L. (2020). Nurse leaders as
problem-solvers: Addressing lateral and horizontal violence

Teoristudie, fel fokus mot vart
syfte.

Basogul, C. (2020). Conflict management and teamwork in
workplace from the perspective of nurses

Lika stor andel som ar i konflikt
mellan chef och mellan andra
sjukskoterskor

Bear, J. B. Weingart, L. R. & Todorova, G. (2014). Gender and
the emotional experience of relationship conflict: The
differential effectiveness of avoidant conflict management

Ej ur ledarskapsperspektivet.

Benitez, M., Francisco J. & Munduate, L. (2018). Buffering
relationship conflict consequences in teams working in real
organizations

Ej halso- och sjukvard
var fran hotell och
restaurangbranschen

Botelho Gomes, C. Tuerlinckx Noguez, P. Buss Thofhern, M.
& Coelho Amestoy, S. (2012). MANAGEMENT OF
COMPETENCE TO DEAL WITH CONFLICTS IN THE
NURSING TEAM

Ej ur ett chefsperspektiv

Chiarchiaro, J., White, D. B., Ernecoff, N. C,
Buddadhumaruk, P., Schuster, R. A., & Arnold, R. M. (2016)
Conflict Management Strategies in the ICU Differ Between
Palliative care Care Specialists and Intensivists

Fel fokus, hantering av konflikter
géllande beslut om behandling i
livets slut

Chung-Yan, G. A. & Moeller, C. (2010).
The psychosocial costs of conflict management styles

Deltagarna var studenter som
gick en introduktionspsykologi-
kurs pa universitet

de Reuver, R. & van, Woerkom, M. (2010).
Can conflict management be an antidote to subordinate
absenteeism?

Deltagarna var konsult- och
personalfunktioner, ej kopplat till
halso-och sjukvérden.

Dijkstra, M., Beersma, B. & Jelle van, L. (2014). Gossiping as
a response to conflict with the boss: alternative conflict
management behavior?

Ej hélso- och sjukvard. var fran
polisstyrkan

Erdenk, N. & Altuntas, S. (2017).
Do personality traits of nurses have an effect on
conflict management strategies?

Ej ur ett ledarskapsperspektiv




Artikel

Motivering

Grubaugh, M. L. & Flynn, L. (2018). Relationships among
Nurse Manager Leadership Skills, Conflict Management, and
Unit Teamwork

Svarar gj syftet

Grubaugh, M. L. & Flynn, L. (2018). Relationships among
Nurse Manager Leadership Skills, Conflict Management, and
Unit Teamwork

Svarar ej pa studiens syfte. Annan
infallsvinkel - hur sjukskdéterskor
uppfattar sin sjukskoterskechefs
ledarskapsférmaga m.m.

Haumschild, R. J., Hertig, J. B. & Weber, R. J. (2015).
Managing Conflict: A Guide for the Pharmacy Manager

var apotekare
Ingen vetenskapligt studie (en
guide)

Ika, C., Novieastari, E. & Nuraini, T. (2019). The role of a head
nurses in preventing interdisciplinary conflicts.

Fel syfte, handlar om
forebyggande av konflikter

Jing, L. Ma, Z. Ma, Z. Chen, B. & Cheng, S. (2020). Nurse
practitioners'work values and their conflict management
approaches in a stressfulworkplace: A Taiwan study

Ej ur ett ledarskapsperspektiv
Ej peer review

Johansen, M. L. (2012). Keeping the peace: Conflict
management strategies for nurse managers

Ej vetenskaplig studie

Kaitelidou, D., Kontogianni, A., Galanis, P., Siskou, O.,
Mallidou, A., Pavlakis, A., Kostagiolas, P., Theodorou, M. &
Liaropoulos, L. (2012). Conflict management and job
satisfaction in paediatric hospitals in Greece

Ej enbart ur ett chefsperspektiv.

Kim, S., Bochatay, N., Relyea-Chew, A., Buttrick, E., Amdahl,
C., Kim, L., Frans, E., Mossanen, M., Khandekar, A., Fehr, R.
& Lee, Y. M. (2017). Individual, interpersonal, and
organisational factors of healthcare conflict: A scoping review.

Belyser gj
konflikthanteringsstrategier ut ett
ledarskapsperspektiv

Kim, S. Y. & Kim, K. K. (2018). Relationship of conflict
management style, professional autonomy, role conflict and
organizational commitment of nurses in general hospitals

Skriven pa koreanska (abstraktet
var skriven pa engelska).

M. Kamil Kozan., Ergin, Canan. & Varoglu, Kadir. (2014).
Bases of power and conflict intervention strategy: a study on
Turkish managers

Ej specifik for sjukvard.

Kulkarni, M. (2019). Understanding reasons for rise in
conflict situation in an Indian hospital and suggesting
measures to minimize them

Fel fokus, svarar ej pa vart syfte

Kuo, F. H., Huang, H. M., Sun, F. K. & Lin, W. J. (2019).
[Interpersonal Communication Competence and Conflict
Handling Styles of Nurses in Intensive Care Units]

Skriven pa kinesiska

Labrague, L. J., Al Hamdan, Z. & McEnroe-Petitte, D. M.
(2018). An integrative review on conflict management styles
among nursing professionals: implications for nursing
management

Ej ur ett ledarskapsperspektiv

Latreille, P. L. & Saundry, R. (2016). Toward a System of
Conflict Management? Cultural Change and Resistance in a
Healthcare Organization

Ej vetenskaplig artikel

Leever, A. M., Hulst, M. V., Berendsen, A. J., Boendemaker,
P. M., Roodenburg, J. L. & Pols, J. (2010). Conflicts and
conflict management in the collaboration between nurses and
physicians - a qualitative study

Belyser ej ledarskapet
Avgrénsning att ledare &r med i
konflikten

McKibben, L. (2017). Conflict management: importance and
implications

Begreppsanalys

Mert, G. & Ertugan, A. (2020). The relationship between
conflict resolution approaches and managerial trust

Belyser ej chefsperspektivet




Artikel

Motivering

Moisoglou, I., Panagiotis, P., Galanis, P., Siskou, O.,
Maniadakis, N. & Kaitelidou, D. (2014). Conflict Management
in a Greek Public Hospital: Collaboration or Avoidance?

Ej ur ledaskapsperspektiv

Padrutt, J. (2010). Resolving conflict---now more important
than ever

Ej vetenskaplig artikel

Parayitam, S. & Papenhausen, C. (2018). Strategic decision-
making: The effects of cooperative conflict management,
agreement-seeking behavior and competence-based trust on
decision outcomes

Fel kontext, ej halso- och
sjukvard

Patton, C. M. (2018). Breaking the health-care workplace
conflict perpetuation cycle

Bildtekniker

Pavlakis, A., Kaitelidou, D., Theodorou, M., Galanis, P.,
Sourtzi, P. & Siskou, O. (2012). Conflict management in
public hospitals: the Cyprus case

Ej ur ett ledarskapsperspektiv

Pitsillidou, M., Farmakas, A., Noula, M. & Roupa, Z. (2018).
Conflict management among health professionals in hospitals
of Cyprus

Belyser ej chefsperspektivet

Saeed, T., Almas, S., Anis-Ul-Hag, M. & Niazi, G.S.K.(2014).
Leadership styles:Relationship with conflict management
styles

(Article)

Fel kontext, ej halso- och
sjukvard

Saridi, M., Panagiotidou, A., Toska, A., Panagiotidou, M., &
Sarafis, P. (2019). Workplace interpersonal conflicts among
healthcare professionals: A survey on conflict solution
approach at a General Hospital

Ej ur ledarskapsperspektiv

Scott, C. & Gerardi, D. (2012). A strategic approach for
managing conflict in hospitals: responding to the Joint
Commission leadership standard, Part 2

Ovetenskaplig artikel

Scott, C. & Gerardi, D. (2011). A strategic approach for
managing conflict in hospitals: responding to the Joint
Commission leadership standard, Part 1

Ovetenskaplig artikel

Sinskey, J. L.Chang, J. M. Shibata, G. S. Infosino, A. J.
Rouine-Rapp, K. (2019). Applying Conflict Management
Strategies to the Pediatrac Operating Room

Berattande artikel

Sobhi, Z. N. & Jenaabadi, H. (2015). Relationship of emotional
intelligence with conflict management and job stress of nurses

Ej ur ett ledskapsperspektiv

Vashisht, R. & Singh, K. (2018). Emotional intelligence and
conflict management style of doctors

Enbart ur lakarperspektiv

Vasilopoulos, T., Giordano, C. R., Hagan, J. D. & Fahy, B. G.
(2018). Understanding Conflict Management Styles in
Anesthesiology Residents

var studenter
Utbildningsperspektiv

White, B. A. A., White, H. D., Bledsoe, C., Hendricks, R. &
Arroliga, A. C. (2020). Conflict management education in the
intensive care unit

Ej ur ledarskapsperspektiv
Utbildningsperspektiv
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