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1.Innledning

N4 er snart tre ars skolegang over, og jeg neermer meg slutten pa studiet. I studietiden har jeg
ftt kunnskap om mange ulike temaer, noe som har vert interessant og som jeg vil ha god
nytte av nir jeg skal gé ut i jobb. Tema for bachelor oppgaven hadde jeg tenkt pé lenge, det
var konflikter og konflikthandtering. Gjennom forelesninger har jeg fétt noe kunnskap om
temaet, men jeg onsket 4 fordype meg ytterligere. Jeg ser konflikter og konflikthdndtering
som bade utfordrende og litt skummelt, og jeg har vaert usikker pa hvordan man som

framtidig leder skal g& fram og handtere noe sé& vanskelig som en konflikt kan vare.

Konflikter finnes i alle organisasjoner i sterre eller mindre grad, og kan nok ofte sees som
negativt og noe som ber unngds. Jeg har selv sett konflikter pa en arbeidsplass, og hvor
vanskelig det kan veere for de som er involvert. Hvordan leder handterer slike saker vil ha stor
betydning for utfallet, for som leder vil det ikke vare til & unngd & komme opp 1 situasjoner
hvor man ma handle i forhold til konflikter i arbeidsmiljoet, av den grunn ser jeg det som
viktig 4 sette konflikthandtering pa agendaen. I en barnehage vil personalet vare representert
av mennesker med ulike méninger og personlighet. At vi er forskjellige er positivt, ulike
meninger og synspunkter kan tilfore barnehagen ny og innovativ tenking, men det kan ogsa
veere utfordrende hvis konflikter oppstar. I teorien star det mye om hva som ber gjeres i en
konflikthdndtering. Jeg ansket 4 finne ut hvordan styrere i barnehage laser dette rent praktisk.
Hvilket syn har leder pa konflikter? Hva gjer man som leder nar konflikter oppstér og hvilke
former for konflikthandtering blir benyttet av dagens ledere? Jeg ensket ogsa & finne ut om
det arbeides bevisst med konfliktarbeid eller om det var basert mer pé tilfeldigheter. For &
finne ut av dette laget jeg forst en problemstilling som var basert pa hva jeg onsket 4 finne ut,

sd intervjuet jeg to styrere.

Oppgaven er inndelt i fem deler. Innledning hvor jeg presenterer problemstilling, teoridel
hvor jeg tar for meg relevant teori, i metodedelen skriver jeg om hva jeg har gjort. I delen med
resultat og drofting tar jeg for meg funnene og ser de i sammenheng med teori jeg har brukt,

for s & ha en avslutning hvor jeg peker pa de viktigste funnene.

Som framtidig barnehageleerer og leder vil kunnskap om konflikter og konflikthandtering
vere nyttig og ikke minst viktig for & kunne gjore en god jobb som personalleder. Min

problemstilling ble som folger:

Hvordan arbeider styrer med 4 handtere konflikter i personalgruppa?




2. Teori

I denne delen av oppgaven har jeg valgt og forst & gjore rede for konflikter generelt, for sd &

skrive om konflikthéndtering.

2.1 Hva er en konflikt?

Ordet konflikt har sin opprinnelse fra det latinske ordet “conflictus”, som betyr sammenstot.
A finne en forklaring pa hva en konflikt er, vil ikke vere enkelt. Det er flere ulike
perspektiver pa dette, og det vil ogsa avhenge av stésted for den enkelte. Lundestad (2010,
5.46) beskriver en konflikt som en makt og spenningssituasjon hvor det foreligger uforenlige
interesser som oppleves slik av en eller flere parter og hvor det ogsa er et avhengighetsforhold
mellom de involverte. Ifolge Jacobsen og Thorsvik (2013, s.184) er det slik at for at en
konflikt skal oppstd mé det vere et avhengighetsforhold mellom partene, samtidig som det
ogsa er en uenighet. Alle mennesker har nok en eller annen gang opplevd en eller annen form
for konflikt, vi har ulik bakgrunn, forskjellige verdier og holdninger, noe som kan vare en
kime til at en konflikt far utvikle seg. Einarsen og Pedersen (2007, s.21) mener at i
samhandling mellom mennesker er det naturlig med mellommenneskelige konflikter. Man
kan si med sikkerhet at s& lenge det er menneskelig samhandling vil det alltid veere muligheter
for at konflikter kan oppstd. I barnehagesammenheng er vi avhengige av at hele
personalgruppa har evne til & samarbeide. Meyer (2009, s.142), papeker at samarbeid og
konflikter befinner seg i et gjensidighetsforhold. For 4 kunne skape en god barnehage bade for
barna men ogsa personalet som arbeider der kreves det samarbeid, men samarbeid kan ogsé

veere en kilde til konflikt, da vi alle er forskjellige og har ulike meninger og verdier med oss.

Hva er det som skiller en uenighet fra en konflikt? Ikke enkelt & svare pa. Det kommer an pa
den enkeltes syn pé konflikt som begrep. Noen liker ikke & bruke ordet konflikt, men vil
heller at det kalles uenighet, og det oppleves langt mer alvorlig nir en sak kalles konflikt
kontra uenighet. Lundestad (2010, s.44) mener at det er en konflikt nér det innebzrer negative
folelser som frykt og sinne. Ifelge Larsen (1999, s.10) er det slik at for 4 £ en konflikt mé
man aktivt gripe inn overfor hverandre, uenigheter og motsetninger er egentlig ikke
konflikter, men kan fore til at konflikter oppstér. Er det en uenighet der den ene parten ikke

tar opp kampen, vil det da heller ikke vaere en konflikt. Opplevelsen av en sak vil vare
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subjektiv, for en av partene kan oppleve det som en konflikt, mens den andre parten ser saken

som betydningsles (Lundestad, 2010, s.44).

Konflikter, en nadvendighet?

Nodvendigheten av konflikter er det delte meninger om, men 4 jobbe for at det ikke skal
finnes konflikter overhodet vil vaere vanskelig. Hvilket syn vi har pa konflikter varierer, men
konflikter kan betraktes ut i fra flere perspektiv. I organisasjonsteorien skiller man mellom
funksjonell konflikt, som er positiv for organisasjonen, og dysfunksjonell konflikt som er
pdeleggende og destruktiv (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s.188). Konflikter kan ogsa sees pa
tre ulike méter. Et tradisjonelt syn pa konflikter er at det ikke forer med seg noe positivt og
derfor m4 unngas, “human relations” synet ser konflikter som noe naturlig i en organisasjon,
og som ikke trenger & vaere adeleggende, men samtidig ser man konflikter som noe som bor
glattes over. Det siste punktet er det interaksjonistiske synet, som ser konflikter som en
nedvendighet for at det skal skje utvikling (Gotvassli, 2008, s.113). Noen vil mene at
konflikter i en organisasjon er positivt, da det kan fere til utvikling, og at uten konflikter vil
det skje en stagnering. Andre igjen mener at konflikter kun er negativt og farer ikke noe
positivt med seg. Skau (2012, s.104) mener at vi mennesker p4 mange méte undervurderer
den positive verdien en konflikt kan ha, da det er en gylden mulighet for vekst og utvikling.
Ifelge Larsen (1999, s.13) vil et hoyt konfliktnivd med mange konflikter trekke energi, mens
et lavt konfliktnivi med fa konflikter kan fore til at det blir lite kreativitet p& arbeidsplassen.

Verken for mye eller for lite konflikter kan man si er et gode.

2.2 Ulike former for konflikter

Det finnes flere ulike former for konflikter som kan oppstd, bade i gruppe og enkeltstiende.
Vi kan dele inn &rsaker til konflikter i to, det som gar pa det strukturelle og organisatoriske og
det som dreier seg om menneskelig samhandling og relasjoner. Dette er perspektiv som kalles
det strukturelle og det sosialpsykologiske perspektiv. Eksempler pé strukturelle forhold kan
vaere uklare mal, det som gar pa struktur i organisasjonen som uklare roller og uklar
ansvarsfordeling. Nar det gjelder de sosialpsykologiske forholdene, gar det blant annet ut pa

individet selv og dets forhold til omgivelsene og forskjellig kunnskap og erfaring (Lundestad,
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2010, 5.64). Perspektivene kan vaere nyttige for & se hvilke konflikter som kan oppstd i en

organisasjon som en barnehage er.

Lundestad (2010, 5.66 — 75) beskriver ulike former for konflikter 1 boka “Konflikter - bare til
besvaer.” Noen av disse er mal, middel og verdikonflikter, relasjonskonflikter, rollekonflikter
og pseudokonflikter. Malkonflikter handler om malet for arbeidet, i barnehagesammenheng
kan det vaere at man i personalgruppa ikke er enige om hvilke mal de skal legge vekt pd ut i
fra for eksempel foringene i rammeplanene. Ulike meninger og synspunkter om dette kan
bidra til at en malkonflikt utvikles. Middelkonflikter kan handle om at medarbeiderne i
barnehagen er enige om felles méal, men ikke om veien til méalet (Lundestad, 2010, s.67). For
eksempel kan alle veere enige om at barns medvirkning skal vektlegges, men hvordan skal vi
arbeide for 4 4 til dette? Dette er et aspekt som kan utlgse en konflikt. En verdikonflikt har
sitt utspring i noe vi grunnleggende tror pa. Den enkeltes grunnsyn er en verdi, og noe vi
barer med oss. Ulikt menneskesyn blant personalet kan vare en kilde til en mulig konflikt.

Lundestad (2010, s.67) peker pa viktigheten med grunnsynsdreftinger i personalgruppa.

Hvilke arbeidsoppgaver skal den enkelte rolle ha? Uklarheter angéende dette kan bli en
rollekonflikt. Konflikter som dette kan dreie seg om hvilke arbeidsoppgaver som skal ligge til
den enkelte rolle (Lundestad, 2010, s.69). For hva skal vare barnehagelarerens oppgaver, og
hvordan skal man fordele de ulike oppgavene i barnehagen mellom pedagogene og
assistentene? Lundestad (2013, s.173), beskriver relasjonskonflikter som folelsesmessige
konflikter der to eller flere har problemer med & forsone seg med hverandre. Man kan si at
relasjonskonflikter kan sees som at kjemien mellom enkelte mennesker ikke stemmer.
Pseudokonflikter kan kalles falske konflikter da det handler om misforstéelser. Dette er
konflikter som ikke er ekte da det ikke dreier seg om motsetninger som gjelder mal, interesser

og verdisyn (Lundestad, 2013, s.174).

Hvilket klima man har i arbeidsmiljoet kan vere pavirket av i hvor stor grad de ulike
kjennene er representert, for klimaet pd manns- og kvinnedominerte arbeidsplasser kan utarte
seg noe ulikt. i mannsdominerte grupper er man gjerne mer i direkte i sin kommunikasjon, og
konflikter er mer dpne og uttalte. I kvinnedominerte grupper er man flinke til & vare direkte
nar det gjelder ros og positive kommentarer, mens negativ tilbakemelding ikke kommer
direkte, men igjennom taushet og vage hentydninger. I kvinnedominerte grupper er konflikter

ogsé langt mer skjulte (Lundestad, 2010, s.237).




Arsakene til konflikter i barnehagen kan veere mange. Informasjonsutveksling kan vzare en av
dem. Ifglge Meyer (2009, s.45) er manglende informasjon og ikke fungerende

informasjonsrutiner er en av de viktigste grunnene til at konflikter oppstar i en organisasjon.

En konflikt oppstar ofte ikke pa et blunk, men er en prosess som gér over lengre tid for det
utvikler seg til en reel konflikt. Som leder har man en viktig oppgave i 4 fange opp det som
skjer pa arbeidsplassen, og ha linjer ut til de som arbeider ute i arbeidsmiljoet for 4 vite hva
det er som rarer seg. Hvis man tidlig klarer & fange opp de sma signalene p4 at en konflikt
kanskje er under oppseiling vil man ha storre mulighet for & forhindre en konflikt i 4 utvikle

seg (Larsen, 1999, 5.29).

2.3 Konflikthandtering

Som leder har man et hovedansvar for driften av organisasjonen man leder, og har da ogsé
ansvar for arbeidsmiljg, og annet som ogsa har betydning, deriblant konflikter (Larsen, 1999,
s.51). Styreren i barnehagen er dermed ansvarlig for bade arbeidet som utferes, men ogsé
arbeidsmiljget. Det innebaerer at man har et ansvar for 4 ta tak hvis det viser seg at noe i
organisasjonen ikke fungerer som det skal. Et eksempel pé det er blant annet konflikter
mellom personalet. Det blir viktig 4 arbeide med arbeidsmiljget for & hindre en begynnende
konflikt & utvikle seg, det blir ogsa sentralt & arbeide med forebygging, og her har lederen en
viktig oppgave. Styreren skal ikke vaere partisk, men vere opptatt av dialog og at hver enkelt i
personalgruppa foler seg ivaretatt. Lundestad (2010, s.136) mener at det vil forebygge
konflikter nir medarbeiderne har tillit til at lederen er upartisk, lojal og viser en yrkesetisk

standard i sin mate 4 opptre pa.

Utvikling av samspillsregler sammen med personalgruppa kan vere et viktig virkemiddel, og
dette mé det arbeides kontinuerlig med for 4 holde det varmt (Lundestad, 2010, s.149). Styrer
kan sammen med personalet utarbeide felles kjoreregler for blant annet konfliktsituasjoner. A
ha klare arbeidsinstrukser, at alle vet hvem som har ansvaret for hva osv. kan vere gode tiltak
for & hindre konfliktsituasjoner 4 oppsta. Lundestad (2010, s.135) mener at 4 legge til rette for
faglige diskusjoner i personalgruppa ogsé kan vere et viktig moment, da man kan fa gode

diskusjoner om hva man legger i ulike begrep, som for eksempel “hva er god omsorg”. Denne

type diskusjoner kan bidra til & {3 klarlagt holdninger innad i gruppen, slik at man kan Jage




felles malsettinger, noe som igjen kan hindre konflikter i 4 oppstd. Som styrer i en barnehage
hvor man aner konturene av en begynnende konflikt kan det vaere avgjorende 4 ta tak i saken
tidlig. Ved 4 ta opp saken pa et tidlig tidspunkt kan bidra til man unngdr at en konflikt eser ut
og formerer seg (Skau, 2012, s.115). Man kan ogsa velge 4 overse en konflikt i startgropa, og
hape p4 at det vil g over av seg selv. Skau (2012, s.115) mener at konflikter sjelden
forsvinner av seg selv, og at ved & prove & unnga konflikten under oppseiling bare vil fore til
at vi blir kastet ut i et storre kaos nér det ikke lenger er mulig & undertrykke konflikten. Dette
er et viktig argument nar det dreier seg om & ta tak i saken tidlig, og vaere modig som leder nar

det gjelder dette.

Kontinuerlig arbeid med arbeidsmiljeet vil ha stor betydning for om konflikter for fotfeste. A
ha en kultur for drofting og dpen dialog vil vaere sentralt her. Er det en kultur for 4 kunne
vaere &pen og uttrykke sin mening, kan det vaere med pé & skape et arbeidsmiljo der man er
apen for hverandres ulike meninger, og hvor dette er akseptert. Mortensen og Langballe
(1995, 5.10 -11) hevder at i et arbeidsmilje kan man skille mellom et lukket og et dpent klima.
Et det en kultur for & si sin mening og here pa andre? Eksempler pa et lukket klima kan vare
det at man uttrykker at man selv vet best, og ikke er interessert i andres mening, mens det i et
apent klima kan veere at man harer pa hverandre og er &pen for andres forslag/ meninger
(Mortensen & Langballe, 1995, s.10). Som styrer kan man arbeide med dette for & sikre et
apent klima i arbeidsmiljoet, slik at man kanskje kan unnga at de smé hverdagslige
uenighetene utvikler seg til en stor konflikt. P4 en arbeidsplass vil det vaere nyttig 4 ha en
kultur der det er toleranse for uenighet. Ifolge Larsen (1999, s.51) er det viktig 4 soke
utvikling av toleranse for uenighet og at man har et syn pa uenigheter som en ressurs, i stedet
for & se det som en kilde til konflikter. Dette innebeerer at alle foler seg hort, og at det er en
kultur for 4 ytre sine meninger. Et milje hvor det ikke legges til rette for & uttrykke uenighet,
motsetninger og folelser vil fore til at det som er blitt undertrykt kan komme ukontrollert opp

senere (Larsen, 1999, s.51 — 52).

Pedagogisk leder i barnehagen har ansvar for & handtere konflikter pa sin avdeling (Meyer,
2009, 5.149). Men styrer har likevel et overordnet ansvar, og kan vare en viktig stottespiller i
en konfliktsak, men er ogsa den som ber handtere saken om den ikke er losbar pa
avdelingsniva. Lystad (2006, s.162) mener at som leder er det viktig at man gir de som er
involvert i en konflikt sjanse til & ordne opp selv. Er man en del av en konflikt er det ikke bare
opp til ens overordnede & ordne opp, man har et viktig ansvar selv ogsa. Dette stottes av

Lundestad (2010, s.136) som sier at selv om styrer har hovedansvaret, hviler det et viktig
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ansvar pa de som er involvert, for alle som er involvert i en konflikt har et ansvar for at det
blir hindtert p& en konstruktiv méate. Men til syvende og sist er det styrer som skal serge for at
konflikter blir handtert. For som leder har man plikt til 4 handle nar man fir kjennskap til
konflikter blant personalet (Lystad, 2006, s.155).

Nar det er konflikter i personalgruppa, ber styrer snarest mulig skaffe seg en oversikt over
problemet. Hva dreier konflikten seg om? Hvem er involvert? Alvorlighetsgrad? Ifelge
Lundestad (2010, s.162) ber lederen fa kartlagt situasjonen slik at man kan mete konflikten pa
en konstruktiv mate. Men hva er en konstruktiv méate? Ifelge Skau (2012, s.113) kommer
konstruktive konflikter opp pa bordet, de holdes ikke skjult. At en konflikt er konstruktiv er
ikke det samme som at uenighetene er blitt borte, eller at alle som er involvert er like forngyd
med resultatet, men det er noe som er endret og det oppleves positivt. Konflikten er ikke
nedvendigvis lgst, men forlast (Skau, 2012, s.113 — 114). Destruktive konflikter er mer
fordekt, og de kommer til uttrykk pa en indirekte méte hvor problemet dysses ned. Denne type
konflikter bringer ikke med seg noe positivt. Gjennom maten den blir handtert pa er det noe
eller noen som blir skadelidende, og skadene er langt storre enn nytteverdien (Skau, 2012,

s.114).

Styreren kan noen ganger velge & avvente situasjonen, det kan vere flere grunner til det. Man
kan veere usikker pa hvordan man skal héndtere situasjonen, det ligger et hdp der om at
situasjonen skal g over, 4 ta en samtale med de involverte kan virke skummelt da man
kanskje ikke vet hvordan man skal gripe an situasjonen. Det er ikke alltid nedvendig at
lederen trenger 4 gjore noe med situasjonen, noen ganger kan det ga over av seg selv. Ifolge
(Larsen (1999, s.54) kan det vere positivt, for hvis saken ikke far oppmerksomhet s kan den
de av seg selv. Men man ma likevel veere klar over at hvis man velger 4 la det bero sé kan
saken utvikle seg til en starre konflikt. Det innebeerer at som leder m& man ha gyne og erer
apne, og folge med pa det som skjer, uavhengig hvordan man ensker & mete situasjonen der
og da. A benytte samtale med dem man tror kan vaere i en begynnende konfliktsituasjon kan

vaere positivt, da fir man god tid og mulighet til 4 kartlegge situasjonen i en tidlig fase.

Nar en konflikt har oppstétt blir det viktig & fa konflikten opp pa bordet og la den bli uttalt. A
unnvike konflikter og skjule uenigheter bidrar til 4 skape mer utrygghet enn konflikter det er
apenhet rundt (Lystad, 2006, s.124). Styrer kan komme i en situasjon hvor en ansatt kommer
for 4 fortelle om en konflikt som ikke er uttalt. Det kan veere at medarbeideren onsker & lette

pa trykket og gi sin versjon av saken, samtidig som han/ hun ensker at styrer skal ta tak i




saken, men at det gjores anonymt. Lederen har en plikt til 4 ta tak i konflikter og andre
forhold pa arbeidsplassen som kan gi uheldige belastninger. For at styrer skal handtere
konflikter pa en hensiktsmessig mate mellom to parter kan hun/han ikke ta opp en sak med en

medarbeider og ikke vere dpen om hvor det kommer fra (Einarsen & Pedersen, 2007, 5.155).

Dialog og kommunikasjon

Sentrale faktorer for & fa alle fakta pa bordet er dialog og kommunikasjon, bade i en
begynnende konflikt, og nér konflikten er et faktum. Som leder ber man torre 4 st i det, og
forberede seg godt i forkant av en samtale slik at det blir konstruktivt. At styrer har
opparbeidet seg kompetanse i vanskelige samtaler blir viktig for & mete utfordringer som
konfliktsamtaler kan veere. Hva som er vanskelige samtaler er subjektivt, det kommer an pd
den enkeltes bakgrunn og kompetanse. A tenke igjennom ulike spersmél for samtalen vil vere
viktig, slike spersmal kan veere hvordan den andre tenker om saken, hvordan vil han/ hun
reagere, hvordan vil du at den andre skal oppleve samtalen? Ved & forberede seg pd den maten
vil man som leder kunne mete situasjonen pé en tryggere méate og det er en stor sjanse for at

samtalen blir mer konstruktiv (Lundestad, 2013, s.175).

Styrer kan med andre ord gjere bruk av dialog og kommunikasjon med partene, badde en og en
og at partene mgtes sammen. Megling kan vaere en méate & handtere en konflikt p&. Megling
dreier seg om at en person som ikke er del i konflikten involverer seg for 4 hjelpe partene til &
finne lgsninger. Einarsen og Pedersen (2007, s.184) legger vekt pa at i megling er det opp til
partene selv & finne lgsninger som er til det beste for begge parter. Leder bor vare tydelig i sin
kommunikasjon med partene angdende hva som forventes og kreves i en slik situasjon.
Lundestad (2010, s.139) mener at 4 arbeide med konflikter krever en kommunikativ
kompetanse. Psykolog Jan Atle Andersen sier at “Reglenes regel er G snakke med hverandre”
(Lundestad, 2010, s.156). For 4 unngé misforstaelser ma man veere tydelig i sin
kommunikasjon, bade nér det gjelder hva man mener og foler. Wahlstram (1996, s.74) skriver
at 4 kunne uttrykke seg slik at andre mennesker forstir hva man mener er en viktig
kommunikativ kompetanse. A bruke JEG budskap nir man skal formidle falelsene sine blir
sentralt. I et JEG budskap redegjor man for folelsene sine, mens i et DU budskap legger man
ansvaret for folelsene sine eller det som har skjedd over pa den andre personen (Wahlstrom,

1996, 5.74). A formidle hvordan man selv man selv opplever situasjonen blir det sentrale.




Som styrer vil det vaere viktig & holde fokuset i en kommunikasjon nettopp pa dette nivaet
med JEG - budskap. I kommunikasjonen med to parter som er i konflikt kan det ifolge Larsen
(1999, 5.80) veere nyttig 4 la partene hore pd hverandre uten at motparten skal forsvare seg
eller angripe og diskutere det som blir sagt der og da. Som styrer kan man legge til rette for at
partene fér en felles forstaelse av hverandres konfliktopplevelse (Larsen, 1999, s.81). Ved 4
legge opp til en dpen dialog hvor begge far sagt sitt kan bidra til dette. Det kan som leder vaere
fristende 4 ta opp saker med hele personalgruppa, selv om det bare gjelder noen fa. En slik
tilneerming kan som oftest ha negative virkninger. Det kan bidra til 4 skape usikkerhet, og
man vet ikke hvem det egentlig gjelder. A ta opp vanskelige saker pa fellesmeter og samtidig
ikke veere konkret, men hinte til den personen/ personene det angar er dermed ikke

tilstrekkelig (Einarsen & Pedersen, 2007, s.178).

Losningsfokusert tilnzerming (LOFT), er en av flere mater & hindtere konflikter pa. LOFT
handler om at spraket vi bruker har stor betydning for hvordan vi opplever det som vi erfarer
(Langslet, 2002, s.18). I LOFT metodikken er meningen 4 handtere konflikter ut ifra en annen
innfallsvinkel ved 4 se lgsningsmuligheter til problemet (Meyer, 2009, s.150). Det vil si at i
LOFT vil det vare viktig & ha fokus pa enskesituasjon og fokusere pa det man vil ha mer av,
og ikke fokusere pé problemet. Man ber vaere forsiktig med 4 komme med konkrete lgsninger,
for det er problemeier som er best egnet til & finne lgsningene selv (Langslet, 2002, s.64).
Maten man snakker om konflikten vil vere viktig her. Ifelge Langslet (2002, 5s.56 — 57) er det
sentralt & beskrive gnskesituasjonen i en lgsningsfokusert tilneerming. Ved 4 sette ord pa hva

som ma til for & fa ensket situasjon vil vere starten pa & finne lgsningen.

A ta i bruk ulike konflikthandteringsprinsipper kan vaere nyttig i konfliktarbeid. Ulike
konflikter krever ulik handtering. Lundestad (2010, 156) har listet opp fem
konflikthandteringsprinsipper, tre av disse prinsippene dreier seg om mater & mote konflikter
pé, dette er makt -, rettigheter — og interesse prinsippet. To av prinsippene gar ut pa 4 ikke
mete konfliktene, som opplesning og unngéelse. I enkelte konflikt saker vil bruk av makt
vere et nyttig virkemiddel. Ifalge Lundestad (2010, s. 156 — 157) kan makt utoves pa
forskjellige mater, det kan vare ved at man som leder tar i bruk sin autoritet eller ved
manipulering og hersketeknikker. Rettigheter innebeerer at lederen viser til lover, regler og
normer nér det kommer til konflikthindtering. Ved interesseprinsippet forsoker partene &
komme fram til en felles beslutning ved bruk av samtaler (Lundestad, 2010, s.158).
Opplesning omhandler 4 fjerne/ ta bort det som er problemet. Et eksempel kan veere 4 flytte

pa folk til andre avdelinger. Unngéelsesprinsippet handler om & unngé saken. Er det en liten
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betydningsles konflikt kan dette vaere aktuelt, da den kan lose seg av seg selv uten at noe blir
gjort. Andre ganger kan det 4 g inn i konflikten fore til store skadevirkninger, noe som

argumenteres med 4 unngé den (Lundestad, 2010, s.159).

Nar konflikter er et faktum og man stér i saken vil dokumentasjon over hva som er blitt gjort
veere nodvendig. Motereferat og tiltaksplaner ber vaere skriftliggjort slik at man har
formalisert arbeidet. I en tidlig fase av konflikter kan slik skriftliggjoring og dokumentasjon
virke negativt, og bidra til & pavirke konflikten i negativ retning, det blir opp til leder &
vurdere ndr man ber begynne & dokumentere det som skjer. I og med at konflikter kan f3
juridiske etterspill vil dokumentasjon av saksgangen gjore det mer ryddig. Saksgangen i
situasjonen kan legge grunnlaget for all dokumentasjon, dette innebzrer bade
meteinnkallinger, referat, skriftlige advarsler osv (Einarsen & Pedersen, 2007, s.150).

Som styrer kan man komme opp i situasjoner hvor ulike tiltak ikke fungerer. Om en konflikt
ikke kan la seg lase ved hjelp fra styrer, kan det vaere nedvendig & seke andre metoder eller
hjelp fra stettespillere. Det er leders ansvar 4 trekke inn andre personer som kan vare de rette
nar det gjelder konflikthandteringen (Lystad, 2006, s.155). Det kan vare stettespillere for
styrer som for eksempel personalsjef i kommunen, og styrernettverk. Styrer kan ogsd ha
behov for veiledning i vanskelige saker. Man kan ogsa velge a benytte seg av konsulenthjelp

som har spesialisert seg pa personalkonflikter.

En konflikt kan oppstad mellom to parter men likevel influere hele arbeidsstokken, da de
kanskje ikke makter 4 samarbeide. Hele avdelingen kan bli preget av at konflikten er s&
omfattende, da kan arbeidet med konflikten omfatte hele arbeidsgruppen pa gjeldene
avdeling. Hvis en konflikt involverer mange, kan det vere viktig at alle som er berort far ta
del i konfliktarbeidet (Lystad, 2006, s.134). Ifalge Gotvassli (2008, s.121) er det viktig &
holde konflikten der den herer til, og ikke dra inn flere parter, men det gjelder i hovedsak nér

man opptrer som megler i saken.

2.4 Lederrollen

Styrer i barnehagen er leder, med ansvar for bade personalgruppa og det administrative. Som
leder har man en viktig pavirkningskraft, det gjelder det faglige, men ogsa arbeidsmilje og
kultur i personalgruppa. Vi kan skille mellom to hovedtyper ledelse; direkte og indirekte
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ledelse. Direkte ledelse dreier seg om kommunikasjon og samhandling mellom ledere og de
som er underordnet, indirekte ledelse gér mer pd mater som en leder kan pavirke sine
medarbeiders organisasjonsatferd pa uten direkte samhandling (Jacobsen & Thorsvik, 2013,
5.417). Ved sin lederform har styrer en sentral rolle i hvordan arbeidsmiljeet blir. Styrer
legger foringene for hva som er tillatt og akseptert fra den enkelte medarbeider i
personalgruppa. Dette kan man se ved bade direkte og indirekte ledelse. Ved direkte ledelse
vil leder kunne styre hvilken atferd som er tillatt ved bruk av kommunikasjon og
samhandling, mens ved indirekte ledelse pavirker hun ved utvikling av kulturen i
organisasjonen ved & styrke eller endre verdiene og normene blant personalet (Jacobsen &
Thorsvik, 2013, s.418). Slik kan man se at styrer vil ha en viktig pavirkningskraft nir det
gjelder den ridende kulturen i arbeidsmiljoet. Nér det gjelder konflikter og konflikthindtering
ber leder ha et reflektert syn pa hva konflikt og konflikthadndtering innebaerer. Som leder bar
man serge for 4 tilegne seg kunnskap om konflikthandtering, bade nar det gjelder
konfrontasjon men ogsa juridiske regler. Man bor reflektere over sin egen konfliktatferd, pa

den maten kan man utvikle seg i lederrollen (Lundestad, 2010, s.169 — 170).

3. Metode

”En metode er en fremgangsmate, et middel til & lgse problemer og komme frem til ny
kunnskap. Et hvilket som helst middel som tjener dette formélet, harer med i arsenalet av
metoder” (Vilhelm Aubert, 1985, 5.196, fra Dalland, 2013, s.111). A si noe om hvordan man
har innhentet informasjon kan man si er metode. Metode dreier seg altsd om méter & innhente
informasjon, og kan karakteriseres som et verktay for & fa tak i denne kunnskapen. Ifolge

Dalland (2013, s.112) er metoden vart redskap nér det er noe vi skal undersgke.

3.1 Valg av metode

For & fa innsikt i det jeg skulle skrive om valgte jeg & benytte en kvalitativ metode. Grunnen
til at jeg har valgt en kvalitativ metode er at ved 4 intervjue informantene mine kunne jeg fa
en storre innsikt i det temaet jeg skulle skrive om, da jeg underveis i intervjuet har mulighet til

4 stille oppfolgingsspersmal. I et intervju skjer en kunnskapsproduksjonsprosess, hvor det er
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den intervjuede og den som intervjuer som produserer kunnskap sammen (Kvale &
Brinkmann, 2009, s.37). Ved & bruke intervju som metode kunne jeg stille utdypende

sporsmal til det som informantene fortalte.

3.2 Utarbeidelse av intervjuguide

Fer jeg utarbeidet intervjuguiden satte jeg meg inn i teori om temaet. For 4 kunne lage
relevante spersmaél til min problemstilling var det viktig & ha en viss forforstaelse. Jeg
utarbeidet en intervjuguide med spersmal som skulle gi meg svar pa det som var
problemstillingen. ”Ved utarbeidelsen av intervjuguiden vil forskeren forst identifisere
sentrale deltemaer som inngar i den overordnede problemstillingen” (Johannessen, Tufte &
Christoffersen, 2010, s.139). Det & finne de riktige spersmélene som er vinklet mot det som
er problemstillingen var ikke like lett. Underveis métte jeg hele tiden tenke pa hva som var
problemstillingen i oppgaven min, det er fort gjort at spersmalene ikke henger sammen med
det man onsker 4 finne ut. Jeg valgte & ha noen hovedtema, med underspersmal, og la ogsd
opp til at informantene kunne komme med sine egne erfaringer. Jeg utarbeidet ogsé et

kombinert informasjonsskriv og samtykkeskjema.

3.3 Valg av informanter

Jeg hadde i samrad med veilederne mine bestemt meg for 4 intervjue to styrere. Dalland
(2013, 5.165), skriver at i et kvalitativt intervju tar man sikte pa & ga i dybden, og da blir det
viktig at antall informanter ikke er for stort, for gode samtaler med fa personer kan gi mye
stoff til oppgaven. Da intervjuguiden var godkjent av veilederne mine, valgte jeg & ta kontakt
med styrere i flere barnehager. En forutsetning for 4 delta i undersekelsen var at styrerne selv
hadde erfaring med konflikthndtering i personalgruppa. Kriteriebasert utvelgelse gér ut pé at
det velges informanter som oppfyller spesielle kriterier (Johannessen, Tufte & Christoffersen,
2010, 5.109). Noen styrere sa nei til 4 bidra med informasjon da de enten hadde jobbet si kort
tid som styrere, slik at de folte at de ikke hadde noe i bidra med. Andre sa at de aldri hadde
vert oppi konfliktsituasjoner og at de derfor ikke ville ha noe & bidra med. Etter noen
telefonsamtaler var det to styrere som meldte sin interesse og ensket & bidra. Den forste

styreren jeg intervjuet sa at hennes mening var at som styrer har man en plikt til 4 stille opp pa
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nér studenter ensker informasjon, da det er med pé 4 bidra til at de nyutdannede kan bli en
bedre yrkesutever. Dette skriver Dalland om (2013, 5.97), at man som intervjuperson kan
bidra til at man blir en bedre yrkesutover, og at det kan vare motiverende for den som blir
intervjuet. Jeg har i oppgaven valgt 4 kalle informantene min styrer A og styrer B. Da
problemstillingen min handler om styrers rolle i konflikter var det klart fra starten av at det
var styrere jeg matte intervjue. ”Strategisk utvelgelse vil si at forskeren forst tenker igjennom
hvilken méalgruppe som mé delta for at han skal fa samlet nadvendig data, mens det neste
steget er 4 velge ut personer fra malgruppen som skal delta i undersgkelsen” (Johannessen,

Tufte & Christoffersen, 2010, 5.106).

3.4 Gjennomfering av intervjuet

Det kombinerte informasjonsskrivet og samtykkeskjema tok jeg med meg da jeg skulle mote
informantene. Bruk av lydopptaker var noe jeg hadde informert informantene om pé forhand.
Grunnen til at jeg valgte 4 bruke lydopptak er at da kunne jeg konsentrere meg i storre grad
om informanten. Hadde jeg valgt 4 kun notere under intervjuet kunne det fort blitt slik at jeg
ville veert mest opptatt av & skrive ned det de fortalte. Under intervjuene med begge styrerne
satt vi pa styrers kontor, og vi ble ikke forstyrret underveis. Jeg valgte & sméprate litt lost og
fast forst for & skape en god og avslappet atmosfare for jeg begynte & stille spersmaél. Jeg
begynte med 4 stille enkle faktaspersmal, om utdanningen deres, dette for & skape en god og
rolig begynnelse pa intervjuet. ”Det er i den forste fasen forskeren etablerer en relasjon og et

tillitsforhold til informanten” (Johannessen, Tufte & Christoffersen, 2010, s.141).

Jeg hadde pa forhénd forberedt meg godt, og jeg var bevisst pa at selv om jeg hadde
utarbeidet spersméalene pa forhand, ville det vare viktig at jeg fikk dratt temaet for intervjuet 1
riktig retning. Under et intervju skal man stille spersmal, samtidig som man driver intervjuet
framover, dette betyr at man raskt ma vurdere nar man skal g i dybden (Dalland, 2013,
s.166). Jeg var i samtalen med informantene opptatt av at vi skulle ha en god og avslappet
tone under samtalens forlep. Intervjuet foregikk som en dialog, som et halvstrukturert
intervju. Et delvis strukturert eller et semistrukturert intervju har en intervjuguide som
utgangspunkt, men rekkefalgen pa spersmalene og temaene kan variere, man beveger seg
fram og tilbake i intervjuguiden (Johannessen, Tufte & Christoffersen, 2010, s.137). Da mine

to informanter var svert ulik av karakter, métte jeg bruke ulike tilnrmingsmater for & fa
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kontakt. Den ene informanten var litt stille og ettertenksom, det gjorde at jeg var opptatt av &
gi vedkommende tid, og det ble et fruktbart intervju. Den andre informanten var meget
pratsom og jeg matte av og til serge for at vedkommende holdt seg pa riktig spor. Dalland
(2013, s.114 — 115), skriver at intervjuet vil vaere preget av forskerens personlighet og at det
er jeg som da er instrumentet, dette innebaerer at hvordan min evne til kontakt med
informantene har stor betydning. Kvale og Brinkmann (2009, s.21), skriver at det kvalitative
forskningsintervju prover & forstd verden sett fra de man intervjuer sitt stisted. Av den grunn
var det viktig for meg og ogsa la informantene prate fritt, og gi de en sjanse til 4 komme til
hovedkjernen av det vi skulle snakke om, uten at jeg skulle styre de for mye i utgangspunktet.
Av den grunn ble det sa vi hoppet litt fram og tilbake pa temaene, ettersom det kom an pa hva
informantene selv fortalte. Intervjuguiden har ofte en bestemt rekkefelge pa spersmalene, men
dette kan endres dersom informanten bringer opp et nytt tema, slik kan delvis strukturerte
intervjuer bidra til en god balanse mellom fleksibilitet og standardisering (Johannessen, Tufte

& Christoffersen, 2010, s.139).

3.5 Etterarbeid

Da jeg skulle transkribere intervjuet sé jeg fort at det 4 skrive ned ord for ord var noe jeg ikke
ensket & benytte. Det var en del bruk av ord som jeg ikke ser nytten av & skrive ned. Jeg har
derfor valgt 4 bearbeide teksten. Nar man bearbeider tekst deles den inn i setninger, og typiske
muntlige tilleggsord blir tatt bort (Dalland, 2013, s.180). Det innebarer at jeg i utarbeidelsen
av teksten fra intervjuene blant annet har utelukket sukk og ord som ikke gir mening 1 denne
sammenhengen. I en samtale kan det ofte vaere gjentakelser og sidebemerkninger som kan tas

bort (Dalland, 2013, s.180).

Da jeg analyserte det innsamlede materialet valgte jeg & kategorisere temaene ut ifra
rekkefolgen pa intervjuguiden. Intervjuguiden kan brukes som et utgangspunkt nr man
kategoriserer og lager en inndeling av materialet ved at man sorterer data fra informantene
under hvert hovedtema (Johannessen, Tufte & Christoffersen, 2010, s.167). Denne méten 4

arbeide pa gjorde det enklere for meg 4 fi en oversikt over innsamlet materiale.
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3.6 Etiske overveielser

Da jeg forespurte informantene om 4 delta i prosjektet informerte jeg om hva som var
hensikten med oppgaven min, og at det selvfolgelig var frivillig 4 delta, og at de kunne trekke
seg om de onsket det. Jeg satte en frist i forhold til kunne trekke seg da jeg er avhengig av &
vite eventuelle frafall innen en viss tid pa grunn av oppgaveinnlevering. Det er viktig at
informantene som deler sine opplevelser og erfaringer vet hvordan informasjonen vil bli
brukt, og hensikten med oppgaven (Dalland, 2012, 5.105). Ved at jeg benyttet bade
informasjons- og samtykkeskjema var med pé & gjore det mer ryddig. Etiske overveielser
dreier seg blant annet om at vi ma tenke igjennom de etiske utfordringene arbeidet kan
medfore, men ogsé hvordan de behandles (Dalland, 2012, 5.95). Jeg forsikret informantene
om at all informasjon som ville komme fram under intervjuet skulle behandles konfidensielt
og anonymt, og jeg hadde informert pa forhdnd om at jeg skulle slette lydopptaket
umiddelbart etter transkribering. Dalland (2012, 5.95) skriver at ryddig bruk av
personopplysninger er en viktig forutsetning for & ivareta et godt forhold til de som stiller opp
og deler sine opplevelser og erfaringer. Deltakere i en undersekelse skal vite at de deltar i
trygg forvissning om at informasjonen som de deler ikke kan fores tilbake til dem

(Johannessen, Tufte & Christoffersen, 2010, 5.96).

3.7 Vurdering av metode

Validitet dreier seg om gyldigheten til det man undersgker. Informantene fikk snakke fritt
under intervjuet, noe som kan bidra til gkt validitet. Larsen (2008, s.80) skriver at nér
informantene fér snakke fritt og ta opp det de ser pa som viktig, kan flere forklaringsmaéter tre
fram, og ved at man underveis kan endre spersmilene kan gi en mer valid informasjon. Ved at
jeg stilte utdypende spersmal til det som informantene fortalte kan bidra til nettopp dette, og
det gjorde at jeg var sikker pa at det som informantene fortalte ble oppfattet korrekt av meg
som intervjuer. Intervjuene har gitt meg de svarene jeg trengte for 4 skrive denne oppgaven,

slik at datainnsamlingen har veert relevant i forhold til problemstillingen.

Reliabilitet handler om ngyaktighet og palitelighet, bade i forhold til undersokelsesprosessen,
men ogsé i behandlingen av informasjonen (Larsen, 2008, s.80 — 81). Jeg har forsgkt 4 gjengi

intervjuene under bearbeiding til tekst s3 tilnermet lik slik det foregikk, men det vil alltid
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vaere en mulighet for at man pé en annen dag ville fatt noen andre svar. Men ved at
informantene var dpne og delte mange personlige erfaringer kan bidra til at informasjonen blir

palitelig, da de refererte til egne erfaringer.

Ved & foreta en kvalitativ undersokelse har jeg fatt mye kjennskap til oppgavens tema. Ved 4
intervjue informantene ansikt til ansikt, ble det et naert mete hvor jeg ogsa stilte utdypende

spersmal i forhold til hva det var det fortalte. Jeg valgte & ikke sende spersmalene til styrerne
pa forhand av den grunn at jeg ensket at de skulle fortelle meg hva det var de faktisk gjorde i
konfliktsituasjoner, ikke fa en slags fasit pa handteringen. Det kan ha bidratt til at jeg har fatt

mer &rlige svar.

4. Resultat og drefting

I denne delen av oppgaven skal jeg presentere funnene fra intervjuene med to styrere, og
drofte det i sammenheng med teori jeg har brukt. Jeg har valgt & presentere funnene og drefte
samtidig. I oppgaven har jeg lagt vekt p4 Lundestads syn pa hva en konflikt er: En konflikt
bestar av en makt og spenningssituasjon med uforenlige interesser samtidig som det er et

avhengighetsforhold mellom partene (Lundestad, 2010, s.46).

4.1 Presentasjon av informantene:

Styrer A: Har forskolelererutdanning. Har ingen etterutdanning, men ulike kurs. Hun har

arbeidet i barnehage i over 30 &r, har vert styrer i ndvarende barnehage i 9 ar. Barnehagen er

foreldreeid, har tre avdelinger og 18 ansatte.

Styrer B: Er utdannet forskolelerer. Gikk rett fra utdanningen og inn i en styrerstilling. Har

jobbet i navaerende barnehagen i 10 r. Hun har tatt videreutdanning innen administrasjon og
ledelse, og har ogsé styrerutdanning. Barnehagen hun arbeider i nd er kommunal, med atte

avdelinger, og 27 arsverk.
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4.2 Hva er en Konflikt

Under intervjuet med styrerne kommer det fram at begge synes det er vanskelig & definere hva
en konflikt egentlig er, men at det er uenighet som har 1ast seg. Ikke uenigheter om hva man
skal spise som den ene sier, men uenigheter som er blitt sterre, til et problem som involverer
folelser. Konflikter innebzarer si mye falelser, som sinne, det er det som gjer det s& vanskelig
som den ene informanten sier. At konflikter innebzrer folelser som sinne og frykt er noe
Lundestad (2010, s.44) ogsa nevner. Begrepet konflikt blir brukt ulikt. Den ene informanten
bruker begrepet konflikt, mens den andre informanten velger & bruke betegnelsen uenighet.

Det blir sa stort og veldig negativt nar man velger  kalle det en konflikt sier hun.

Begge informantene kommer inn pé at en konflikt kommer an pa den enkeltes opplevelse av
den. En sak som oppleves som en konflikt av en person, trenger ikke & foles som en konflikt

av den andre. At konflikter er subjektive er noe som underbygges av Lundestad (2010, s.44).

I en barnehage hvor det kreves samarbeid mellom personalet vil det alltid kunne bli
gnisninger, man jobber tett ssmmen og er avhengige av hverandre for & fi hverdagen til & ga
opp nevnes av informantene. Som nevnt i teoridelen mener Jacobsen & Thorsvik (2013,
5.184) at for at en konflikt skal oppsté ma det vare et gjensidig avhengighetsforhold mellom
partene, og en uenighet. Den ene informanten pépeker at det handler om mennesketyper, nar
forskjellige mennesker skal samarbeider kan det vare krevende nir man er ulike som person,
noe som igjen kan fore til konflikter. Det er et syn som Meyer (2009, s.142), ogsa kommer inn

pa, at samarbeid og konflikter er i et gjensidighetsforhold.

Konflikter, en nedvendighet?

Informantene mine tror ikke det er mulig 4 unnga konflikter. Den ene informanten pépeker at
det pa et vis er nodvendig, for kommer man godt ut av det vil det skape utvikling, og som
person vil man vokse pa det. Det er et syn som deles av Skau (2012, 5.104), at konflikter kan
fore til vekst og utvikling. Samtidig sier en av informantene at man ikke nadvendigvis MA ha
konflikter for & vokse, det trenger ikke alltid vaere positivt. Dette sammenfaller med det som
Jacobsen og Thorsvik (2013, s.188) skriver om funksjonell og dysfunksjonell konflikt, det
kan vzere bade positivt og edeleggende for organisasjonen. Slik jeg ser det bor man ikke vare
redd for konflikter da det kan ha mange positive ringvirkninger. Hvis en konflikt oppleves
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som konstruktiv kan man vokse pa det, badde menneskelig og faglig. Gotvassli (2008, s.113)
deler synet pa konflikter inn i tre deler, slik jeg ser det har ingen av styrerne et tradisjonelt syn
pé konflikter. De har i hovedsak et interaksjonistisk syn pé konflikter, som betyr at de ser pa
konflikter som en ngdvendighet for utvikling. Noe av “human relations” synet deler de ogsa,

men ingen av informantene vil glatte over konfliktene, slik at det stemmer ikke helt.

At det er rom for 4 vaere uenig framheves av styrer B. Det er ikke nedvendig 4 ha konflikter,
men det er heller ikke til 4 unnga nér s& mange arbeider sammen, er et syn som begge
informantene deler. Som nevnt i teoridelen mener Einarsen og Pedersen (2007, s.21) at i
menneskelig samhandling vil konflikter vere naturlig, og det ser ut til & stemme med
informantenes syn. Konflikter og uenigheter sees altsa pa som ikke negativt hos informantene
mine. At leder ikke er redd for konflikter mener jeg er viktig. Man kan ikke kontrollere
situasjoner som oppstar og folelser som inngar i det, slik at 4 ta ting litt som de kommer, men
samtidig til en viss grad & veere forberedt pa de utfordringene en konflikt kan medfore mener

jeg er viktig.

A ha en kultur som innbyr til meningsutveksling og at det er lov & si hva man mener er noe
begge informantene papeker er viktig. Den ene informanten sier at en kultur for uenighet er
viktig for at vi skal kunne utvikle oss. Som nevnt i teoridelen sier Skau (2012, 5.104) at
konflikter ofte undervurderes, da det kan veare en god mulighet for vekst og utvikling. Styrer
B sier at det i barnehagen ville vaert store uhindterbare konflikter om man ikke var apen for
diskusjoner og dreftinger. Det sammenfaller med det som Larsen (1999, s.51) mener, at det
blir viktig 4 utvikle toleranse for uenighet, og ikke se det som en kilde til konflikter. Ved at
man har en kultur for at det er lov & vaere uenig mener begge informantene er en sentral brikke
nar det gjelder forebygging av de helt store konfliktene. Det er et syn jeg deler. For har man et
personale som gar rundt og grunner pa ting, uten 4 terre 4 ta det opp og si sin mening, kan det

fort utvikle seg til en storre sak.

Styrer B sier at i en barnehage blir det viktig & lefte saken. Hun mener at personalgruppa i
forst og fremst ma ha fokus pa hvorfor de er her, og at det er for barnas skyld. Det mener jeg
er et viktig fokus, barnehagen er her for barna, og det blir viktig & sette ting i perspektiv. A
veere apen for innspill og at man kan diskutere hverandres opptreden er styrer B ogsa opptatt
av. Det krever mye av de ansatte mener jeg, men er samtidig viktig nar det gjelder 4 reflektere
over sin egen rolle, og om hvordan man selv virker pa andre. Styrer B sier at hun stiller store

krav til personalet, men hun mener det er viktig 4 gjore det, for man har en viktig jobb.
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4.3 Ulike former for konflikter

Det kan vaere mange ulike konflikter som kan oppsta i en barnehage, noe informantene mine
kom med eksempler pa. I en barnehage arbeider det mange ulike mennesker, med forskjellige
verdier, holdninger og egenskaper, og man er helt avhengig av at personalgruppa kan

samarbeide godt for & skape en god barnehage bade for barna og de voksne som arbeider der.

Lundestad (2010, s.66 — 75) beskriver ulike former for konflikter som kan oppsta i
barnehagen. I intervjuet med informantene kom det fram at det oftere er konflikter som dreier
seg om det faglige, slik som hvordan de skal planlegge og gjennomfore ulike aktiviteter i
barnehagen. Personalet kunne vare enige om hva de skulle jobbe mot, hvilket méal, men de
var ikke enige om hvordan arbeidet skulle gjores. Her ser jeg en middelkonflikt, personalet er

enige om malet men ikke veien dit.

Ut ifra hva informantene fortalte under intervjuet ser jeg at det kan starte som en
middelkonflikt, men ende som en relasjonskonflikt. Ved at man er uenige om hvordan man
skal arbeide mot et mal, kan det utvikle seg til en relasjonskonflikt hvis man ikke klarer &
holde seg til saken, den ene eller begge partene kan oppleve det som et personangrep nér det
er uenigheter. Som nevnt i teoridelen mener Larsen (1999, s.81) dette med viktigheten med at
partene far en forstaelse av hverandres konfliktopplevelse, og at dette ma styrer legge opp til.
I en slik situasjon mener jeg det er viktig at man som styrer legger foringer i forhold til de
ansattes atferd, det ber ikke aksepteres at man kommer med personangrep, det blir viktig &
veere fagorientert, og snakke sak. Konflikter som gar pa nettopp det relasjonelle har begge
informantene opplevd flere ganger. Informantene mente denne type konflikter og uenigheter
var utfordrende da det gar pa den enkeltes personlighet og mate & veere pa, og kjemien mellom

dem det gjaldt. Det blir s& sart som den ene sier.

I en barnehage kan det fort oppsta rollekonflikter, konflikter mellom assistentene og
barnehagelerer. Styrer A fortalte at det kunne vaere diskusjoner om hvem som skulle gjore
hva. Barnehagelererne har mange meter & g pa, og da kunne assistentene fole at de alltid satt
igjen med de praktiske “kjedelige” oppgavene. Styrer B var opptatt av at det skulle vere en
forskjell, 3- arig hoyskole skal belennes mener hun. Slik jeg ser det er det et sentralt moment
at hele personalgruppa har kjennskap til hvilke arbeidsoppgaver som ligger i de ulike rollene,
og hva som forventes i assistent/ fagarbeiderstillingene og i barnehagelarerstillingene. Det

blir viktig at oppgavefordelingen foregdr pé en tydelig og strukturert mate, det kan bidra til at
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det ikke blir utpreget mange rollekonflikter i barnehagen. Som leder 1 barnehagen vil det vere
viktig 4 bruke den kompetansen som ogsa assistentene sitter inne med, og vare bevisst at alle
i personalgruppa har behov for variasjon i arbeidshverdagen sin. Den ene informanten fortalte
at det spesielt tidligere var slik at assistentene kunne fole at barnehagelarerne bare bestemte
hva de skulle gjore, det kunne bli litt misnaye av det. Men at det n er det mer fokus pé at alle
skal fa ta del i planlegginga, selv om det er pedagogisk leder som er ansvarlig. A inkludere
hele personalgruppa i aktiviteter som skal planlegges mener jeg er et godt tiltak, slik fér alle et

eierforhold til det som skjer i barnehagen, og det skapes en Vi folelse”.

Konflikter som gér pa for eksempel hvordan man skal handtere barn i ulike situasjoner var
noe mine informanter hadde opplevd. Det kan vare en utfordring nar det blir konflikter som
omhandler det vi grunnleggende tror pa sier den ene. Her ser jeg at det dreier seg om
verdikonflikter. Informanten mente at 4 arbeide med grunnsyn og refleksjon i personalgruppa
kan bidra til at verdikonflikter ikke far fotfeste i arbeidsmiljeet. Hvis vi har en felles forstéelse
for hvordan vi skal gjore det her blir det mye lettere sier hun. Dette er i trid med Lundestads
(2010, 5.67) mening, at manglende grunnsynsdreftinger kan fore til konflikter. A ha et felles
stasted nér det gjelder en pedagogisk plattform mener jeg er viktig, i mate med foreldre og

andre ber personalet std sammen om et felles syn.

Informantene mine fortalte om konflikter, som egentlig ikke er konflikter men som gér mer pé
misforstaelser. Her ser jeg pseudokonflikter, det er konflikter som i stor grad dreier seg om
misforstdelser. Styrer A fortalte at i hennes barnehage har det dreid seg om mater & snakke til
hverandre pa, man sier noe slik at det tolkes pa en negativ mate av den andre. Det gér rett og
slett p4 kommunikasjon sier hun. Men er man sur nar man kommer pa jobb kan det infiltrere
hele avdelingen. Er man sur kan man holde seg hjemme, og det er en fraversgrunn mener
styrer B, da det pavirker hverdagen til hele arbeidsgruppa nér man er sur. Styrer B sier at ndr
det er et kvinnedominert yrke, som det er i en barnehage sé vil det alltid vere tendenser til at
damer gar rundt & er misfornayde, og ikke sier ifra til rette vedkommende. Det kan vare en
?god” arena for baksnakking og det 4 kose seg med misngyen. Dette sammenfaller med
Lundestads (2010, 5.237) syn, at kvinner er dyktige til & gi positive tilbakemeldinger til
hverandre, mens nar det gjelder negativ kritikk blir det uttrykt med taushet og tiketale. Fra
tidligere arbeidserfaring vet jeg at vi kvinner ofte har en tendens til & overanalysere ting som
blir sagt, det tror jeg kan veere en medvirkende &rsak til at slike ”liksom” konflikter kommer

fram.

21




Som nevnt i teoridelen kan man dele arsaker til konflikter i to, det som gér pa det strukturelle
og organisatoriske, og det som handler om sosialpsykologiske forhold (Lundestad, 2010,
s.64). Ut ifra datainnsamlingen ser jeg at det ofte er sosialpsykologiske forhold som er
arsaken til konflikter i barnehagen, eksempler pa det er blant annet som nevnt tidligere
relasjonskonflikter. Nér det handler om strukturelle forhold, ser jeg at det kan dreie seg om

blant annet rollekonflikter; uklare roller og ansvarsfordeling.

Begge informantene var opptatt av 4 ha gode informasjonsrutiner pé arbeidsplassen. At
informasjon nar den/ de det angar i barnehagens hverdagsliv mener de er veldig viktig for 4
hindre misngye og at darlig stemning skal sette seg. Dette er et syn som stottes av Meyer
(2009, s.45), at manglende informasjon og darlige informasjonsrutiner er en viktig grunn til at
konflikter oppstér. A vere tydelig og dpen i sin kommunikasjon med personalet er helt
sentralt mener jeg for & skape en arbeidsplass hvor alle foler seg inkludert i informasjonen

som blir gitt, for etter min mening gir informasjon trygghet.

Ut ifra det som mine informanter fortalte kan jeg se at Lundestads (2010, s.46) syn p4 hva en
konflikt er stemmer godt. I barnehagen er man avhengige av hverandre og det krever
samarbeid. Hvis personalgruppa ikke klarer & samarbeide og finne lgsninger som de kan enes
om kan det ende med irritasjon og sinne. Det blir da uforenlige interesser mellom partene
samtidig som de er avhengige av hverandre i barnchagens hverdag, dermed kan en konflikt

oppsta.

4 .4 Konflikthandtering

Arbeid med forebygging er en viktig brikke nér det dreier som om & f& ned konfliktniviet pa
et optimalt niv4, og hindre en begynnende konflikt i 4 utvikle seg i en organisasjon. A ha
fokus pé arbeidsmiljo og kulturen i barnehagen blir derfor viktig. Den ene informanten sier at
det er hennes jobb som styrer & bidra til at det legges foringer pé arbeidsplassen i forhold til
arbeidsmiljg. Dette er noe Larsen (1999, s.51) papeker, at man som leder har ansvar for

driften, men ogsa arbeidsmiljaet.

At hele personalgruppa skal arbeide med arbeidsmiljoet ser begge informantene som viktig. A
ha klare mélsettinger for hvordan de ville ha det p4 jobb blir det