Konflikthantering

EN HANDLEDNING

% Folkuniversitetet




Alla méanniskor ar olika och har olika behov. Vissa behov syns tydligt medan andra kan vara svara att
forstd och uttrycka. | demokratiska moten ar malet att alla deltagare ska kunna delta utifran sina egna
unika behov och forutsattningar. Det handlar om att skapa en trygg och inkluderande gruppmiljo dar
alla kdnner sig sedda och hérda.

Genom denna utbildning far grupper och ideella foreningar metoder, 6vningar och praktiska rad for
att genomfora demokratiska moten. Syftet ar att alla motesdeltagare ska trivas och ha mojlighet att
bidra pa basta satt, vilket skapar ett roligare och mer givande engagemang for alla.

Syfte och mal med utbildningen:
e Att fa 6kad forstaelse av konflikter och handfasta verktyg for konstruktiv konflikthantering.
e Att ni genom 6kad kunskap om konstruktiv konflikthantering kan utnyttja konflikters positiva
forandringskraft for att utveckla individen gruppen och verksamheten.



Planera utbildningen

Utbildningen kan rikta sig mot cirkelledare, en befintlig studiecirkel, en férening eller en blandad
grupp.

Du kan anpassa utbildningen sjalv efter behov, och beroende pa gruppen. Det gar bra att hoppa 6ver
ovningar om du vill gbra en forelasning eller har ont om tid. Du kan i sa fall némna 6vningarna utan
att géra dem.

Du kan kombinera utbildningen med andra delar av Mo6testeknikerna, eller bara plocka det du vill till
nagon annan utbildning.

Utbildningens dokument

Alla dokument till utbildningen hittar du har: Bibliotek - Konflikthantering

Varje deltagare ska fa ett exemplar av foljande dokument:
- PDF att dela ut
- Ovning: Har din férening en problemlésande kultur?

Till rollspelsévningen ska du ha:

- Rollspelsévning_Scenario — Ett exemplar for tva deltagare
- Rollspelskort — Skriv ut och klipp

Forbered dig

Du kan ldsa handledningen eller anteckningarna i Powerpoints féredragshallarvy.

Du behover inte kunna allt utantill, men det &r bra om du har testat allt sjalv en gang innan du ska
halla i utbildningen férsta gangen, sa du dr bekvdm men innehallet men ocksa med Powerpoint och
de olika dokument.

Klicka till “nasta bild” nar texten ar understruken eller nar du ser @

Instruktioner i rutor ar till dig som utbildare

Las dokumentet "Tips for normkritisk pedagogik”

Introduktion till utbildningen

Om det ar forsta gangen gruppen traffas kan det vara bra att gora en presentationsrunda och skriva
gemensamma gruppregler. Se 6vningar i utbildningen ”“Inkluderande motestekniker”.


https://funet.sharepoint.com/:f:/s/external/Es3u6aNpiwpAr71kt4RnJxoBMXHNuavPrdIbqB3vMP6jDg?e=h6AO21
https://funet.sharepoint.com/:b:/s/external/EQYaHIUc1N1HgafA9m26bEYBYFxxje3tMElX0cgWm1lebw?e=ekuqrr

Bild 1

% Folkuniversitetet

Konflikthantering

Vi ska ha en utbildning i konflikthantering idag och jag vill att ni borjar med att

fundera 6ver nar ni sjdlva hade konflikt senast. Stort eller smatt. Det kan vara en konflikt ni
hade med grannen, en familjemedlem, kollegan pa jobbet, kanske nagon har i gruppen?
Det finns manga typer av konflikter och kommer ni att tdnka pa en sarskilt infekterad sadan
sa kan ni tdnka pa ett mer trivialt tillfalle.

Ta en minut och fundera pa en konflikt ni har varit med om. Hur gick det i konflikten? Hur
kdande ni? Lostes konflikten? Tycker ni att den hanterades bra for bagge parter?

(Ge gruppen utrymme att tdnka innan du fortsatter prata.)

@

Ta mer er den erfarenheten i tankarna under utbildningen sa att ni
kan relatera informationen ni far har idag till nagot konkret.

S




Bild 2

Innehall

* Introduktion till avsnittet: Varfor konflikthantering?

« Definiera konflikt: konstruktiva och negativa konflikter.
« Kallor till konflikt

« Konfliktens bestandsdelar — konflikttriangeln

« Konfliktens faser — konflikteskalering

 Strategier for konflikthantering

Idag kommer vi ga igenom foljande moment:

e Introduktion till avsnittet: Varfor konflikthantering?

e Definiera konflikt: konstruktiva och negativa konflikter.
e Kallor till konflikt

e Konfliktens bestandsdelar — konflikttriangeln

e Konfliktens faser — konflikteskalering

e Strategier for konflikthantering



Bild 3

Varfor konflikthantering?

* En del av manskliga relationer = en del av gruppers vardag

* Om konflikter hanteras konstruktivt kan de vara en positiv férandringskraft for
bade individ, grupp och verksamhet.

Konflikter ar en del av manskliga relationer och darfér en del av gruppers vardag, oavsett om
det finns en bra gruppdynamik eller inte. Om konflikter hanteras konstruktivt kan de vara en
positiv forandringskraft for bade individ, grupp och verksamhet. | féljande utbildning far ni
lara er mer om konflikter och hur de uppstar, olika konflikthanteringstekniker och konkreta
tips for att handskas med konflikter pa ett konstruktivt vis. Ni kommer ocksa att fa tips och
praktiska verktyg for att forebygga konflikter.

©
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Konflikter ...

A — © — it > 7

Blockering av
6nskemal och
behov.

Frustration Paverka Inte lyssna.
den andra.

Ordets betydelse ar "sammanstotning” och “krock”. Konflikter uppstar nar en eller flera
parter vill ha ndgot som den andra parten ar ovillig att ge eller géra. Denna blockering av
onskemal och behov skapar frustration, vilket leder till att minst en av parterna férsoker

paverka den andra for att na sina egna mal. Samtidigt som parterna sallan ar villiga att lyssna
pa varandras upplevelser eller asikter.

S,



Bild 5

Konflikter kan vara...

Behov
Verbala Fysiska

\ Mellan grupper \\ Inom grupper \\ Mellan individer \

Personlig-
heter

Konflikter ...

e Kan vara en krock av asikter, intressen, varderingar, mal, behov, rutiner och
personligheter.

e Kan vara langvariga och korta, verbala och fysiska.

e Kan vara mellan grupper, inom grupper eller mellan individer.
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Konflikter ...

Fysisk och psykisk ohdlsa

I, kan vara destruktiva.

Samarbetet forsamras.

Konstruktiv konflikthantering

Q ka N vara kOnSt ru ktiva . Férebygga stress och psykisk ohélsa.

Forstarka relationer och arbetssétt.

Konflikter kan vara destruktiva och paverkar bade manniskor och verksamhet negativt nar de
trappas upp under en lang period och inte hanteras. Da 6kar fysisk och psykisk

ohadlsa samtidigt som samarbetet férsamras, intriger vaxer fram, engagemanget fér gruppens
gemensamma mal minskar samt att effektiviteten och kvalitén blir samre i verksamheten.

S,

Konflikter kan vara konstruktiva och positiva for gruppen nar de hanteras val. Konstruktiv
konflikthantering kan férebygga stress och psykisk ohalsa, samt starka och utveckla relationer

och arbetssatt genom larande, nya idéer och insikter.

@



Bild 7

“Konflikter dr alltid sGdana situationer ddr ménniskor vill éndra pé ndgonting och
det finns ménga gdnger en potential i det (...) som kan leda till ménga bra saker.”

(K&lla: Thomas Jordan, forskare i konflikthantering.)

“Konflikter dr alltid sGdana situationer dér mdnniskor vill éndra pd ndgonting och det finns
mdnga gdnger en potential i det (...) som kan leda till mdnga bra saker.” (Kalla: Thomas
Jordan, forskare i konflikthantering.)

Franvaron av konflikter kan vara ett tecken pa en alltfér dominerande ledare, ett stort
grupptryck dar alla ska tdanka och gora likadant eller ett arbete med alltfor rutinmassiga
arbetsuppgifter.

S,
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Det finns olika manskliga behov som leder till frustration nar de blockeras och inte uppfylls i

Minskliga behov som leder till
frustration nar de blockeras:

en grupp:

Rattvisa: Ar situationen rattvis?
Respekt: Kanner jag mig respekterad?

Fortroende: Kanner jag fortroende till mina gruppmedlemmar och till uppgiften?

Bekraftelse: Duger min insats?
Begriplighet: Vad ar det jag forvantas gora?

Stimulans: Utvecklas jag i mina uppgifter, tycker jag att det ar intressant och roligt?

Autonomi: Far jag frihet att paverka och styra?

Samhorighet: Kanner jag samhorighet med de andra i gruppen?

Rimlig arbetsborda: Ar arbetssituationen héllbar?

Fraga till gruppen: Kanner ni igen er?

Ni kan fundera om ni har egen erfarenhet av att ha kant frustration i nagon av namnda

exempel?

Lat gruppen fundera nagon minut.

S,
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Vanliga typer av konflikter

Fordelning ¢ Hur ska tid och resurser fordelas?

Position * Hurska roller och ansvar fordelas?
* Vem ska fa en battre/sémre roll eller uppgift?
* Vems ord vager tyngst?

Struktur « Vilka rutiner, regelverk och prioriteringsordning galler?

Beteende * Hur ska vart bemétande vara?
« Vilka kommunikationsstilar och satt att engagera sig
anses vara bra?

Vardering ¢ Vad ar viktigt for medlemmarna?
* Vadar rétt eller fel?
¢ Vad ar det som fungerar eller inte?

Det finns olika typer av konflikter, och vi kan kategorisera de vanliga typerna av konflikter
enligt foljande:

Fordelningskonflikter: Hur ska tid och resurser fordelas inom gruppen?
| en fordelningskonflikt ar parterna oense om hur uppgifter ska fordelas och hur lang tid de
exempelvis far ta.

Positionskonflikt: Hur ska roller och ansvar fordelas? Vem ska fa en bittre eller en samre
roll eller uppgift? Vems ord vager tyngst?
| rollkonflikter kan bara en part fa, eller maste ta, rollen och ansvaret.

Strukturkonflikter: Vilka rutiner, regelverk och prioriteringsordning galler?

| strukturkonflikter ar parterna oense 6ver ordningen i foreningen eller i verksamheten. Det
kan exempelvis handla om organisationsstruktur, delegationsordning, befogenheter,
beslutsprocesser, mal och metoder.

Beteendekonflikter: Hur ska vart bemotande vara? Vilka kommunikationsstilar och satt att
engagera sig anses vara bra?

Beteendekonflikter handlar om gruppens egna normer. Vilket satt att bete sig ar acceptabelt
och vilka ar inte det, bade i forhallande till arbetsuppgifter, deltagarna i gruppen och till
andra utanfor foreningen. Exempelvis hur mycket ansvar en person tar for arbetsuppgifterna,
arbetstakten och bemdétandet av andra.



Varderingskonflikter: Vad ar viktigt for foreningsmedlemmarna? Vad ar ratt eller fel, vad
som fungerar eller inte? | varderingskonflikter ar parterna oense om vilket synsatt som ska
vara vagledande i féreningen. Medlemmar kan uppleva att de inte far géra det som

de upplever som kdrnan, det som ar stimulerande eller roligt, i deras engagemang pa grund
av tidspress eller resursbrister.

Uppmaning till gruppen:

Ni kan aterigen fundera for er sjalva om ni kanske redan haft en konflikt i gruppen som
handlat av nagra av de namnda typerna. Det ar viktigt att ta med er den reflektionen for att
kunna ga vidare med konflikter som inte hanterats eller for att motverka liknande
konflikttyper i framtiden. (Se checklista "Att forebygga konflikter”.)

Kdlla: Thomas Jordan. Ur boken “Konflikthantering i arbetslivet”, 2015. s.20ff.

S,
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Konfliktens bestandsdelar

A * ABC-modellen eller konflikttriangel
* Konfliktens olika komponenten

* Synliggor konfliktdynamik.

For att forsta vad konflikten ar uppbyggd av kan vi anvanda oss av Johan Galtungs ABC-
modell eller konflikttriangel.

ABC-modellen visar pa konfliktens olika komponenter samtidigt som den

synliggor konfliktdynamik och utveckling av konflikter. De olika hdrnen visar pa hur
manniskor i konflikter drivs av olika aspekter. En konflikt kan starta i vilket hérn som helst och
de olika delarna kan paverka varandra till en upptrappning. Teorin ar framtagen av freds- och
konfliktforskaren Johan Galtung och gar att tillampa pa konflikter mellan individer, grupper
och nationer.

S,
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Konfliktens bestandsdelar

A A — Attityder, kdnslor och tankar
B — Beteenden

C — Sakfragan (conflict)

A-hornet: attityder, kdnslor och tankar

Detta horn av konflikten representerar parternas attityder till varandra. Attityderna paverkas
av vilka tankar och kanslor de olika parterna har om sig sjalv och motparten, samt hur de
tolkar vad som sags och gors i konflikten. Ofta har parterna olika upplevelser av vad som har
hant och varfor — och denna upplevelse kan komma att dndras under konfliktens gang.
Attityden paverkas dven av parternas egna erfarenheter och normer kring hur en bor vara
och bete sig. Parternas motivation och vilja att 16sa konflikten paverkar ocksa A-hérnet.

Konflikter vacker kanslor — och kénslor driver konflikter. Kanslor kan ta 6ver

konflikten om vi later dem. | en konflikt férekommer det att motparten malas upp som en
fiende eller med 6verdrivet negativa karaktarsdrag. Vi tenderar att ofta forklara andras
negativa beteende som nagot som orsakas av brister i deras personlighet, snarare &n nagot
som orsakas av yttre omstandigheter. Starka kdnslor gor att vi 6verdriver vad vi upplever och
lattare misstolkar. Nar vi &r arga har vi dessutom det svart att ifragasatta var egen
upplevelse. Har konflikten mycket fokus pa detta horn kan det vara sa att sakfragorna
hamnat i bakgrunden av konflikten och motparten sjalv framstar som det stora problemet.

Exempel: Person A &r irriterad pa person B eftersom hen ofta avbryter och ska smaprata pa
alla moéten. Person A tycker att B ar en dalig lagspelare, besserwisser och en arrogant person.



B-hornet: beteenden

Denna aspekt av konflikten handlar om parternas beteende, det vill sdga hur parterna
kommunicerar och agerar i konflikten. Det innefattar handlingar, bade det vi gor och inte gor.
Men &ven det vi sdger verbalt och uttrycker i kroppsspraket. Tonfall, mimik, gester och
kroppshallning ger ett storre intryck an det vi sager. Kroppssprak 60 %, rést 3 % och 10 %
ord.

Konflikter kan vacka kanslor av olust, radsla och oro for manga. Somliga lever ut dessa
kdnslor genom att agera undvikande, komma med bortférklaringar, férneka eller fly undan
konflikten. Andra gar till motangrepp och konfronterar motparten med ilska samt
aggression.

Na&r en part vill forsvara sin standpunkt anvands ofta starka kdnslouttryck. Behovet

att uppratthalla sin sjalvbild och sin sjalvkansla gar ibland fore relationer med andra
manniskor. Ett defensivt beteende férsvarar konflikthantering och kommunikation mellan
parterna. Beteendet brukar fordandras under konfliktens forlopp och konflikten kan

eskalera. Manga ser dessutom sitt eget agerande som en oundviklig reaktion

som tvingats fram av motpartens beteende — snarare an ett 6msesidigt samspel av agerande
och reaktioner mellan bagge parterna.

Exempel: Person A berattar inte om fér person B, att hen inte kdnner sig respekterad nar B
avbryter och tar 6ver ordet vid moten. Daremot blanger person A pa person B nar detta
hander. Efter motet gar person A och pratar med andra i gruppen om hur B alltid ar sa
sjalvupptagen pa motena.

C-hornet: sakfragan, fran engelska “conflict”

C-hornet avser sakfragan, sjalva motsattningen mellan tva parter. Sakfragan ar en logisk och
vanlig startpunkt for konflikten. Sakfragan utgors av oférenliga 6nskemal och behov mellan
tva parter. Sakfragan ar inte alltid uttalad eller uppenbar. En konflikt kan ha flera olika
sakfragor, vilket kan vara en faktor som bidrar till att konflikten eskalerar. Listan pa vanliga
typer av konflikter som vi gick igenom ar typexempel pa vanliga sakfragor i en konflikt.

Exempel: Person A tycker att person B avbryter och ar dalig pa att lyssna under moten.
Sakfragan géller behovet att kanna sig som en respekterad och behévd person i gruppen.

Kdélla: Thomas Jordan, Thomas Ydrén.

©



Bild 12

Konflikteskalering

* Generella monster och aterkommande handelser.
* Vireagerar istéllet for att agera.

* Konflikteskalation

@ Na&r texten ar understruken

Aven fast alla konflikter &r unika s finns det generella ménster i hindelser som driver p&
konflikten och ddampande handelser som hammar den. Dessa beteenden kommer ofta utan
att vi ar medvetna om dem; vi reagerar istallet for att agera. Det innebar att vi ofta har vissa
beteendemonster i konfliktsituationer som vi aterkommer till. Konflikten eskalerar nar vi
upplever att vi inte far medhall for vara 6nskemal och stegvis paverkar motparten med
alltmer kraftfulla medel.

Att kdanna till hur konflikter eskalerar kan ge dig verktygen att hantera konflikten konstruktivt.
Genom att kdnna igen tecken pa att en konflikt haller pa att férvarras kan du medvetet vilja
att sluta med destruktiva beteenden och hejda konflikten fran att eskalera.

S,
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Olika sorters eskalation

Det finns olika sorters eskalation

Kanslomassig upptrappning: Starka kanslor blossar upp, en diskussion blir ett gral, vi hetsar
upp oss och beter oss varre for en stund, men lugnar sedan ned oss igen. Dessa konflikter ar
tillfalliga, de avtar snabbt och gor sdllan en bestdende skada pa en relation.

Attitydforandring: Beteendet i konflikten blir stegvis sdimre, vara attityder och uppfattningar
om motparten forvarras och bestar. En negativ attityd till motparten férsvarar och minskar
motivationen till en konstruktiv konflikthantering. Konflikter dar parterna har fatt forandrade
attityder till varandra tar langre tid att reparera och kraver en aktiv insats av alla inblandade.
Var darfér man om att inte skada dina relationer till andra trots konflikt.

S,



Bild 14

Eskalationstrappan -
Sju steg

Separering
Oppen fientlighet
Fiendebilder
Handling
Konflikten vaxer.
Personifiering

Motsattning

Eskalationstrappan illustrerar hur konflikter eskalerar steg for steg. | likhet sker en
nedtrappning, avskalning av konflikten dven stegvis. Parterna i en konflikt kan befinna sig pa
olika trappsteg. Vi kommer har ga igenom de olika stegen av eskalering och samtidigt komma
med forslag pa hur du kan agera for att hantera konflikten vid varje steg.

Ni kan nu ha den senaste konflikten ni var med om i tankarna och reflektera 6ver vilket steg i
konfliktrappan ni hamnade pa i den konflikten.

S,
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Motsattning

Konflikten fokuserar pa en
motsattning.

Agera:

+ Definiera sakfragan.

* Olika upplevelser

Skilj pa sakfragan och person.

Motsattning *  Prata klarsprak och utga fran dig sjalv.

Konflikten fokuserar pa en motsattning

e Definiera sakfragan, handlar konflikten om samma sak for er?

e Acceptera att motparten kan ha en annan upplevelse av situationen.

e Fokusera och skilj pa sakfragan och person.

e Prata klarsprak och utga fran dig sjalv i dina argument. Sdg exempelvis: “Jag behdver
lugn och ro nar vi arbetar for att kunna koncentrera mig.” Snarare an: ”"Du ar stérande
nar du smapratar.”

Eskalering: Konflikten gar vidare till ndsta steg nar nagon beter pa ett satt som den andre
uppfattar som oacceptabelt.

S,
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Personifiering

* Personen blir viktigare &n
motsattningen.

* Personangrepp och férsvar

* Attitydférandring

* Tilliten minskar.

* Prestigen vaxer.

Agera:
* Sakfragan
Personifiering * Be om ursdkt och backa om du har gjort
personangrepp.
* Fokusera pa dig sjalv.
* Undvik generaliseringar.
* Acceptera varandras olikheter.

Den andres skuld och person blir viktigare an motsattningen. Personangrepp och forsvar gor
att parterna blir mer kdnslomassigt involverade i konflikten. Attitydférandring borjar ta form
och tilliten minskar. Prestigen vaxer, parterna vill aven vinna konflikten utover att |6sa den.

o Aterga till sakfragan och fokusera pa den.

e Be om ursdkt och backa om du har gjort ett personangrepp.

e Lyft bort fokus fran den andre till dig sjalv. Sag exempelvis ”jag tycker/upplever”
snarare an “Det ar manga som tycker att du gor ...”.

e Anvand inte generaliseringar som “jamt, alltid, aldrig, folk, man”, nar du uttrycker
dig. Exempelvis: “Du kommer alltid sent.”

e Acceptera varandras olikheter.

Eskalering: Konflikten gar vidare till ndsta steg nar nagon beter pa ett satt som den andre
uppfattar som oacceptabelt.

S,
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Konflikten vixer

*  Fokus ldmnar ursprungliga
motsattningen.

*  Motparten som person

*  Fler problem dras in.

Konflikten vaxer.

Agera:

« ursprungliga sakfragan
 ett konfliktomrade

* neutral part.

Fler fragor och problem lyfts fram i konflikten nar fokus lamnar den ursprungliga
motsattningen och istallet handlar om motparten som person. Fler problem dras in i
konflikten for att satta dit motparten. Ofta kan det vara gamla problem som inte var sa viktiga
for en sjalv nar relationen med den andre var battre.

S,

Agera:

Fokusera pa den ursprungliga sakfragan alternativt ett konfliktomrade.

Fortsatt inte att forsoka 16sa flera parallella problem som har lyfts fram.

Vid detta steg ar det klokt att ta i en neutral part som medlar och leder konflikthanteringen.

Eskalering: Konflikten gar vidare till ndsta steg nar nagon beter pa ett satt som den andre
uppfattar som oacceptabelt.

S,



Bild 18

Handling

* Kommunikation upplevs som
meningslés

*  Kroppssprak och beteende

* Missforstdnd och negativa
tolkningar

Handling

Agera:

* kommunikation

* intentioner

* begréansa feltolkningarna
* neutral part.

Om steg tre tillats att fortgd kommer parterna att uppleva vidare kommunikation som
meningslos. Ingen lyssnar pa den andre och diskussionen gar i cirklar. Umganget minskar om
konflikten fortgar en langre tid. Nar vi inte langre kommunicerar verbalt

hamnar kroppssprak och beteende i desto storre fokus. Missférstand och negativa tolkningar
Okar. Vi pratar om varandra snarare an med varandra. ”Skitsnacket” leder

till grupperingar och omgivningen kan uppmanas att valja sida och ansluta sig till

konflikten. Vid detta steg ar parterna mer bendgna att agera utan att forklara sina avsikter till
den andre. Ett sddant beteende upplevs ofta som bestraffande och kriankande.

@

Agera:
Fortsatt eller ta upp kommunikationen med motparten.

Beratta om dina intentioner med dina handlingar for att begransa feltolkningarna.
Vid detta steg ar en neutral part till stor hjalp.

S,

(Observera att den fortfarande handlar om handling.)
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Handling

+ Kommunikation upplevs som
meningslos.

*  Kroppssprak och beteende

* Missforstdnd och negativa
tolkningar.

Handling

Hjélpa personer som ar i konflikt

* Neutralitet
¢ Kommunicera

For att hjalpa personer i din omgivning som ar i konflikt, sa bor du sta fast vid din neutralitet.

Uppmana parterna att motas och kommunicera istallet for att ta stallning eller lyssna pa
skitsnack.

Eskalering: Konflikten gar vidare till ndsta steg nar nagon beter pa ett satt som den andre
uppfattar som oacceptabelt.

S,
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Fiendebilder

* Negativa bild av motparten = sanning

* Onyanserad och 6verdriven

*  Attitydforandring

*  Konflikten méste vinnas.

« Tilliten och hoppet om samférstdnd och Fiendebilder
gemenskap &r borta.

* Energidrdnerande

Agera:
* Beroende av hjdlp av en neutral part.

Vid detta steg har var negativa bild av motparten blivit sanning. Den andre uppfattas nu

som en elak och dum person, snarare an att vi sjalva har en negativ tolkning av

motparten. Uppfattningen ar onyanserad och éverdriven. Attitydférandringen ar ett faktum
vilket I3ser partnerna vid sina asikter. Konflikten maste vinnas till varje pris — motparten ska
ge upp, forlora och be om ursakt. Viss sjalvbeharskning kvarstar i radsla att gora bort sig infor
omgivningen. Men tilliten och hoppet om samforstand och gemenskap ar borta. Konflikten ar
stor och energidranerande.

S,

Agera:
Vid detta steg ar parterna beroende av hjalp av en neutral part.

Eskalering: Konflikten gar vidare till ndsta steg nar nagon beter pa ett satt som den andre
uppfattar som oacceptabelt.

©
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Oppen fientlighet

* Individ som lider av konflikten. Oppen fientlighet
* Negativa attityder

Agera:

* Beroende av en neutral part

« Sista chansen till konflikthantering
* Bearbeta konfliktsituationen.

* Klargor positioner.

Vid detta steg ses motparten som ett objekt, snarare an en individ som liksom en sjalv lider
av konflikten. Parterna visar 6ppet sina negativa attityder. Det kan antingen ta form av 6ppen
attack, hot, forédmjukande angrepp eller i form av fysiska angrepp.

S,

Agera:

Vid detta steg ar parterna beroende av hjalp av en neutral part. Sista chansen till
konflikthantering.

Aven nir konflikten inte gar att 16sa sa gar det att bearbeta konfliktsituationen. Klargor
positioner genom att definiera vad de olika parterna vill och inte vill samt vad parterna kan
ge avkall pa.

Eskalering: Konflikten gar vidare till nasta steg nar nagon beter pa ett satt som den andre
uppfattar som oacceptabelt.

@
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Separering

Separering

* Parterna kan inte langre vistas i
samma miljo.

* Nagon part flyr eller drivs ivag.

Parterna kan inte langre vistas i samma miljo. Nagon part flyr eller drivs ivag. Detta kan ske i
form av nagon lamnar foreningen frivilligt eller blir tvingad till att lamna.

Det viktigaste for att stoppa konflikteskaleringen ar att kommunicera med varandra. Lyssna
med malet att forsta varandra. Acceptera att ni kan ha olika upplevelser.

S,
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Konstruktiv konflikthantering

* Konstruktiv konflikthantering leder till en bra gruppklimat.
* Potentiell kreativ kraft

« Forebygger stress och psykisk ohilsa.

« Lar sig av konflikten.
« Nodvandiga atgarder

* Underliggande problem

Nu har vi pratat om vanliga kallor till konflikt, typer av konflikter,
konfliktens komponenter och faser. Da ar vi redo att ga over till hur konflikten kan hanteras
pa ett konstruktivt vis.

Genom att hantera konflikter pa ett tydligt och ordnat satt skapas ett bra gruppklimat.
Konflikter kan da vara starkande och positivt for gruppen. Det finns en potentiell kreativ kraft
som utvecklar bade manniskor och verksamheten. Konstruktiv konflikthantering forebygger
stress och psykisk ohalsa, motverkar grupptryck och hammande normer att alla ska tanka
och gora likadant. Val hanterade kan de eventuellt tillgodose flera intressen i gruppen samt
skapa gemenskap och gruppsolidaritet.

Vad innebér da konstruktiv konflikthantering?

S,

Konstruktiv konflikthantering innebar att vi lar sig av konflikten och tar

till nédvandiga atgarder for att hantera de underliggande problemen som ledde till
konflikten. Med det sagt sa finns det inga garantier att det gar att |6sa alla konflikter pa ett
satt som alla inblandade ar n6jda med. Men kunskaper och fardigheter inom
konflikthantering kan underlatta mycket och gora stor skillnad.



Bild 24

Konflikthantering med hjalp av ABC-
modellen

A A — Attityder, kdnslor och tankar
B — Beteenden

C — Sakfragan (conflict)

Nar vi gick genom konfliktens komponenter sa pratade vi om ABC-modellen och
konflikttriangeln.

Vi ska nu aterga till den modellen men denna gang fordjupa oss i hur en konflikt kan hanteras
med fokus pa konfliktens olika delar.

Genom att betrakta konflikten ur konflikttriangelns olika hérn kan du fa en éverblick éver
konflikten samt se vilken del av konflikten du har bast forutsattningar for att starta en
konstruktiv konflikthantering i. Det forsta steget ar att identifiera vart konflikten

huvudsakligen befinner sig i forhallande till de olika hérnen i ABC-modellen.

Ar fokus pa en sakfraga, beteenden eller kinslor och attityder?

©
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Konflikten fokuserar pa attityder

A * Gemensamt problem

* Trygg och tilldtande atmosfar
innan sakfrégan diskuteras.

* Lyssna och forsta.

* Ifragasatt, forsok att satta ord.

Om negativa attityder och kanslor ar i fokus for konflikten sa maste parterna bearbeta sin
installning till varandra.

Erkann att det finns en konflikt och se pa det som ett gemensamt problem for parterna.
Fokusera pa att skapa tydliga ramar for en trygg och tilldtande atmosfar

innan sakfragan diskuteras.

Lyssna och forsok forsta den andres perspektiv. Det ar en nodvandig forutsattning for att 16sa
konflikten.

Ifragasatt varfor du tanker och kdanner som du gor och férsok satta ord pa det dven om det
kan vara svart.

©
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Konflikten fokuserar pa beteende

* Be om ursakt och backa om du har
gjort ett personangrepp.

* Forsok att fokusera pa sakfragan.

* Folj tipsen for konflikter med fokus pa
attityder.

Om konflikten praglas av ett destruktivt beteende hos bada eller nagon av parterna bor det
forsta steget vara att minimera och stoppa destruktiva beteenden.

Be om ursdkt och backa om du har gjort ett personangrepp.
Forsok att fokusera pa sakfragan. Lat parterna satta ord pa vad konflikten egentligen handlar
om.

Folj tipsen for konflikter med fokus pa attityder.

S,
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Konflikten fokuserar pa sakfragan

* Undersoka underliggande behov och
intresse.

* Tydlighet — berdtta om dina behov och
tankar.

* Lyssna och forsta.

Om varken beteenden eller kanslor har trappats upp och eskalerat finns det en bra
forutsattning att borja med sakfragan.

Om sakfragan inte ar uppenbar eller uttalad bor forsta steget vara att undersdka vad det ar
for underliggande behov och intressen som de olika parterna inte upplever tillgodoses? Det
ar vanligt forekommande med forvantningar att andra ska forsta hur en sjalv tanker och
kdnner utan att en kommunicerar detta.

Vaga vara tydlig och beradtta om dina behov och tankar, aven om det kdnns obekvamt eller
svart.

Lyssna och forsok forsta den andres perspektiv.

©
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Konflikthanteringsstilar

Egna behov

[ Konkurrens/Kamp } [ Samverkan }
[ Undvikande J [ Anpassning }

Ingens behov Andras behov

Dela ut PDF “Konflikthanteringsstilar”

Varje konflikt dr unik och manniskor beter sig olika. Trots detta sa tenderar manniskor att
hantera konflikter enligt fem konfliktstilar. Konfliktstilarna kan kategoriseras enligt en skala av
hur stor omsorg du visar for dina egna intressen (lodrat axel) och den andras intressen
(vagrat axel):

Konkurrens/kdmpa — Samverkan — Kompromiss — Undvikande — Anpassning

Ta nagra minuter och ga igenom PDF:en.

Be deltagarna att sitta tva och tva

Fundera om du har nagon konflikthanteringsstil som du tenderar att anvanda?

Foredrar du att anvdnda olika konflikthanteringsstilar beroende pa situation och roll (arbete,
hemma eller beroende pa olika relationer)?

Ar ndgon av konflikthanteringsstilarna lattare eller svarare for dig att anvianda? Varfor tror du
det?

Lat deltagarna diskutera lite tva och tva.
brd



Bild 29

Rollspelsévning!

Tilldela muntligen varje par en bokstav: A eller B. Ge dem ett varsitt rollkort. Pa rollkortet star
olika konflikthanteringsstilar som paren nu ska folja. Paret far nu ldsa upp ett scenario om en
konflikt och forsoka I6sa den utifran sina tilldelade konflikthanteringsstilar.

)

Efter fem minuter avbryts diskussionen och paret far ett nytt rollkort och ska nu férsoka l6sa
konflikten med en ny konflikthanteringsstil.

brd
Efter ytterligare fem minuter, bryt for gemensam diskussion i helgrupp.

00
L AN

Hur tycker de olika paren att det gick att 16sa konflikten den férsta gangen? Blev det annorlunda nér
de fick nya rollkort? Varfor i sadant fall? Vilka rollkort hade de? Vilka faktorer var avgérande for att
|6sa konflikten i de fall paren lyckades? Vilka faktorer var avgdrande for att konflikten inte 16stes?

S,
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Ovning

Har din forening en problemlésande samarbetskultur?

Dela ut PDF ”"Har din férening en problemlésande samarbetskultur?”

Be deltagarna att géra dvningen.

Folj upp svaren i 6vningen: "Har din férening en problemlésande samarbetskultur?”
e Hur svarade alla i gruppen? Skiljer sig svaren at? Om ja, pa vilket satt?
e Hur kan vi forbattra upplevelsen av samarbetskulturen i gruppen? Vilka konkreta
atgarder kan gruppen genomféra for att forbattra den problemlésande
samarbetskulturen?

Diskutera gruppens syn pa konflikthantering
e Hur brukar ni gora vid konflikter? Har ni pratat om hur ni ska ga tillvdga? Har ni egna
strategier for konflikthantering?
e Varfor ir det nyttigt att kunna hantera konflikter? Ar det relevant?
e Vad tar du med dig som den viktigaste lardomen vid konflikthantering?

00
Fah
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Konflikthanteringsstilar

* Olika konflikthanteringsstilar passar olika situationer.

« Ova!

Nar vi pratar om konflikthanteringsstilar ar det bra att tanka pa:

* Olika konflikthanteringsstilar passar olika situationer. Att 6va upp sig i och anvanda sig av
de olika stilarna ger dig storre handlingsutrymme att anpassa dig efter situationen.

* Om du har en tendens att alltid valja vissa konflikthanteringsstilar sa kan det begransa dig i
ditt liv och dina relationer.

* Nasta gang du ar i en konflikt, stanna upp och tank efter om det ar sa har du vill kinna,
reagera och agera. Du kan reflektera aktivt over, kritiskt granska och viss man foréandra
dina tankar, kanslor, vanor, automatiska reaktioner och beteenden. Det gar att 6va upp
sjalvinsikt och lara om invanda handlingsimpulser.

©
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Faktorer som forebygger konflikt

* Goda relationer dar vi kdnner empati och respekt fér varandra.
« Oppen kommunikation

* Lyssna med malet att forsta varandra.

« Tydliga och gemensamma mal

« Definiera roller, regler och férvantningar inom gruppen.

Aven om konflikter kan vara konstruktiva dr det inget som ska uppmuntras i sig. Konflikter
uppstar i de flesta grupper men gar att férebygga med ett bra arbetsklimat. Foljande faktorer
forebygger konflikt:

* Goda relationer dar vi kinner empati och respekt for varandra. Relationer utvecklas nar vi
lar kdnna varandra. Underskatta inte fikastunder och sociala aktiviteter med de andra i
gruppen eller i foreningen.

« Oppen kommunikation — etablerade och tydliga ramar fér kommunikation. Det kan
exempelvis definieras genom gemensamt skrivna motesregler. Se till att det finns ett
forum for dialog for att hantera spanningar och begynnande konflikter i ett tidigt skede,
det kan exempelvis ske i form av regelbundna talrundor i samband med styrelsemoéten.

* Lyssna med malet att forsoka forsta varandra.

 Tydliga och gemensamma mal minskar konkurrens inom gruppen. Ar alla i gruppen
overens om vad uppdraget och malen ar och vagen dit? Paminn gruppen regelbundet om
malen och uppdraget. Fira genomférda mal och projekt, detta skapar samhorighet i

gruppen.

* Definiera roller, regler och férvantningar inom gruppen.

S,
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Praktiska uppgifter som forebygger
konflikt

« Definiera hur tid och resurser ska fordelas inom gruppen for att férebygga
fordelningskonflikter.

« Definiera hur roller och ansvar ska fordelas, det ska vara tydligt vem som gor vad och
vilket ansvar som ingér i varje roll fér att férebygga rollkonflikter.

« Definiera vilka rutiner, regelverk och normer géller for er. Det ska bade
omfatta regler kring hur vi & mot varandra inom gruppen, men ocksa hur vi beméter
andra utanfor gruppen. Kom 6verens om vilken typ av engagemang som férvantas av
medlemmar och vilka kommunikationsstilar galler for att forebygga
strukturkonflikter.

* Definiera vad som &r viktigt for den egna gruppen. Skriv ner mal, syfte och vision fér
ert arbete i gruppen. Vilket synsatt ska vara vagledande? Vad &r ratt eller fel, bra
eller daligt? En gemensam syn forebygger varderingskonflikter.

Dela ut PDF “Checklista: praktiska uppgifter som forebygger konflikt”

Motverka vanliga typer av konflikter genom att genomfora féljande uppgifter. Ni kan
atervanda till checklistan vid andra tillfallen men ett tips ar att bestimma nar ni ska prata om
respektive punkt for att se till att det blir av. Det ar ett viktigt steg for att forbattra
arbetsklimatet i gruppen och for att skapa grunden for en valfungerande grupp att trivas i.

Dokumentera allt i skrift och forvara pa en plats som alla kommer at.

Om det finns tid kvar i utbildningen kan gruppen borja svara pa fragorna tillsammans.

S,
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