Se din konflikt = Instruktioner till arbetsblad

Inledning

Arbetsbladens syfte &r att underlatta for dig att se din konflikt utifran. Det &r meningen
att du i stallet for att bara reagera pa det som hénder ska gora konflikten synlig for dig.
D3 kan du betrakta den fran olika synvinklar och sedan bestdmma dig foér vad som &r det
basta for dig att géra med situationen.

Det finns sju arbetsblad:
1. Konflikthistorien

2. Konfliktprofil

3. Motparten

4. Jag sjalv

5. Konfliktfragor

6. Arbetsplatsen

7. Vad kan jag gora?

Tanken &r att du ska fylla i ett arbetsblad i taget och ga igenom alla sju. Det basta &r om
du arbetar med bladen tillsammans med en annan person, din partner, en van, en
kollega du har fértroende for eller en beteendevetare. Det kan handa att ndgot eller
ndgra av bladen inte passar dig eller situationen du befinner dig i. D3 véljer du forstas de
arbetsblad du tror kan vara till nytta for dig.

En del av arbetsbladen &r latta att forsta, men det finns ocksa delar av arbetsbladen som
behover forklaringar. Nedan finner du instruktioner fér hur du ska arbeta med vart och
ett av arbetsbladen.

Arbetsblad 1: Konflikthistorien

Bdrja med att ge konflikten ett namn. I folksagorna sdgs att den som vet trollets namn
har makt dver det. Det ligger en djup visdom i detta: kan du satta namn pa konflikten sa
blir den synlig och konkret i stallet for att svarfangad och undanglidande. Ge allts3
konflikten ett namn som fangar in ndgot vasentligt om den.

Arbetsbladet bestar av en tidsaxel och fyra kolumner. Syftet med detta arbetsblad &r att
du ska fa déverblick dver konflikthistorien som helhet. Du far hdr en mojlighet att sortera
upp olika handelser. Den kronologiska ordningen kan hjalpa dig att se hur olika handelser
hdnger samman med varandra.

1. Tank tillbaka pa hur din konflikt bérjade. Vilken var den férsta hindelsen som
signalerade att det drog ihop sig till en konflikt? N&r du har hittat bérjan p& konflikten sa
kan du till véanster om tidspilen med jamna mellanrum skriva datum. Om den férsta
handelsen i konflikten var i mars 1999 s3 skriver du "Mars -99" langst ner till vénster dar
pilen startar. Sedan delar du in resten av tidsaxeln fram till nu i j@amna mellanrum och
skriver t.ex. varje kvartal: Juni -99; Sept. -99, Dec. -99, o0.s.v. Om din konflikt pagatt
mycket lange kan du vélja att uteldmna bérjan. Om det hant manga saker pa kort tid kan
du valja att koncentrera dig p@ den senaste tiden.

2. Ta nu ett kladdpapper och skriv i punktform ned alla viktiga handelser i din konflikt,
d.v.s. sddant som haft en viktig betydelse for konfliktens utveckling. Nar du kanner att
du har med de viktiga handelserna bérjar du fora in dem i arbetsbladet.



3. I kolumnen "Datum" sétter du ett kraftigt streck pa tidsaxeln och skriver datum, t.ex.
13/4. Foérsok sd gott du kan att ta reda p@ de datum du inte minns riktigt. Om det inte ar
moijligt, skriv sa precist det gar, t.ex. "Mitten av april." I kolumnen "Typ av handelse"
skriver du med ett eller ett par ord vad det var for slags handelse, t.ex. moéte, diskussion,
Overkorning, beslut. I kolumnen "Inblandade parter" skriver du vilka personer eller parter
(t.ex. en styrelse, ett team) som var direkt inblandade i handelsen. I kolumnen "Tema"
skriver du med nagra fa ord vilken fréga eller vilket problem som stod i centrum for
héndelsen. Du bér vélja ord som beskriver temat sa neutralt att &ven din motpart skulle
kunna halla med om att det var just detta som var den centrala fragan i handelsen.
T.ex.: "Ansvarsférdelning mellan mig och Lasse"; "Ny sekreterare anstalldes utan att Ulla
tillfrdgades"; "Semesterplanering" eller "Bengts ledarstil."

4, Nar du ar klar med att fora in alla viktiga handelser tittar du pa hela konflikthistorien.
Notera sarskilt om det finns saker du &r oséker pa eller om det finns viktiga luckor i det
du vet om konflikthistorien. Om du kan, férsdk ta reda p& mer genom att fraga andra
som haft inblick i handelseférloppet. Fundera 6ver hur de olika hdandelserna hanger ihop
med varandra. Kanske det ena lett till det andra. En viss handelse kanske inte skulle fatt
det forlopp den fick om inte en rad andra handelser intraffat tidigare. Var sarskilt
uppmaérksam pa stegen i konfliktens eskalation. Vad var det som forvarrade konflikten?
P3 vilka satt forandrades situationen genom vissa hdndelser? Har det skett ndgra
overkorningar? Har ndgon part tappat ansiktet i ndgon situation? Friedrich Glasls
konflikteskalationsmodell i nio steg kan vara en stor hjalp att forsta konflikthistorien. Den
finns med p& avdelningen "Konfliktakademien."

5. Du kan ytterligare forstarka effekten av denna del av arbetet om du ritar en figur éver
hela konflikthistorien dar de viktiga handelserna ar boxar och dar pilar mellan boxarna
visar hur det ena ledde till det andra.

Arbetsblad 2: Konfliktprofil

Detta arbetsblad bjuder in dig att dels se din konflikts olika delar, dels fundera 6ver
vilken typ av konflikt det &r frdgan om. Detta kan vara viktigt darfor att du harigenom
kan fa idéer om nya satt att arbeta med konflikten.

For att kunna fylla i arbetsbladet behtver du forst bekanta dig med betydelsen av en del
av de ord som anvénds. Arbetsbladet har tva delar: ABC-triangeln och konflikttyper.
Nedan forklaras kortfattat vad som menas med dessa. Mer utférliga forklaringar finns pa
avdelningen Konfliktakademien.

ABC-triangeln

ABC-triangeln ar ett enkelt satt att urskilja tre olika ingredienser i en konflikt. Dessa tre
ingredienser finns i varierande andelar med i alla konflikter:

"A" stdr for Attityder. Hit hor alla de kanslor, instaliningar, relationsproblem och sddant
som har med parternas subjektiva upplevelse att goéra.

"B" star for Beteende. Hit hor det parterna faktiskt gér i samband med konflikten,
inklusive vad de sager till varandra.

"C" star for sakfragorna ("C-et” kommer fran engelskans inCompatibility, oférenlighet).
Hit hor de konkreta fragor parterna &r oense om.

Din uppgift har &r att se pa de tre olika hérnen i just din konflikt och bilda dig en
uppfattning om hur viktigt varje hérn &r i just din konflikt. Du ska ocksa fundera éver vad
det a&r som finns i varje hérn. I en del konflikter &r sakfragorna egentligen oviktiga,
karnproblemet finns i parternas kanslor och instéllningar till varandra.

Markera i cirklarna med 0, 1, 2 eller 3 kryss hur betydelsefullt du tror att varje hérn ar
for din konflikt. Skriv i punktform nagra beskrivande ord i varje ruta om vilka kénslor det
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handlar om, vilket beteende som &r problematiskt och vilka sakfragor som &r viktigast.

Konflikttyper
I denna del av arbetsbladet ska du fundera dver vad det ar for slags konflikt du ar
inblandad i. Det finns tre skalor.

Kall-het. 1 en kall konflikt har parterna slutat helt eller nastan helt att prata med
varandra. Man undviker kontakt med varandra sa mycket som méjligt. Det finns inget
eller nastan inget hopp om att man ska kunna uppna en positiv férandring. Parterna &r
ovilliga att ta initiativ. Stamningen ar kall och uppgiven och man tror att de andra bara
bryr sig om sina egna direkta fordelar. Fientliga handlingar utfors mot motparten, men
bara bakom fasaden eller med hjélp av formellt invandningsfria metoder. I en het konflikt
ar parterna starkt engagerade. De har en vision och &r villiga att sldss for den. Parterna
sdker konfrontation med varandra.

Formbunden-formlés. En formbunden konflikt &r en sddan dar parterna vet hur
stridsfrdgorna kommer att hanteras. Det finns regler och procedurer fér hur man gar till
vaga, t.ex. férhandlingar mellan representanter, omrdstning i en viss férsamling eller
domstolsprocess. I en formlés konflikt vet man inte hur problemen kommer att hanteras.
Situationen ar darfor mycket osaker: man vet inte vad motparten kan komma att ta sig
for eller hur konflikten kommer att utveckla sig. Oron ar darfér stor och parterna hamnar
latt i fantasier om det varsta som skulle kunna handa.

Symmetrisk-asymmetrisk. En symmetrisk konflikt &r en sddan dar konfliktparterna &r
jambordiga. Ingen har makt att bestdmma 6ver den andre eller har ndgon annan form av
avgdrande dvertag dver den andre. Parterna kan blockera varandra och star darfor infor
alternativen att férhandla med varandra, férséka vinna ett dvertag, eller leva med en
olost konflikt. I en assymetrisk konflikt har den ena parten ett dvertag 6éver den andra,
som t.ex. i en konflikt mellan en anstalld och dennes chef. Den som har mer makt ar ofta
ovillig att behandla motparten som en jambdérdig férhandlingspart, vilket gor att den
svagare kan kanna sig tvingad att ta till speciella patryckningsmedel, t.ex. passivt
motstand, maskning, ryktesspridning eller liknande.

N&r du fyllt i arbetsblad 2 har du fatt en bild av vad det &r fér slags konflikt du ar
inblandad i. Denna bild kan du anvanda for att leta dig fram till lampliga havpunkter for
férandring. Beroende pd om konfliktens tyngdpunkt ligger i A-, B- eller C-hérnet och
beroende pa vilken konflikttyp det handlar om sa &r olika handlingsalternativ 1ampliga.

Arbetsblad 3: Motparten

De flesta som blir inblandade i en arbetsplatskonflikt tdnker inte s& mycket pa hur de
andra inblandade upplever situationen. Arbetsblad 3 vill ge dig ett tillfalle till att leva dig
in i vad din motpart har i tankarna, vad han eller hon kadnner och vill och vilka hans eller
hennes behov &r i den situation ni befinner er i. Insikt i dessa ingredienser i din konflikt
kan hjalpa dig att hitta ett battre satt att hantera situationen.

Forst behover du forstds tdnka igenom om det &r flera personer som du bér ha med i din
bearbetning. Om det &r sd kan du gora flera upplagor av arbetsbladet, en for varje
person som spelar en betydelsefull roll i din konflikt.

Din uppgift ar att anvanda vad du vet och gora kloka gissningar av hur det ser ut
inombords hos din motpart. Fér varje punkt du skriver bér du fraga dig om din motpart
skulle kunna tankas formulera sina tankar, sina kanslor, sin vilja och sina behov med just
de orden. Du behdéver férsta hur situationen ter sig fran hans eller hennes eget
perspektiv - inte upprepa vad du sjalv tycker om den andre.
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I figuren finns fyra rutor. Fyll helst i dem i nedanstdende ordningsfoljd:

1. Ténker: Har skriver du ned nagra punkter om vilka tankar du tror &r mest
framtradande fér motparten i férhallande till konfliktsituationen. Det kan vara tankar om
vad konflikten handlar om, vad som star pa spel eller omsténdigheter som &r av stor
betydelse for just din motpart. Sarskilt viktigt kan det vara att fundera 6ver vad det ar
motparten ar orolig fér ska kunna handa i framtiden.

2. Kénner: I denna ruta skriver du vad du tror att din motpart har for kanslor. Férsok
halla dig till rena beskrivande ord som betecknar kénslor: orolig, arg, uppgiven,
forvirrad, besviken, nervds, etc.

3. Vill: Har skriver du vad det ar for konkreta 6énskningar och krav motparten har i
konflikten. Vad &r det han eller hon vill uppnd?

4. Behover: Denna ruta ar mycket viktig och kraver eftertanke. Har ska du forsdka
formulera vad det ar som din motpart egentligen behdver for att kanna sig tillfreds. Det
kan t.ex. vara sadant som att bli respekterad, att fa uppskattning for sitt jobb, att kunna
rada dver sin egen arbetssituation, att fa utrymme att férverkliga egna idéer, att fa
ekonomisk trygghet eller att fa en dréglig arbetsbelastning.

N&r du fyllt i de fyra rutorna: l&s vad du skrivit och fundera éver om du fatt ndgra nya
insikter. Om ja, hur pdverkar dessa insikter din instéllning till konflikten och hur den ska
hanteras?

Arbetsblad 4: Jag sjailv

Arbetsblad 4 ser likadant ut som arbetsblad 3 och fylls i p& samma séatt. Enda skillnaden
ar att du har ska klara ut hur det star till med dig sjélv. En klar bild av dig sjélv ar den
viktigaste forutsattningen for att du ska kunna arbeta dig igenom konflikten pa ett satt
som ar bra for dig sjalv i langden.

Arbetsblad 5: Konfliktfragorna

Arbetsblad 5 har du redan forberett om du gjort arbetsblad 2, 3 och 4. Genom att stélla
upp konfliktfrdgorna i tabellen p& arbetsblad 5 far du en bra dverblick éver vad konflikten
handlar om.

Sakfr8gor ar konfliktdmnen som ligger utanfér personerna. Det kan t.ex. vara:

- Intressen. Parterna vill t.ex. bada fa stérre andel av budgeten, géra en omférdelning av
arbetsbordan for att avlasta sig sjélva eller fa en viss tjanst.

- MAl. Parterna ar oense om vilka mal som ska prioriteras inom verksamheten.

- I:/Iedel. Parterna &r oense om vilka medel man ska anvénda fér att nd verksamhetens
mal.

Relationsfrdgor ar konfliktdmnen som mest handlar om kéanslor, instéliningar och
relationer, t.ex.:

— Otillfredstallda personliga behov av uppskattning och respekt.

- N3gon part kdnner sig krankt, sarad, nedvérderad.

- Den radande umgéngesstilen upplevs som respektlds eller obehaglig.

- N3gon part kdnner sig orattvist eller nyckfullt behandlad.

- Vissa personer tycker starkt illa om andra.

- Nagon part kampar for att uppna eller behalla en viss status i gruppen.

Aven om det finns utpraglade sakfragor i konflikten finns det oftast ocks§ betydelse fulla
relationsfragor. Nyckeln till att 6ppna upp en vég till en 16sning kan finnas har.
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Oro. Har tar du upp det som motparten och du sjélv oroar er fér. Ar din motpart radd att
nagot sarskilt ska handa eller inte hinda? Ar du sjélv orolig att det ska ga illa pa nagot
satt? Tankar om mdéjliga negativa resultat ar ofta en viktig drivkraft bakom
konfliktbeteendet.

Behov ar de mansklig grundbehov som ligger bakom konkreta standpunkter, som att bli
respekterad, fa uppskattning, kunna styra dver sin egen tillvaro, kunna sékra sin
ekonomi, ha arbetsuppgifter som ar lagom kravande fér de egna férutsattningarna,
kunna utvecklas vidare. P8 behovsnivan &r parterna ofta lika varandra.

Nar du fyllt i alla rutorna, markera de punkter som du tror ar av avgérande betydelse.
Om méjligt, be din motpart att sjalv fylla i arbetsbladet s& att ni kan jamfora.

Arbetsblad 6: Arbetsplatsen

Material du behéver: grén och réd fargpenna eller krita.

Med detta arbetsblad far du ett tillfalle att fundera 6ver om de allmanna férhdllandena pa
din arbetsplats bidrar till att ge upphov till konflikter. Sjalva arbetsbladet bestar av en
karta dar olika aspekter av arbetsplatsen symboliseras av olika sorters byggnader. Din
uppgift bestar i att en och en g& igenom de olika delarna av din arbetsplats och géra din
egen beddmning av om de ar i balans eller inte. Du ska har se din arbetsplats som ett
samhaélle dar olika delar maste fungera bra ihop for att helheten ska fungera vél. Om det
finns stdrningar eller bristande passform vad géller en del av "samhillet" sd kan det leda
till stérningar i din egen arbetsvardag genom att manniskor blir frustrerade och tar ut sin
frustration pa varandra. Det egentliga problemet ligger kanske pa ett annat plan.

Nedan finns en férenklad checklista som férklarar vad de olika byggnaderna pa kartan
star for. Du ska ga igenom dem en och en och farglagga de olika byggnaderna efter hur
du tror att det ar stdllt med dem. Gront betyder att den delen fungerar bra som den ar,
rott betyder att det finns obalanser, brister eller andra problem. Om du exempelvis
beddmer det sd att stodfunktionerna fungerar illa (t.ex. att det saknas rutiner for
dterkommande problemsituationer och detta leder till standiga slitningar mellan olika
yrkeskategorier) sa fargar du den byggnaden rod. Om du tycker att det &r klart och
tydligt vad organisationen har fér mal och tror att alla &r dverens om att det ar bra mal,
da fargar du flaggan gron. Du kan ocksd blanda: sma problem i en funktion kan visas
med lite rétt men mest gront.

I. Identitet

Ar organisationens évergripande mal och funktion i samhaéllet klart
formulerade, entydiga och oomstridda?

Finns det meningsskiljaktigheter kring vilka varden och kvalitetskriterier
som ska vara vdgledande for verksamheten?

Ar personalen stolt éver sin organisation?

Finns det aspekter av organisationen som man inte kan prata éppet om?

I1. Strategi

Finns det oldsta tvister om vilka konkreta mal som ska uppnds?

Finns det meningsskiljaktigheter om vilka metoder man ska anvanda fér
att nd malen?

Finns det vél fungerande metoder att styra organisationens arbete sa att
alla strévar efter samma mal med andamalsenliga metoder?

III1. Struktur
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Fungerar arbetsfordelningen mellan olika enheter och personer val?

Ar ansvarsférdelningen klar och tydlig?

Ar arbetsbelastningen rimlig?

Har personalen tillgang till de resurser (t.ex. tid) och den kompetens de
behoéver for att kunna skéta sina arbetsuppgifter val?

IV. Stodsystem

Finns det val fungerande rutiner och procedurer fér att ta hand om de
arbetsuppgifter och problem som féorekommer?

Har personalen tillgdng till adekvat utrustning?

Ar den fysiska arbetsmiljon rimlig?

Hur fungerar informationskanalerna mellan olika delar av
organisationen?

V. Beloningssystem

Uppfattas I6nenivder och férmaner som rimliga?

Far personalen uppskattning fér sina arbetsinsatser?

Finns det vdl fungerande metoder fér att hantera situationer dar
personer inte lever upp till de rimliga krav man kan stélla pa deras
arbetsinsatser?

VI. Relationer och kultur

Hur ar samarbetsklimatet, stamningen?

Hur hanteras samarbetsproblem och konflikter?

Finns det osunda informella roller bland personalen och mellan enheter?
Finns det en rimlig grad av tolerans for egenheter och olikheter?

VII. Ledarskap

Ar chefernas ledarstilar adekvata?

Har cheferna de kompetenser (sdvél inom sitt sakomrade som
manskliga) de behdver for att fylla sin ledarroll?

Finns det acceptans bland personalen for ledarskapet?

VIII. Omvarldsféorandringar
Pagar det viktiga férandringar i organisationens yttre omvérld som
skapar behov av férandringar inom organisationen?

Arbetsblad 7: Vad kan jag gora?

Det sista arbetsbladet handlar férstds om att undersdka vad du kan géra i din konflikt for
att paverka den vidare utvecklingen i positiv riktning. De tidigare arbetsbladen har haft
som mal att goéra konfliktens olika sidor synliga for dig. Genom att vrida och vénda pa
konflikten vidgas forhoppningsvis ditt synfalt vad géller att fa idéer om vad du sjalv kan
gora framover. Arbetsblad 7 ger dig ett tillfalle att dels formulera ett par
handlingsalternativ, dels fundera 6ver de troliga konsekvenserna av dessa alternativ.
Genom att fa en dverblick dver méjligheter och konsekvenser kan du férhoppningsvis
vdlja den vdag som passar just dig bast i den situation du befinner dig i.

Bbrja med att tanka ut flera olika handlingsstrategier som du skulle kunna vélja. Det kan
t.ex. vara sadant som att:

- Be om en tid foér ett samtal med din motpart for att reda ut problemen ordentligt.

- Ta upp fradgan med en hégre chef.

- Begéra av ditt fackliga ombud att han eller hon tar itu med fragan.


https://cms.it.gu.se/infoglueDeliverWorking/digitalAssets/1504/1317vadkanjaggora.pdf

- Lamna din arbetsplats och sbéka ett annat jobb.

- Goéra en polisanmalan.

Aven om du tycker att du &r ganska klar éver vad det &r du bér gora kan det &nda vara
till férdel att tanka igenom andra alternativ. Genom att jamfora olika méjligheter kan du
bli sékrare i vetskapen att du valt den basta méjliga vdgen. Du bér ocksa dvervaga
alternativet att inte géra nagot alls vad géller den yttre situationen. Ibland &r det battre
att arbeta med att férandra sin egen instéllning till irriterande férhallanden an att kdmpa
for forandringar som har mycket sma méjligheter att bli verklighet.

Férutom alternativet att inte géra nagot alls finns det tre rutor for olika alternativ.
Anvand minst en av dessa for en handlingsstrategi som riktar in sig pa att

forbattra relationerna mellan dig och din motpart, d.v.s. en strategi som inte ar inriktad
pa att l16sa sakfragorna utan som syftar till att forbattra stdmningen mellan er eller
inverka p& hur ni beter er mot varandra. G3 tillbaka till arbetsblad 5 och se vilka
relationsfragor som &r mest framtradande och fundera pa vad du kan gora for att
paverka dessa konstruktivt.

Skriv négra ord om vad varje alternativ innebar. Tank sedan igenom och skriv ner n%gra
punkter kring vilka av dina behov som tillgodoses av alternativet, och vilka som inte goér
det. Ga tillbaka till arbetsblad 4 om det behdvs. Férsok ocksa forestalla dig hur de andra
inblandade skulle reagera pa varje alternativ. Vad skulle de tanka? Vad skulle de sidga?
Vad skulle de gora? Nar du har tankt igenom detta bér du forstas ocksd se om du kan
modifiera din handlingsstrategi s att den har sd stora chanser som méjligt att tas emot
val av de andra inblandade.

Den sista raden i figuren handlar om ditt s.k. BATEF, ditt Basta Alternativ Till En
Férhandlingslésning (se boken Végen till Ja av Roger Fisher och William Ury). Det du ska
gbra har ar att noga tanka igenom vad som ar ditt basta alternativ om det skulle visa sig
att det inte gar att nd fram till en tillfredstéllande dverenskommelse med din motpart.
Genom att veta vad du gér da vinner du en stdrre sdkerhet som gor att du kan ta itu
med de nddvandiga konfrontationerna och svara samtalen utan att kdnna att du ar ute
pa svaga isar och nar som helst kan braka ner i ett bottenldst djup. Misslyckas dina
konfliktldsningsforsék sa har du en Plan B. Den &r féormodligen sdmre i vissa avseenden
an alternativet att komma fram till en l6sning i samarbete med din motpart, men den ar
mycket battre an dina varsta katastroffantasier. Fisher och Ury rader oss ocksa till att
tanka over hur vi kan férbattra vart BATEF, d.v.s. utveckla det vidare fran den
utgangspunkt vi hade nér vi ténkte ut den.

Slutligen bér du fundera éver om det &r nagot du behéver tréna pa for att kunna
genomfdra den basta av dina handlingsstrategier. Behéver du kanna dig sakrare i
situationer dar andra kan tankas bli arga och aggressiva? Behdver du bli battre pa att
formulera dina egna kanslor och behov? P38 andra delar av denna hemsida hittar du en
hel del material om hur du kan arbeta med olika fardigheter som ar bra att ha nar man
ska ta itu med konflikter.
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