IKTIgT

Konflikthantering

Konflikttyper

Varfor vi hamnar i konflikter och hur konflikter uppstar finns det ménga teorier om, Barbro
Lennéer-Axelson och Ingela Thylefors skriver i boken Konflikter — uppkomst, dynamik, han-
tering (2013) om tre huvudtyper av konflikter:

e Intrapersonella individuella konflikter
¢ Interpersonella mellanménskliga konflikter
e Apersonella systemkonflikter

De intrapersonella konflikterna dr de vi har inom oss sjdlva, med andra ord individuella kon-
flikter som uppstéar inom personen sjélv och pé sé sitt ar alltsa konflikten inte bunden till
nagra andra personer. Intrapersonella eller individuella konflikter &r konflikter som vi alla kan
brottas med och manga av oss stannar vid just dessa konflikter och véljer att behalla dem for
oss sjilva. En intrapersonell konflikt kan uppstd om en person har for hoga krav pa sig sjélv,
ar otrygg eller inte vet vad den vill. Denna typ av konflikt tar sig inte direkt uttryck genom
andra men kan indirekt paverka andra genom exempelvis irritation.

Interpersonella eller mellanmdnskliga ar konflikter mellan ménniskor och grundar sig i vérde-
ringar, dsikter och/eller fakta, och t.o.m. personkemi kan utgora grund till en konflikt. Det
handlar om mellanménskliga konflikter mellan tva eller flera individer. Exempel pa olika ty-
per av motsattningar som individer kan vara oense om och som kan leda till konflikt r: Vér-
derings-, status-, fordelnings-, och malkonflikter. Precis som i privatlivet finns det 1 arbetsli-
vet alla typer av konfliktanledningar, medvetna eller omedvetna, manipulativa och réttfardiga,
mer eller mindre kidnsloladdade.

Apersonella- eller systemkonflikter uppstér i1 faktorer som ligger utanfor individerna och har
med mal, roller, struktur och resursfordelningen pa en arbetsplats att gora. P4 en arbetsplats
kan detta ges 1 uttryck om det finns oklara mal och roller samt otydliga uppdragsbeskrivningar
som paverkar strukturen och kan leda till slitningar pé arbetsplatsen. P4 samma sitt kan en
orattvis fordelning av bland annat resurser skapa oréttvisa och ge uttryck i form av irritation,
avund och brist pé hjélpsamhet.

Konfliktstilar

Barbro Lennéer-Axelson och Ingela Thylefors (2013) talar &ven om olika konfliktstilar:
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e Dominerande

e Undertryckande/anpassande
e Undvikande

e Kompromissande

¢ Integrativa/samarbetande

Den forsta stilen beskrivs som dominerande, vilket dr den som sétter sina egna intressen i
forsta hand och besitter ett dominerande eller tivlande forhallningssétt. Motsatsen ér den an-
passande stilen di andras behov prioriteras framfor de egna. Om en individ ger upp sina egna
och andras intressen vid en konflikt stdr denne for en undvikande stil dér passivitet eller flykt
blir ett sdtt att undvika en konfrontation. Nér individer har ett storre intresse att hdvda sina be-
hov och ett stort intresse av att tillgodose andras behov, besitter de en kompromissande stil.
Individer som har ett stort intresse av att savél driva egna fragor som for att gé andra tillmotes
besitter en samarbetande, integrativ eller problemlésande stil. Den stilen grundar sig i att
skapa och se 10sningar istdllet for anklagelser eller flykt.

Den dominerande stilen kan uppfattas som egoistisk och att man kor 6ver folk men kan ocksa
vara effektiv nir det behdvs snabba beslut som inte ér diskutabla.

Undertryckande/anpassande, innebér att andras behov gar fore vilket 4r gynnsamt for relat-
ionen men kan pé lang sikt innebdra att andra tappar respekt for en och minska ens mojlighet
att paverka.

Undvikande strategi kan innebdra att man inte upplever nagon konflikt eller att man accepte-
rar beslutet oavsett vad det blir. Kan vara en bra strategi dir det inte dr vért att ta en konflikt
for att fragan saknar betydelse eller nédr andra kan 16sa konflikten pa egen hand. Men det kan
ocksa leda till att negativa monster far fortgéd eftersom konflikten undviks.

Kompromissande innebdr att ga halva vigen var och innebdr att alla parter delvis far det de
onskar men ocksé ger avkall pa en del. En negativ del i en kompromiss kan vara att konflikten
kan ligga kvar i bakgrunden och ej vara fardigbehandlad.

Integrativa/samarbetande strategin innebér att man beaktar de motsatta intressena som ett ge-
mensamt problem. Man vill 16sa problemet tillsammans for ett resultat som man kan vara ngjd
med. Gemensam problemldsning har ménga fordelar som ofta &r uppskattad av parterna men
stdller stora krav pa en vilja att samarbeta, att det finns tid och tillit till varandra samt kommu-
nikation och social kompetens.

Konfliktforlopp
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I Konflikter — uppkomst, dynamik, hantering (2013) beskriver forfattarna konflikters forlopp
som en process i form av en trappa dér varje steg uppfor trappan ses som en konfliktupptrapp-
ning och dér konflikten blir allvarligare.

I det forsta trappsteget beskrivs motsdttningar, vilket innebér en upptiackt av oforenliga syn-
punkter, asikter och forestédllningar. Konflikten fokuserar pa storningar, svarigheter och oklar-
heter. I detta stadie dr valet att antingen kommunicera om motséttningarna eller att vara tyst. I
detta tidiga skede kan sma insatser géra mycket. Manga ganger kan motséttningar klargoras
och redas ut genom dialog, men om parterna ar mer instéllda pa att paverka &n att lata sig pa-
verkas uppstar ofta argumentation och en debatt istillet for att fora en dialog och diskussion.

Det andra trappsteget innebér kdnsloladdning. Hér dr motséttningarna fortfarande avgriansade
gentemot allménheten. Denna upptrappning skapar ett storre forsvar och forsvarar dialog och
diskussion. I detta skede gar konflikter Gver fran sak- till att bli person- och relationskonflik-
ter. Sjalva meningsskiljaktigheterna blir mindre betydelsefulla och fokusen ligger péd vem som
tycker vad och motparten dr ndgon man vill besegra. Nér en konflikt personifieras blir kon-
flikten uppenbar for omgivningen och omgivningen forsoker ddmpa motsattningarna och
sjdlva hélla sig borta fran konflikten. Nu stér valet mellan ett forsok till problemldsning eller
en eskalering av konflikten.

Det tredje trappsteget innebér handling. Konflikten och motsdttningarna har satts i motsatsfor-
hallande och positionerna ar 1dsta. Motparterna ses inte lingre som nagon att dvertyga, utan
istdllet ndgon som skall krossas och bestraffas. Detta genomfors exempelvis genom fortal, ut-
frysning och trakasserier.

I det sista och fjirde steget har konflikten blivit oacceptabel for omgivningen och man kréver
en 16sning. P4 en arbetsplats tas dtgéirder pa en hogre nivé i form av maktingripande som kan
innebdra omplacering och till och med uppsédgningar. I denna fas &r det svért att finna en till-

fredstédllande 16sning for parterna.

Uppfostringsstilar

Hur vi som ménniskor hanterar konflikter beror mycket pa hur vér uppvéxt har sett ut och vad
vi lart oss som barn. Barn fér olika grunder genom foréldrars olika uppfostringstilar, man kan
f4 béttre eller simre grunder for att hantera konflikter. Man brukar dela in uppfostringsstilar
enligt foljande:

e Auktoritir
e Demokratisk
e Tillatande
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e FoOrsummande

Auktoritdr fostran bygger ofta pa envigskommunikation, order och en férvintan pa lydnad.
Barnen blir ofta mer oroliga, osédkra, utvecklar sémre psykosocial kompetens samt sjilv-
kénsla. Man léar barnen att problem blir 16sta med aggressivitet.

Demokratisk fostran innebér att barnen deltar 1 olika beslutfattande men inom en ram dér det
framgar tydliga krav och regler, detta skapar en trygg struktur. Man ger dem chansen att miss-
lyckas och ritta till sina egna misstag

Tillatande fostran ar motsatsen till de andra. Man sétter inga grinser pa grund av sin ovillig-
het att engagera sig i konflikter. Barn som uppfostras pa detta sétt kan fa lag sjélvkansla ef-
tersom de utvecklar samre fardigheter vad géller social interaktion och hantering av konflikter
med andra.

Férsummande fostran far de barn som far mest illa av alla genom den kérleksloshet och
gransloshet som finns. Man kan ofta se att detta leder till psykisk ohélsa. De blir aggressiva
och utdtagerande. Barnen fér en kénsla av att aldrig duga.

Konflikthantering

Alla familjer har sin egen konfliktfilosofi, och utifran hur den sett ut har vi lirt oss att hantera
konflikter pé olika sétt. I en trygg familj dér konflikter &r nagonting som forknippas med att
man under ordnade forhédllanden diskuterar de olika asikter man har — for dialog om varfor det
ar pa ett visst sitt, alla far komma till tals, alla lyssnar pd varandras asikter och fordldrarna ér
lyhorda — blir konflikterna inte lika dramatiska vilket i sin tur skapar en trygghetskénsla. Nér
man véxer upp i trygghet, dir man vet att man &r en viktig del i familjen och att ens kénslor
och asikter blir lyssnade pa, kommer detta att resultera i att man fér en inre trygghet. Den inre
tryggheten kommer man att anvidnda sig av senare i livet ndr man hamnar i konflikter.

Om man ddremot dr uppvuxen i ett hem dér det av olika anledningar saknades en trygg grund,
kan det istdllet resultera i att man kadnner osdkerhet och har svért for att hantera konflikter.

Vad man lért sig i sin uppvéxt om konflikthantering handlar 4&ven om hur man kan kontrollera
sina egna kénslor. Som tidigare nimnts skapas det en inre trygghet hos de som 4r uppvuxna i
en trygg familj. Men sjdlvklart ricker det inte bara med att man &r trygg i sig sjdlv, man maste
dven veta hur man sjdlv reagerar i en konflikt.

Barbro Lennéer Axelson papekar att kommunikation i olika former dr det frimsta verktyget
vid hantering och 16sning av konflikter, och tar upp olika metoder for samtal och dverenskom-
melser. Dessa ar:
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e Forhandling
e Dialog

e Kompromiss
e Medling

Forhandling

Det ér framst tva forhandlingsstilar som anvinds; den td@viande och den samarbetande. Den
tavlande innebdr kort att man gar emot sin motpart istéllet for att samspela. Den samarbetande
forhandlingsstilen innebér att det sker en dmsesidig paverkan av parterna och forstaelse for
forslag till 16sning vaxer fram successivt. Man ser varandra som parter med ett gemensamt
problem och kommunikationen sker i dialogform.

Forhandling kan trigga igdng en “vinna/forlora”-attityd som kan gora att man drar igdng en
defensiv kommunikation ddr man inte vill forlora, ndgot som kan bidra till att parterna gar
emot varandra istéllet for med varandra.

Forhandlingsforloppet kan oavsett stil beskrivas 1 foljande steg:

¢ Indirekt konflikthantering

o Forberedelse

¢ Differentieringsfasen — konfliktanalys
e Integrationsfasen — problemldsning

e Genomforandefas

Forhandling sker véldigt ofta i vardagen nir man skall {4 ihop livspusslet med familj, arbete
och tider. Forhandling sker ndr vi har olika behov och intressen som behdver jamkas for att vi
skall nd en gemensam 16sning som alla parter kan forhélla sig till.

Dialog

Dialog bygger pa 6ppenhet och att det finns en respekt for varandras olikartade stdndpunkter.
Béda parter argumenterar for sin sak och dessa argument overvégs utan misstro. Parterna ar
beredda att dndra sin uppfattning efter att lyssnat in motpartens argument.

Aven dialogen kan bli svér att genomfdra om en part inte kéinner sig lyssnad pa eller om man
kénner sig missforstadd eller inte ser nigra framsteg under processen. Ménniskor ar ofta
omedvetna om sina kdnslor och om negativa kénslor ”lyser igenom” i ett samtal kan det bli
motséttningar.
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Kompromiss

Kompromiss ér en 6verenskommelse dér alla gor avsteg fran sina ursprungliga krav eller 6ns-
kemal. Kompromissen ses inte alltid som den optimala Idsningen, men en 16sning som alla
kan leva med. Kompromiss kan man anvénda nér parterna drar t olika hall men med gemen-
samma resurser som skall fordelas. Kompromissen kan ocksé vara gynnsam nér det behovs en
tillfallig 16sning pé ett komplext problem.

Kompromiss &r enligt vissa forskare ett halvhjartat forsok till att tillgodose flera parters behov
dér slutresultatet pé sikt kan gora att konflikten blossar upp pa nytt.

Medling

Medling innebdr att man tar in en neutral tredje part som kan hjélpa till i kommunikationen sa
att man ndr en gemensam Overenskommelse. Detta kan vara bra nir en konflikt blivit sé pass
infekterad att parterna inte langre klarar av att kommunicera med varandra.

Det finns i litteraturen invindningar dven mot att involvera en tredje part och att det kan bli ett
sdtt att ta over “dgandet” av problemet, eller s& kan det finnas en uppfattning om att medlaren
tar parti eller dr partisk. Det kan ocksé finnas en dnskan om snabba resultat av de parter som
ar 1 konflikt och da blir det medlarens ansvar att forsoka forhindra en for snabb process och
missuppfattningar.

Niér problem uppstar i olika skeden i olika konflikter blir det viktigt for medlaren att forsoka
driva processen framat pd ett gynnsamt sétt och detta kan goras genom att:

e Behdlla 6ppna kommunikationskanaler
e Engagera sig i aktivt lyssnande

e Visa intresse for verklig problemldsning
e Vara Oppen for att dndra sina forslag

e Uttrycka sin omsorg

e Belona forsonliga initiativ
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Reflektioner

Anvind texten ovan, egen research samt egna reflektioner.

a)

b)

d)

Reflektera over dina egna monster i konflikter — vilken konfliktstil tenderar du att an-
vénda dig av, och hur skulle du kunna foréndra detta till ndgot béttre?

Hur vi hanterar konflikter har samband med t.ex. uppfostran, varderingar och uppvaxt-
villkor. Forklara och ge exempel pa hur tidiga upplevelser spelar roll for var formaga
att hantera konflikter senare i livet. Reflektera dven 6ver hur du sjélv “lart dig” kon-
flikthantering.

Du blir en dag tillkallad till en avdelning pé din arbetsplats dér det har uppstatt en kon-
fliktsituation mellan flera kollegor. Oenigheter kring en arbetsuppgift har uppstétt och
dina kollegor behover nu dig for att hantera situationen. Vad gor du? Fundera dven
over och jamfor hur du hanterar konflikter i privatlivet och hur du hanterar konflikter i
ditt yrkesliv. Vad kan du forbattra och vad ar du bra pa?

Ténk ut en person i din omgivning som du latt kan hamna i konflikt med. Beskriv var-
for. Redogor dven utifrdn egna tankar och erfarenheter varfor vissa lattare hamnar i
konflikter dn andra.

Beskriv utifrdn egna erfarenheter och reflektioner om hur man pé bésta sétt kan fore-
bygga konflikter privat savél som i arbetslivet.

Kom ihdg att dina utforliga svar dr till dig sjdlv och ingen annan och kom ihag att vara drlig

mot dig sjdlv.

Lycka till!
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