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4. Att mobilisera parterna
till medverkan 1 konfliktlosning

Inledning: Sex typer av strategier for att mobilisera till medverkan

Detta kapitel ger en oversike 6ver de tekniker och strategier som konsulter anvinder i ar-
betet med konfliktparterna for att dessa ska vilja och kunna medverka till konfliktlgsning
(eller frivillig separation). Oversikten bygger dels pa en inventering av de forindringsteorier
som konsulter utgar ifran i sina konfliktuppdrag som jag genomfért genom intervjuer med
tretton konsulter, dels pd en litteraturstudie."! Var och en av de intervjuade konsulterna fick
detaljerat redogora for sitt arbetssitt i ett valt konfliktuppdrag, dir jag som intervjuare stillde
uppfoljningsfrigor kring syftet med de olika momenten som genomférdes under uppdragets
ging. Genom att gi igenom intervjuerna noggrant fann jag 18 olika typer av strategier som
konsulter anvinde sig av for att fa till stind konstruktiva forindringar i konfliktparternas
kognition, kinslor, viljor, identifikationer och beteenden. Jag har delat in de 18 strategierna
i sex kategorier, nimligen strategier som syftar till att (1) forldsa, (2) forskjuta fokus, (3) stodja,
(4) skapa kontakt, (5) konfrontera, och (6) lira (se figur 4.1)."* Karaktiren pa dessa sex kate-
gorier beskrivs dversiktligt nedan.

FORLOSA SKAPA KONTAKT

Lyssna Dialogisera

Erbjuda forklaringar Iscensatta samarbete
FORSKJUTA FOKUS KONFRONTERA

Fokus pa losningar Konfrontera om rolldtagande
Fokus pa uppgiften Konfrontera om arbetsmiljoansvar
Fokus pa eget bidrag Konfrontera om att gora val
STODJA LARA

Stodja egenklarhet Formedla ny kunskap

Stodja strukturering Utveckla nya fardigheter
Stédja komplexitetsmedvetenhet

Stodja kontextmedvetenhet

Stédja intressentmedvetenhet

Stodja perspektivmedvetenhet

Figur 4.1: 18 strategier for att mobilisera parternas medverkan

" Framf6r allt en ingdende analys av férindringsteorierna i sex konflikthanteringsansatser: LOFT (l8sningsin-
riktad ansats; Johnsrud Langslet, 2000, 2012); Klirungshilfe (Thomann, 2002; Thomann & Prior, 2007); der
Mediative U-Prozess (Ballreich, 2007; Ballreich & Glasl, 2011); Deep Democracy (Lewis, 2008), transformativ
medling (Bush & Folger, 1994; Saul & Sears, 2010); och Walk in the Woods (Marcus, Dorn & McNulty, 2011).

2 De 18 strategierna (+ 14 strategier som handlar om arbetsgivares atgirder) finns ocksa i form av firgade kort
som kan anvindas som stdd for att utforma en interventionsstrategi. Du kan ladda ner en pdf-fil med korten pa
foljande adress: thomasjordan.se/handbok.
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Forlosa

Konfliktparterna hamnar ofta i ett lige dir de dr sd upptagna med vissa kinslor och
tankar att de saknar ledig mental och emotionell kapacitet att bidra till forbattringar
av situationen. Om detta ir fallet sd kan medlaren spela en viktig roll genom att hjilpa
parterna att forlosa den bundna uppmirksamheten.

Forskjuta fokus

Minga av de strategier medlare anvinder i konflikter handlar om att med olika medel
forskjuta fokus for parternas uppmirksamhet: fran fokus pa problem och skuld, till
fokus pa uppgiften och det 6nskade tillstandet.

Stodja

En tredje familj av strategier handlar om att stodja parterna i att dels utveckla starkare
medvetenhet och sortera bland relevanta aspekter, dels komma till klarhet 6ver vad de
sjalva kdnner, behover och vill, dels att stirka deras sjilvkinsla och sjilvtillit s att de dr
i stand att konstruktivt mota andra och arbeta med probleml6sning.

Skapa kontalkt
Den fjirde kategorin omfattar strategier som i direkt handling stédjer en f6rindring av
parternas sitt att interagera med varandra.

Konfrontera

Den femte gruppen av strategier 4r de som innebir att konsulten utmanar parterna
genom att piminna dem om deras dtaganden och skyldigheter, respektive att konfrontera
dem med behovet av att fatta beslut om hur de ska hantera sin situation.

Léira

Som framgdtt av diskussionen ovan si kan en hel del av destruktiva konfliktbeteenden
forklaras av en avsaknad av forstdelse av orsakssammanhang. Méanga medlare flikar
ddrfor in ren kunskapsformedling i medlingsprocessen, t.ex. genom att presentera ltt-
begripliga modeller som beskriver hur minniskor, kommunikation, relationer, grupper
och organisationer kan fungera. Till denna kategori av strategier hor ocksa aktiviteter
som syftar till att parterna ska lira sig nya beteenden, t.ex. att verkligen lyssna for att
forstd andras upplevelse, att tala i form av jagbudskap i stillet for forebraelser och att ge

konstruktiv aterkoppling (feedback).

I foljande avsnitt presenteras de 18 strategier i tur och ordning. Dessa avsnitt kan anvindas
som en redskapslada dir man kan soka limpliga redskap f6r ett visst uppdrag. Typologin kan
ocksa anvindas som en utgangspunkt for reflektion 6ver egna mer eller mindre medvetna
forindringsteorier.

Forlosa

Forlosa-strategierna kommer till anvindning i situationer di en konfliktpart 4r si upptagen
med vissa kidnslor och/eller tankar att han eller hon inte ir i stdnd att och inte vill rikta sin
uppmirksamhet mot att forsoka forstd omstindigheterna bittre for att kunna medverka till
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realistiska 16sningar. Man kan uttrycka det sa att all energi 4r bunden i en sluten slinga och
det finns ingen ledig kapacitet for att soka efter vigar framat. Nagot méste hinda som bryter
fortrollningen, frigér energin och dirmed gor det mojligt att arbeta konstruktivt med den
uppkomna situationen.

Det tycks finnas tre vanligt férekommande monster, som inte sillan finns hos en och samma
person. Det forsta ir nir en konfliktpart upplever sig ha blivit krinkt och/eller ifragasatt av
motparten och dirfor dr fullt sysselsatt med att kinslomissigt processa det hot mot sjilvkins-
lan som uppkommit. De negativa speglingarna personen fétt har lett till en kris dir personen
fragar sig sjilv om det dr nagot fel pd honom eller henne. Det kan ocksa finnas ett inslag av
kinslor av skam och skuld som kan bli s& dominant att det inte finns utrymme f6r s& mycket
annat dn att processa dessa kinslor.

Det andra monstret dr nir en konfliktpart dr djupt inbiddad i sin egen kinsloladdade tolk-
ning av konfliktférloppet. Han eller hon har en berittelse dir det ingar en rad hindelser som
tolkats som oférritter. En sidan berittelse kan vicka kinslan av att mycket grundliggande
virden stir pd spel: det onda ska inte fa vinna 6ver det goda, utan rittvisa maste skipas genom
att skuld pekas ut och att den som blivit illa behandlad far upprittelse. Upptagenheten med
alla de kinslor och 6nskemal som berittelsen vicker kan vara si stark att personen har ett
tringande behov av att upprepa berittelsen och fa bekriftelse pd att andra hiller med om att
konflikthistorien maste ses pa just detta sitt.

Det tredje monstret dr nir upplevelserna under konflikten har lett fram till en mycket ne-
gativ bild av motparten. Denne upplevs som illvillig, opilitlig, hotande och oférmégen till
en normalt fungerande samarbetsrelation. Om konflikten pigéitt under lang tid kan denna
bild vara resultatet av en stor ackumulerad mingd frustrerande erfarenheter av interaktion
med motparten. Motpartsbilden kan d4, trots att den dr mycket ensidig, upplevas som sa vil
grundad i egna erfarenheter att den helt enkelt 4r sann.

Forlosa-strategierna bygger alltsa pa logiken att ingen annan konfliktbearbetning dr mojlig
innan lasningen av konfliktpartens uppmirksamhet i vissa kinsloligen eller tolkningar har
mjukats upp. Konsulter anvinder tvé typer av strategier for att forlosa emotionella och kog-
nitiva bindningar: lyssnande och férklaringar.

Lyssna. Genom att intresserat och talmodigt lyssna, med en grundlidggande hallning av accep-
tans for den upplevelse, de kinslor och tolkningar som kommer till uttryck, kan medlaren ta
emot de kinslor och det budskap konfliktparten r uppfylld av. Nir det finns en minniska
som verkligen tar emot upplevelsen, utan att ifrigasitta, bedéma eller kritisera, kan det bli
mojligt att det fasta grepp som berittelsen haft 6ver personens kinslor och tankar bérjar lossna.
Det tillhor forstas de absoluta grunderna i medlingshantverket att ha forméagan att lyssna pa
ett bekriftande sitt utan att hilla med om tolkningar och skuldbeliggningar. Medlaren kan
genom sitt sitt att lyssna formedla att det 4r naturligt att kinna som konfliktparten gor och att
man forstdr att det varit mycket jobbigt att vara med om det som hint. Medlarens lyssnande
fyller funktionen av att det som uppfyller konfliktparten kan komma ut ur den egna bubblan
och dirmed bli nigot som man kan bevittna och bérja bearbeta. Konsulter talar ibland om
att en eller flera konfliktparter behéver spy innan de 4r redo att ta itu med arbetet att hitta
vigar ut ur konfliktens blockeringar.
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Erbjuda forklaringar. Ett annat sitt att f6rlosa energi som blivit bunden i slutna kinslomissiga
och kognitiva slingor ir att hjilpa konfliktparten se att det kan finnas forklaringar till det
som hint som personen dnnu inte uppmirksammat. Starka kinslor har i allmédnhet sin grund
i tolkningar, t.ex. att man tror att det dr nagot fel pa en sjilv, att man tolkat en kollegas age-
rande som avsiktligt sirande eller att en frustrerande situation beror pé att chefen struntar i hur
medarbetarna har det. Medlaren kan under ett samtal foresld olika alternativa forklaringar till
varfor situationen utvecklats som den gjort. Det kan handla om sddant som allmidnminskliga
psykologiska mekanismer, missférstind i kommunikationen, gruppdynamiska processer eller
strukturella omstindigheter som organisationsforindringar, resursbrist eller otydligheter kring
mal och ansvarsfordelning. De forklaringar medlaren foreslar innebir ofta att konfliktparten,
som hittills bara tolkat konflikten med hjilp av kategorinivans fasta egenskaper och virdeom-
domen, blir medveten om att det kan finnas fullt begripliga orsakssammanhang bakom det
som hint. De alternativa férklaringarna visar att det inte dr sirskilt meningsfullt att bara peka
ut vem (motparten eller en sjilv) som ir skuld till uppkomna problem, utan att det kan finnas
ett komplex av omstidndigheter, hindelsekedjor och olika sorters processer som medverkat till
hindelseforloppet.

Inte sillan leder en for parterna rimlig forklaring av konfliktens orsakssammanhang till att
de kan kidnna sig littade: det 4r inte si att det dr nagot fel pa mig/oss, det som hint 4r inte
ovanligt och det gar att forstd hur det blev som det blev. I den man en konflikepart dr tyngd
av sjalvtvivel, skam- och skuldkinslor sa kan ett normaliserande av det som hint under kon-
fliktforloppet forlésa bunden energi, s att det blir littare att omfokusera till att soka 16sningar.

Under rubriken ‘Lira’ nedan aterkommer jag till att diskutera fér- och nackdelar med strategin
att hjilpa parterna att forsta orsakssammanhangen.

Forskjuta fokus

Manga konsulter anvinder sig av strategier som gér ut pa att forskjuta parternas uppmarksam-
hetsfokus, fran att ‘dlta’ det som har varit och ir fel, till att arbeta med frigor som leder mot
forbattringar. Sddana strategier kan innebira att konsulten blir ritt styrande, eller &tminstone
envis, genom att 4 ena sidan avgransa uppgiften och formulera riktade fragor under medling-
en, & andra sidan bromsa konfliktparter som girna vill grava i det de tycker varit och ar fel.

Jag har i intervjuerna stott pa tre varianter av forskjuta-fokusstrategier: Fokus pa 16sningar,

fokus pa uppgiften och fokus pa eget bidrag,.

Fokus pad losningar. Den forsta forskjuta-fokusstrategin finns mycket tydligt formulerad
i den losningsfokuserade ansatsen (se Johnsrud Langslet, 2000; 2012). Konsulten arbetar hir
konsistent med att rikta parternas uppmirksamhet mot hur ett dnskat tillstand skulle se ut,
hur det ar nir det fungerar bra (och varfér), vad som for parterna sjilva skulle vara konkreta
tecken pd forbittringar, samt exempel pa redan intriffade positiva hindelser."

" De konfliktinterventioner av Margareta Teke respektive Gunilla Thor som beskrivs i
kapitel 11 4dr exempel pa 18sningsinriktad metodik.
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Fokus pd uppgiften. Den andra forskjuta-fokusstrategin gir ut pa att rikta uppmirksamheten
pa de uppgifter som verksamheten finns till f6r och vad som behovs for att dessa uppgifter
ska kunna utforas pa ett tillfredstillande sitt. Det dr vanligt att verksamhetens syfte och mal,
samt medarbetarnas uppgifter i olika avseenden ir otydliga, dtminstone for medarbetarna.
Konsulten kan dérfor, i stillet for att friga parterna om den konflikt de har mellan sig, leda
parterna i ett arbete for att reda ut och tydligt formulera organisationens, enhetens och de
enskilda medarbetarnas mél och uppgifter. Detta sitter dvergripande och gemensamma mal
i fokus, vilket forskjuter proportionerna si att det som sirskiljer bara blir en del av en stérre
bild dir den gemensamma uppgiften 4r overordnad. Ett sidant arbetssitt verkar pa flera olika
sitt. Om parterna har fokus pa frustrationer i samarbetet, upplevda oforritter och negativa
uppfattningar om kollegor och chefer s innebir denna forskjuta-fokusstrategi att man helt
enkelt slipper de mellanminskliga friktionerna ur sikte och i stillet investerar energin i hur
man ska fi verksamheten att fungera som den ska. Parterna 4r ofta mycket spinda och oroliga
om de vet att en konsult ska komma och fi dem att prata om sin konflikt. Nir de mirker
att det inte dr fragan om att siga obehagliga saker till varandra, utan att prata om roller,
arbetsuppgifter, strategier och mal blir de oftast littade och har littare att engagera sig kon-
struktivt. De kinner sig respekterade i sina yrkesroller, i stillet for att bli utsatta for personlig
kritik. Genom att ordentligt tala igenom vad arbetet bestér i far de ocksd ofta storre forsta-
else for varandras arbete och behov, vilket frimjar émsesidig respekt och storre saklighet.'

Fokus pa eget bidrag. En tredje forskjuta-fokusstrategi handlar om att férskjuta uppmirksam-
heten fran upplevda oforritter och problem, till att formulera vad var och en kan och vill
bidra med. Denna strategi kan ha viss uppfordranskaraktir (se ocksa kategorin Konfrontera
nedan), d.v.s. att man formulerar en moralisk friga: "Vad dr du beredd att bidra med for att
detta arbete ska bli lyckat, respektive for att forbittra situationen?” Strategin kan dock ha en
mjukare och mer lustfylld karakeir, genom att be deltagarna formulera vad de sjilva och andra
har for goda sidor och hur de bidrar till verksamheten och samarbetet. Strategin verkar dels
genom att piminna om det egna ansvaret, dels genom att sitta fokus pa egna talanger och
kompetenser, dels genom att nyansera bilden av motparten, som inte bara har negativa sidor,
utan ocksa positiva.

Forskjuta-fokusstrategierna har ett visst fokus pa att paverka kognitiva monster, men kan ocksa
riktas till kinslodynamik, motivation (vilja) och identifikation ("Vem ir jag nir jag dr pé jobbet?”).

En stor fordel med strategier som innebir att man forskjuter fokus ir att man inte behéver ga
igenom det ibland tidskrivande arbetet med att hjilpa konfliktparterna till en storre forstdelse
av orsakssammanhangen bakom negativa upplevelser. I stillet sitter man agendan s att man
pratar om det som leder i riktning mot ett forbittrat tillstand. Forskjuta-fokusstrategier kan
kanske betecknas som genvigar till konfliktlésning, som ir sirskilt virdefulla om man har
begrinsat med tid for konfliktbearbetningen. En nackdel med forskjuta-fokusstrategier ar att
de bara delvis griper in i och transformerar parternas insikter och férstaelse av hur individer,
mellanminskliga relationer, grupper och organisationer fungerar. Dock kan det forstas vara en
mycket viktig erfarenhet att man faktiskt kan sldppa kinslor och tankar som inte leder vidare
och i stillet fokusera pd att bidra till att forverkliga det man 6nskar sig. En av grundsatserna

1 Ingela Adamssons konfliktintervention (se kapitel 11) illustrerar hur denna strategi kan se ut i praktiken.
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i 16sningsfokuserat arbete dr att man inte behover forstd problemens orsaker for att l6sa dem,
det ricker med att hitta nycklarna till 16sningar.

Metoder som bygger pé forskjuta-fokus-strategier har fatt ett sarskilt kapitel i boken, kapitel 5,
eftersom de har en annan karaktir in de metoder som syftar till att arbeta igenom de manifesta
konflikterna.

Stodja

Flera av de strategier konsulter anvinder syftar till att pé olika sitt stodja konfliktparterna, sir-
skilt vad giller att stodja dem att uppmarksamma och bli medvetna om aspekter av konflikten
och dess kontext som de dnnu inte reflekterat 6ver. Stodjande strategier kan riktas mot alla
delar av personen: kinslor, kognition, motivation och identifikationer. Fér manga konsulter 4r
arbetet med att stodja parterna i att rikta sin uppmirksamhet mot och bittre forsta ingredi-
enser i konflikten som de hittills varit omedvetna om en av huvudstrategierna. I enlighet med
medvetenhetskompassen som introducerades i kapitel 3 s& handlar dessa uppmiarksamhetsstod-
jande strategier om att hjilpa parterna att forstd orsakssammanhang i sjilva konfliktférloppet
(komplexitetsmedvetenhet), att forsta systemiska ssmmanhangs betydelse (arbetsorganisatoriska
faktorer, forindringsprocesser i organisationen och dess omvirld; kontextmedvetenhet), att forstd
andra parters upplevelse, intressen och onskemal (intressentmedvetenbet), samt (eventuellt) att
utveckla mer medvetenhet om att det kan finnas olikartade relevanta tolkningsperspektiv som
alla har sina egna sirdrag och egenskaper (perspektivmedvetenhet).

Stodja egenklarbet. 1 tysksprakig konflikthanteringslitteratur (t.ex. Schulz von Thun, 1981;
Thomann, 2002) anvinds ofta det behindiga begreppet ‘Selbstklirung’. Jag inte kan hitta en
direkt 6versittning av detta begrepp pa svenska och myntar hirmed begreppet ‘egenklarhet’.”
Selbstklirung betyder ordagrant ‘sjdlvklarning’ och betecknar en process dir individen, kanske
med stod av en coach eller konsult, klarar ut for sig sjilv vad man egentligen kinner, tycker,
tinker och vill. I engelsk litteratur anvinds det ritt nirliggande begreppet ‘empowerment’ (se
sarskilt Bush & Folger, 1994), som dock inte riktigt har samma tydliga fokus pa att just reda
ut infor sig sjilv var man star. Man kan siga att ‘°empowerment’ blir konsekvensen av ‘Selbst-
klirung. En av de mest verkningsfulla stodjande strategierna dr allts att bista konfliktparterna
i att komma till klarhet om och kunna formulera infor sig sjilv och infér andra vad de faktiskt
kinner, vad de tycker ar viktigt och vilka behov och konkreta 6nskemail de har. Konsultens
arbetsredskap dr hir fragor och foljdfragor, som hjilper konfliktparterna att kinna och tinka efter
ett par steg utdver vad de gjort tidigare. Personer med en tidigt konventionell medvetenhetsprofil
har vaga och ogenomtinkta formuleringar om sina kinslor (i synnerhet de mer djupliggande
omtiliga kinslorna), sina preferenser och hur de 6nskar sig att det skulle fungera pé arbetsplat-
sen. Arbetet med reda ut vad man egentligen vill dr forstds intimt férknippat med arbetet med
att forstd mer av de aktuella omstindigheterna i situationen. Saknar man inblick i andras behov
och 6nskemal, respektive forstaelse av de organisatoriska ramarna och férindringar i omvirlden
ar det svart att formulera realistiska och genomforbara énskemal. ‘Egenklarhet’ 4r dérfor en

1 Denna Gversittning dr inte helt lyckad, eftersom ’egenklarhet’ betecknar ett statiskt tillstind, medan det tyska
begreppet ’Selbstklirung’ betecknar en aktiv process.
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fortgdende process i takt med att man utvecklar mer medvetenhet om och forstaelse av de olika
komponenterna i konfliktsituationen. Andras arbete med att na egenklarhet blir, i den man jag
far ta del av den, ett viktigt led i min egen utokade forstaelse av de ridande forutsittningarna.'®

Konfliktparter som brottas med svag sjilvkinsla, osikerhet och konfliktradsla kan behova stod
av konsulten att ta sig ur ett kinslotillstind som stér i vigen f6r en 6ppen och konstruktiv
konfliktbearbetning. Det viktigaste redskapet for detta ir aterigen att lyssna aktivt, med en
utpriglad héllning av forutsittningslost intresse, acceptans och bekriftande. Bara att bli tagen
pa allvar och bli genuint respekterad i sina reaktioner brukar vara kraftfullt stirkande: man
far en omedelbar upplevelse av att det man sdger ar virt att ta pd allvar. Denna erfarenhet kan
gora det mycket ldttare att i ett andra steg kommunicera direkt och 6ppet med motparten.
Konsultens lyssnande kan dels ske i enskilda samtal, dr det dr litt ate bygga en trygg situation,
dels i en gruppmedlingssituation, genom att konsulten for ett samtal med var och en av parterna
for sig, medan 6vriga deltagare blir tilldelade rollen av att bara lyssna, inte delta i samtalet.

Den schweiziske medlaren Christoph Thomann (2002) arbetar mycket med att bi-
std konfliktparterna i att verkligen gi i kontakt med sina egna smirtsamma kinslor.”
Ett av Thomanns grundantaganden ir att konflikter ror upp kinslor som ir svara att sta ut
med: utsatthet, sdrbarhet och hjilplshet; kinslor av att vara krinke, missforstadd, missaktad,
ensam; och kinslan att inte fi grundlidggande behov tillgodosedda. Dessa kinslor ir si svarut-
hirdliga, menar Thomann, att man skyddar sig mot dem genom olika sorters kinslomissiga
forsvar: aggressivitet, stolthet, misstro och himndlystnad. En av Thomanns viktigaste strategier
ar att bjuda in konfliktparterna att visa upp sina kinslor, bade de ‘fula’ kinslorna som hor till
forsvaren, och de mer djupt liggande ‘6mtaliga’ kinslorna. Om de ‘fula’ kinslorna tas emot
av medlaren med en attityd av acceptans, sa blir det lattare for parterna att dels sjilva fa kon-
takt med de djupare kinsloskikten, dels visa upp dem infor andra. Nir detta faktiske hinder,
siger Thomann, uppstar en mer dkta kontakt och kommunikation mellan parterna, som kan
leda vidare till storre fortroende, rakare kommunikation, empati och vilja att medverka till
att motparten far det béttre.

Stidja strukturering. For konfliktparterna ir situationen ofta sviroverskidlig. I den mén de
ar full inbidddade i sina egna berittelser om och reaktioner pd konflikten sd 4r det svart for
dem att bena ut vilka fragor som behover 16sas och ta itu med dem i tur och ordning. En
mycket viktig funktion som en medlare har 4r att bistd parterna i att inventera och formulera
de teman som behover bearbetas, prioritera mellan dem, utveckla insikt i vad man maste ta
hinsyn till och arbeta med ett tema i taget. Detta ar det praktiska arbetet med att ‘packa upp’
konflikten, sortera i den, vilja limpligt tillvigagangssitt och strukturera bearbetningen sa att
man fokuserar pa en sak i taget.

Stodja komplexitetsmedvetenbet (forstielse av orsakssamband i konflikter). Ur en synvinkel kan
man siga att allt medvetenhetshéjande arbete har med medvetenhet om komplexitet att gora.
Hir syftar ordet komplexitetsmedvetenhet dock speciellt pa graden av medvetenhet om hur
sjilva konflikten fungerar. Parterna har ofta inte tinkt pa att det kan finnas omstindigheter

16 Se beskrivningen av Gertrude Fuchs konfliktintervention i kapitel 11 for ett exempel.

17" Se vidare avsnittet om ‘sanningsdialog’ i kapitel 7.
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och orsakssammanhang som ger fullt begripliga forklaringar till varfér konflikten uppstatt och
utvecklats till det den blivit. Konsulter arbetar p4 méanga olika sitt med att bistd konfliktpar-
terna i att bittre forstd deras egen konflike och dess sirdrag. Det kan goras i enskilda samtal
med parterna, dir konsulten dels kan stilla sidana frigor som leder till att parterna bérjar
reflektera 6ver mojliga forklaringar och relevanta omstindigheter, dels mer aktivt erbjuda kon-
sultens egna tolkningsforslag i form av mojliga forklaringar till det som skett. Det kan givetvis
ocksa ske i en gruppmedlingssituation, t.ex. genom att konsulten skisserar sin egen tolkning
av varfor konflikten utvecklats som den gjort. Nir parterna forstir ‘hur konflikten fungerar’
blir det ofta mycket littare att tinka kreativt kring vad som skulle kunna férbittra situationen.

Stidja kontextmedvetenhet. En i Sverige mycket vanlig strategi for att stodja konfliktparternas
i att rikta sin uppmirksamhet mot systemiska forklaringar ar att genomféra en kartliggning.'®
Konsulten intervjuar alla berérda, ofta med std av en intervjuguide med manga fragor kring
organisatoriska forhallanden, och sammanstiller sedan en bild av arbetsplatsen med fokus
pa systemfaktorer. Marvin Weisbords sexboxmodell anvinds av minga konsulter som en
pedagogiskt vilfungerande modell for att organisera och presentera en sidan kartliggning.
Arbetssittet medfor att konsulten fir méjlighet att forbereda och systematiskt presentera en
tolkning av hur organisatoriska férhillanden bidrog till att konflikten kunde uppsta och fortga.
Konsulten stdder hirigenom parterna i att inse att det finns helt andra sorters forklaringar
till de uppkomna problemen in motpartens negativa egenskaper. Dessa insikter reducerar
skuldbeldggningar, minskar antagonismen och riktar om uppmirksamheten mot andra typer
av dtgdrder 4n att t.ex. omplacera en ‘besvirlig person’.

En viktig effekt av en 6kad insikt i betydelsen av systemiska forklaringar till konflikten 4r att
forsvaga den tendens till tolkningar i termer av offer-forévare som 4r si vanlig bland personer
med en tidigt konventionell medvetenhetsprofil. Parterna forstar att det 4r alldeles for enkelt att
lagga hela skulden f6r upplevda frustrationer bara pi motpartens inneboende negativa egenskaper.

Stodja intressentmedvetenhet. De viktigaste strategierna for att frimja 6kad medvetenhet om
andra personers upplevelse, intressen och behov behandlas under andra rubriker i detta kapitel.
Dialogisering (se nedan) har, om den lyckas, en mycket kraftfull effekt péd intressentmedve-
tenheten. Stodja egenklarbet (se ovan) har ocksa en kraftfull effekt, om den genomférs inom
ramen for en gruppmedlingssituation, s att andra i lugn och ro kan lyssna till samtalet mellan
medlaren och den konfliktpart som star i fokus.

I coachingsituationer ar det ocksa vanligt att konsulten formulerar frigor som syftar till att
bjuda in konfliktparten att borja reflektera 6ver hur situationen kan tinkas te sig fér motparten.

Ytterligare en strategi som stoder intressentmedvetenhet dr att genomféra aktiviteter som
belyser parternas positiva sidor. Sidana aktiviteter ir sillan lyckade i bérjan av en konfliktbe-
arbetning, d parterna girna vill prata om vad det ar for fel pa den andre. Men i ett skede dir
viktiga fragor redan har kommit upp pa bordet och man har gjort vissa framsteg i sakfragor
kan strategin vara virdefull. Ett st att gora detta pd dr att be parterna att formulera vad var
och en av deras kollegor bidrar med pa arbetsplatsen.

'8 Flera av fallbeskrivningarna i kapitel 11 ger illustrationer av denna strategi.
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Stidja perspektivmedvetenhet. Det finns olika strategier for att stodja parterna i att kunna, i alla
fall i viss mén, kliva ut ur sitt eget invanda tolkningsperspektiv och bekanta sig med alternativa
perspektiv. I den tidigt konventionella medvetenhetsprofilen ir perspektivmedvetenheten myck-
et svag och minniskor utgér pa ett oreflekterat sitt fran att deras eget system av virderingar,
forestillningar om orsakssammanhang och asikter dr det mest riktiga perspektivet. De tinker
inte alls pa att det 4r ett perspektiv, som skulle kunna kompletteras med andra perspektiv utan
att man komprometterar sina egna virderingar och 6vertygelser.

Det finns en ansats som har ett intressant och systematiske sitt att stodja manniskor att luckra upp
sin omedvetna identifikation med ett visst synsitt, nimligen ‘Deep Democracy’ (Lewis, 2008).”
Strategin gar ut pa att stegvis hjilpa parterna att differentiera mellan sig sjilva och olika typer
av synsitt. Fran att oreflekterat ha varit helt identifierad med ett visst synsitt innebar metoden
att man inventerar vilka olika synsitt som finns, i synnerhet genom att lyfta fram och forstirka
formuleringen av de synsitt som varit i minoritet eller som marginaliserats. Medlaren anvinder
olika tekniker for att stodja deltagarna i att se de olika synsitten som en mingfald som finns
i kollektivet och att de sjilva har atminstone korn av andra perspektiv inom sig. Hirigenom
kan det bli mojligt for parterna att ha ett mer avslappnat och flexibelt forhéllande till olika
synsitt och perspektiv, prova pa olika synsitt och dirmed paborja arbetet med att ta vara pa
den klokskap som de olika perspektiven kan bidra med for att utveckla mer genomtinkta och
hallbara l6sningar.

Ovan har insatser for att stodja fem typer av 6kad medvetenhet diskuterats. Den samlade
effekten av sidana strategier ir en allmint 6kad komplexitetsmedvetenhet, som bland annat
innebir den viktiga insikten att konflikten 4r flerdimensionell. Det finns manga vinklar att ta
hinsyn till och man inser att de enkla atgirder som man hittills féresprakat inte ir tillrackliga
for att 16sningar ska bli héllbara.

Konfrontera

De konfronterande strategierna ir egentligen att betrakta som en underavdelning till de st6d-
jande. Det handlar i grund och botten om att stodja parterna i att utveckla mer klarhet om
prioriteringar, dir de kan behéva bli utmanade att limna ett tillstind av otydlighet, bekvim-
lighet och obeslutsamhet till att ta stdllning till vad de faktiske vill i situationen.

Konfrontera om rolldtagande. En konfronterande strategi bestar i att pAminna de berorda
personerna om att de dr anstillda for att utfora ett visst arbete och att detta innebir en rad
dtaganden och forvintningar som de férvintas leva upp till. Mer specifikt kan det handla om
att klargora att vissa beteenden och attityder inte r forenliga med stillningen som anstilld
vid en viss arbetsplats.

Konfrontera om arbetsmiljoansvar. En nirliggande konfronterande strategi handlar om att
vicka fragan om ansvar for sjilva konflikthanteringsprocessen, dir ju arbetsmiljolagen fore-

19

Se ocksa kapitel 7.
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skriver att arbetstagare ska “delta i genomférandet av de agirder som behdvs for att astad-
komma en god arbetsmiljo”.?°

Konfrontera om att gora val. En tredje konfronterande strategi ar att begira att en person tar
stillning till om han eller hon (1) ir villig att forsoka konstruktivt pdverka i den riktning
som onskas, (2) dr villig att acceptera och leva med de forutsittningar som finns; eller (3)
ar beredd att fatta beslutet att Jimna sin position eller anstillning. Det 4r manga ganger
oviljan att faktiske ta stillning till dessa alternativ som gér att ménniskor fortsitter vara
frustrerade, hilla liv i konflikter och bidra destruktivt till den psykosociala arbetsmiljon.”!

Skapa kontakt

De tva strategierna i kategorin Skapa kontakt handlar om att arbeta direkt med att forindra
interaktionen mellan parterna. Hir handlar det inte om vad som forsiggar inuti parterna, utan
hur de faktiskt interagerar med varandra.

Dialogisera. Att aktivt ingripa for att skapa dialog mellan konfliktparterna ir en strategi som
entydigt riktar sig mot relationsnivin, men som i allminhet har stora effekter vad giller par-
ternas medvetenhetsfunktioner. Dialogisering sker genom en mycket aktiv samtalsledning,
dir medlaren uttryckligen ber parterna tala om for varandra vad de sjilva kinner, tinker och
onskar och inte minst vad de kinner och tinker om det de fir hora av den andre (se avsnittet
om just dialogisering i kapitel 8). Personer med en tidigt konventionell medvetenhetsprofil
kan behdva mycket handfast samtalsledning f6r att en dialog verkligen ska komma till stind.
Ett tydligt exempel pa en strukturerad metodik for att skapa en dialog finns i Rudi Ballreichs
‘Mediative U-Prozess’ (Ballreich, 2007, Ballreich & Glasl, 2011; se ocksé kapitel 7). Ballreich
gar stegvis tillviga genom att tillsammans med parterna vilja ut en specifik incident eller
ett laddat konflikttema och sedan leda ett samtal dir bida sidor far (1) redogora for sitt eget
synsitt; (2) aterge vad de uppfattat av andra partens synsitt; (3) dterkoppla om de tycker sig
ha blivit férstddda av andra parten; (4) redogora for vilka kinslor frigan vicke hos dem; (5)
aterge vad de uppfattat av motpartens kinslor; (6) aterkoppla om de kinner att deras kinslor
blivit forstddda av motparten; (7) formulera vilka behov bada parterna har i relation till den
valda frigan. I en sadan medlingsprocess maste medlaren ibland vara ihirdig i att ingripa nir
parterna glider ivig i forebrielser och reaktivitet, och milt men bestimt aterfora dem till de
fragor som stillts, samt insistera pa att fa tydliga svar pd dem.

Om dialogiseringen lyckas sa uppstar ett klimat ddr bada parter varit 6ppna och upplever att
andra parten verkligen lyssnat, forstitt och har respekt for deras synsitt, kidnslor och behow.
Transformationen av parternas kommunikationsbeteenden (de bérjar lyssna for att forstd den
andre, respektive dr 6ppna med sina egna kinslor och behov) méjliggor en rad 6nskvirda f6rind-
ringar i parternas medvetandefunktioner. Ballreich sjilv tar bland annat upp f6ljande effekter:

2 Arbetsmiljolagen kap 3, 4 §: "Arbetstagaren skall medverka i arbetsmiljdarbetet och delta i genomférandet
av de atgirder som behovs for att dstadkomma en god arbetsmiljs”.

! Jag har linat denna formulering fran en intervju med Lars Johnsson, som bidragit med ett av de fall som
behandlas i kapitel 11. Se figur 8.10 i kapitel 8.
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1. parterna blir mer flexibla i sina bilder och kinslor

2. de far kontakt med egen och andras underliggande smirta

3. de kan ta in andras behov och intressen i medvetandet

4. deras antagonistiska kinslor l6ses upp och de kan forlata och forsonas

5. de utvecklar motivation att bidra till att reducera andra partens frustration
6. de bérjar anvinda andra beteenden, t.ex. att soka realistiska 16sningar

Iscensditta samarbete. Denna strategi innebir att konsulten bygger in arbetsmoment i konflike-
behandlingen som innebir att parterna, under konsultens ledning, far samarbeta om att 16sa
en viss uppgift. Det kan t.ex. handla om att utveckla en saklig beskrivning av konfliktens
historia, tillsammans hitta pa en detaljrik metaforisk bild fér konflikten eller att utveckla
kirnfulla formuleringar av organisationens, enhetens och vars och ens 6vergripande uppgift.
Genom konsultens tydliga instruktioner kan det bli littare for parterna att samarbeta dn det
brukar vara i vardagen och de far dirmed en omedelbar och konkret upplevelse av att de fak-
tiskt kan samarbeta och na ett gemensamt resultat. Denna erfarenhet kan man antingen lata
vara okommenterad och lata den verka av sig sjilv, eller reflektera gemensamt 6ver genom att
konsulten stiller fragor om vad det var som gjorde att samarbetet fungerade.

Lara

Formedla ny kunskap. Under rubriken Forlosa ovan tog jag upp strategin att erbjuda tolknings-
mojligheter till parterna nir de dr uppslukade av vissa kinslor eller tankemonster vickta av
konflikten. Detta dr dé ofta ndgot konsulten gor i enskilda samtal, pa férekommen anledning,.
Det idr dock ocksd vanligt att konsulter nir de arbetar med grupper bygger in olika moment
av kunskapsformedling. Lira-kategorin pekar mot de strategier som gir utover att erbjuda
tolkningar av konkreta hindelser och syftar till att parterna ska tilligna sig kognitiva redskap
i form av modeller, begrepp och teorier som hjilper dem att f6rsta individuella och mellan-
minskliga processer. De far didrmed ett sprak som dels kan gora det mycket littare for den
enskilde att reflektera dver och forstd konfliktsituationer, dels kan underlitta kommunikationen
mellan kollegor respektive mellan chef och medarbetare om vad som hinder i samarbetet.

Utveckla nya firdigheter. Den konfliktridsla som kan vara sirskilt utpriglad hos personer med
en tidigt konventionell medvetenhetsprofil kan ha flera orsaker. En av dem ir att eftersom man
tinker och kinner mest i termer av skuldbeldggningar och virdeomdomen sa vet man med sig att
om man oppet siger det man tinker och tycker, dd kommer motparten att reagera hiftigt, med
ilska, forbittring eller fortvivlan. Ridslan att en direkt kommunikation om konfliktfragorna ska
leda till att det blir annu virre dr da fakeiskt befogad. I den man konfliktradslan har denna typ
av forklaring kan konsulten bidra till att reducera ridslan genom att trina konfliktparterna i hur
man kan uttrycka det som ir visentligt utan anklagelser, forebrielser och skuldbeliggningar,
d.v.s. de klassiska jagbudskapen. En av de vanligast forekommande strategierna for att parterna
ska utvidga sin beteenderepertoar ir att utbildning och 6vning i att ge och ta emot feedback.?

#2 Flera av de fallbeskrivningar av konfliktinterventioner som finns i kapitel 11 har inslag av

utbildning i feedback. Se sirskilt Gertrude Fuchs fall.
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De tre interventionsnivaerna

Vissa av de strategier som beskrivits ovan syftar uttryckligen till att dstadkomma konstruktiva
forindringar i enskilda personers sitt att tinka och kinna, d.v.s. de riktar in sig pa individ-
nivdn. Andra strategier avser att paverka parternas delade tankar, kinslor och viljor. Det kan
handla om relationsnivin, d.v.s. att de direkt berorda konfliktparterna uppnar en gemensam
forstaelse, samsyn, en delad kinsla eller enas om gemensamma mal. Det kan ocksa handla
om att arbeta med en hel grupp, d.v.s. systemnivin, dir det kan handla om att skapa en delad
forstielse och virderingar for alla pd arbetsplatsen, oavsett om de 4r konfliktparter eller inte.
Det ar dock bara ibland som det ir helt klart att interventionen uttryckligen riktar sig mot en
av de tre nivderna. Ménga strategier paverkar flera nivaer parallellt pa oférutsigbara sitt. En
viss strategi kanske syftade till att skapa en gemensam forstaelse i hela arbetsgruppen, men de
enskilda individerna tog till sig synsittet i mycket olika grad. Det kan ibland vara viktigt att
reflektera 6ver vilken niva eller vilka nivier man arbetar med.

Polariteter i medlares strategier

Mainga av de ovan beskrivna strategierna gar utmirke vil att kombinera med varandra. Det
finns dock ocks strategier som ir svarforenliga med varandra, for att de bygger pa olika ver-
kansprinciper. Det uppstar da en vigvalssituation som medlaren bér hantera medvetet. Det
dr uppenbart nir man ldser metodbeskrivningar eller lyssnar pa hur konsulter resonerar att
olika konsulter tar fasta pa och identifierar sig med olika tankefigurer kring hur man ‘bér’ ga
till viga nir man medlar i en konflikt. Ibland argumenterar foretridare for olika metodskolor
mycket eftertryckligt for sina overtygelser och mot alternativa synsitt. Jag har under arbetet
med denna bok identifierat fem polariteter dir medlare har olika dvertygelser och gér olika val.

1. Arbeta igenom relationssvarigheter vs. Forskjuta fokus

Denna polaritet giller huruvida man i konflikthanteringsprocessen bor stodja parterna i att ga
in i och uttrycka sina frustrationer och negativa kinslor for att kunna arbeta igenom de rela-
tionssvarigheter som finns, eller om man i stillet bor limna dessa frustrationer och relationssvé-
righeter t sidan genom att forskjuta uppmarksamheten mot det arbete som ska goéras och/eller
16sningar. En stark foresprakare av den forra linjen dr den ovan nimnde schweiziske medlaren
Christoph Thomann, med en bakgrund som familjeterapeut (Thomann, 2002; Thomann &
Prior, 2007). Thomanns metod, Klirungshilfe, syftar uttryckligen till att friligga de forebréelser,
de aggressiva kinslor och den smirta som aktiverats i konflikten, sa att parterna verkligen méter
det som finns bakom fasaderna. Processen syftar till att parterna ska kunna visa sin sirbarhet och
minsklighet f6r varandra, dirmed kunna forlika sig med det som varit, utveckla forstaelse och
empati for varandra och sedan hitta fram till fungerande sitt att relatera till varandra. En stark
foretradare for den senare linjen 4r den norska organisationskonsulten Gro Johnsrud Langslet
(2000, 2012), som konsekvent anvinder en losningsinriktad ansats. Inom ramen for denna styr
konsulten bort frin att prata om problemen, frustrationerna och deras orsaker, for att i stillet
rikta uppmirksamheten mot vad det dr som far relationen att fungera bittre, d.v.s. 16sningarna.

I sina mest renodlade former ir de tvé polerna oforenliga med varandra: den ena gar rakt in
i getingboet, den andra later getingboet vara och lockar med sig parterna att g i en annan
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riktning. Bevisligen fungerar bada strategierna, eftersom detta dokumenterats av medlare som
arbetar inom de olika metodtraditionerna. Vi vet dock inte si mycket om den ena strategin
ir mer respektive mindre verksam i vissa typer av konflikter, medan den andra har en annan
profil vad giller indikationer och kontraindikationer.

2. Enskilda samtal vs. gruppmedling

Ett annat tema dir det forekommer starka Gvertygelser dr frigan om man bor triffa kon-
flikeparterna i enskilda samtal i borjan av konfliktuppdraget, eller om det dr mer limpligt att
mota hela gruppen samtidigt och arbeta med parterna infor ppen rida. Bland de konsulter
jag intervjuat foredrar de flesta ett arbetssitt som innebir att man triffar parterna i enskilda
samtal forst. I litteraturen finns flera metodansatser dir man bestimt argumenterar for att
man inte bor inlata sig pa enskilda samtal, utan bor arbeta med hela gruppen i rummet. Den
norske konsulten Jan Atle Andersen (2005) och den schweiziske medlaren Christoph Thomann
(2002) hor till de som betonar avigsidorna och riskerna med enskilda samtal. De anvinder en
rad argument for sin vertygelse, som t.ex. att parterna i konflikten ofta utvecklat ett monster
didr man inte kommunicerar 6ppet och direkt och att man inte bor forstirka det monstret
genom att fora samtal i enskildhet. I stillet bér man visa parterna hur man gor nir man har
en oppen kommunikation om konfliktfrigorna. Arbetar man med konflikten i grupp sa blir
allting transparent, tolkningar kan kritiskt provas nir de framférs och var och en maste ta
ansvar for vad de siger och gor infor alla andra. Andra argument handlar om den besvirliga
situation medlaren kan hamna i ndr man far hora saker som konfliktparterna inte ir beredda
att beritta for andra.

De som argumenterar for enskilda samtal betonar hur denna trygga ram gor det littare for
parterna att fora ett reflekterande samtal som kan leda till storre flexibilitet i tolkningar och
som kan ha funktionen att mobilisera mer hopp och vilja att agera konstruktivt i den fol-
jande konfliktlosningsprocessen. Ett annat argument ir att grupper ofta utvecklar kraftfulla
dysfunktionella monster som det ér ldttare att bryta med om medlaren fir en méjlighet att
bygga individuella allianser med parterna forst. Moter man en grupp som har bestimt sig for
att en viss tolkning av vem som ir skuld till problemen sa finns det ett starke grupptryck att
uppritthalla denna hillning och nyanserna gér forlorade.

Aven i denna polaritet ir det uppenbart att bida ansatserna kan fungera vil, de har olika
starka och svaga sidor.

3. Medlaren som expert vs. medlaren som facilitator

Aven i den tredje polariteten finns det betydande ‘ideologiska’ skillnader i konsulters instill-
ningar. Manga (men langtifrn alla) konsulter som huvudsakligen arbetar med konflikter
genom att gora kartliggningar (se kapitel 9) tar pa sig en expertroll, som i konfliktuppdrag
utmynnar i formuleringen av ett antal slutsatser och rekommendationer om atgirder som
arbetsgivaren bor genomfora. Det dr vanligt att uppdragsgivare efterfrigar just detta: en
sakkunnig person som kan reda ut orsaker till de raidande problemen, samt tala om vad som
maste goras for att kunna avsluta konflikten. De som kallar sig medlare har oftast tagit till
sig grundinstillningen att en medlare inte ska gora bedémningar av vad som ir rict och
fel, sant och falskt, etc., och inte heller komma med f6rslag pa l6sningar. I stillet ser man
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sin roll som en facilitator, nigon som ska stodja konfliktparterna i att fora ett konstruktivt
samtal for att de sjilva ska kunna fatta vilgrundade beslut om hur de ska hantera konfliktens
olika ingredienser.

I denna polaritet dr polerna forstas inte dmsesidigt uteslutande under loppet av ett konflike-
uppdrag. Konsulten kan vixla mellan att vara facilitator och att vara en konfliktexpert som
kan erbjuda tolkningsforslag och atgirdsidéer beroende pa vilken fas i processen man befinner
sig i. Olika konsulter placerar sig dock pa olika platser i skalan mellan att i ena dnden strike
halla sig till facilitatorrollen och i andra dnden att endast gora en utredning som utmynnar
i en lista pa atgirdsforslag som dverlimnas till uppdragsgivaren.

4. Medlaren haller i strukturen vs. Parterna har kontrollen

Denna polaritet 4r bland svenska konsulter och medlare inte en lika tydlig vattendelare som de
foregiende tre, men finns artikulerad i konflikthanteringslitteraturen. I transformativ medling
dr en av grundbultarna just att ge parterna sjilva s mycket kontroll som majligt 6ver hur man
ska prata med varandra och vad som 4r 6nskvirda resultat (Bush & Folger, 1994; Saul & Sears,
2010). Ett av de tva nyckelorden i transformativ medling dr empowerment, som handlar om
att stirka parterna i att ta sitt 8de i sina egna hinder. En transformativ medlare later parterna
sjdlva komma fram till vilka spelregler de behdver. Om det t.ex. kommer aggressiva utbrott sa
forsoker inte medlaren lugna ner parterna, utan stiller en 6ppen fraga om de ar bekvima med
att kommunicera med varandra pé det sittet. Det finns inte heller ndgon given struktur for
medlingen, utan medlaren foljer parterna snarare dn styr processen. De flesta medlare arbetar
med mycket mer kontroll 6ver processen och upprittar ett kontrakt med konfliktparterna som
ger medlaren mandat att strukturera och leda hela medlingsprocessen. Christoph Thomann
(2002) hor till dem som dels har en tydligt strukturerad metod med olika steg som han féljer,
dels dr mycket drivande i processen.

5. Medlarens moraliska ansvar vs. medlaren som neutral facilitator

Denna polaritet handlar om hur medlaren hanterar situationer dir det finns orittvisor, make
missbruk, brist pa jimstilldhet, etc. Ojimlik férdelning av olika typer av makt finns alltid som
en faktor i konflikter. Har medlaren ett moraliskt ansvar att aktivt arbeta for att ordttvisor
synliggors och minskas, dven om det innebir att stilla sig pa ena partens sida gentemot den
andra? Det finns ju situationer dir medlaren ser ordttvisor som ingen av parterna tar upp eller
ens 4r medvetna om, som t.ex. om min och kvinnor beméts pa olika sitt. Eller ska medlaren
halla sig till att vara garant for att kommunikationen mellan parterna sker pa jimboérdiga
villkor? I en artikel i tidskriften Conflict Resolution Quarterly formulerar Toran Hansen (2008)
den kritiska teorins syn pa konfliktarbete. Utgangspunkten ir, krasst uttrycke, att det inte gar
att vara neutral i (asymmetriska) konflikter: den som ir opartisk stir pA makthavarnas sida.
Hansen skriver (i min 6versittning): "konfliktlosning kan potentiellt ses som ett verkeyg for
‘etablissemanget’ att forsoka pacificera parter i en konflike, vilket potentiellt undergriver mar-
ginaliserade gruppers forsok att uppna social rittvisa”. (Hansen, 2008:410). Hansen fortsitter:
”Kritisk teori intar inte denna neutrala position, utan foresprakar att konflikelgsningspraktiker
uttryckligen pekar ut maktobalanser, stiller sig &tminstone delvis pa de underordnades sida
och soker att gi bortom uppgorelser i konflikter och i stillet hjilpa parterna att forindra for-
tryckande sociala relationer” (Hansen, 2008:412).
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Denna femte polaritet dr kanske inte sd aktuell som en vattendelare vad giller medlares och
konsulters rollforstaelse. Det dr ju svart att ta uppdrag som medlare i en konflikt om man
i forsta hand ser sig sjilv som en forkimpe f6r den som ir i underlige. Diremot ir polariteten
ett stindigt dterkommande dilemma f6r alla medlare, oavsett vilka dvertygelser man har om
bista sittet att hantera konflikter.

Jag tror det dr bra att ha dessa fem polariteter med sig i bakhuvudet i de senare delarna av
denna bok, de som handlar om konkret konflikthanteringsmetodik. Olika tekniker och
interventionsstrategier avspeglar (pa ett mer eller mindre reflekterat sitt) ocksd olika sitt att
hantera polariteterna.



