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"Det finns inget jobb som ar vart din
sjalsfrid."

Intervju med Kjell Ekstam 1, organisationskonsulit

Vilka rdd skulle du vilja ge en person som hamnat i en allvarlig konflikt p&§
jobbet?

Jag vill ge ett valdigt enkelt svar pa den fragan: Sék hjalp. Sék hjalp fran din
chef. Om inte din chef stéller upp med den hjalp han &r skyldig att ge dig far
du g3 till skyddsombudet, eftersom det héar &r en arbetsmiljéfraga.

Under vilka omstédndigheter &r det inte s§ klokt att géra det?

Den enda situationen dar det inte &r sa klokt &r méjligtvis nar chefen sjalv &r
inblandad i konflikten, men det &r ju i sig inte ett hinder. Man ska dock ha
klart for sig att nar tvd ménniskor har en konflikt s@ &r min erfarenhet att de
tvad i stort sett aldrig kommer éverens om att begéra hjalp. Min hustru jobbade
tio ar pa foretagshilsovarden som beteendevetare. En enda gang fick hon ett
sadant samtal och d& visade det sig en vecka senare att den andre hade
angrat sig, sa det blev inget &nda.

Nu for tiden finns det pa manga stéllen bra foretagshalsovarder och fungerar
inte det andra kan man alltid ga dit. De bra féretagshélsovarderna kan ju sina
kunder och kan hantera det p3 ett vettigt satt. Over huvud taget har jag fatt
ett allt stérre fortroende for foretagshalsovarden pa sista tiden.

Vad ska man absolut inte géra?

Det de flesta manniskor gor &r att forsoka fa den andre att inse hur fel han
eller hon har, d.v.s att ge sig sjalv ensamrétt pa sanningen. Sedan kan man
allmant saga att det vore tacknamligt om folk slutade att féorséka blanda in
andra for att fa med fler pa sin egen sida nar en konflikt bérjar utvecklas. Men
det &r ju naturligtvis att begéra for mycket, fér det ar ju s vi ménniskor
fungerar. Det som fascinerar mig i detta sammanhanget ar hur nar jag som
inblandad i en konflikt kommer till dig och berattar vilken idiot den andre ar,
hur du tar till dig det jag sdger och ger mig patent pa sanningen, i stéllet for
att pa ett vettigare satt konstatera: OK, sa har ser du pa det, jag ska fraga
Per och héra hur han ser pa det.

Menar du att det &r chefer som reagerar s8, eller vem ténker du p§?

Alla typer, inte minst chefer.

Kan man tolka det s§ att en viktig sak &r att folk ska titta p8 konflikten som en
konflikt och fundera p§ vad man kan géra 8t den och inte fokusera s§ mycket
pd den andre personen och den personens fel?

Det ar det det handlar om i grunden.

Har du hittat n8got bra sétt att géra det? Vad sédger du sjélv till personer som
du pratar med som &r helt fokuserade p§ motparten och motpartens fel?
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Man ska ha klart for sig att det har inte ar helt latt. Det jag brukar roa mig
med nar jag sitter i intervjuer i allvarliga konflikter &r att stilla fragan ungefar
sd har att "det s&gs ju att det aldrig &r ens fel nar tva trater" och det haller ju
folk med om da. Sedan kommer min féljdfraga: "Bra, vad ar din del i att det
har blivit som det blivit?" Da far jag néstan alltid ett av tva svar. Det ena
svaret ar att "Ja, i det har fallet ar det annorlunda," eller det andra svaret att
"Jag har vél varit for snall och medgérlig." Det ar alltid s38 ménniskor beskriver
sig sjalva i en konflikt i motsats till den andre. Vad jag da forsoker géra &r att
lara ut det som kallas "den villkorslést konstruktiva strategin." Den kommer
fran boken "Vagen till Ja." Den kom jag i kontakt med fér manga ar sedan och
tycker &r fullstandigt suverédn att anvénda i sadana har situationer.

N&r du férséker leda in samtalet i s8dana banor, vad sdger du d8, ungefér?

Jag associerar till en arbetsplats som jag arbetade med nyligen dar man har
relationsproblem och konflikter. Vi har jobbat med att satta samman personal
fran olika grupper som jobbar med olika delar av problematiken for att
forbattra situationen. Jag var kallad till en av grupperna, dar man hade gjort
en skrivning som man skulle férelagga ledningen. Man konstaterade dar att en
av cheferna hade alla obehagliga sitt som fanns. Jag sdg direkt d3 att gar det
har vidare s& kommer det bara att trappa upp striden som redan finns. Det
sattet som jag tacklade den situationen pa det var att stélla fragan: Hur skulle
ni ha reagerat om ni varit B. och fatt det har. Det &r ofta en véldigt bra fraga
att fa folk att ténka till. Jag satt med en person som var projektanstalld,
urférbannad pa sin chef och hade fort ett himla liv med den har chefen och
dessutom var sur for att han inte fick fast anstallning. D8 stallde jag frégan till
honom: "Skulle du om du varit henne anstallt dig?" Det har far folk att tanka.
Det fick honom att tanka till pa ett sddant sétt att han férstod att han hade
satt sig i en omdjlig position. Det hér att "byta stol" fungerar ofta bra i sadana
sammanhang. Och likadant: "Hur skulle du vilja att den andra métte dig da?
Tror du att han eller hon kommer att méta dig pa det sattet? Skulle du kunna
tanka dig att méta honom eller henne pa det sittet?" och utifrdn det har hela
tiden tjata pa folk: "Kan vi inte hitta en utvég dar bade du och han eller du
och hon kan bli vinnare i det har?" Jag kér mycket det har vinna-férlora-
perspektivet, pratar mycket om Svarte Petter i sddana har sammanhang.

Det hdr med mobbning &r ju en lite speciell problematik. Har du ndgonting
som du skulle vilja sdga sérskilt till folk som kdnner att de &r utsatta for
allvarlig mobbning p8 arbetsplatsen? Vad skulle du vilja sédga till en person
som mér d§ligt till féljd av en I8ngvarig arbetsplatskonflikt?

Ett budskap till manniskor som mar véldigt illa till féljd av en konflikt eller till
foljd av att de de facto &r mobbade &r: kom ihag att det finns inget jobb som
ar vart din sjalsfrid. Det ar ett uttryck som jag ofta anvander och som ibland
far manniskor att inse att de inte ska vara kvar pa det héar stéllet. Nar det
galler mobbning &r det ju alldeles speciellt, fér da blir upplevelsen av det
dubbla sveket véldigt starkt. Férst &r jag mobbad och sedan aker jag ut. Det
rad jag ger till ménniskor nar jag ser att de befinner sig i en
mobbningssituation &r egentligen precis detsamma som svaret pa forsta
fragan: se till att soka hjalp. Se till att séka hjalp kanske inte minst utanfor
arbetsplatsen.

Just i mobbningsituationer har jag forstatt att det dr ofta s§ att mobbade
séllan f8r sarskilt bra stéd.

Jo, sa ar det. Jag brukar ta den har liknelsen att valdigt ofta &r det s3 att det
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finns ndgon eller ett par aktiva mobbare. Det &r ndgra fler som &r passiva
pdhejare. Det finns ett gadng som &r varken eller. Sedan finns det ndgra
stycken som passivt stéttar den som har blivit mobbad genom att ga in till
honom eller henne och tala hur javliga de tycker kompisarna ar. Sedan finns
det sdllan ndgon som aktivt stéttar. Det stora sveket upplever man fran de héar
passiva stdttarna, de som ser, de som talar om att de ser och de som inte gor
ndgonting i den har situationen. Samtidigt far man ibland eller ofta férsta att
det &r en radsla for att sjélv bli utsatt om man d3a gar in och aktivt stéttar,
vilket ju ar en faktisk risk. Att séka hjélpen och stédet utifran &r nog oftast det
som fungerar allra bast.

Skulle du séga, baserat p§ din erfarenhet, att nar det &r riktiga
mobbningssituationer s§ &r prognosen véldigt d8lig fér att man ska kunna
reda ut den s§ att den mobbade fungerar och trivs bra p8 arbetsplatsen s&
sm&ningom?

Det beror pa hur langt det har kommit. Nar jag kommer in &r prognosen ofta
valdigt dalig darfor att det da har gatt sa I3ngt att det finns sa8 mycket
krénkthet, det finns s@ mycket kénslor runt det har att det kan vara svart att
géra ndgot. Men en sak har jag lart mig genom aren och det &r att det ska
mycket till fér att jag i en sddan situation anvénder begreppet mobbning. Ar
det valdigt tydligt dd gér jag det, dd kan jag g& in och peka med rak arm och
saga till folk, vad tusan haller ni p& med egentligen. Men &r det inte det och
man gar ut och pratar om att Eva mobbas och det &r ni som mobbar Eva, sa
far man direkt en férsvarsreaktion som inte ar av denna vérlden. Dar folk
sager att det &r inte alls pd det sattet, det &r hon som mobbar oss i sjalva
verket. Sedan kan vi sitta dar och tréata tills vi kréks. Jag &r alltsa forsiktig
med det och jag ser inte att man maste gora det heller, utan man kan
betrakta det som en arbetsplatskonflikt med lite speciella implikationer och
man kan behandla det pa det sittet. D& kan man méjligtvis ha en del
forutsattningar for att lyckas.

Finns det ndgra férutséttningar fér uppkomsten av arbetsplatskonflikter som
enligt din erfarenhet &r extra vanliga?

Jag har hallit pa i den har branschen i trettio ar nu. Jag har aldrig varit med
om dess make nar det galler konflikter pa ute arbetsplatser. Vi har aldrig haft
sa mycket allvarligt destruktiva konflikter som vi har ute p& arbetsplatserna
nu. Det har ar ju ingen slump naturligtvis, utan det handlar ju om den tid vi
lever i. Det ar ett annat utslag av det har du laser och hér om
utbréandhetssjukskrivningar och alltihop. Oklara mal, oklara roller, oklarhet
kring resurser, resursfordelning. Dar har du de tre stora inom organisationen.

Ser du det s& att férdndringstempot och arbetsbelastningen har 6kat?
Ja.

Ser du det som en orsak till att det blir konflikter eller ser du det mer s8 att
folk inte har tid att reda ut de problem som dyker upp?

Jag ser det som orsak darfor att manniskor idag i arbetslivet valdigt ofta ligger
o o . . - . O o . . . .. O .

pa en sa hog spanningsniva, en sa latt vackt frustrationsniva att det latt

uppkommer konflikter.

Ar inte det ett véldigt stort dilemma for dig i ditt arbete, om trycket &r s§ hrt
kan folk inte heller avsétta den tid som behdvs for att reda ut de konflikter
som dyker upp?
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Det &r ju ett dilemma nar det galler konflikthantering i stort. F6r mig ar det
aldrig ett dilemma dé&rfér att ndr man val kallar p& mig da avsatter man den
tiden.

Men blir det inte s§ att dina insatser blir véldigt mycket katastrofutryckningar
och att det blir svart att jobba férebyggande?

Ja. Det &r definitivt pd det sattet. For den dvervagande delen av de konflikter
jag kommer in i kan jag med en suck konstatera att hade jag kommit in dar
tva ar tidigare sd hade det varit en helt annan sits. Problemet tycker jag &r
manniskors radsla och framfor allt chefers radsla for att ta tag i konflikter nar
de kommer upp.

Ser du den hér utvecklingen mot mera press, mera stress, som ndgonting som
ar inbyggt i allmédnna utvecklingsdrag i samhéllet, som man allts§ inte kan
géra s§ mycket 8t, eller &r det mer fr8ga om de filosofier man arbetar efter?
Har det med krassa ekonomiska omstéandigheter att gbra, minskade
skatteintdkter och 6kat konkurrenstryck och s&nt att géra, eller?

Det &r stora fragor [skratt]. For att ta tag i en av &ndarna: Vi ska ju ha klart
for oss att vi har minskat antalet chefer betydligt ute i arbetslivet. Vi har
plattat till organisationerna, vilket &r i sig &r nagot positivt, men samtidigt
innebar det att en chef idag kan sitta med 60-70 understallda, i varden &nda
upp till 100 understallda. Hur ska du hinna , hur ska du kunna ta tag i det? S&
dar bygger man in risker for konflikter i arbetsplatsen.

Ser du det som att det &r tvingande yttre skél i samhdéllet eller om det ar
n8got som man med hjélp av mer medveten, mer genomtankt strategi faktiskt
kan géra n8got 8t i organisationerna?

Ja. Svaret pa den senare fragan &r ja. Jag jobbar ocksd nu ritt mycket med
utbrénning pa arbetsplatser. Det har den férdelen, héll jag pa att sédga, att nar
maéanniskor borjar gad i vdggen s &r det ofta nyckelpersonerna som gar i
vaggen forst. Da plétsligt vaknar en beredskap hos arbetsgivaren att det har
maste vi géra nagot at. Jag har varit inne pa ett antal arbetsplatser och jobbat
just med det har, hur kan vi féorebygga utbranning, for det ar ju bara en annan
sida av det har myntet. Nar vi har fatt mojlighet att géra det, vilket vi har
gjort pd en del stora arbetsplatser, Perstorp t.ex., sa kan man med ratt enkla
medel genom att fa chefer och inte minst genom att fa medarbetarna att
forsta vad de haller pa@ med, och pavisa alternativ, skapa situationer som gér
att de har riskerna fér konflikter, riskerna fér utbranning minskar betydligt.
Dar finns det en beredskap.

Skulle du kunna ta n8gra korta punkter s§ att man vet i vilken riktning de har
8tgdrderna g8r?

Jag kan vél kort beratta hur jag jobbar i sddana situationer. D& inleder jag
med att ge manniskor en kunskap om vad det har handlar om. Det ar inom
parentes nagot som jag har markt att i ett tidigt skede i en konflikt kan det
racka med att du ger personalen en halv dags utbildning fér att de ska kunna
bli lite mer medvetna och se till att undanréja det som finns. Jag har provat
det ndgra ganger med ratt bra framgang. I utbildningen om utbréndhet sa
anvander vi de sex faktorer som utbrandhetsforskaren Maslach pratar mycket
om. Det handlar om sex oférenligheter mellan arbetsliv och ménniska. Utifrén
dessa far manniskor ga ut och titta pa sin egen arbetsplats och se vad som &r
positiva och vad som ar negativa bidrag till de har faktorerna. Sedan traffas vi
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en omgang till och gar igenom punkterna och grupperna véljer vad det &ar vi
maste ta tag i pa var arbetsplats. Sedan jobbar jag med cheferna i ndgon form
av aktionslarandeansats. Du kan ldasa mer om det i den har boken "Utbrénning
och mental utmattning" som jag har varit med om att skriva.

Under vilka omsténdigheter kan konflikter vara positiva inslag i arbetslivet?

I normala fall. S8 ldnge inte konflikter gér dver i personkonflikter. Nar
kanslorna tar dverhanden d& bérjar det bli destruktivt. Men vi maste ha klart
for oss att en konfliktfri arbetsplats ar sdllsynt okreativ.

Kan man peka ut ndgon nyckelférédndringsfaktor som minskar risken att
konflikter ska bli s§ kdnsloladdade, s§ att man kan h8lla dem p& en s§dan niv§
att de kan vara konstruktiva inslag?

For att hdlla dem p& en vettig niva finns det egentligen ett valdigt enkelt satt
och det ar nar jag som kollega eller kompis bérjar tycka att det Pelle och Stina
haller pa med bérjar bli otrevligt, att jag da tar upp det och pekar pa det. Om
jag inte vagar eller inte vill det s& gar jag till min chef och talar om det. D&
kommer nasta fraga: Nar ska chefen agera? S& fort han eller hon far en
signal. Vanta och se ar bara den obotfardiges forklaring.

Vad &r ditt betyg p§ svenska chefer i stérsta allmdnhet? Hur stor andel av
cheferna &r bra ledare i det hédr avseendet?

Du ska fa en siffra av mig. Jag har namligen roat mig med att underséka det
har. Jag har tittat pa hur manga chefer som far godként betyg av sina
medarbetare, det var bara 40 %.

Ar chefer enligt din erfarenhet intresserade av att férbéttra sin kompetens att
hantera s8dana hér situationer?

N&r man val f&r grepp pd dem, men innan dess &r det nog mer diskutabelt.
Jag kor regelbundet konflikthanteringsutbildningar for Kommunférbundet i
sbdra Sverige. Det ar sallan eller aldrig det ar fulla kursgrupper. Av de
tusentals kommunala chefer som finns &r det inte mer &n 15 om aret som &r
intresserade av att ga en utbildning i konflikthantering.

De som kommer, dr det s8dana som har haft frustrerande erfarenheter eller &r
det s§dana som &r spontant intresserade av det mellanméanskliga?

Nej, det handlar nastan alltid om folk som sitter i konflikter. Nar man inte
sitter i konflikter &r nog motivationen inte sarskilt hdg. Det har ar ju
anmaérkningsvart inte minst med tanke pa det Hessner kom fram till i sin
doktorsavhandling att konflikthantering ar faktiskt den nast viktigast
chefsformagan.

Vilka erfarenheter har du av hur facket fungerar i konflikter?

Battre och battre.

Det sker en kompetensbékning dér, menar du , eller varfér blir det béttre?
Nej, jag tror inte det sker en 6kning i kompetensen utan det sker mer en
positiv férandring av varderingar och attityder. For ett decennium sedan gick

varje fack in och férsokte férsvara sin medlem och blev en del av konflikten
och s3 blev det slagsmal mellan facken. Idag &r min upplevelse att det
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definitivt inte &r pd det satt. Ja, undantag finns. Men generellt sett ser facken
att deras uppgift &r att se till att konflikten blir 16st, inte att ga in som ndgon
sorts konflikthanterare eller stottare eller domare. Det har gor att jag ar noga
med nar jag gar in i konflikter, &ven om de inte &r s3 allvarliga, att ta med
facket i ett tidigt skede. Jag ser att jag har hjalp och stéttning av dem.

Vilken roll tycker du att facket bor spela?
Kravstéllare. Krav pd att arbetsgivaren 16ser konflikten.

I vilken m8n ska fackliga ombud sjélva spela en roll nér det kommer en
medlem och séker upp dem och sdger att nu &r det brk? Ska de hdnvisa
vidare, eller bér de ha ndgon form av kompetens sjélv och hur ska den i s& fall
se ut? Vilken rollférstdelse ska de ha?

Jag har ju ofta med fackféreningarna pa de har utbildningarna ocksa. Vad jag
rekommenderar facken att géra, det &r att kommer en medlem till dig, sa ga
inte in och ta en aktiv del utan visa pd de vagar medlemmen ska ga och ga
den végen tillsammans med medlemmen om han eller hon vill. Ofta gar vi ju
till fackordféranden nér vi har ett problem pa arbetsplatsen. D& kan jag som
fackordférande ta med mig den har medlemmen och ga till skyddsombudet.
Och pa det sattet formedla kontakten, dverlamna medlemmen till
skyddsombudet, fér sedan ska skyddsombudet veta hur man ska hantera det
har. Nu &r ju min erfarenhet att tyvérr sa ar den delen av utbildningen i
skyddsombudens repertoar valdigt liten.

Vad skulle de behéva utbildning i? Handlar det om allmén konfliktkunskap, att
kunna lyssna och féra samtal utan att géra dumheter eller juridisk kunskap?
Vad &r viktigast?

Utifrdn hur jag upplever att situationen ser ut p& manga arbetsplatser &r det
ren basal juridisk kunskap som férst och framst maste till. De ska veta att
kommer den medlemmen och har konflikter pa sin arbetsplats, d ska jag ga
till chefen for den arbetsplatsen och krava det hdar. Om inte chefen gor
nagonting ska jag veta hur jag ska gora i nésta steg. Det andra &r jattebra om
folk har, men jag vore hemskt tacksam om det vore fler som hade basen.

Kan du ndmna n8gra egenskaper hos arbetsplatser som &r bra p8 att
férebygga och hantera konflikter?

Valdigt enkelt egentligen, en chef som vagar hantera konflikter nar han eller
hon ser dem.

Vad tror du det &r som avhéller chefer frén att géra det?
Radsla.

Och motmedlet mot det &r att man har kunskap och tréning i hur man
hanterar s8dana situationer?

Jo. En av de mest dlskade bdckerna jag har last nar det géller ledarskap ar
Kets de Vries bok "Den neurotiske chefen." Kets de Vries ar hollandsk
psykoterapeut och organisationskonsult. Han pratar om hur makten,
chefsskapet, 16sgér valdigt mycket neurotiska inslag i manga chefer. Det &r
nog inte sa sallan sd att chefen séatter igdng och ar en del av konflikten. Jag
haller nu pa att skriva en bok som kommer att heta "Fyra nycklar till lyckat
ledarskap" eller nagot i den stilen. Det férsta jag nu ar fardig med &r kapitlet
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"Ledaren som modell." Nar det galler det att forebygga handlar det oerhort
mycket om att vilken modell ledaren utgdér, vad ar det for klimat han eller hon
skapar pa arbetsplatsen.

Vad har du fér r8d att ge folk som &r konfliktrddda, vare sig de &r chefer eller
inte?

Jag brukar sdga sa har att konflikthantering handlar véldigt mycket om ett
forhallningssatt. I tidiga skeden av en konflikt handlar det mer om hur vi
forhdller oss &n om vi gor ratt eller fel och tekniker och liknande. Jag brukar
saga att efter tvd dagars konfliktutbildning har du alla de instrument du
behdver. Sedan géller det att bdrja anvanda sig av det har. Det ar bara en
traningssak. Man maste bérja vaga ga ut, och da ska man se till att man gar
ut i latta situationer. D8 méarker man att herregud, jag klarar av det har, sa
blir det sjalvférstarkande. N&r jag kér utbildningar i tva omgangar sa tvingar
jag ut folk i att jobba med ndgon typ av konflikter till ndsta omgdng for att de
just ska bérija.

Sedan tar du upp tr8den andra g8ngen, vad de har gjort fér erfarenheter?

Visst. Och det &r ju sa8 med alla oss som jobbar med konflikter, vi var val
mycket radda en gng i tiden ocksa3.

Né&r &r det dags att anlita en utomst8ende person? Finns det ndgra
diagnoskriterier att g§ p&?

For det forsta &r ju fragan d& vem som &r en utomstdende person. Vi kan se
chefen som en utomstdende person. Atminstone stalls han valdigt ofta utanfor
ganska ldnge. D3 &r ju svaret precis som jag sa tidigare: nér jag som
medarbetare upplever att nu &r det inte kul mellan Pelle och Stina. Aven om
jag inte vill att chefen ska ga in sa ska jag halla honom eller henne informerad
om att nu &r det ndgot pa gdng. Problemet nar du har hundra understéllda da
har du ingen aning om konflikten forran det i varsta fall ar fullstandigt krig.
N&sta steg &r frAgan: Nar ska jag som chef skaffa hjalp utifr@n? Det finns ett
par lagen for det. Det ena ar nar jag kanner: vad fan ska jag géra nu? Nar jag
kanner att jag vet inte hur jag ska tackla det har. Det andra ar nar jag bérjar
bli ifrdgasatt av min personal. Det har ska ske ganska tidigt, for att &ven
chefen blir efter hand inblandad i en konflikt p& en arbetsplats. D3 blir han
ocksd vérdelds som konflikthanterare. I den situationen kan jag som chef
vanda mig till min egen chef eller en kollega for att f& hjalp. Jag kan vénda
mig till féretagshalsovarden som ofta har beteendevetare som kan ga in. Men
de har manniskorna ska ju inte fortsatta hur lange som helst heller, dven om
jag som beteendevetare pd en foretagshalsovard har en bra kompetens, av
den enkla anledningen att jag ska leva tillsammas med den hér organisationen
efter att den har konflikten ar hanterad. Nar man i nasta steg kanner att man
inte klarar av det eller att nu bérjar den & en riktig allvarlig inriktning, d& &r
det dags att anlita en utomstaende konsult av flera skél. Dels behéver man
fackkunskaper som man inte kan begara att chefer eller
foretagshalsovardsfolk har, dels &r det ju ofta s3 att jag som konsult far ga in
och ta pa mig en del skit som jag sedan kan ta med mig ut. Jag maste ha klart
for mig att gar jag in pa en arbetsplats dar det ar krig, dd &r risken att halften
kommer att avsky mig nar jag gar darifran.

Har du n8gra é6nskem8l om vad chefer som hamnar i det ldget att de ska
anlita en konsult ska ténka p8 ndr de gér det? Vilken information de ska ge
eller hur de ska avgéra vem de ska vénda sig till?
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Om du menar information till arbetsgruppen sa &r min erfarenhet att det ar
aldrig ndgra problem. N&r jag som chef gar ut soch séger att nu maste vi
anlita en konsult s3 séger folk i regel "dntligen." Sedan &r det oerhért viktigt
att jag ska gora det har i samrad med facket. Man maste ha facket som
medspelare och inte motspelare. I nasta steg hur man skaffar en konsult . . .

Jag stéller frégan av det skélet att jag har gjort m8nga intervjuer med
personer som har upplevt sv8ra arbetsplatskonflikter. Nu &r det ju véldigt
subjektiva beskrivningar, men jag maste sdga att en del av de konsultinsatser
jag f8tt héra om I8ter oerhért oprofesionella. Det méste finnas en hel del
mdéanniskor dér ute som inte &r sarskilt bra, faktiskt.

Ja, det gor det sakert. Nu traffar jag ju inte dem tack och lov, men ibland kan
jag komma efter de manniskorna dar man ser att det har blivit fullstandig
katastrof. Inte minst i mobbningsammanhang. Vad jag skulle rekommendera
folk @r: ring runt till andra féretag. Kolla med andra avdelningar om de kanner
nagon som har ett bra rykte.

Har du n8gra kriterier som du sjélv skulle vilja stélla upp om hur man kdnner
igenom en konsult dr bendgen att trampa i klaveret, eller ngot man kan
férvénta sig av professionaliteten hos en konsult, som man ser p4 tidiga
stadier. Jag skulle inte ha fértroende fér en konsult som har en
konfliktlbsningsmodell som de alltid kér.

Det &r sant, det stéller jag upp p&. Det géller inte bara konflikthantering, det
gdller dver huvud taget nar man arbetar med organisationer. Vad jag satt och
tankte pa var mera att jag skulle bli mycket misstanksam mot en ménniska
som inte klarar integriteten. En ménniska som pa ndgot satt gar in och blir
nagon form av domare, som tar stillning. Aven om stéllningstagandet vore till
fordel for mig sjélv sa skulle jag bli valdigt tveksam. Nar jag gar in i en
konflikt s3 &r det milt sagt att balansera p3 slak lina. Jag &r oerhért medveten
om att om maénniskor pd minsta satt misstanker att jag lamnar min neutrala
position, da &r det kort. Jag maste hela tiden ha neutralitet, vilket kan
innebéra att jag maste ibland séga saker till arbetsgivaren som gér att de
slanger ut mig. Det maste jag vara beredd pa. Det handlar om integritet.

Finns det n8gra sérskilda typer av misstag som konsulter gér, som du skulle
vilja uppmérksamma dem p&?

Det har hant ndgra gdnger att jag kommer in som konsult nummer tre. D3 har
konsult ett valt ett satt att jobba och sa har det gatt i vdggen. Konsult tva
kommer in och valjer precis samma satt att jobba. Nar jag kommer in och har
haft en konsult innan som har gatt i vdggen da vet jag att det har ska jag nog
inte gora. Det fascinerar mig hur man ibland upprepar samma misstag.

Har du n8got annat viktigt budskap ang8ende arbetsplatskonflikter?

Vad jag faktiskt forséker fa folk att inse &r att det &r kul att jobba med
konflikter. Det géller bdde om man jobbar med konflikthantering dar man kan
hjalpa andra att hitta fram till varandra, eller om man jobbar med
konfliktlésning dar man sjalv ar inblandad. Det &r en oerhérd tillfredstdllelse
att kunna se att jag lyckades 16sa den har konflikten med Stina pd ett sddant
satt att vi bagge ar ndjda. Det &r inte s3 himla svart om man tar tag i det i ett
tidigt skede.

Kjell Ekstam var fil.lic och leg.psykolog och drev Personalkonsult AB i
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Helsingborg. Han hade stor erfarenhet av konflikthantering i arbetslivet och &r
bl.a. forfattare till boken "Handbok i konflikthantering," Liber Ekonomi, 2000.

Intervjun gjordes per telefon av Thomas Jordan 23.4.2002.

Stang fonstret

Jordan, T. (2002),_http://arbetsplatskonflikt.av.qu.se, Institutionen for arbetsvetenskap, Géteborgs
universitet.
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