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konflikter pa arbetsplatsen
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Konflikter pa jobbet ar inget ovanligt. Vid konflikter drabbas bade arbetsplatsen i form
av forslosad energi och individen, som i varsta fall hamnar i langvarig sjukskrivning. Vid
Centrum for Arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet arbetar nagra forskare med en
modell som kan bli ett stod bade for att forebygga och hantera konflikter.

Text ANDERS LJUNGBERG
Bild GUNILLA KVARNSTROM

Forskare i Goteborg utvecklar modell for att hantera konflikter pa jobbet

Det fanns oro och stark dngest i grup-
pen, det mdrktes pd métena. Mdnnen
tuppade sig, nédr ndgon sa ndgon
harang med mycket svdra ord sd
returnerades den direkt. Men ndr den
hdr mannen, som var lite mobbad, sa
ndgot rdtt klokt sd forsvann det bara,
det viftades bort. Det var inte bara jag
som var utsatt. Det var flera som var
utsatta.”

xemplen ovan dr hdmtade ur en

forskningsrapport om konflikter pa

jobbet. Den dr skriven av Thomas

Jordan och Titti Lundin,
forskare vid Centrum for Arbets-
vetenskap vid Goteborgs universi-
tet.

Thomas Jordan och Titti Lundin
har i sin forskning forsokt svara pa
hur individen ser pa den konflikt
hon ér en del i. Hur individen var-
seblir konflikten, hur hon tolkar

Titti Lundin.

det som sker, vilken roll hon ger
sig sjalv och andra, vilken for-
staelse hon har bade for de egna
motiven och for motpartens, och
hur konflikten hanteras.

Arbetet bygger pa 84 intervjuer
med personer som varit med om
en konflikt pa arbetsplatsen. Per-
soner som drabbats. Ibland farit
sa illa att de hamnat i langa sjukskrivningar.
- Vi har alltsa inte intervjuat den ”“andra
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"Genom att
reflektera over
konflikten
minskar risken
att man far illa
kanslomassigt”

Jag férstdr att det mdste varit
bdde jobbigt och hotfullt for
Monika ndér det kom en ny
kdck vikarie, som dessutom var
yngre och som visade framfot-
terna. Hon maste kdnt sig vdl-
digt ifrdgasatt i sin roll, vilket ju
hon ocksa blev.”

sidan”, de som varit inblandade men inte
ansett att det funnits nagon konflikt, eller de
som varit "forovarna”, de som trakasserat eller

haft 6vertaget att driva igenom
sina egna intressen, sager Titti
Lundin.

Men da syftet har varit att hitta
en modell for hur en individ som
hamnar i konflikt ska ldra sig han-
tera den for att kunna ga vidare,
pa samma arbetsplats eller gora
en omstart ndgon annanstans, har
inte det ndgon avgorande
betydelse.

— Vart arbete dr kon-
centrerat pa individen. Pa
detta stadium har vi inte
dgnat brister i organisatio-
nen och organisationskul-
turer annat dn ett ytligt
intresse.

Ett nyckelord ir “empowerment”.

— Att starka de egna resurserna, det ar det

Det viérsta var nog
okamratligheten som
fanns. Sd fort ndn
reste sig och gick ut
ur lunchrummet eller
fikarummet sd prata-
des det skit.”

"

som dr var ambition, sager Titti Lundin.

Under varen kommer de bada forskarna
att presentera en hemsida om konflikter pd
arbetsplatser. En sida som vdnder sig till de
som sjdlva dr mitt uppe i en konflikt, men
ocksa till chefer och andra som behdover for-
béttra sina kunskaper i hur konflikter kan
hanteras (se sid 7).

— Det blir ndgot av en verktygslada. Man
kan gora mycket sjdlv for att inte kdnna sig
sa maktlos.

Vi reagerar formodligen alla olika ndr vi
hamnar i en allvarlig konflikt. Och eftersom
vi dr sa olika sa lar ocksa 16sningen se olika ut
for skilda individer. Men Thomas Jordan och
Titti Lundin visar i sitt arbete pa en modell
som kan anvandas av alla, hur olika vi an ar
och hur arbetsplatskonflikten dn ser ut. Det
handlar om att stdlla sig fragor. Massor av
fragor. Antingen for man diskussionen med
sig sjalv eller med nagon man litar pa.

- Genom att reflektera 6ver konflikten
minskar risken att man far illa kdinslomassigt,



”Sjukdomar med sociala eller orga-

nisatoriska orsaker har 6kat med

over 300 procent sedan mitten av

1990-talet, och utgor 24 procent av

kvinnornas och 13 procent av man-

nens anmalda arbetssjukdomar, totalt
cirka 4 300 fall. Huvuddelen (néstan
tva tredjedelar) av dessa ar relaterade

till stress och hog arbetsbelastning,

men faktorer som t ex mobbning
och trakasserier ar ocksa vanliga

orsaker. Vanligast ar arbetssjukdomar
med sociala eller organisatoriska orsa-
ker i ndringsgrenar dar man arbetar
med manniskor, huvudsakligen inom

offentlig sektor.”

(Arbetsskador 2000. Statistiska med-
delanden. Arbetsmarknadsverket och

Statistiska centralbyran).

“Jag forstar att det
maste varit bade job-
bigt och hotfullt for
Monika ndr det kom

en ny kdck vikarie, som
dessutom var yngre och
som visade framfot-
terna” (ur forskarnas
intervjumaterial).
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Motparten 1. Vad? 2. Vad tycker jag? | 3. Varfor? 4. Vad gor jag?

E. Kanslor Vad har min | Vad tycker jag om | Vad finns det for Vad kan jag gora
motpart for | att motparten har | viktiga orsaker till | for att mojliggora
kanslor? de kanslor han/ att min motpart en férandring av

hon har? Vad be- | kdnner som han/ motpartens kanslor
tyder det for mig? | hon gor? i konstruktiv rikt-
ning?

Sjalv 1. Vad? 2. Vad tycker jag? | 3. Varfor? 4. Vad gor jag?

). Tolkningar | Vilka tolk- Gjorde jag val- Finns det viktiga Hur kan jag prova
ningar gjor- | grundade tolk- skal till att jag om mina tokningar
de jag under |ningar? gjorde just de ar adekvata?

konflikten av
min motparts
motiv och
bakomliggan-
de faktorer?

tolkningar jag
gjorde?

menar Titti Lundin. Funderar man 6ver hur
man sjdlv och andra fungerar liksom om hur
arbetsplatsen fungerar behdver man inte
bli bitter och cynisk.
- Individen kan utvecklas genom
konflikterfarenheten, d&ven om det var
smartsamt medan den pagick.

Modellen stiller fragor inom fyra omra-
den; konflikten, motparten, sjilv och
arbetsplatsen. Frdgorna, sammanlagt drygt
80, som stills dr: vad, vad tycker jag, varfor
och vad gor jag?
I tabellen ovan ges ndgra exempel pa
fragor inom de fyra omradena.

Ett “mandala” dr ett magiskt diagram inom
buddhismen, upplyser uppslagsboken. Jordan
och Lundin har lanat diagrammet for att
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i"Konfliktmandalat"i

anvandas som ett pedagogiskt hjdlp-
medel. Man stiller sig fragorna och
fyller — drligt! — i diagrammet och
fram trdder en bild av hur med-
veten man &dr om konfliktens
innehall. I rapporten finns dia-
grammet fardigt att kopieras
och fyllas i.

TO”(ningar

KONFLIKTEp

Konfijkg.
amnen

Titti Lundin podngterar tva
saker. For det forsta: Syftet ar
pedagogiskt och inte vetenskap-

Tyckanden

ligt.

— Vi tror att det kan ge till-
falle till vardefulla reflektioner
kring den konflikt man dr indra-
gen i.

For det andra: Det ifyllda diagram-
met kan vara en utgangspunkt for
okad sjdlvkdannedom och egen utveck-
ling men det ska inte anvandas for att mata
och betygsitta enskilda individer.

- Det handlar inte om att den som inte &r
sa medveten om vad som hinder i konflikten,
och ddrmed fyller i lite, 4r en sdimre ménniska
an den som far de flesta rutorna fyllda, sager
Titti Lundin.

- Nér man stéller sig fragorna flyttar man

~ konflikten utanfor

,f‘:;’\ sig sjdlv. Man ldr
= .
A

Al

sig nagot, t ex att
dra i nodbrom-
sen tidigare.

—
o

25
2
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4 ”... bodel, smygande politikernollan,
" (personbeskrivning
ur forskarnas interviumaterial).

stor légnare...
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Varfor uppstar konflikter?

tva eller flera parter med olika mal.
Konflikter dér parterna strider om att
fa sin vilja igenom och dar de vet vad
konflikten giller. Det hédr stimmer
inte med den bild som vuxit fram
ur Jordans och Lundins intervjuer.
Hér handlar det i stdllet ofta
om kommunikationsproblem. !
Den ena parten, den med
Overtaget, vdgrar att se eller
erkdnna att det fungerar
valdigt illa pa arbetsplat-

sen. Eller sa vaxer irrita-

tion 6ver en arbetskam-
rats beteende ut till en
djup och svarhanterlig konflikt som
skadar saval de inblandade som arbets-

platsen.

.|:ad2’\su-"6a
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Kan alla konflikter 16sas?
- Nej, det ar inte vart bud-
; skap. Det dr helt i sin ord-
ning att skalla ut ndgon
eller att lamna sitt jobb
o och ga vidare. Bara
"~ man vet vad man
gor.

— Och att man vet att
min sanning inte dr hela san-
\ ningen och att min tolkning

av vad som skett bara dr en tolk-
ning, sdger Titti Lundin.
[
Fotnot: Att varsebli, tolka och hantera konflik-
ter pa arbetsplatsen. Végar att synliggora vara
utvecklingsmojligheter. Av Thomas Jordan och
Titti Lundin. Centrum for Arbetsvetenskap,
Goteborgs universitet. Arbetsrapport 2001:1.

Rapporten finns ocksa pa
www.av.gu.se/forskning/default.html

“... hon dr en ... som sdtter knivar i
ryggen pa folk...” (personbeskrivning
ur forskarnas intervjumaterial).



FRAGOR ATT FUNDERA OVER ‘ K?NF.!.IKTHANTERING
NAR KONFLIKTEN AR ETT FAKTUM | premmmancan: PA NATET

En hemsida med en konflikt-
hanteringsmodell. Det ar nasta
steg i Thomas Jordans och
Titti Lundins arbete. Sidan
som enligt planerna blir fardig
under varen vander sig till
anstallda, chefer och andra
som &r intresserade av fragan.
Pa sidan kommer det att finnas
tips for den som ar i en akut
— konflikt, resurser
o for chefer, som
t ex forslag till
organisationsprinci-
per for konfliktfore-
byggande och kon-
flikthantering, och
idéer for personer
som arbetar professio-
nellt med konflikthan-
tering.
Pa www.spidr.org/,
amerikanska
Society of Pro-
fessionals In
Dispute Resolu-
tion (SPIDR) finns
mycket material om bl a
konflikthantering i arbetslivet.

1. Vad &r mina viktigaste behov och mél i den har {
situationen? '

2. Hur ser min motpart pé situationen och pé det som
hant?

3. Vilka ar de viktigaste drivkrafterna bakom
de andras agerande?

4. Vad kan jag gora for att starka de e
sidor hos min motpart jag tycker
ar bra, och for att minska betydelsen av
de sidor jag inte tycker om?

b4

Har mitt eget agerande haft verkningar
for andra som inte var meningen?

6. Vad kdnner jag, & mina kanslor adekvata,
och vad kan jag gora for att kanna mig
som jag vill?

7. Ar mina tolkningar av handelserna
vélgrundade?

8. Finns det viktiga orsaker till konflikten i
arbetsplatsens rollférdelning, resurssituation
och mal?

9. Vad kan jag gora for att paverka situationen i
konstruktiv riktning?

10. Vad kan jag lara mig om mig sjalv genom konflikten?

.

(Sammanfattningen ar sammanstalld av Titti Lundin).
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