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Checklista konflikthantering

Detta dokument riktar sig framst till dig som ar ledare inom Reumatikerforbundet.
Att vara ledare kan innebaéra att du ar fortroendevald, till exempel sitter i styrelsen
eller ar ledare for exempelvis en badverksamhet.

Genom att paminna om roller, sammanhang och 6verenskommelser férebygger ni
konflikter. Se till att ha rutiner och riktlinjer och spelregler som éar tillgangliga for
alla och begripliga. Pa sa satt forebyggs manga konflikter. Denna checklista ar
framforallt tankt att vara ett stod nar frustration och skavi samarbetet har
uppstatt.

Kom ihag att konflikter ar viktiga och centrala for utveckling av verksamhet och
grupper - vil hanterade hjalper de oss att utvecklas!

Vad menas med konflikt?

Med konflikt menas allting som kan beskrivas som frustrerande i samarbetet mellan tva
eller fler parter eller skav/miss i kommunikationen mellan tva eller fler parter.
Missuppfattningar eller misskommunikation som inte reds ut kan snabbt omvandlas till
eskalerad grad av frustration och bli konflikter.
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Nar ska du ingripa?

Generellt kan man saga att du Paverkas

inte ska “vanta ut” en konflikt. verksamheten
negativt?

Om du har fatt kAnnedom om
frustration eller irritation som har

uppstatt mellan exempelvis tva
Paverkas stamningen/

samarbetsklimatet
styrelseledamaoter ska du inte negativt?

medlemmar eller tvd andra

vanta och hoppas att det gar
over. Alla maste inte vara basta
vanner men vi behover kunna Finns det risk for att
samarbeta. situationen/

o .. konflikten eskalerar?
Det finns tre fragor du kan stalla

dig for att forstd om du som
ledare behdver ingripa eller inte.
Om svaret ar ”ja” pa nagon av
fragorna bor du agera pa nagot

satt.

Forbered dig

Funderaigenom:

e Vad ar ditt syfte med att “ta tag” i situationen? Har du nagot mal, exempelvis fa
Okad klarhet i situationen eller bestamma/avgora hur nagot ska bli?

e Vad har du for kdnslor infor situationen? Om du ar starkt kdnslomassigt
paverkad ar det viktigt att du funderar 6ver varfor du ar det och gér nadgot som
hjalper dig mota parterna i lugn och ro.

e Ska du ta samtalet sjalv? Finns det nagot positivt med att vara fler? Finns det
nagot negativt med att vara fler?

e Omdutror att nagon part ar mer utsatt an den/de andra - borja prata med den.

e Forsok forhall dig sa neutral som mojligt - lyssna in alla pa lika villkor innan du
skapar dig en bild avvad som behover goras.
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Utforskande fragor

Fragorna har nedan kan du utgd ifran for att fa overblick over en situation. Ta frdgorna i
den ordning du tycker fungerar bast. | vilken ordning du tar frdgorna beror pa olika

omstandigheter, exempelvis hur val du kanner personerna, hur lange situationen har
pagatt, vad ditt mal med insatsen ar med mera. Alla fragor ar inte relevantai alla
situationer, sa du behover valja fragor med omddme utifran den aktuella situationen.

Stall fragorna till alla involverade parter pa lika villkor.

Situationen

Vad handlar situationen om?

Vad har hant?

Vad var de viktigaste faktorerna som bidrog till att det blev som det blev?

Vilka forslag pa lésningar har du som skulle kunna fungera for alla inblandade?
Vilka fragor och problem ar det som gor att ni hamnar i konflikt med varandra?
Pa vilket satt paverkas verksamheten, om den gor det?

Pa vilket satt paverkas ovriga relationer eller stamning i tex styrelsen?

Finns det nagot annat som det handlar om “egentligen”? Bakomliggande
behov/6nskemal/intressen?

Motparten

Nedanstaende fragor syftar till att dels fortsatta reda ut vad som faktiskt har hant och

vad som ar tolkningar/upplevelser och dels hjalpa den du pratar med att byta

perspektiv och tanka sig in i motpartens situation.

Vad har motparten gjort? (Forsok komma bortom generaliseringar om hur
motpart AR, var sa konkret som méjligt).

Vad ar viktigt fér den andra, tror du?

Vad ar det du tyckerilla om i din motparts agerande?

Vad, tror du, kan ligga till grund fér att motparten ser pa situationen som hen
gor?

Vad ar viktigt for dig? Vad skulle du vilja sker nu?
Hur har du agerat under konflikten?

Hur paverkar situationen/konflikten dig kdnslomassigt?
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Hjalpsamma modell

“Upplevelsekuben” (klart ledarskap)

Nar du lyssnar pa nagon kan du utgé fran den har modellen. Den &r ocksa hjalpsam for
dig sjalv, om du till exempel marker att du har starka kanslor infor ndgot. D4 kan du
anvanda modellen for att sortera i vad som finns i varje ruta for att pa sa satt fa syn pa
vad dina starka kanslor beror pa.

Exempel pa fragor som har med de olika rutorna att gora

e Vad ardet som har hant (observationer)?

e Hurtolkar du situationen (tankar)?

e Vad har du for kanslor i relation till situationen eller nagons agerande (kénslor)?

e Har du forslag pa hantering av situationen som alla kan acceptera (vilja, tanke,
kansla)?

e Vad arviktigt for dig nu (vilja, tanke, kansla)?

. Tankar
Observationer

Viljor Kanslor

Och sen da?

Beddom vad som behover goras pa tre nivaer:

¢ Individ (framja konstruktivt beteende hos individ)
e Relation (framja samarbete och kommunikation)

e System (tydliggdr och utveckla vad som galler i sammanhanget)
Och hur det ska goras, vilken eller vilka ansatser som ska anvandas:

e Dialog (kan parter komma 6verens och na samfoérstand?)
e Princip (behover du paminna om regler och vad som galler?)
e Makt (behdver makt anvandas for att tex utesluta en medlem?)
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I modellen nedan ser du exempel pa vad som kan goras pa de olika nivderna och med
de olika angrepssatten. Beroende péa vad konflikten och situationen bestar av kan du
borja prova med dialog. Om det inte fungerar kan du ga vidare till princip eller makt. En
del situationer och konflikter kraver dock att du agerar kraftigt direkt och anvander den
makt och befogenheter du har i din ledarroll.

spelregler och hur ni
vill ha det
tillsammans.

Dialog Princip Makt

Individ Stodsamtal. Tydliggor regler, rutiner, | Uteslutning.

Handledning. nedskrivna
Overenskommelser.

Relation Medling. Utredning av sakfragor. | “Hogre instans”
Tydliggor regler, rutiner, | beslutar om vad som
nedskrivna ska goras, tex
Overenskommelser. ordférande eller

distrikt.

System Arbetai grupp och Utveckla regler och Nedlaggning av

samtala om rutiner. verksambhet.

Omprioritering av
resurser.
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