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Fa skovlen under konflikter

Alle konflikter er ens i deres struktur — bade gavnlige konflikter, der ender med fx et kompromis, og
dem, der far os op i det rade felt og virker ulgselige. Las her et bud pa, hvordan du som leder kan
bruge en simpel model til at forsta og lgse alle typer konflikter.

Skribentinfo
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Forfatter til bogen "Konfliktstrukturer”

N ar en vred medarbejder smaekker med dgren, eller nar en leder bliver vred, er der sket noget, som
udlgste en uventet reaktion hos modparten. Kort sagt drejer det sig om konflikter, som er velkendte for
ledere med bade store og sma ansvarsomrader.

Nogle konflikter er skadelige, andre viser sig at veere gavnlige. Nogle vokser i styrke, andre kan handteres
nemt. De har faet mange forskellige navne: Intrapersonelle, interpersonelle, systemiske, organisatoriske
konflikter osv. Og der er lige sa mange forsag pa at forsta arsager og konsekvenser for de forskellige typer.

Men alle typer konflikter kan beskrives ud fra samme enkle model, som er forblgffende staerk, og som viser
nogle grundlaeggende og fzlles traek. Denne model gennemgas nedenfor og kan bruges af dig som leder,
som et fors@g pa at forstd og handtere konflikter bedre.

Den simple model

En konflikt defineres pa baggrund af bogen "Konfliktstrukturers” studier som:

Et forlab, hvor to parter som udgangspunkt tilleegger veerdi til et udeleligt konfliktobjekt, og hvor hver part
dynamisk aendrer adfeerd for derved at fa modparten til at eendre eller opgive sin adfaerd i forhold til
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ejerskab af objektet eller i forholdet mellem parterne.

| definitionen tages ikke stilling til, om en konflikt er skadelig eller ej, eller hvad man i gvrigt kan finde pa at
kalde konflikten. Udgangspunktet er, at der er to parter — f.eks. en gruppeleder og hans medarbejder, som
hver iseer betragter et bestemt objekt som vaerdifuldt. Et eksempel pa et konfliktobjekt kan veere, hvornar
medarbejderen kan afholde sin restferie.

Tidspunktet for ferien har forskellig vaerdi for medarbejderen og for lederen. Styrken af de spaendinger, som
afspejles i den adfeerd, som de to parter udviser under forhandlingen, forteeller om konflikten ender godt
eller skidt. Hvis medarbejderen forlader diskussionen med at smaekke med daren, er spaendingsfeltet
blevet forhgjet, og konflikten er blevet skadelig.

Handtering - De fire elementer

Forudsaetningen for, at der i det hele taget opstar en konflikt, er, at der er fire elementer til stede: a)
Objektets veerdi, b) objektets eksistens, c) parternes adfeerd og d) parternes eksistens. Det er disse fire
elementer, du som leder skal koncentrere dig om at pavirke. Jo steerkere en konflikt er, jo faerre af de fire
elementer er ngdvendige for at fastholde konflikten. Konflikthandtering drejer sig om at finde det mest
dominerende konflikt-element, og starte handteringen der.

a. Objektets veerdi

Den veerdi, som parterne tilleegger konfliktobjektet, har betydning for, hvor meget arbejde parterne vil gare
for at fa fat i objektet. Hvis vaerdien aendres, vil parterne aendre holdning til, hvor attraktivt konfliktobjektet er.
En aendring af konfliktobjektet vaerdi kan foretages for den ene eller begge parter.

En konflikt, hvor to medarbejdere konkurrer om titlen som projektleder pa et nyt innovativt projekt, kan lgses
ved at endre titlen "projektleder” til "projektmedarbejder med koordinerende ansvar”.

b. Objektets eksistens
Eksistensen af et konfliktobjekt er i sig selv grundlaeggende. Hvis man fjerner konfliktens objekt, vil man
dermed ogsa fjerne den grundleeggende arsag til konflikt hos de involverede parter.

En konflikt pa et museum, hvor to museumsinspektgrer gnsker at have ansvaret for gennemfgrelsen af
udstillinger, kan Igses ved at udlicitere udstillingen til en eksternt bureau, der herved far det fulde ansvar for
udstillingen. Dette sker under den forudseetning, at de to stridende museumsinspektgrer dermed ikke
leengere far noget saerligt ansvar for udstillingernes gennemfgrsel (maske dermed et urealistisk eksempel).

c. Parternes adfard

Adfaerden i konfliktens parters forhold er det, der karakteriserer speendingsfeltet. Denne adfaerd kan
&ndres gennem brug af indflydelse eller magt i forhold til den ene eller begge parter. Men pas pa: Hvis man
bruger magt, er det vigtigt, at den indsaettes fra en part uden for konflikten — i modsat fald vil konflikten helt
sikkert forveerres!

Forstanderen og den administrative leder pa et plejehjem har en konflikt, fordi den administrative leder
forlanger, at man falger en seerlig uhensigtsmaessig afregningsprocedure. Pa et ledermgde kan
forstanderen forlange, at den administrative leder finder en anden og mere hensigtsmaessig procedure.
Dette sker under den forudsaetning, at der faktisk kan findes en anden procedure, og at den administrative



leder i gvrigt falger forstanderens gnske.

d. Parternes eksistens
Hvis den ene part fiernes, er der i sagens natur ikke nogen konflikt. En part kan fijernes ved brug af magt,
eller den kan selv vaelge at forsvinde ved brug af indflydelse.

En souschef har konstant samarbejdsproblemer med sin bagrnehaveleder. Hvis souschefen fyres eller selv
rejser, er disse problemer ophgrt. Dette sker under den forudsaetning, at problemerne virkeligt er mellem
souschefen og bgrnehavelederen, og ikke er problemer, som skyldes bgrnehavelederen.

Skal du gribe ind?

Nogle ledere har den holdning, at selv de mest forbitrede konflikter hagrer op af sig selv. Lederen behgver
ikke at gribe ind, for de er direkte skadelige. Disse ledere er ikke ngdvendigvis konfliktsky, men det er en
meget uheldig og forkert holdning. En analyse af modellen konkluderer klart, at:

En konflikt, der overlades til sig selv, forbliver i status quo eller forveerres.

Med mindre man pa forhand aktivt arbejder imod det, sa vil menneskets rationelle natur sammen med dets
irrationelle aspekt skaerpe en konflikt. Det betyder, at man sa tidligt som muligt skal afseette ressourcer til at
handtere konflikten, far den eskalerer. Snak med din medarbejder — brug de fire elementer.

| nogle situationer er det stgrste problem, at to parter ikke snakker sammen. Hvis der ikke er nogen direkte
vej fra den ene part til den anden, sa ma man anvende de indirekte konfrontationer, som man har.
Situationen er dog ikke optimal: Kommunikationen vil blive ramt af "stgj” ved at passere gennem flere led,
inden den ankommer til modtageren. En handtering af de to parters direkte konflikt ma derfor anses for
ngdvendig.

Husk de gavnlige konflikter

Vi har en tendens til altid at betragte konflikter som skadelige. Det er de ikke, men hvis en konflikt er
skadelig, vil den gribe gdelaeggende ind i de handlinger, vi foretager os til daglig. Hvis f.eks. en leder dag
efter dag bliver ngdt til at iretteseette en medarbejder, er der tale om en begyndende skadelig konflikt, som
til sidst kan ende med fyring pga. problemer med samarbejdet.

Hver dag sker der styringer, forhandlinger, aftaler, diskussioner etc., som alle er eksempler pa konflikter,—
men hvor det adfeerdsmaessige spaendingsfelt normalt er svagt. Denne type konflikter er normale, ligefrem
gavnlige, og vi kan ikke undveere dem. Men hvis spaendingen i adfaerden mellem parterne gges, sa er der
en risiko for en skadelig konflikt, og den skal undgas.

Kriser og konflikter synes at vaere normale reaktioner i samveaeret mellem mennesker, i selve det sociale
mgade. Sa laenge en konflikt behandles med henblik pa at holde dens natur pa det gavnlige niveau, er
konflikten en livgivende proces i enhver social sammenhang. Det drejer sig netop ikke om at undga
konflikter og kriser for enhver pris — men om at forsta deres strukturer og deres indhold. Pa baggrund af
den viden kan vi som mennesker lzere noget om sig selv — og andre.
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