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Forord

Om jag vill lyckas
med att fora en mdnniska mot ett bestimt mal
madste jag forst finna henne ddr hon dr
och borja just ddr.

Den som inte kan det
lurar sig sjalv
ndr hon tror att hon kan hjdilpa andra.

For att hjilpa ndagon

madste jag visserligen forsta mer dn vad han gor
men forst och frdamst
forsta det han forstdr.

Om jag inte kan det
sd hjdlper det inte att jag kan och vet mera.

Vill jag dndd visa hur mycket jag kan
sd beror det pad att jag dr fafding och hogmodig
och egentligen vill bli beundrad av den andre
istdllet for att hjdlpa honom.

Att dikta hjilpsamhet
borjar med odmjukhet infor den jag vill hjdlpa
och ddrmed mdste jag forstd
att detta med att hjdilpa
inte dr att vilja hdrska
utan att vilja tjdna.

Kan jag inte detta sd kan jag inte heller hjilpa
ndgon.

Soren Kirkegaard



Sammanfattning

Titel: Att planera utbildning i forebyggande konflikthantering
Forfattare: Annica Ahlholm

Nyckelord: hilsa, medvetenhet, lirande, behov

Forsdkringskassans siffror over antalet sjukskrivna okar drastiskt och fler och fler
befinner sig i en ohéllbar situation. Manga ménniskor drabbas av ohilsa pga att de
inte vet hur de skall hantera sin tillvaro. Konflikter inom, mellan och utanfor
individen har alltid funnits och kommer alltid att finnas. Beroende pa hur man
hanterar dem kan de utvecklas till ndgot positivt eller negativt. Eftersom alla
manniskor ar olika bor de ges mojlighet att ldra pa sitt sdtt och efter sina
forutséttningar. Att utforma utbildningar i forebyggande konflikthantering skulle
resultera i positiva upplevelser for bade individ, organisation och samhille. Individen
skulle ma béttre och uppleva en hogre livskvalitet, organisationen skulle fa en lagre
personalomsittning och dirmed ocksa minskade utgifter samt skulle samhallet slippa
stora kostnader for sjukskrivningar och fortidspensioner.

Syftet med foreliggande arbete ar att 1) fa en 6kad forstaelse for de aspekter som kan
ingd i en behovskartliggning inom organisationer, 2) utveckla kunskap kring
begreppen empowerment, recognition, perception och kommunikation i
sammanhanget forebyggande konflikthantering och utbildning, 3) utréna vilka
faktorer som inverkar vid ldrande och utveckling, 4) finna gemensamma komponenter
i de metoder och instrument som finns inom den forebyggande konflikthanteringen
samt 5) beskriva hur en uppfoljning eller utvardering kan se ut.

Metoden for foreliggande arbete bestar av litteraturstudier av i huvudsak
sekundérkéllor. Arbetet har en PBL-karaktir vilket innebdr att metoden foljt en
arbetsgang med mycket reflektion och kritiskt tinkande kring anvédnda teorier. De
utgangspunkter och perspektiv som anvints i foreliggande arbete har néstan alla sin
grund i pedagogik, psykologi eller organisationsteori.

Resultatet av arbetet bestar av ett antal modeller och sammanfattningar som senare
ska kunna anvidndas av en konsult i forebyggande konflikthantering. Modellerna
baseras pa bl a ldrande, ledarskap, minskliga behov, organisationers behov,
konflikthantering, kommunikation, perception, empowerment, recognition,
uppfoljning och utvirdering etc.

Uppsatsen skall ses som ett bidrag till ett framtida hilsosystem inom organisationer
med inriktning pa hilsa och livskvalitet istéillet for pa sjukdom. En forhoppning ar att
arbetet, 4ven om den &r tdnkt att fungera pa individniva, ska ge verkningar ocksé pé
organisationsniva dvs att ett bdttre arbetsklimat skall utvecklas dér hanteringen av
konflikter 4r mer tillfredstillande.
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1 Inledning

1.1 Problempresentation

Dagens arbetsklimat har blivit allt hardare. Den sé kallade “nya ekonomin” stiller
tuffa krav pa foretagen och dess arbetskraft. Detta ar naturligtvis inte ndgot som ar
signifikant for de kunskapsintensiva konsult- och IT-bolagen utan detta giller dven
inom andra branscher. Hog arbetsbelastning, snabba fordndringar, omkastade
forutséttningar, hogt stillda krav fran marknaden och 6kad konkurrens utgdr nagra av
de faktorer som leder till att madnga méanniskor i arbetslivet drabbas av utbrindhet,
stressrelaterade sjukdomar och arbetsskador i olika form. Pa sa sétt aktualiseras fragan
om hur vi skall halla oss friska och dirmed ocksa diskussionen kring begreppen
livskvalitet och hélsa. I dagstidningar och tidskrifter har man under de senaste
ménaderna kunna ldsa foljande rubriker:

Stressforskare virnar om vilan (GP 4/11-01), En utbrdnd chef berdknas kosta foretaget 4 miljoner
kronor (GP 8/7-01) Depression pdaverkar de vita blodkropparna i vart immunforsvar (GP 25/11-01),
Stressade barn riskerar hélsan (GP 23/8-01), Full fart rdtt in i viggen (Civilekonomen nr 1, 2001), All¢
fler sjuka allt ldngre (Finansvarlden nr 9, 2001), Fokus bor ligga pa hur arbetsplatsen kan bygga ndgot
positivt (GP 31/10-01).

Ovanstdende artiklar dr bara nagra fa exempel pa hur utbredd debatten om den 6kande
ohidlsans spridning dr. Detta dr den huvudsakliga anledningen till att foreliggande
arbete har genomforts.

Anledningen till valet av uppsatsdmne har sin grund i tankar kring skapandet av en
utbildning i forebyggande konflikthantering och beror av tre saker:

1. Att individer &r olika och bor ges mdjlighet att utvecklas och ldra i bra miljo
genom individuellt utformade handlingsplaner, dr en viktig kompetenshdjande
faktor inom organisationer och dven for foretagets ekonomiska stillning. Att
inte satsa pa “fel” personalutbildning ar viktigt dd detta kan bli dyrare &n
nddvindigt for organisationer.

2. Att ohdlsan 1 arbetslivet 0kar och diarmed ocksd kostnaderna {or
sjukskrivningar och fortidspensioner vilka stiger med 17 miljoner per dag.'

3. Att veta nér och i vilka situationer olika instrument och metoder ar ldmpliga
inom konflikthanteringens arbetsomrdden, &r bade svart och komplicerat.
Faktorer som paverkar valet av metod &r manga och inte sdrskilt strukturerat
kartlagda.

Att skapa utbildningar i1 forebyggande konflikthantering inom organisationer skulle
vara ett sitt att hjdlpa bade individen, organisationen och samhillet en bit pa vig mot
battre hilsa och livskvalitet.

! Diising, P. (2001): Flextid skulle minska ohdilsan — arbetsplatserna mdste fordndras efter individens
behov, hivdar forskare. Goteborgs-Posten, 22/11, s 34.



2 Syfte

Huvudsyftet med denna uppsats ar att fa en bild av arbetsprocessen fran bestéllning av
utbildning till avslutat arbete med fokus pa utvalda delar och perspektiv (se bild 1).

Delsyfte ett handlar om att fa en 6kad forstaelse for de aspekter som kan ingd i en
behovskartlaggning inom organisationer.

Delsyfte tva bestar av att utveckla kunskap kring begreppen empowerment,
recognition, perception och kommunikation i sammanhanget férebyggande
konflikthantering och utbildning da det inte finns lika mycket skrivet om detta som
om kurativ konflikthantering.

Delsyfte tre handlar om att forsoka utrona vilka faktorer som inverkar vid larande och
utveckling.

Delsyfte fyra bestar av att forsoka finna gemensamma komponenter i de metoder och
instrument som finns inom den forebyggande konflikthanteringen, for att pd sé sétt
bidra till en 6kad forstaelse for deras mdjligheter och begrdnsningar.

Delsyfte fem handlar om att beskriva hur en uppfoljning eller utvardering kan se ut.

Steinberguppmanar sina ldsare i boken Pedagogik i praktiken att formulera sin egen
pedagogiska filosofi, med sin egen relevanta metodik. Han menar att man ska forsoka
ta det basta ur varje teori/metod och skapa nigot eget.” Aven Dvoretsky anser att man
med teorier bor “forsoka sitta in dem i sitt ratta sammanhang, att forsta deras virde,
deras begrinsning och majligheter”.” Arbetet i foreliggande uppsats bestar av att
inhdmta kunskap om och kartldgga de faktorer som inverkar vid genomforande av
konflikthanteringsutbildning inom frdmst organisationer och hur dessa faktorer
samverkar utifrdn Steinbergs och Dvoretskys tankesitt. Anledningen till detta &r att
resultatet av foreliggande arbete skall leda till en verklig arbetsmetod dvs forfattaren

skall kunna anvinda arbetsprocessen i sin framtida yrkesroll.

Uppsatsens fokus ligger vid foljande delar av en arbetsprocess:

Steg 1 Steg 2 Steg 3 Steg 4 Steg 5

Bestallning Behovskart- Planering enomforande ppfdljning
laggning

Bild 1. Process fran bestillning till avslutat arbete *

(Steg 1: Det berorda foretaget bestiller en utbildning i forebyggande konflikthantering.)

? Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins Férlag och UPAB, Malmd.
* Dvoretsky, S. (1978): Konflikter och konfliktlésningar. Stegelands Forlag AB s 11.
* modifierad efter Lundmark, A. (1998): Utbildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund.



Steg 2: Behovskartliggning gors med hjidlp av en interaktion mellan individens och
organisationens behov/forvantningar vilket skall leda till en behovsanpassad utbildning
Detta forhindrar att utbildningsledaren “’sitter i ledningens kna”.

Steg 3: Planering av och val av utbildningsstrategi (metod och verktyg) gors med hjilp av
grundldggande teorier kring larande och metoder/6vningar.

Steg 4: Genomforande av den planerade utbildningen

Steg 5: En uppf6ljning av utbildningen gors, eventuellt 4ven en utvirdering men da av

utbildningens innehall.

2.1 Fragestillningar
Huvudfragan for uppsatsen lyder:
Hur ser arbetsprocessen ut frdn bestdllning till leverans?
Foljdfragorna ar strukturerade efter processen och valda perspektiv och lyder:

1. Varfor bor man ha utbildning i forebyggande konflikthantering i organi-
sationer?

2. Hur gor man en behovsanpassning och hur kan den se ut?

3. Hur planerar man och vad skall man ta hdnsyn till vid en utbildning i
forebyggande konflikthantering?

4. Vilka utgangspunkter har forfattaren for valet av metoder och verktyg?

5. Vilka metoder och verktyg uppfyller dessa krav?

6. Varfor dar det viktigt med en uppfoljning och hur kan man gora det?

2.2 Utgangspunkter/perspektiv

De utgangspunkter och perspektiv som anvénts i foreliggande arbete har néstan alla
sin grund i pedagogik, psykologi eller organisationsteori. De olika avsnittens
grundlaggande perspektivbyggare” presenteras nedan.

For att kunna svara pa frdgor kring varfér en utbildning i forebyggande
konflikthantering skulle vara bra for individen, organisationen och samhillet, har
forfattaren tagit hjilp av information fran Forsékringskassan, dagspress/tidskrifter,
teorier kring hédlsobegreppet (frimst frdn immunologen Ehdin) samt
organisationsteorier. Utgangspunkt for diskussionen har varit att minniskan bestér av
bade kropp och sjdl dvs hon har en fysisk och mental hilsa vilka bada bor ges
uppméirksamhet om ménniskan skall kunna uppleva hélsa och livskvalitet.

Avsnittet om behovskartldggning grundas pa tankar kring minskliga behov (Maslow)
och organisatoriska behov (organisationsteorier).

Larandeavsnittet dr uppbyggt med hjélp av teorier kring pedagogik bl a Kolbs
larcirkel.

Ledarskapsdiskussionen baseras pa teorier kring situationsanpassat ledarskap och
ménniskans radsla infor fordndring och ldrande.



Utgangspunkter for vad en utbildning i forebyggande konflikthantering skulle kunna
innehalla, bygger pa teorier presenterade pa kursen Konfliktlosning 1-40p> och pa 1)
empowerment: utveckling av jaget, 2) recognition: Joharifonstret, 3) kommunikation:
talsituationen med bl a NLP och 4) perception: S-O-R-modellen.

Valet av metoder, verktyg och ovningar till utbildningen baseras pa bl a Blooms
undervisningstaxonomi, FALU-modellen (problemldsning) och teorier kring
individens utveckling.

2.3 Avgriansningar

Utgangspunkt i foreliggande uppsats har tagits i faktorer som paverkar ett
gruppklimat da detta dr den ”milj6” konflikter uppstér i. Uppsatsen belyser inte alla
nedanstdende delar. Omradet Sanktioner, Normer, Gruppens sammansdttning och
Organisation och arbetsfordelning kommer inte att berdras i ndgon storre
utstrackning (i forekommande fall ndmns dmnet enbart). Denna avgriansning har
gjorts pd grund av utrymmesskil och pd grund av att dessa d&mnen berordes i
forfattarens tidigare arbete.’

Normer Gruppens sammanséttning Mal, behov, intressen

(homogen, heterogen) (likheter, olikheter)
Sanktioner l Organisation och arbets-
(Betygssystem mm) fordelning inom gruppen
Elevernas personlighet Typ av ledarskap
(varderingar, normer, (auktoritart, demokratiskt,
attityder mm) — GRUPP- <«— lat-gd)

KLIMAT

Lararens/handledarens ¥ v Undervisningsmetoder och
personlighet (attityder, arbetssitt
virderingar mm) T

Den yttre miljon
(lokaler, mdblering mm)

Bild 2. Faktorer som paverkar gruppklimatet — modifierad efter Svantesson (1994)’

Arbetet presenterar inte faktorerna som separata delar utan istillet som integrerade
fragor. Daremot dr &mnena koncentrerade till olika avsnitt:

Mal, behov och intressen behandlas i avsnittet "Behovskartliggning”
e Ledarskap, lararens personlighet, den yttre miljon, undervisningsmetoder och
arbetssdtt behandlas i avsnittet ”Utbildningsplanering”

> vid Institutionen for Arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet ar 2000-2001.

® Intresserade rekommenderas ta kontakt med forfattaren.

Tur Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur,
Lund.



e Fragor kring elevernas personlighet behandlas integrerat i flera avsnitt och da
med betydelsen “minniskans inverkan och mdjlighet”.

Da detta arbete skall fungera vigledande i en framtida yrkesroll har vikt lagts vid vad
som kan vara hiammande for eller uppmuntrande for ldrandet. Dessa aspekter
behandlas inte separat utan dr insprangda” i avsnitten.

Nedan presenteras de avgransningar som gjorts inom de olika avsnitten:

1. Detta arbete dr en del av ett foretags (framtida?) konflikthanteringssystem dvs
arbetet skall inte pa négot sitt ses som fullstdndigt och komplett vad giller hantering
av organisationers konflikter.

2. Forfattaren har valt att gora en behovskartliggning istéllet for behovsanalys.
Anledningen till detta dr att forfattaren inte dar i behov av att samla material for att
kunna planera utbildnings- och arbetsform utan mer for att kunna forsta det
individuella behovet. Behovskartldggningen bestar saledes av bade individuella och
organisatoriska behov.

3. Da den klassiska definitionen av utvirdering inte lampar sig for langsiktigt arbete
och inte heller for personlig utveckling, kommer en form av utvirdering med
erfarenhetsbaserat ldrande som grund att anvindas istéllet.

4. Arbetet dr tankt att behandla de aspekter som forfattaren finner intressanta. Arbetet
kommer inte att innefatta organisationers arbetsgang vad giller inkdp av utbildning,
beslutsfattande, forankring hos ledningen etc®. Det kommer inte heller i ndgon storre
utstrickning behandla fragor kring organisatoriskt lirande utan mer fokusera pa
individuellt ldrande.

5. Urvalet av metoder och redskap begrénsas till att vara instrument for forebyggande
konflikthantering inom organisationer utifrdn forfattarens egen bakgrund och eget
intresseomrade.

6. Foreliggande arbete skall ses som en del av den mdngfald av koncept,
utbildningspaket etc som existerar i dagens samhille. Férhoppningsvis ses detta
arbete inte som en ny och revolutionerande’ 16sning pa alla organisationskonflikter
utan som ett komplement.

7. Da det ar omojligt att rdkna upp alla perspektiv och infallsvinklar som finns inom
omradet forebyggande konflikthantering, presenteras enbart det som ska behandlas
inom ramen for detta arbete.

¥ For den intresserade rekommenderas Lundmark, A. (1998): Utbildning i arbetslivet. Studentlitteratur,
Lund och Ellstrom, P-E. (1992): Kompetens, utbildning och ldrande i arbetslivet. C E Fritzes AB,
Stockholm.

I manga sammanhang dyker med jimna mellanrum forment nya metoder upp, vilka gér ansprék pa
att vara den enda, eller i varje fall den bista metoden, for att hantera problem pa just det omradet. En
ganska valig foreteelse inom bade psykoterapi och pé organisationsomradet...Det typiska for dessa
mirakelmetoder dr ocksé, att de efter ett kort, spektakulirt skede forsvinner i tysthet. Sakert till batnad
for all seriositet och trovérdighet pd omradet.” Brannlund, L. (1991): Konflikthantering — handbok for
realister. Natur och Kultur s 136.



8. Pa grund av platsbrist och att omradet inte ligger i forfattarens huvudfokus kommer
organisatoriskt larande bara ges en kort beskrivning. Varfor forfattaren namner detta
overhuvudtaget beror pa att dennes framtida arbete med utbildning kommer att berora
de organisatoriska fragorna da ett arbete pa griasrotsniva sprider sig uppat i hierarkin.

9. Amnet resurser (materiella och tidsmissiga) tas inte upp dverhuvudtaget i arbetet
dven om detta 4r en stor paverkansfaktor vid planering av utbildningar.'®

10. Ovningarna som presenteras i foreliggande arbete gor inte ansprdk pa att vara
”botande och kurerande” utan skall hellre ses som mojlighetsgorare for den
individuella utvecklingen.

1 Nilsson, Lennart. (1973): Pedagogisk evaluering. Pedagogiska institutionen, Goteborgs universitet.



3 Metod

3.1 Arbetsging med hjilp av PBL

Arbetet med foreliggande uppsats har en profil som liknar det man kallar for PBL."
PBL kan praktiseras pd ménga olika sétt men har ofta sin grund i foljande steg eller
fragor:

Vad vet vi nu? Forklara ord och begrepp. Skilj mellan fakta och vérderingar
Identifiera problem och delproblem; problematisera

Hitta pa idéer och hypoteser for problemlosning

Vilj ut bra idéer och hypoteser for vidare undersokning

Formulera behov av mer information och ny kunskap

Skaffa information och kunskap

Anvand informationen for att skapa forslag till [osningar

Nk W=

Forsta steget i detta arbete handlade om att gora en inventering av forfattarens tidigare
kunskaper. Fragor dok upp kring vad som kunde anvidndas som grund for
teoribildningen och vad som var relevant att ta med. Nésta steg handlade om att
fokusera pa ett specifikt problem inom omradet hélsa - konflikthantering. Sedan foljde
en brainstorming kring hur allt material skulle kunna goras hanterbart och
overskadligt. Processen krivde att ett inhdmtande av ny kunskap och ytterligare
information gjordes. Slutligen foljde ett arbete kring att fi fram en syntes av allt
material (byggandet av modeller och sammanfattningar) och hur detta senare skulle
kunna anvéndas.

Parallellt med denna process har den kritiska bedomningen av det egna arbetet
fortgétt. Utrymme har dven givits at de vetenskapliga/akademiska aspekterna av
uppsatsarbetet.

3.2 Modellskapande

Da syftet med foreliggande arbete &r att skapa en bild av processen fran bestéllning av
utbildning till avslutat arbete, dr det ldmpligt att forsoka gora detta med hjilp av
modellskapande. ' Det finns manga olika sorters modeller vilket gor att det &r av stor
vikt att finna den modellform som passar for ett framtida anvindande av en konsult
(da detta ar orsaken till varfor arbetet genomfors).

Anledningen till att modeller anvénds i arbetet, bl a som sammanfattare och
syntespresenterare, dr att modellens syfte dr att trdna anvdndaren (konsulten) i att

' PBL = problembaserat lirande. Anvinds d& man vill arbeta sig fram till en 16sning och/eller en
forstielse av ett problem d& denna metod &r férankrad i verkligheten. Ur Eriksson, L. T. &
Wiedersheim-Paul, F. (1997): Att utreda, forska och rapportera. Liber Ekonomi, Malmo.

' Systematisering, komprimering och bearbetning av det insamlade materialet &r en del av
forskningsprocessen och att detta gors for att forfattaren/forskaren skall kunna besvara de fragor
han/hon stéllt. Patel, R. & Davidson, B. (1994): Forskningsmetodikens grunder — att planera,
genomfora och rapportera en undersokning. Studentlitteratur, Lund.



abstrahera dvs “’bortse fran enskilda detaljer for att pd en hdgre nivéa uppticka och se
mdnster och likheter”". En modell gor verkligheten hanterbar da den 4r en forenkling
av verkligheten'.

Vid skapandet av modeller ar det viktigt att forst och framst fa tillgang till vésentlig
information. Modeller skapas inte pd mafa utan baseras pa tidigare erfarenheter och
teoretiska forutsattningar. Darfor dr det ocksa viktigt att fa tid till att reflektera och
stanna upp for att tinka. Eriksson har identifierat sex aspekter som bor finnas hos en

“modellbyggare”"”:

1. Ett sortiment virderingar, mal och krav
Forestillningar om samhéllet, andra ménniskor och den egna personligheten.

3. En formaga att urskilja kvalitet, vilken ger mdjlighet att skilja mellan god och
délig kunskap, vad man ska tro pa och inte tro pa.

4. En formaga att skilja pa viktigt och oviktigt, dvs meningsfulla och
meningslosa kunskaper och monster.

5. En uppfattning om hur det gér till att bygga monster och skaffa ny kunskap,
dvs kunskap i vetenskaplig metod.

6. En beredskap till handling, t ex ndr man tycker sig sakna kunskap eller
relevanta monster.

I foreliggande arbete skall schematiska modeller'® och verbala modeller'” arbetas
fram for att ge konsulten en Overblick dver vad som é&r relevant att tinka pa vid
utbildningsplanering dvs modellerna skall anvdndas som utgadngspunkt for
utbildningsinsatser inom organisationer. Grunden till modellen lades redan innan
arbetet med uppsatsen startade och bestod da av bilden pé sidan sju. Arbetet med
uppsatsen bestod pa sé sétt av att finna mindre bestdndsdelar till bilden pa sidan sju
och att beskriva dessa (se teoriavsnittet).

3.3 Datainsamling

Torstendahl definierar en kélla som "en skrift som dberopas for en viss uppgift och
sjdlv utgor grunden for denna killas auktoritet"'®. Enligt Patel & Davidsson kan kllor
delas in i foljande kategorier'”:

" Eriksson, L. T. & Wiedersheim-Paul, F. (1997): Att utreda, forska och rapportera. Liber Ekonomi,
Malmo s 213.

" Holme, 1. M. & Solvagn, K. B. (1991): Forskningsmetodik — om kvalitativa och kvantitativa
metoder. Studentlitteratur, Lund.

"% Eriksson, L. T. & Wiedersheim-Paul, F. (1997): Att utreda, forska och rapportera. Liber Ekonomi,
Malmo.

'® Med hjilp av schematisk illustrationsteknik kan man hjélpa ldsaren att skapa sig en uppfattning av
olika fenomen enligt Eriksson, L. T. & Wiedersheim-Paul, F. (1997): Att utreda, forska och
rapportera. Liber Ekonomi, Malmo.

1" Verbala modeller bestér av sambandskonstruktioner som beskrivs i ord. I detta arbete bestar dessa till
storsta delen av sammanfattningar (ur Eriksson, L. T. & Wiedersheim-Paul, F. (1997): Att utreda,
forska och rapportera. Liber Ekonomi, Malmé ). Teoridelen skall ses som en sammanfattning dé detta
presenterar forfattarens urval.

'® Torstendahl (1966) ur Carlsson, B. (1991): Kvalitativa forskningsmetoder. Almqvist & Wiksell
Forlag AB.

% patel, R. & Davidson, B. (1994): Forskningsmetodikens grunder - att planera, genomfora och
rapportera en undersokning. Studentlitteratur, Lund.



e Statistik och register (t ex mantalslingder, kundregister,
medlemsforteckningar)

Officiella handlingar (t ex diarier, protokoll)

Privata handlingar (t ex brev, sjdlvbiografier, dagbdcker)

Litteratur (t ex biografier, skonlitteratur, facklitteratur)

"Kortlivade" dokument (t ex tidningar, broschyrer, affischer)

Bilddokument (t ex filmer, kartor, malningar, foton)

Ljuddokument (t ex kassettband, grammofonskivor)

Metoden for det grundliggande arbetet (datainsamlingen) bestér av litteraturstudier.
Litteraturen ar till storsta delen av sekundér art for att fa ett mer djupgéende och
vidare perspektiv av samma fenomen (fler som har tolkat samma fenomen). Inom
ramen for foreliggande arbete har i forsta hand vad man skulle kunna kalla
facklitteratur, anvints. Aven tidningar och statistik har anviints och di for att visa
medvetenhet om skillnader i da- och nutid (exempelvis siffror om sjukskrivningar och
artiklar om dagens friskvardssatsningar).

Metoden for datainsamling har foljt foljande steg™:
1. Sammanfattning av vad som var virt att minnas ur materialet.
. Besvarandet av fragan: Vilka delar kan man anvinda sig av?
3. Vilka justeringar bor goras for att materialet skall passa forfattaren och dennes
situation?
Da man anvénder sig av litteraturstudier bor man forhalla sig kritisk till det insamlade

materialet och ddrmed ocksa genomfora en kallkritisk analys for att kunna beddma
sannolikheten 1 materialet.

3.4 Kallkritisk analys
En kiillkritisk analys innehaller foljande frigestillningar enligt Thurén:*'
1. Akthet — Ar mina kdllor dkta? Ar de vad de utger sig for att vara?
2. Tidssamband — Hur lang tid har det gatt fran héindelsen till berdttelsen om den?

Ju langre tid som har gétt mellan en héndelse och killans berittelse om denna
hindelse, desto storre skil finns det att tvivla pa killan.

3. Oberoende — Ar kdllan beroende av andra killor?

Kaillan ska ’sta for sig sjdlv”’ och inte vara exempelvis en avskrift eller ett referat av
en annan kalla.

3a) Ar kéllan av primdr eller sekunddr art?

21 efterhand upptickte forfattaren att Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins
Forlag och UPAB, Malmé uppmuntrar till denna typ av forfaringssétt.
! Thurén, T. (1997): Kdllkritik. Liber, Stockholm s 11.



Nilsson® anser att en samtida andrahandskilla kan vara att foredra framfor en sentida
forsta handskilla da glomska kan forvrida sanningen mer dn sjdlva tolkningen.
Nilsson sdger ocksa att man bor vara medveten om att information ldmnad av en
andrahandskalla &r just andrahandsinformation dvs en tolkning av primérkallan.

4. Tendensfrihet — A7 killan tendentiis, dvs har den anledning att forvringa fakta i
ndgon viss riktning?

Man ska inte ha anledning att missténka att kdllan ger en falsk bild av verkligheten pa
grund av ndgons personliga, ekonomiska, politiska eller andra intressen att forvringa
verklighetsbilden.

Thurén anser att en kélla kan vara paverkad av andra samtida killor (ha anledning att
forvranga fakta, vara tendentids) och att det fordras en bekriftelse av minst tva av
varandra oberoende killor for att pastdendet ska vara trovardigt.”

5. Faktaurval — hur dr faktaurvalet gjort?

Enligt Thurén gor man alltid ett urval da man skall beritta om ett fenomen eller en
hiandelse. Valet bygger ofta pa det perspektiv betraktaren har vilket gor det viktigt att
veta vilket perspektiv som anviands i sammanhanget.

Thurén har identifierat ett antal urvalsregler:

e Ett urval ar skevt om fakta undanhalls som dr relevanta utifran det valda
perspektivet.

e Ett urval dr skevt om den som har gjort urvalet har anledning att dolja hur
urvalet ar gjort.

e Etturval dr skevt om ytterligare information dndrar helhetsbilden.

Fragan om dkthet bor i de flesta fall, speciellt litteratur fran Studentlitteratur, inte
stdlla till ndgra problem vad giller forfattarnas syften. De flesta forfattarna ger en
beskrivning av sig sjilv och sin bakgrund vilket borde visa av vilken anledning de
skrivit bockerna.

Fragan kring tidssamband bor fokuseras pd den litteratur som baseras péd forfattarnas
egna erfarenheter och dd i forhallande till om dessa pastaenden dven kan gilla i
dagens samhille. En del av forfattarna har skrivit om egna upplevelser och tagit upp
det de ansett vara virt att tala om dven idag vilket kan ses som en medvetenhet kring
vad som var aktuellt da och vad som &r det idag.

Fragan om oberoende vicker funderingar kring hur pélitlig en kélla dr och visar ocksa
hur viktigt det 4r att skilja pa fakta och vérderingar.”* Att killorna ér av sekundir art
medfor att informationen ar forfattarnas tolkningar, och inte beskrivningar, av andra
forfattares information. Stor del av den anvénda litteraturen innehéller citat dér

22 ur Thurén, T. (1997): Kdllkritik. Liber, Stockholm s 34.
23 1.
Ibid.
* Eriksson, L. T. & Wiedersheim-Paul, F. (1997): Att utreda, forska och rapportera. Liber Ekonomi,
Malmo.
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forfattare citerat sina forstahandskéllor. Detta visar att forfattarna &r medvetna om
vem som forst uttalat sig kring fenomenet, situationen etc. Aven faktumet att samma
andrahandsinformation kring ett fenomen aterkommer i flera bocker (fenomenet ar
citerat i flera bocker med samma primidrkélla) borde gora informationen mer
trovardig.

Déaremot kan ett ifrdgasittande goras av vilket syfte artiklar presenterade 1 tidskrifter
och dagstidningar har. Ofta ar artikeln en aterberittelse av intervjuer med ménniskor i
syfte att skapa “debatt” vilket resulterar i ett ifragasédttande av hur oberoende
journalisten varit. Artiklar i foreliggande arbete har anvints for att visa pa att
”debatten” existerar 1 dagsldget och kan déarfor inte ges sa stor betydelse vad géller
innehall.

Fragan om tendensfrihet handlar om 1 hur stor utstrackning forfattaren forvriangt fakta.
Detta kan ofta vara svart att beddma men om man tar hénsyn till forfattarnas bakgrund
och forforstaelse kan det bli littare att forstd deras urval av information.” I
foreliggande uppsats bor det inte finnas nagra storre forvrangningar om man har
samma varldsuppfattning som forfattarna. Har man daremot en annan uppfattning kan
en del avsnitt verka en aning naiva eller kanske ofullstdndiga da uppfattningar ofta
beror av den tolkandes bakgrund dvs vérderingar, perception, attityder etc.

Vad giller frdgan om faktaurval finns det alltid en risk for vinklingar. Forfattarna till
litteraturen har valt att skriva om det &mnesomrade som ligger dem varmt om hjértat
och har darfor automatiskt valt bort det de inte tycker om. De flesta forfattare ar
medvetna om detta och skriver om sitt “urval” i forord eller inledning. Sjalvklart kan
ytterligare information fordndra forfattarnas presentation och detta far lasaren sjalv
vara medveten om da han/hon véljer att anvianda sig av forfattarnas information.

En risk finns att forfattarna bara har med teorier som bekréftar hans/hennes egna idéer
vilket kanske kan vara fallet med referensen Ahlholm, A. (2001). B-uppsats i
Konfliktlosning, Centrum for Arbetsvetenskap, Goteborg. Anledningen till att
forfattaren tagit med denna referens (hennes eget arbete) dr egentligen enkel;
foreliggande uppsats bygger pa forfattarens foregdende uppsats vilket gor det onodigt
att upprepa samma teorier ytterligare en gang. For den intresserade rekommenderas
forfattarens foregdende uppsats da denna beskriver bl a gruppdynamik pa ett djupare
plan.

3.5 Validitet och reliabilitet

Syftet med foreliggande arbete har inte varit att finna ”det réitta” utan istéllet ta det
bista ur varje perspektiv, synsitt, grundtanke, modell, verktyg och 6vning. D4 arbetet
bestatt av att skapa en syntes av de tankar som mott forfattaren under ca sex ars
universitetsstudier (hennes forforstaelse dvs egna erfarenheter och valda teorier kring
ménniskans hélsa) och den nytillkomna kunskap som inhdmtats via litteraturstudier,
kan detta arbete enbart diskuteras, inte verifieras eller falsifieras.

I foreliggande uppsats handlar det om att genom tolkning ta ut essensen ur varje
forfattares perspektiv da litteraturen utgor en atergivning av hur de olika forfattarna

» Se bilaga 1.
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uppfattar ett fenomen eller ett agerande. Fragor kring reliabilitet och validitet handlar
darfor mer om hur information tolkats, om denna information varit relevant for
uppsatsens syfte och om informationskéllans karaktér aterspeglar det forfattaren vill
fora fram (se kéllkritisk analys).

Det ar vid litteraturstudier viktigt att forfattaren sjélv ar kritisk d& det problematiska
med anviandandet av metoden ar att det dr forfattarens egna tolkningar som ligger till
grund for urval och tolkning av litteraturen. I foreliggande arbete bestar teoridelen av
forfattarens egna tolkningar av andrahandsinformation innehallande forfattarnas
tolkningar av fenomen. P& grund av denna "tolkningsspiral” bor forfattaren sjilv stélla
sig foljande fragor: Hur tolkar jag inneborden av det kdillan pdstdr?, Kan kdllan
tolkas pd ndgot nytt sdtt?, Finns det ndgot forbisett faktum som dndrar helhetsbilden?
och Ar det killan pastar eller den tolkning av killorna som gjorts rimlig?”’

Forfattarens egen roll star i centrum for den kritiska bedomningen av foreliggande
uppsats och ses darfor ge upphov till foljande pastdenden/situationer:

1. Tolkningen av litteraturen ar beroende av forfattarens perception (las
mer 1 avsnittet om perception) och kan dérfor tolkas annorlunda av
andra manniskor”’.

2. Valet av litteratur baseras pa forfattarens egen forforstdelse och ar
darfor inte mojlig att upprepa av andra ménniskor i samma
utstrickning som av forfattaren sjalv>".

3. Litteraturen uppfyllde olika syften (inspirationskilla, faktagivare etc)
vid insamlingen av information och ges dirfor olika betydelse och

plats i uppsatsen vilket beror av forfattarens virderingar etc” .

3.6 Akademisk uppsats
Enligt Paulson skall en akademisk uppsats uppfylla foljande krav>’:

1. uppsatsen skall utgd fran/beakta existerande akademiska kunskaper inom
omradet

2. uppsatsen skall bidra med kunskap som kan relateras till den tidigare

kunskapen inom omradet

uppsatsen skall behandla fragor av visst allmént intresse och teoretiskt intresse

4. den nya kunskapen som uppsatsen skapar tillkommer med hjalp av allmént

accepterade vetenskapliga metoder

uppsatsen skall utgora en internt logiskt fungerande helhet

6. uppsatsen skall ge ldsaren mdjlighet att sjélv ta stéllning till studien och dess
resultat

(98]

9]

% Ur Thurén, T. (1997): Kdllkritik. Liber, Stockholm.

7 Eriksson, L. T. & Wiedersheim-Paul, F. (1997): Att utreda, forska och rapportera. Liber Ekonomi,
Malmo.

> Ibid.

* Ibid.

0 Paulson, U. (1999): Uppsatser och rapporter — med eller utan uppdragsgivare. Studentlitteratur,
Lund s 19.
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Foreliggande uppsatsarbete har strdavat efter att uppfylla till stor del alla de sex
ndmnda kriterierna men da med hénsyn till att uppsatsen inte bygger pa traditionellt
arbetssétt. Med hjdlp av bl a forfattarens forforstaelse och tidigare inhdmtad kunskap
uppfylles kraven om beaktande av nuvarande kunskap (krav ett, tva och fyra). Hopp
finns om att dven krav tre uppfylles da materialet en dag skall provas i en "verklig”
organisation. Forfattaren sjdlv anser att uppsatsen har en rod trdd och ett hallbart
resonemang vilket gor krav fem mer trovirdigt uppfyllt. Aven krav sex tillgodoses da
forfattaren anstrangt sig for att lasaren sjalv skall fi ta stéllning till framkommet
material.
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4 Teori

Denna del av foreliggande uppsats behandlar de teorier som ligger till grund for de
tankegingar arbetet presenterar. Teoriavsnittet skall ge svar pa nedanstaende fragor
dér varje fraga representerar ett avsnitt med ett antal underrubriker:

Varfor bor man ha personalutbildning i férebyggande konflikthantering?
4.1.1 Sambandet ohdlsa och otillrdcklig konflikthantering
4.1.2 Personalutvecklingens nytta ur ett samhdlleligt perspektiv
4.1.3 Personalutbildning inom forebyggande konflikthantering
4.1.4 Syftet med utbildning

Vad ér en behovskartlaggning och varfor gér man den?
4.2.1 Att kartldgga behov
4.2.2 Vad ska en behovskartliggning leda till?
4.2.3 Vilka aspekter dr av intresse vid en behovskartldggning?
4.2.4 Forvintningar
4.2.5 Kompetens

Vad ska man ta hénsyn till vid planering av utbildning i1 foérebyggande
konflikthantering i organisationer?

4.3.1 Forutsdttningar for ldrande

4.3.2 Ledarskap

Vilka utgangspunkter kan man ha for valet av metoder?
4.4.1 Utbildningens mal
4.4.2 Konfliktteori och Konflikthantering
4.4.2.1 Kommunikation
4.4.2.2 Perception
4.4.2.3 Recognition
4.4.2.4 Empowerment

Vilken sorts metoder och verktyg passar for utbildning i forebyggande
konflikthantering?

4.5.1 Undervisning som mdojlighet till utveckling

4.5.2 Den individuella utvecklingen

4.5.3 Ovningar och deras uppbyggnad

Varfor bor man folja upp eller utvirdera sitt arbete och hur kan man gora detta?
4.5.1 Utvdrdering vs uppfoljning
4.5.2 Utvdrdering

Lisaren rekommenderas att ldsa om de olika forfattarnas bakgrund i bilaga 1 innan
lasningen av detta avsnitt. Detta for att lattare kunna forstd forfattarnas
forforstaelse/urvalsprocess.
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4.1 Personalutbildning

4.1.1 Sambandet ohilsa och otillricklig konflikthantering

Idag har individen sjilv ett stort ansvar for sitt vdlbefinnande och eftersom méanniskan
utsétts for s& manga riskfaktorer — inifrdn och utifran — ar det oerhort viktigt att ta det
ansvaret pa allvar. Ménniskan har sjilv stort inflytande dver sin hilsa och kan med
hjalp av kunskap péaverka den i positiv riktning. Nedanstdende bild visar hur olika
amnen, Iglndlingar och kénslor paverkar kroppens livsprocesser i positiv eller negativ
riktning.

Infektioner, stralning Vitaminer och mineraler
Socker, skrapmat Motion, niringsrik mat
Rokning, droger Functional foods

Tomma kalorier Halsosam tarmflora

Hat, bitterhet Karlek, positivt sinne
Negativa attityder Akta kinslouttryck
Uppgivenhet, oro, stress Ljus, somn, meditation, qigong
< >

Belastar kroppen A Bygger upp kroppen

Minskar energin Okar energin

Bild 3. Faktorer vilka paverkar kroppen positivt eller negativt

Faktorer angivna i bildens vénstra spalt paverkar kroppen negativt genom att belasta
den och minska pa energin. Da kroppen kontinuerligt utsitts for negativa
pafrestningar i form av fysiska, psykiska och sociala belastningar, leder detta till en
obalans som tar sig uttryck i form av stressrelaterade symtom. Stress paverkar
immunsystemet negativt och pa sa sitt har en ond cirkel startat.

Pafrestningar av fysisk,
psykisk eller social karaktar

4 !

Obalans med stressrelaterade Overbelastning av
symtom som foljd kroppens resurser

Bild 4. Den onda cirkeln®

Wilson forklarar den onda cirkel manniskan kan hamna i som ett emotionellt eller
fysiskt tillstdnd dér individen sjilv méste agera for att komma i balans igen.” Ehdin
pastér att den onda cirkeln kan brytas men kriver en del arbete och motivation. Alla
manniskor vill ha forbattringar i sina liv men fid ar beredda att gd igenom de

' Ehdin, S. (1999): Den sjilviikande ménniskan. Bokforlaget Forum AB, Stockholm s 39.

32 Forfattarens egen bild. Syntes av den kunskap denne métt under sina studier till idrottspedagog pa
Hogskolan i Halmstad.

3 Wilson, F. (1999): Organisation, arbete och ledning — en kritisk introduktion. Liber AB, Malmé s
162.
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forandringar som kréavs. Att md bdttre innebdr alltid en overgang fran ett stadium till
ett annat, och dérfor maste ett visst motstdnd dvervinnas. Forandringar behover inte
alltid vara komplicerade och svéra utan oftast dr det det enkla och fornuftiga som
bidrar till forbéttring. Genom att 14gga om sin livsstil kan méinniskan ldgga grunden
for ett sundare och mer hilsosamt liv. Om ménniskan tar steget till att hjilpa sin egen
kropp en bit pa vdgen mot livskvalitet och hdlsa, kommer hon att uppticka att
manniskan har en otrolig forméga att reparera sig sjalv.>*

Aven Ahrenfelt & Berner har liknande tankegingar kring hur omgivande faktorer
paverkar individen. De anser att om man later konflikter paga utan att atgérder vidtas,
kan de destruktiva sidorna av en konflikt visa sig. Detta kan i sin tur leda till stress
som paverkar individen negativt om den inte blir upplost.*

Enligt Jacobsen & Thorsvik visar flera undersdkningar att rollkonflikter sliter pad den
enskilde individen och att detta leder till daligt samvete, stress, utbrdndhet och
missndje.’® Detta beror enligt Levi pa att stress uppkommer dé det finns en skillnad i
vad individen kan &stadkomma och vad dennes omgivning krdver att denna kan.
Stress kan dven uppkomma om det ar stor skillnad mellan vad individen forvantar sig
och den verklighet han upplever.”’ Aven Eppler & Nelander siger att den negativa
individuella upplevelsen dr en stor orsak till utvecklandet av stressrelaterade
tillstand.*™ Crum forklarar forhallandet pa foljande sétt: ”Om vi drabbas av skadlig
stress eller ej dr en fraga om hur reagerar pa konflikten mellan *hur det dr’ och "hur vi
vill att det ska vara’. Om vi upplever skillnaden som en odverstiglig klyfta eller
avgrund eller tror att vi hindras av manniskor eller hiandelser som vi inte har nagot
inflytande 6ver, da borjar kampen om lidandet. Vi bjuder stressen att ta plats, vanligen

att direkt sitta sig pa oss™.

Enligt forsdkringsbolaget Alecta dr det manniskor ’som har svart att sdga nej, som tar
pa sig for mycket jobb, anser sig oumbdrliga och alltid vill gora sitt bista” som
drabbas av stressrelaterade problem (med sjukskrivning som f6ljd). Anledningen till
att manniskor drabbas av stress och utbrindhet pa arbetsplatsen anser Rylander
(forskare vid Karolinska institutet) vara snabba omorganisationer, utan mdjlighet for
de anstillda att tanka och reflektera.*” Aven Gardell (1986) anser att arbetssituationen
kan vara en orsak till stressrelaterade sjukdomar.”*!

Ahrenfelt & Berner sdger att stressen kan ta sig olika uttryck men att det inte ar
ovanligt att den leder till psykosomatiska sjukdomar och sjukskrivning och att den

* Ehdin, S. (1999): Den sjilviikande mcnniskan. Bokforlaget Forum AB, Stockholm.
¥ Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pd jobbet.
Liber-Hermods AB, Malmo s 22.
36 Jacobsen, D. 1. & Thorsvik, J. (1998): Hur moderna organisationer fungerar. Studentlitteratur, Lund
s 157.
Tur Eppler, M. & Nelander, B. (): Psykosocial arbetsmiljé i praktiken. Studentlitteratur, Lund
38 10
Ibid s 10.
% Crum, T. F. (1987): Konflikter som méjlighet. Liber Ekonomi/Almqvist & Wiksell Forlag AB,
Malmoé s 177.
“ Lindstrém, P. O. (2001): Géteborgs-Posten Jobbet ligger bakom depression, 7/12, s 5.
! Leymann, H. & Gustavsson B-G. (1990): Lérande i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund s 79.
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inte enbart drabbar den enskilde individen utan ocksd arbetsgruppen eller
avdelningen.*
Vigen mot total utslagning borjar med foljande hiandelser:

Oetisk kommunikation
Tillfalliga konflikter Leta efter syndabockar
Oréttvisor

Meningsskiljaktigheter Gril

Bild 5. En avgrénsad del av en bild kring utslagningens vig®

Enligt Leymann visar statistiskt tillforlitliga métningar att 150 000 anstéllda &r utsatta
for mycket destruktiva konfliktsituationer (attackerade minst en gang/v under minst
ett ar). Av dessa dr det mellan 10 000 — 30 000 personer som ges stimpeln
»syndabock” och riskerar att sls ut (ofta efter fem till tio ars Gvergrepp). *

Da bristande konflikthantering kan vara grundorsaken till manga sjukskrivningar (se
bild 5) &r det naturligt att se forebyggande konflikthantering som en lamplig atgérd.

4.1.2 Personalutvecklingens nytta ur ett samhilleligt perspektiv

En anledning till varfor personalutveckling borde finnas inom alla organisationer &r
att antalet sjukskrivningar i samhallet kar drastiskt (se faktaruta). Ett stort problem ar
att psykisk ohidlsa som trotthet, oro, angest, sdmnproblem och psykosomatiska
problem okar®. Detta dr varken bra for individen, organisationen eller samhillet.
Individen riskerar att aldrig kunna komma tillbaka till ett normalt liv, organisationen
forlorar kompetent personal och samhillet far stora kostnader for sjukpension,
sjukskrivningar etc (exempel pa vad en konflikt kan kosta presenteras i bilaga 2).

Faktaruta*

e 268 000 personer var i slutet av oktober sjukskrivna. Antalet sjukpenningdagai
har 6kat med 16 procent pa ett ar. 106 000 hade varit sjukskrivna mer an ett ar
En 6kning med 26 procent pa ett ar. Sjukskrivningarna véntas i ar kosta 34
miljarder kronor, och nésta ar 6ka till 40 miljarder.

e Antalet fortidspensiondrer véntas ndsta ar stiga med 15 000 till 460 00(
personer. Kostnaderna i ar beréknas till 50 miljarder for att 2004 na 64
miljarder.

o Okningen av antalet sjukskrivna kostar just nu 17 miljoner per dag.*’

*2 Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pé jobbet.

Liber-Hermods AB, Malmo s 22.

i ur Leymann, H. (1991): Medling och psykosocial rehabilitering. Allmédnna Forlaget, Stockholm.
Ibids 7.

* enligt SOU 2000:91 i Svederberg, E. & Svensson, L. & Kinderberg, T. (2001): Pedagogik i

héllsofrdmjande arbete. Studentlitteratur, Lund.

* Diising, P. Géteborgs-Posten 011122, s 34 Flextid skulle minska ohdlsan — arbetsplatserna mdste

fordndras efter individens behov, hivdar forskare.

" Andersson, G. (2001): En tickande bomb. Kvalitetsmagasinet, nr 6.
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Att fler och fler blir sjuka i dagens samhélle pekar pa att nagot maste goras. Linde,
ordforande i1 svensk forening for Folkhélsoarbete, sdger att en 16sning pa de dkande
siffrorna skulle bestd av 0kade resurser till den forebyggande hdlsovarden. Han anser
att man bor hjdlpa manniskan att behélla sin hélsa istéllet for att vénta tills de &r sjuka.
Vidare anser Linde att man ska utgé fran att alla ménniskor vill vara friska och ma bra
men att de ibland saknar kunskap om hur de skall hélla sig friska.”® Detta siger dven
Svederberg som anser att levnadsvanorna, som har stor betydelse for den individuella
hilsan, bestdms av bl a en individs egna val. Svedberg pekar ocksé pé att "ménniskors
mojlighet att gora bra val kan stirkas om de ges ekonomiska och sociala resurser for
att styra sina liv och om samhéllspolitiken skapar stodjande strukturer och miljoer for
att bevara och forbittra befolkningens hilsa samt forebygga konsekvenserna av

sjukdom™®.

4.1.3 Personalutbildning inom forebyggande konflikthantering

Ahrenfelt & Berner anser att manga inte tror att det &r konflikter som ar orsak till
minskad produktivitet for en arbetsgrupp.”® Att utbilda en organisation och dess
anstillda i forebyggande konflikthantering &r aktuellt i dagens ldge, och antagligen
senare ocksa, da nya rutiner med nya ansvarsfordelningar, nya funktioner och
relationer ger upphov till strukturforandringar. °' Dessa forandringar kan, om de inte
behandlas pa ett tillfredstillande sitt, leda till konflikter d& man inte tagit hinsyn till
de underliggande behoven av gruppdynamik, relationer och kinslor. ** Enligt
Jacobsen bor fokus ligga vid att bearbeta de existerande grundldggande och dolda
varderingarna och handlingsmoénstrena for att dverhuvudtaget kunna arbeta med mal
om att bli ldrande. >

Oturligt nog ricker det inte med bearbetning pa organisationsnivd, utan det maste
dven ske en forindring pa individniva.> “Den inre forstdelsen i form av insikt,
varden, forhallningssitt och egenutveckling maste till for att fordndring och mognad
skall skapas.” Enligt Bastde rymmer all utveckling olika grader av smirta.>®
Fenomenet skulle kunna forklaras med Piagets begrepp assimilation och
ackommodation. Assimilation innebér att minniskan tar emot den nya informationen
och strukturerar och forstdr denna utifran den kunskap/begreppsapparat hon har.
Ackommodation ddremot innebdr att ”den information som individen tar emot inte
utan vidare kan inordnas i befintliga kognitioner, och att dessa forst maste modifieras,
omstruktureras, en process som kan stota pa emotionellt motstand”.”” Aven Peel anser

* Linde, J. 021125 Géteborgs-Posten, s 4, Virden behéver en ny strategi.
* Svederberg, E. & Svensson, L. & Kinderberg, T. (2001): Pedagogik i hélsofiimjande arbete.
Studentlitteratur, Lund s 58.
0 Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pd jobbet.
Liber-Hermods AB, Malmo s 20.
; Fritchie, R. & Leary M. (1998): Konfliktlosning i organisationer. Fakta Info Direkt, Stockholm 19.
Ibid.
33 Jacobsen, D. 1. (1998): Hur moderna organisationer fungerar. Studentlitteratur, Lund ur Ahlholm,
A. (2001) B-uppsats i Konfliktlosning, Centrum for Arbetsvetenskap, Goteborg.
>* Ahlholm, A. (2001). B-uppsats i Konfliktlosning, Centrum for Arbetsvetenskap, Goteborg.
> Bastoe, P. O. (1996): Organisationsutveckling i offentlig verksamhet. Studentlitteratur, Lund s 12 ur
thholm, A. (2001). B-uppsats i Konfliktldsning, Centrum for Arbetsvetenskap, Géteborg.
Ibid.
7 Leymann, H. & Gustavsson B-G. (1990): Lirande i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund s 103.
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att en fordndring av attityder krdver en omskakning av den trygghet individen
befinner sig i.”®

Individen bor ges mojlighet att fordndra radslan infor nagot nytt och fraimmande till
att istdllet omfattas av kinslor av positiv utvecklingsvilja. Gotvassli ser konflikter som
en “kreativ potential” inriktad pa mdjligheter att medvetandegora och synliggora
asikter och virderingar. Han tror att vetskapen om de egna och andras bra och déliga
sidor kan leda till fordjupad sjdlvkdannedom, okad sjdlvtillit samt hdja beredskapen
infor framtida problemhantering.” Aven Ahrenfelt & Berner och Jacobsen &
Thorsvik anser att en konflikt kan vara energigivande och skapa en kreativ miljo samt
6ka kontakten mellan ménniskor.*

Darfor skulle malet med utbildning i forebyggande konflikthantering vara att ge
individerna de redskap och metoder de behover for att sjdlva kunna hantera sina
konflikter dvs bidra med hjilp till sjalvhjalp.®’ For att kunna astadkomma detta krévs
hjalp av utomstédende personer da det kan vara svart for en individ eller grupp att hitta
en effektiv och konstruktiv strategi.®* Enligt Bastde & Dahl kan det dven vara svart
for ledningen och de anstillda att skilja pa varandras roller och att det darfor skulle
underlitta for alla parter om en extern radgivare eller konsult hjilpte organisationen. *

Ocksé Eppler & Nelander anser att man inte bara ska forsoka bota individen utan
ocksé se de negativa signalerna som varningar och darfor ocksa forsoka ta reda pa
orsakerna och atgirda dessa.** Att det handlar om att hjilpa bade individerna och
organisationen anser Targama vara av sjélvklart da kompetensutveckling ar viktigt for
béade organisationen och for individen ®

Ett exempel pé konflikthanteringens positiva effekt beskrivs i tidningen Chef. Enligt
Bergstedt finns det en risk med att ”glomma bort” de anstidllda som &r kvar pa foretag
efter en omorganisation®:

1. Ryktesspridning. Brister i informationen béddar for skitsnack.
2. Skuldkénslor. ”Varfor han, men inte jag?”

3. Misstro. ”Ar ledningen kompetent att klara krisen?”

4. Oro. ”Ndsta gang blir det kanske min tur.”

Malméo Aviation satsade pa ett utbildningsprogram inriktat pa att stoppa den negativa
spiralen pa foretaget for sina anstéllda. Resultatet blev 6kad arbetslust, motivation och

¥ peel, E. A. (1958): Pedagogisk psykologi. Nordstedts, Stockholm.

% Gotvassli, 1991, ur Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion.
Studentlitteratur, Lund s 152.

5 Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pd jobbet.
Liber-Hermods AB, Malmo och Jacobsen, D. 1. (1998): Hur moderna organisationer fungerar.
Studentlitteratur, Lund.

8 Brinnlund, L. (1991): Konflikthantering — handbok for realister. Natur och Kultur.

62 Jordan, T: (2001): Behéver din organisation ett konflikthanteringssystem? Opublicerat manuskript s
3.

5 Bastoe, P. O. & Dahl, K. (1996): Organisationsutveckling i offentlig verksamhet. Studentlitteratur,
Lund s 129.

 Eppler, M. & Nelander, B. (): Psykosocial arbetsmiljé i praktiken. Studentlitteratur, Lund s 11.

% Forsberg, B. (1984): Uthildningsbehov och behovsanalys inom personalutbildning.
Arbetslivscentrum, Stockholm.

5 Bergstedt, J. Chef Nr 12 2001 s 50-51, Nu har vi arbetslust igen.
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framtidstro. De anstillda fick tillbaka sitt sjalvfortroende och klarar idag av att sidga
ifran om nagon tar upp ndgon gammal ofdrritt. De anser ocksa att vi och dom-
tinkandet ndstan dr helt borta. Enligt en ny klimatanalys av foretaget d&r Malmo
Aviation p4 ritt vig dé resultaten av analysen har forbittrats markant.”’

Aven Ericsson, SAS och Stora Enso Fors har satsat pa projekt och program for att
forbattra situationen for sin personal vad giller stress, och mental hélsa. Effekterna
har varit positiva bade for de anstillda och for foretagen.®

4.1.4 Syftet med utbildning

Syftet med utbildning i férebyggande konflikthantering &r inte att ”ge en losning pa
organisationens alla problem” utan istdllet fungera som en del av ett
konflikthanteringssystem.” Utbildningens skall erbjuda méjligheter for de anstillda
att inhimta information om hur konflikter kan hanteras. Aven om utbildningen i sig
inte ar heltdckande vad géller organisationers problematik kring konflikter (da
utbildningen enbart handlar om forebyggande aspekter och inte fungerar kurativt) ar
forhoppningen att den ska ge verkningar dven pa organisationsniva dvs att ett béttre
arbetsklimat skall utvecklas dédr hanteringen av konflikter ar mer tillfredstillande.
Denna kunskapsspridande process skulle kunna beskrivas med hjélp av teorier kring
organisatoriskt lirande.”

En mer individfokuserad beskrivning av syftet med utbildning i forebyggande
konflikthantering aterfinns i avsnitt 4.4.1.

% Ibid.

5 Andersson, G. (2001): Stress gdr att forebygga, SAS satsar pd tidiga dtgérder samt Bra chefer fir
friska medarbetare. Kvalitetsmagasinet, nr 6.

% Begreppet stér forklarat i en skrift av Thomas Jordan Jordan, T: (2001): Behéver din organisation ett
konflikthanteringssystem? Opublicerat manuskript, som sammanfattat dokumentet Guidelines For The
Design Of Integrated Management Systems Within Organizations utarbetat av den amerikanska
organisationen SPIDR.

" For den intresserade finns information om detta att lisa i Ahlholm, A. (2001): B-uppsats i
Konfliktldsning, Institutionen for Arbetsvetenskap, Goteborgs Universitet.
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4.2 Behovskartliggning

4.2.1 Att kartligga behov

“Mdnniskans grundbehov dr inte ndgot oproblematiskt begrepp, men det finns
fordelar med att anvinda det som mdl vid uppbyggnad av samhdllen och vid
hantering av konflikter.””’

“Ytterligare en viktig utgangspunkt for synen pa och behandlingen av begreppet
utbildningsbehov dr, att behov inte kan forekomma som en isolerad foreteelse.
Med detta avses, att utbildningsbehov inte dr ndgot, som existera i ett vakuum utan
i relation till nigot i omgivningen.””

Eppler & Nelander anser att det dr betydelsefullt att man forsoker kartligga
mainniskans behov om man vill fordndra arbetsmiljon pa ett foretag. Man bor pé sé
sdtt kunna finna atgérder som motsvarar ménniskans behov. Eppler & Nelander anser
ocksa att en behovskartliggning inte ar sirskilt enkel att genomfora d& ménniskor
séllan 4r medvetna om sina grundldggande behov.

Maslow anser att alla manniskor har ett antal behov som bor tillgodoses for att
hon/han skall m4 bra: "

Fysiologiska behov — grundlidggande behov ex hunger, torst, sdmn

Trygghetsbehov — behov av sédkerhet, stabilitet, trygghet, struktur och skydd
fran radsla och oro

Sociala behov — behov av kérlek, vanskap och nira relationer

Behov av uppskattning ~ — behov av sjélvkinsla, sjdlvrespekt och att bli respekteras

av andra. Inre behov sdsom styrka, prestation, lamplighet,
skicklighet, tillit, oberoende och frihet. Yttre behov sdsom
prestige, status, berdmmelse, dominans, erkdnnande,
uppméarksamhet, betydelsefullhet, virdighet och

uppskattning.
Behov av sjélvforverk-  — ménniskans 6nskan om att kontinuerligt utveckla sig
ligande och sina egna formagor

Carlsson hdvdar att behov sdsom sékerhet, kérlek, erkdnnande, kénsla av eget virde,
tillhorighet och fysiska behov ndmns av de flesta forfattare som talar om ménniskans
grundliggande behov.”* Galtung (1990) anser att alla behov skall ges lika virde och
att denna mangsidighet kan ligga till grund for en mangsidig bild av manniskan.”
Enligt Soderstrom (1981) bor man vid utbildningsplanering dven klargora vilka behov
som 4r gemensamma for alla, for ett flertal och for vissa specifika.”

™ Carlsson, K. U. (2001): Léra leva samman — undervisning i konflikthantering. KSA, Jonstorp s 137.
2 Forsberg, B. (1984): Uthildningsbehov och behovsanalys inom personalutbildning.
Arbetslivscentrum, Stockholm s 13.
3 Wolvén, L-E. (2000): Att utveckla ménskliga resurser i organisationer. Studentlitteratur, Lund.
Z Carlsson, K. U. (2001): Lédra leva samman — undervisning i konflikthantering. KSA, Jonstorp.

Ibid.
"6 ur Forsberg, B. (1984): Uthildningsbehov och behovsanalys inom personalutbildning.
Arbetslivscentrum, Stockholm.
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Enligt Eppler & Nelander ar det viktigt att en kartlaggning omfattar bade personliga
(subjektiva) och yttre (objektiva) aspekter.”” Forsberg menar ocksad att
behovskartliggningen inte blir komplett forrdn man integrerar de individuella
behoven med de “yttre” behoven dvs det av foretaget konstaterade
utbildningsbehovet.”® Aven Soderstrom (1981)och Jerkedal (1970) menar att
personalutveckling bor tillgodose behoven hos bade organisationen och hos den som
skall utbildas (se bild 6). "

/ \

Foretagets mal Utbildningens mal Individens mél

Ex: 16nsambhet, effektivitet, Ex: personlig utveckling,

utveckling av personal trygghet 1 anstéllning, arbets-
tillfredstdllelse

Bild 6. Relationen mellan foretagets, individens och utbildningens mal enligt MASS utbildnings-
program®

Rubenowitz (1978) anser att man bor vara medveten om att en nuldgesanalys inte ar
ndgon tillracklig bas for framtida utbildningsplanering. Man bor forsoka planera en
utbildning sa att den tar hinsyn till framtida kompetenskrav. Problemet med att
kartligga behov ir kravet pa forutsigbarhet.*! Lowe (1975) anser att “The problem is
not to identify prevailing needs but to anticipate changes in the social and psychical
environment that are bound to create new needs.”

Forsberg talar om att en viss forutsdgbarhet kan uppnds om man vidgar
organisationens och individens “handlingsutrymme” dvs “att successivt bygga upp en
kompetens for sviarbedomda fordndringar savidl i omvirlden som inom
organisationen”. Forsberg anser att personalutvecklingsatgirder fir storre
genomslagskraft om de ar langsiktigt planerade och att utbildning bor ”badda” for
forandring och ge bredare kunskap som kan anvéndas pa langre sikt. ** Aven Targama
(1983) anser att det dr av storsta vikt att gora framtidbeddmningar for att pa sa sitt
finna kritiska omraden som behéver utvecklas.®

" Eppler, M. & Nelander, B. (): Psykosocial arbetsmiljé i praktiken. Studentlitteratur, Lund s 20.
™ Forsberg, B. (1984): Uthildningsbehov och behovsanalys inom personalutbildning.
Arbetslivscentrum, Stockholm s 30.

7 Ibid.

* Ibid.

% Ibid.

% Ibid s 42.

* Ibid s 42.

% Ibid.

% Ibid.
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Kunskaps-
anvandning

Pdaverka  / °\, Ldrande / "\, Kunskaps-

Individfaktorer Miljofaktorer
Handlingsutrymme

Bild 9. Forandringar vid pedagogisk paverkan i arbetslivet med exempel pa faktorer av intresse for
effekter av utbildning. *

Enligt Lundmark maste tva kriterier uppfyllas for att en utbildning inte enbart ska
uppfattas som trevliga minnen” eller “intressanta lairdomar”. Dessa tva faktorer gor
att méanniskan kan anvénda sig av sin utbildning®’:

1. att individen har verkligen /drt sig nagot under utbildningen
2. att det finns forutsdttningar i arbetssituationen for kunskapsanvandning eller
med andra ord ett handlingsutrymme for individen.

Lundmark anser att handlingsutrymmet for en individ ar relaterat bl a till foljande
faktorer®®:

e Kursens genomforande och arbetsformer (t ex forekomst av praktiska
tillampningsinslag, projektarbeten etc)

e  Huruvida handlingsutrymmet for kunskapsanvindning diskuteras under
kursen eller ej

e [ndividegenskaper (t ex initiativformdga, motivation, att vilja fordndra,
“framdtanda”, forsiktighet

o Faktiskt handlingsutrymme (t ex arbetsuppgifter, ansvar, inflytande och
kontroll i arbetet, personliga relationer mellan medarbetare,
arbetsorganisation och ledarskap)

o Upplevt handlingsutrymme (vilket dr kopplat till de tva foregdende punkterna)

Det ir viktigt som utbildare att vara medveten om dessa faktorer®™ men ocksa att
formedla detta till ledningen™.

4.2.2. Vad ska en behovskartliggning leda till?

Syftet med en behovsanalys dr “att resultatet av analysen skall tjana som underlag vid
planering av utbildnings- och utvecklingsitgirder inom organisationen”'. En

% Modifierad av Lundmark, A. (1998): Uthildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund efter Wallin,
Soderstrom & Hede 1982 s 8.

 Lundmark, A. (1998): Uthildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund.

% Ibid.

% Ibid.

% Forfattarens egen tanke.
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behovskartlaggning dr en forenkling av metoden behovsanalys. Kartldggningen kan
ses som en “behovsfangst” dir en vidare tolkning av behov eller problem inte gors i
lika stor utstrickning.’> Syftet med en kartliggning ér att fi en preliminir bild av hur
olika omraden inom ett foretag ser ut. Utifrdn detta material gors sedan en enklare
tolkning (i relation till radande samhailleliga forhéllanden, den aktuella organisationen
och de anstélldas arbetsforhallanden) av vilka faktorer som bor uppmérksammas i
utbildningsplaneringen. Tolkningen bor utmynna i konkreta mél for utbildningen och
vad den ska innehalla.

For utbildaren &r en behovskartlaggning ett sitt att samla information for att pa bésta
sitt anpassa sin undervisning till de enskilda individernas situation och behov.”

4.2.3 Vilka aspekter ér av intresse vid en behovskartliggning?

VAtt identifiera kompetensbehov dr en aktiv process, ddr man mdste sdtta sig in i
foretagets strategiska tdnkande och sjilv eller i dialog med foretagsledaren
hérleda behoven och fundera ut angreppssitt.”**

D4 analysarbetet bor ha sin grund i bade ménniskans och organisationens behov, ar
det lampligt att forsoka finna perspektiv som behandlar dessa tva aspekter.
Brannlunds modell (se bild 7) askadliggér problemomréden identifierade pa olika
nivéer; individ-, kommunikations-, mél- och organisationsniva. Utifrdn dessa nivaer
kan man urskilja bristerna/”’behovsotillfredstillelsen” i hela organisationen och pa sa
sitt sétta in ritt atgarder pa ritt plats.”

Problemet kan vara: Man vill uppna: Det handlar om: Fragan ér:
Misstro Tillit Identitet Vem éar jag?
Bristande samhorig- Samhorighet Acceptans Vilka ér vi?
hetskénsla
Avvaktande Qppenhet Kommunikation Vem ér du?
Artig, vaksam attityd Arlighet

Spontan feedback
Stridigheter Kreativitet Mal Vart ar vi
Motséttningar Idéer, gemensam pa vag?
Apati, negativ strdvan
tavlan Samarbete
Lasningar Bra rollférdelning Struktur Hur kommer
Revirstrider ) Organisation vi dit?
Ensidighet Omsesidighet Kontroll

Bild 7. Tillitsmodell®®

°! Forsberg, B. (1984): Uthildningsbehov och behovsanalys inom personalutbildning.

Arbetslivscentrum, Stockholm s 41.

2 Thid.

% Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malms.

* Forsberg, B. (1984): Uthildningsbehov och behovsanalys inom personalutbildning.

Arbetslivscentrum, Stockholm s 59.

% Brinnlund, L. (1991): Konflikthantering — handbok for realister. Natur och Kultur.

% enligt Jack Gibb ur Brinnlund, L. (1991): Konflikthantering — handbok for realister. Natur och

Kultur.
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Granér’” har gjort en indelning (se bilaga 3) utifran vilka situationer som konflikter
kan uppkomma ur. Behovskartldggningen i foreliggande arbete bygger pa en syntes
av Granérs och Brannlunds modeller och berdr fragor pé organisations-, medarbetar-
och individnivé (se bild 8).

Organisation

Syntes av Brannlunds och Granérs
tankar

Medarbetare Individen

Bild 8. Omraden for behovskartliggning.
4.2.4 Forvintningar”

For att bli mer heltickande kompletteras behovskartldggningen med frdgor kring
forvantningar hos bade individen och ledningsgruppen. Enligt Steinberg ar det av stor
vikt att tillsammans med uppdragsgivaren och deltagarna reda ut foljande tre fragor:
1) Vad dr det som ska liras ut? 2) Ar det viktigt att kunna mita kunskapen? och 3)
Vilka resultat ar realistiska att forvénta sig? Detta &r att foredra dé skillnader mellan
foretagets kultur/tankesdtt och utbildningens “kultur/tankesétt” kan motarbeta
varandra.”

Ytterligare en anledning till att arbeta med malfokusering &r enligt Jacobsen &
Thorsvik att malen ”paverkar beteendet i en organisation och forhallandet mellan
organisation och omvirld”.'” Malen anses ha en motiverande effekt pa de anstillda,
en styrande funktion vad géller riktlinjer for arbetet, en mdjlighet att fungera som
utvirderingskriterier och legitimitetsskapande utat samhllet.'"!

D& maélen som sadana inte skapar forutséttningar for larande ar det lampligt att dven
fokusera pé ”de begransningar och mdjligheter som den aktuella socio-materiella
omgivningen erbjuder”.'” Enligt Ellstrom bestims en manniskas handlande inte av
en pa forhand bestimd plan utan “véxer fram ur interaktionen mellan individ och

omgivning genom successiva anpassningar till forandrade omstindigheter”'®.

Enligt Argyris har fi organisationer ett klimat som uppmuntrar till utveckling. Ofta
handlar det om att organisationen uppmuntrar det motsatta dvs beroende istéllet for
sjalvstindighet, forvéntar sig vanligen omogenhet istédllet for mogenhet, framjar
psykologiskt misslyckande istillet for psykologisk framgang. Da dessa forhallanden

7 Granér, R. (1991): Arbetsgruppen — den professionella gruppens psykologi. Studentlitteratur, Lund.

% se bilaga 4 for mall.

% Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malms.

1% yacobsen, D. I. & Thorsvik, J. (1998): Hur moderna organisationer fungerar. Studentlitteratur,

Lund s 46.

"' Ibid.

ﬁ Ellstrom, P-E. (1992): Kompetens, utbildning och ldrande i arbetslivet. C E Fritzes AB, Stockholm.
Ibid s 80.
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rdder lar sig manniskor att handla inkompetent med passivitet, undergivenhet,
undvikande av ansvar och risktagande som foljd.'®

Aven Hall visar kritik mot rAdande organisationer:

"Vi har redan det som krdvs for att nd mdsterskapet, dvs att bli sd bra som vi kan
bli, bade som individer och som organisationer. Vi dr mdnniskor, som har savdil
onskan som formdga att gora ett bra arbete! Vi dr kompetenta. For att nd
mdsterskapet krdvs bdde omfattande kompetens bland mdnniskorna och en
stimulerande miljo, som ldter kompetensen komma till uttryck. Vi har vdlsignats
med det forra men misslyckats med det senare. Vi har skapat organisationer som
snarare bestraffar dn uppmuntrar och som undertrycker snarare dn underldttar
den ménskliga kompetensens fria flode. "

4.2.5 Kompetens'"

Hall anser att "mojligheten att handla kompetent bekriftar och forstiarker oss alla
under hela livet och hjilper oss att trivas med vem och vad vi 4r.”'"” Han anser ocksé
att mianniskans kompetensdrift paverkar den psykiska hilsan da driften att att f4 gora
sitt bista, behovet av att trivas med sig sjélv, stoltheten Over sina prestationer ér en

grundldggande aspekt av livet.

108

Enligt Ellstrom handlar kompetens om “en ménniskas mgjliga handlingsformaga i
forhallande till en viss uppgift, situation eller ett visst arbete”.'” Handlingsformaga
skulle kunna definieras som;

Kunskaper och intellektuella fardigheter, t ex formaga att 16sa problem
Perceptuella och manuella fardigheter, t ex fingerfardighet och handlag
Sociala fardigheter, t ex forméga att samarbeta, leda och kommunicera
Attityder, t ex engagemang, ansvarskinsla, lojalitet och personlighet, t ex

sjalvfortroende, pélitlighet och noggrannhet, som anger forutsittningar for att
handla.

Forsberggrupperar kompetensen i fyra dimensioner: '

Professionella tekniska kompetenser, som omfattar teorier. Metoder och
erfarenheter, ar relaterade till arbetets tekniska utforande

Funktionella kompetenser, som hénger samman med problemldsning snarare
an rutin samt forméga att lira, samarbeta och organisera

Strategiska kompetenser, som giller forstaelse, dverblick over omvérlden,
affarsidé, mél och organisation, men ocksd formégan att se system som
helheter

1

% ur Hall, J. (1990): Kompetens i organisationen. Studentlitteratur, Lund.

" Ibid s 9.

1% Egr den intresserade rekommenderas Ellstrdm, P-E. (1992): Kompetens, utbildning och lirande i
arbetslivet. C E Fritzes AB, Stockholm.

7 Hall, J. (1990): Kompetens i organisationen. Studentlitteratur, Lund s 40.

"% Ibid s 42.

"% Docherty, P. (1996): Liroriket — viigar och vigval i en lirande organisation. Arbetslivsinstitutet,
Solna s 124.

10 Ihid.,
M Ibid.,
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e Personliga kompetenser, som giller etik, varderingar och ansvar, men ocksa
formagan att fatta beslut om rétt och fel

Enligt Hall handlar det om att bryta det rddande tankeséttet kring kompetens och
istéllet skapa organisationer som innehéller ”jordmén for kompetensen”. Han anser
ocksa att ’i den mén ledningen motverkar kompetensen beror det mer pé bristande
insikt om den psykologiska inneborden hos organisationens regler och rutiner dn pa
illasinnade avsikter”'%.

"2 Hall, J. (1990): Kompetens i organisationen. Studentlitteratur, Lund s 57.
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4.3 Utbildningsplanering

4.3.1 Forutsittningar for lirande
Enligt Steinberg tas kunskap in pa grund av ett antal faktorer:'"

Mainniskan har ett BEHOV av kunskapen

Mainniskan har en VILJA att léra sig

Mainniskan inser NYTTAN med det han/hon lir sig
Minniskan fr chansen att direkt TILLAMPA sin kunskap
Mainniskan far chansen att f4 en direkt RESPONS
Minniskan tror att det ir MOJLIGT

Mainniskan tror att han/hon KAN

Manniskan lér sig i ett NATURLIGT SAMMANHANG
Minniskan VAGAR géra fel

10 Mainniskan fair UPPMUNTRAN

11. Ménniskan LEKER

12. Minniskan HARMAR

DN L AW~

Schein & Bennis (1965) kom fram till att vid utbildning inom arbetslivet bor larandet
ske genom att deltagarna star infor aktuella konkreta problem (vilka ibland avsiktligt
skapats av ldraren), som de gemensamt forsoker analysera och 16sa med ldraren som
hjélpresurs. Larandet skall ocksd uppmuntra till att deltagarna experimenterar,
diskuterar samt upptécker eller skapar tankemdnster da analys och problemldsning ar
en aktiv process. Resultaten av processen diskuteras for att senare anvéndas for att
hantera framtida problem.'"

Aven Freire bygger sin pedagogik pa tankar kring reflektion och aktualitet. Han har
skapat ett pedagogiskt program innehdllande ett antal principer for
vuxenutbildning:'"

e Utbildning maste ta hinsyn till de 1drandes livssituation, och kunskapen maste
kunna kopplas till denna.

e Lirande far inte begréinsas till att anamma fardiga tankemonster. Allt 1irande
skall beledsagas av reflektion, dir minniskan testar tankegéngarna pa sin
verklighet, undrar och ifragasatter.

e Lidrande dger rum i en dialog mellan ldrare och deltagare, dér rollerna gar i
varandra. Bada hjilps at att reflektera dver iakttagelser och fakta.

e Motivet for ldrande hdmtas ur den funktion som kunskapen kan ha — att 16sa
problem i ménniskans livssituation eller att ge forutsittningar for handling i
syfte att forandra hennes livsvillkor.

Ovanstaende aspekter skulle kunna sammanfattas i Kolbs larcirkel som askadliggor
fordndringsmdjligheten hos en individ med hjélp av erfarenhetsbaserat larande.

3 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmd.
"% Targama, A. (1982): Uthildning och lirande i arbetslivet. Nordisk Ministerrad, Képenhamn s 75.
115 :

Ibid.

28



K—b Konkreta erfarenheter ‘\

Provning av begrepp och Observationer och
generaliseringar i nya situationer 9
Abstraktioner och
generaliseringar

Bild 10. Kolbs larcirkel'®

Lundmark anser att en ménniska bor kunna anvédnda sig av alla fyra stegen i
larprocessen om inldrning med hjdlp av erfarenhet skall bli effektiv. Ofta har
minniskan preferenser far nigot eller nagra av ovanstdende inlarningsfaktorer.
Individer som foredrar konkreta upplevelser dras ofta till upplevelsebetonade
ovningar, rollspel, praktikfall etc. Individer som istéllet fokuserar pa reflekterande
observationer vill gidrna ha foreldsningar, demonstrationer, litteraturldsning eftersom
denna har ett behov av att lyssna och reflektera. Individer som uppskattar det
abstrakta tidnkandet 14r ofta genom att teoretisera, analysera och l16sa problem dvs
genom att tdnka, dra logiska slutsatser och generalisera. Individer som hellre anvinder
sig av aktivt experimenterande vill gérna prova och experimentera genom dvningar (t
ex rollspel).'"’

Mainniskan ldr inte bara med hjélp av olika tekniker utan ocksa genom anvindandet
av flera sinnen. Oftast foredrar han/hon ett sinne framfor de andra men “Ju flera
sinnen som engageras vid ett inldrningstillfille, desto storre chans dr det att det
fastnar.”''®

Jag hor det, och jag glommer.
Jag ser det, och jag minns.
Jag gor det, och jag forstar.

. 11
Konfucius'"”’

Upplevelsebaserat larande ger mojlighet att direkt & uppleva forhdllanden som i sig
gor abstrakta fenomen konkreta och som hjidlper individen att far fler
handlingsmgjligheter. Upplevelsebaserat larande bygger heller inte pé att deltagarens
skall ha nagra forkunskaper. Foljande bild forklarar den process manniskan genomgar
vid upplevelsebaserat lirande. '*°

"8 [ undmark, A. (1998): Utbildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund.
117 :

Ibid.
"% Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmd s 96.
"9 ur Moxnes, P. (1984): Att lira och utvecklas i arbetsmiljon. Natur och Kultur, Stockholm.
120.§i5dén, S. & Séderberg, U. (1977): Gruppévningar. LiberLiromedel, Stockholm.
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Upplevelse och inlevelse

Konsekvenser | Tilldimpning och 6verforing
PROCESS-
+ HJULET

Genomforande, Mal och handlingsberedskap
aktivitet, handling ™.

Bild 11. Utvecklingsprocess med hjilp av upplevelsebaserat lirande.'”!

”Processhjulet” innehéller fem aspekter av upplevelsebaserat ldarande: upplevelse och
inlevelse, tillimpning och Overforing, mal och handlingsberedskap,
genomforande/aktivitet/handling och konsekvenser. Med hjédlp av upplevelse och
inlevelse startar en process som hjilper individen att 6ka sin handlingsberedskap,
forstd konsekvenser av sitt handlande och aktivt na sina mal. '*

Mycket av upplevelsebaserat ldrande sker i samspel med andra manniskor och enligt
Johnson och Johnson visar hundratals forskningsrapporter om undervisningsprocessen
att “grupparbete, under forutsittning att det har den ’rétta strukturen’, ar klart
verligset som undervisningsmetod bade for inlirning och gruppens utveckling”. '*
Med ’ritt struktur’ menas att arbetet utgar fran principen “alla-i-samma-bét”'** dvs
deltagarna upplever att de behdver varandra for att uppné ett mal. Denna form av

undervisningsmetod bidrar till:

Att bygga upp en trygghet och samhorighetskénsla

Att underlétta for dem som inte brukar vara aktiva att komma till tals
Att vara grund for givande och viktiga asiktsutbyten

Att underlétta intrdning av specifika kursmoment eller faktaavsnitt
Att ge viktig variation och tempotrianing under kursens ging

Att vara ett forum for djupare analyser och undersdokningar

4.3.2 Ledarskap

En utbildares utgangspunkter paverkar hur denne planerar och bedriver undervisning.
Utgéngspunkterna bestar av utbildarens forestidllningar och virderingar kring

12! Modifierad efter Sjodén, S. & Séderberg, U. (1977): Gruppdvningar. LiberLiaromedel, Stockholm.
122 :

Ibid.
123 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmé s 60.
124 Aven kallad “samarbetsinlérning” av Johnson och Johnson ur Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i
praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmé.
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exempelvis ménniskosyn, kunskapssyn, arbetsformer och kan var bdde medvetna och

omedvetna.'?
Oppet redovisade
Dolda

Hur utbildning
planeras och
genomfors

{ Utbildarens utgangspunkter

Bild 12. Hur en utbildares utgéngspunkter kan paverka arbetet med utbildningsplanering'*®

Steinberg anser att utbildaren behovs for att skapa intresse och nyfikenhet for den
information han/hon vill formedla. Dolt i ”budskapet” (utbildaren och dennes budskap
tillsammans'?’) finns faktorer som sitter upp normer for deltagarna ex hur punktliga
de bor vara, hur forberedda de bor vara, hur mycket de bor anstridnga sig for att fa
kontakt med nya manniskor, om de bor kénna sig engagerade och ta ansvar och om de
bor respektera utbildaren och de andra deltagarna.'*®

Steinberg anser att utbildare bor tanka genom vilken anda och vilka normer de tycker
ar viktiga for deras pedagogik. Hans egna normer bygger pa pastiendena att:'*

e Man ldr bést genom egen aktivitet

Deltagarna har egna viktiga erfarenheter som bor utnyttjas som en tillgéng for
alla

Alla bor arbeta med alla

Respektera tider

Ge alternativ

Folk behdver skratt och rorelse

Steinberg pastar att "alla anvédnder sig av suggestion alltid. Med andra ord, varenda
sekund dr vi under paverkan frdn miljon, méanniskor och foreteelser i var
omgivning”."*® P4 grund av detta kan alla utbildare enligt Steinberg gora foljande for
att underlétta inlarning for deltagarna:

Skapa en trivsam, inbjudande miljo

Arbeta fram nyfikenhetsskapande texter

Bli en auktoritet som ldrare for att bli trodd och f& gruppen med sig
Ha en positiv instéllning till sitt arbete och till eleverna

12 Lundmark, A. (1998): Utbildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund.

126 Modifierad av Lundmark, A. (1998): Utbildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund efter Lundahl

& Skirvad (1982).

127 Varje kursledare eller foredragshallare har ett formellt budskap, dvs ett innehall som ska formedlas.
Det ér oftast information, fakta eller analyser av olika slag. Syftet ér oftast att ge budskap eller paverka
attityder. Men varje presentator av information dr ocksé en del av sitt budskap.

128 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmd.

" Ibid.

0 Ibid s 55.
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Tro pa sin egen forméga att lara

e Utnyttja avspanning vid inldrning

e Inbjuda till manga roliga aktiveringsmoment med hjilp av drama, lek, spel och
andra tillimpningsdvningar

e Anvinda uppmuntran och ett positivt inldrningsklimat
Utnyttja humor for att skapa bade trivsel och avspénning

e Overvinna psykologiska spirrar till inldrning genom att bl a 6ka deltagarens
sjalvfortroende

Steinberg anser att det géller for utbildaren att skapa fortroende som ldrare och att
kursdeltagare &r i ett sddant mentalt och fysiskt tillstdnd att de kan ta emot och
bearbeta information."”' D4 manniskor 4r olika géller det for utbildaren att uppticka
dessa olikheter och genom medvetenhet bli flexibel i sin undervisning.'**

I situationsanpassat ledarskap bor ledaren ta hiansyn till foljande faktorer:'

- ledaren sjélv och dennes erfarenhet och forhéllningssatt till ledaruppgiften,

- medarbetarnas/elevernas kompetens eller mognadsniva, som bl a speglar deras
alder, motivation och erfarenheter,

- gruppens unika ”miljo”, dvs den foretagskultur som finns pd en arbetsplats,
eller den ”skolkod” som rader pa en skola,

- uppgiften tex om den dr av 6vervigande kognitiv eller affektiv art,

- tid till forfogande, ju kortare tid man har pa sig, desto mer tvingas ledaren
styra.

Det situationsanpassade ledarskapet innehaller ett antal “komponenter” som paverkar
resultatet av anvindandet:

Ledaren —» Ledarens diagnos — Val av ledarstil —» Maluppfyllelse
Personalen av situationen
Uppgiften

Bild 13. Modell for det situationsbestimda ledarskapet'*

For att kunna anvinda sig av situationsanpassat ledarskap dr det bra att gora en
mogenhetsanalys av deltagargruppen, enligt Hersey & Blanchard*"*®. Detta for att
kunna anpassa ledarskapet bittre till gruppens forutséttningar. Mognad hos gruppen
definieras som: “the capacity to set high but attainable goals (achievement

D3 syftet med utbildning i forebyggande konflikthantering ir att stirka individen sa att denne kan

hantera framtida konflikter samtidigt som denne skall ges mdjlighet att forsta konfliktens funktion och
karaktér, dr transformativt tinkande hos ledaren en viktig aspekt. Transformativt ledarskap ar bade
uppgifts- och personinriktat. Meningen med att utbilda i forebyggande konflikthantering &r att
deltagarna pa nagot sitt ges hjélp till sjalvhjélp och att de pé sa sitt far sina behov av
sjalvforverkligande tillfredstillda. Transformativt ledarskap handlar ocksa om att stimulera deltagarnas
kreativtet och om att utmana deras vérderingar. Ur Maltén, A. (1998): Kommunikation och
konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund.

12 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmd.

133 Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund
s 130.

** Ibid.

B3 Wolvén, L-E. (2000): Att utveckla ménskliga resurser i organisationer. Studentlitteratur, Lund.

138 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmd.
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motivation), willingness and ability to take responsibility, and education and/or
experience of and individual or a group™"’.

Om deltagarna inte dr pa det klara med vad som forvéntas av dem och visar brist pa
ansvar, normer och rutiner ar det lampligt att styra upp en del av arbetsuppgifterna (se
bild 14). Da gruppen fatt ndgra grundldggande normer och rutiner kan ledaren inbjuda
till dialog med deltagarna. Nér gruppen fatt mer erfarenhet, trygghet och ansvar kan
ledaren ga over till ett mer konsulterande ledarskap. Darefter byts ledarrollen ut till att
fungera som resursperson.>*

HU HU LU LU
LR HR HR LR
Telling Selling Participating Delegating

Omogen > Mogen
grupp grupp
L = lag, H = hog

R = relationsinriktad
U = uppgiftsinriktad

Bild 14. Situationsanpassat ledarskap'®’.

Enligt arbetslivsforskaren Saint (1974) kan inte ldrande och utbildning pétvingas
ménniskan. Viljan till 1drande maste komma fran dennes egna behov. En lirare eller
handledare kan hjdlpa ménniskan att “komma till klarhet dver just sitt behov av
kunskap...Konsten att undervisa ar att vicka den naturliga nyfikenheten till liv och

direfter sorja for att den tillfredstills”. '

Da ledarskapet innebér att ledaren genom motivation ska inspirera deltagarna att bli
engagerade och delaktiga ar det av stor vikt att som utbildare/ledare vara medveten
om vilka faktorer som kan forhindra/forsvara inldrning.'*' Moxnes har identifierat ett
antal ’l’ginder”; sjalvbild, angest, vissa ménskliga behov, alder, motivation och
status.

Sjalvbild:  Schein (1963) anser att sjdlvbilden kan sitta kdppar i hjulet for ldrande
eftersom det dr mycket enklare for ménniskan att liara sig saker om sig
sjalv som kan “adderas” till det de redan kan, 4n nér denne forst méste
gora sig av med en gammal uppfattning for att lamna plats for det
nya.'* D& minniskans sjilvbild hotas kan detta leda antingen till angest
(da sjélvbilden raseras) eller till utveckling (dd ménniskan kénner sig
trygg i sig sjilv). I dessa ldgen dr det individens angesttolerans och

BT Wolvén, L-E. (2000): Att utveckla ménskliga resurser i organisationer. Studentlitteratur, Lund s
256.
8 Ibid.
% Ibid.
9 Moxnes, P. (1984): Att lira och utvecklas i arbetsmiljon. Natur och Kultur, Stockholm s 144.
" Wolvén, L-E. (2000): Att utveckla ménskliga resurser i organisationer. Studentlitteratur, Lund.
i:j Moxnes, P. (1984): Att ldra och utvecklas i arbetsmiljon. Natur och Kultur, Stockholm.
Ibid s 136.
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Angest:

Behov:

Motivation:

angestens intensitetsgrad som avgor om situationen blir ldrande eller
- 144

&

Niar minniskan ska ldra sig saker som innebdr en fordndring i
jaguppfattning och som hotar den egna sjilvbilden &r reaktioner av
motstands- och forsvarskaraktér vanliga da det alltid 4r smértsamt i viss
man att lira nya saker om sig sjdlv. Detta kan innebdra oro och
storningar badde inom individen och inom gruppen. “Personligt och
socialt larande innebdr ganska ofta att man maste ge avkall pa négot:
avsta frdn vélkdnda satt att tackla problem, frdn sociala
missuppfattningar, frdn konventionell ’visdom’ och didremot frén
stereotypa, defensiva och konventionella attityder och
beteendemonster.”'* For manga blir det oméjligt att lira nytt och Sppna
sig for forandringar da de flesta inldrningssituationer innebir ett hot mot
individen och dennes integritet och sjilvrespekt.'*®

Om man inte far bort dessa "hot” blir det svart att l4ra nytt. ”Ett vanligt
sétt att forsoka avldgsna dem &dr att peka pa dem, placera dem i
brannpunkten och diskutera dem allteftersom de dyker upp och blir
synliga i inlirningsprocessen.”'*’

Mainniskans motvilja till nytt ldrande om sig sjdlv grundas i radsla for
det nya och okinda.'*® Barbro Horberg siger i sin monolog Stérst av allt
dr radslan:

”Nej, vet ni vad felet var? Det var allt snack om kdrlek, va...
...och att ingen sa ndgot om rddslan, va. Varfor fick man aldrig
ldra sig ndgot om rddslan? Det enda jag fatt lira mig om
rdadslan dr att 'du ska inte vara rddd’. Vad rdddar ni mig ifran
med det? ... ...Det star ju i Bibeln, att storst av allt dr kirleken.
Det tror inte jag. Jag tror att storst av allt dr rddslan — for att
ingen ska behéva en.”'”

Enligt Maslow har ménniskan har tvd motverkande krafter/behov inom
sig; behovet av trygghet och stabilitet respektive vixt och
sjalvforverkligande vilka kan stélla till problem da dessa skall uppfyllas
i olika sammanhang. '

Holt (1977) anser att bade att lira och att undervisa maste vara
”...lustbetonat, behovstillfredstéllande, kort sagt vara till glddje for den
det giller”."”! Bada parter bor bl a ha ett syfte med det de gor och tycka
att det de gor dr viktigt. Aven Steinberg anser att det ir motiverande for

manniskan att veta vad han/hon skall ha kunskapen till.'>*

1

5 Ibid s 138.
146 Ibid.

7 Ibid s 138.
8 Ibid s 139.

* ur Moxnes, P. (1984): Att lira och utvecklas i arbetsmiljon. Natur och Kultur, Stockholm.

' Briannlund, L. (1991): Konflikthantering — handbok for realister. Natur och Kultur s 173.
1 Moxnes, P. (1984): Att lira och utvecklas i arbetsmiljon. Natur och Kultur, Stockholm.

5! Ibid s 144.
152 Ibid s 144.
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Aven enligt Berger (1977) méste minniskor ha ett skil att vilja lira mer,
ha en forviantan om det att det de gor hjdlper dem att 14ra sig ndgot och
ha en tro om att det de lir sig vdrdesitts av omgivningen (ex
arbetsgruppen eller organisationen) om ny kunskap skall kunna
inhdmtas. Med andra ord, lirandet maste upplevas som meningsfullt
vilket ofta innebdr ett uppfyllande av de egna mélen och
ambitionerna.'>

Enligt Ahrenfelt & Berner ar det viktigt att inte glomma bort skrattets positiva verkan
1 svara situationer. Spanning och angest kan minskas med hjilp av humor och skamt,
men utan att bortforklara problemet eller att krinka ndgon. Att som ledare driva med
sig sjilv ger mojlighet for deltagarna att fa perspektiv pa sddant man upplever som
besvirligt och angestladdat.">* Aven Steinberg anser att humor &r en viktig egenskap
hos utbildaren. Han anser att humor underlittar kontakt, har hilsoeffekter, bidrar till

avspanning, frigdr kreativa krafter samt ger perspektiv pa oss sjilva och vart arbete.
155

133 Moxnes, P. (1984): Att lira och utvecklas i arbetsmiljon. Natur och Kultur, Stockholm.

13 Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pé jobbet.
Liber-Hermods AB, Malmo.

135 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmd.
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4.4 Utgangspunkter for val av utbildningens innehall

Da valet av uppgifter pdverkar mojligheterna till larande ar det viktigt att vara
medveten om vilka faktorer som medverkar vid inldrning. Varje individ skall ges
mdjlighet att lira pa sina egna villkor och efter sina egna forutsittningar. '*°

"Vad en elev dn ldr sig,
mdste han ldra sig sjilv

. .S 157
eftersom ingen kan ldra dt honom.”

4.4.1. Utbildningens mal

Utbildningens mal &r att stirka individen sé att denne kan hantera framtida konflikter
(konflikthantering) samtidigt som denne skall ges mdjlighet att forsta konfliktens
funktion, karaktir etc (konfliktteori). Dessa tvd moment behandlas i utbildningen
bade separat och integrerat da det inte gar att undvika att det ena paverkar det andra.

Malet med utbildningen ar ocksé att ge individen mojlighet att a) gé fran destruktivitet
till konstruktivitet, b) ldra sig paverka sin egen situation, ¢) fordjupa sin medvetenhet
om sig sjdlv, om sin omgivning och omvirld, d) utveckla en stabil sjdlvkdnsla och att
utveckla den kommunikativa formagan. Detta kan astadkommas genom att paverka
individens "minnesbank” (se bild 15).

/ 2. Vision av mojligheter \

1. Minnesbank 3. Val av riktning

5. Resultat 4. Handling

Bild 15. Forindringens dynamik'*®

Minnesbanken innehaller overtygelser, kunskap och information (lada 1). Den ar ett
slags “jag-arkiv’'”® dir man omedvetet eller medvetet lagrar tankar och

1% Ellstrom, P-E. (1992): Kompetens, utbildning och lirande i arbetslivet. C E Fritzes AB, Stockholm.
7 Bostrom, I. & Hellstrom, B. (1988): Pedagogik i praktiken. Bild. Kommunikation HB, Karlstad.

8 ur Crum, T. F. (1987): Konflikter som méjlighet. Liber Ekonomi/Almqvist & Wiksell Forlag AB,
Malmo s 139.
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forestdllningar om det forflutna. Dessa ligger sedan till grund for visioner och
forestdllningar om vem man &r, vad man ar och vart man ar pa vig (1ada 2). Utifran
dessa mojligheter véljer man riktning och handlingar (I1dda 3 och 4) for att na ett
resultat (lada 5). '®

Crum anser att manniskans val av riktning har sitt ursprung i de personliga visionerna
och att dessa i sin tur styr handlandet mot ett onskat resultat. Det dr d4 ménniskan
upplever en skillnad mellan det 6nskade resultatet (valda visionen eller riktningen)
och det verkliga resultatet, som konflikter vanligen uppstar. Nir detta uppstér finns
det tva valmojligheter for manniskan, en positiv och en negativ. Den positiva leder till
expansion och utveckling medan den negativa leder till kontraktion och depression.
Crum sidger att ”dven om bada alternativen leder till en fordndring dr det ofrankomligt
att din villighet att dndra dig kommer att paverka resultatet och din livskvalitet.”'®’
Det handlar om att byta ut upplevelsen av en klyfta till en “fokuserad och
koncentrerad” bro byggd av visioner.

4.4.2 Konfliktteori och Konflikthantering

Dvoretsky anser att minniskor alltid handlar utifrdn ndgon form av uppfattning kring
saker och ting. Ménniskan anvénder denna “uppfattning” som en teoretisk bas att
hidmta information ifran. Denna bas bestar av asikter, varderingar och teorier kring hur
minniskan anser att denne bor handla eller inte handla.'® Harav kommer
utbildningspaketet att innehélla en teoretisk del och en praktisk del da syftet med
utbildning i forebyggande konflikthantering ar att ge manniskan mojlighet att paverka
sin “uppfattningsbas” (observera att det teoretiska materialet kan presenteras pa ett
praktiskt sétt samtidigt som det praktiska kan ges en teoretisk betoning).

Konfliktteorin bygger pa den teoribildning som presenteras pa Konfliktlosning 1-40p
pa Goteborgs Universitet'®. Syftet med att ha med en teoretisk del &r 1) att individer
ska fa mojlighet att inhdmta kunskap kring konflikters karaktdr och process samt 2)
att forsoka fa bort den existerande ’negativa stimpeln” kring konflikter och som gor
att individen &r rddd for att “ta i” konflikter. Tyngdvikt ldggs vid forstéelsen av
processer kring steg ett till tre 1 konflikttrappan da konflikter vid dessa steg ar
mottagliga for samtal och diskussioner som konflikthanteringsmetod.'®* Begrepp som
kommunikation, aktivt lyssnande, missforstdnd, hjélp till sjalvhjilp, uppfattningar,
medvetenhet mfl har en central roll i teoriavsnittet. Genom att d&ven presentera de
ovriga sex stegen i konflikttrappan far individen en inblick i hur konflikter kan
eskalera/deeskalera och hur olika faktorer paverkar konfliktens riktning/utveckling.

1% modifierat efter Crum, T. F. (1987): Konflikter som mdjlighet. Liber Ekonomi/Almqvist & Wiksell
Forlag AB, Malmo.

"% Ibid.

"% Ibid s 140.

162 Dvoretsky, S. (1978): Konflikter och konfliktlosningar. Stegelands Forlag AB.

19 Rekommenderad lasning: Brodal, H & Nilsson, L. (1992): Konflikter — vad vill de lira oss? Balders
Forlag, Jarna och Cornelius, H. & Faire, S. (1989): Everyone can win — how to resolve conflict och
Parry, D. (1991): Warrior of the heart - a handbook for confict resolution. Findhorn Press, Scotland,
Storbritannien.

1% Brodal, H & Nilsson, L. (1992): Konflikter — vad vill de lira oss? Balders Forlag, Jarna och Glasl,
F. (1999): Confironting conflict — a first aid kit for handling conflict. Hawthorn Press, Gloucestershire.
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Konflikthanteringen askadliggor det perspektiv forfattaren har kring forebyggande
konflikthantering och bygger pa foljande grundstenar:

Empowerment - starka sjalvfortroendet och motivationen

Perception/forutfattade meningar - medvetandegora attityder och varderingar
och dven forutfattade meningar hos individen
sjalv och hos andra

Kommunikation - ge kunskap om hur kommunikation (verbal
och ickeverbal dvs vilket beteende som
formedlar vad) fungerar, medvetandegdra det
egna kommunikationsmonstret

Recognition/Empati - medvetandegOra egna och andras kénslor
och existens

Nedan presenteras vart och ett av ovanstdende omraden och varfor de bor finnas med i

en utbildning i forebyggande konflikthantering i organisationer.

4.4.2.1 Kommunikation
Vad dr kommunikation?
Kommunikation kan definieras som: ” Kommunikation utgor ett interpersonellt,

symboliskt samspel med vars hjidlp sindare och mottagare i ett visst kontextuellt
sammanhang kan “likstilla” sitt informationsutbyte.”'®® (se bild 16)

— >
BUDSKAP!'®

Sandare :> ::> Mottagare

QZ—-Zgow

QZ—"Z2~R =0

Bild 16. Kommunikationens vig'®’

Viktigt att tinka pa i en kommunikativ situation dr att kommunikation alltid sker i ett
sammanhang, en kontext. Fysisk kontext handlar om tid, plats och yttre
omstdndigheter medan en social/emotionell kontext innefattar klimat/atmosfér, makt-
och statusforhallande, rollférdelning, forsvarsmekanismer. En kulturell kontext
innehaller tros- och livsfragor, nationell och internationella sdrdrag och vérderingar.
Exempel pé en fysisk kontext kan vara en stokig skolgérd eller ett avskilt samtalsrum.

19 Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund
s 18.

166 4r Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur,
Lund s 31: ”Det handlar med andra ord om att ett budskap béde har en innehélls- och en
innebords/betydelsekomponent. Det dr inte endast fraga om vad ségs, utan hur det sigs. Ett och samma
innehéll kan ha flera innebdrder eller betydelser.” Innehallet svarar i forsta hand pé fragan vad.

Inneborden/betydelsen knyts till fragor som var, ndr, hur och varfor.
167 11.;
Ibid.

38



Familjens matbord eller i ett mote med chefen representerar en social/emotionell
kontext. En kulturell kontext kan bestd av en demonstration mot rasism eller en
mobbningssituation.'®®

Enligt modellen NLP (Neuro Linguistisk Programmering) & kommunikationens
effektivitet avhéngig sdndaren dvs responsen sédndaren far &r innebdrden av dennes
budskap. Steinberg anser att det dr sdndaren av informationen som maste sitta sig in i
mottagarens behov, inte tvartom. Detta leder till antaganden om att 1) folk har olika
revir, 2) folk har olika tempon nér de tar emot och bearbetar information, 3) folk har
olika kroppshéllningar, 4) folk har olika slags sprakbruk, 5) folk litar pd olika sinnen
for att ta emot information. Det &r viktigt att bli medveten om ménniskors olikheter
och se dessa som en tillging.'®

For att vara en god lyssnare anvénder man sig inte bara av sina horselorgan utan tar
hjdlp av sina andra sinnen ex dgonen. Detta gor lyssnaren bl a for att kunna se hur
motparten reagerar ex genom dennes kroppssprak. Lyssnaren anvénder sitt tinkande
inte enbart for att formulera sina egna tankar utan ocksa for att kunna tolka och dra
slutsatser ur det motparten yttrar. Lyssnaren tar ocksa hjilp av sin intuition for att
kunna leva sin in i hur motparten emotionellt upplever sin situation.'” Genom att bli
medveten om hur kommunikation mellan ménniskor fungerar, kan en grund laggas for
att uppna recognition (se avsnitt om recognition). '’

Varfor dr kommunikation viktigt att ha med i en utbildning?

Mainniskor dr oftast omedvetna om vilka signaler de ger till andra manniskor. Napier
& Gerschenfeld (1981) sdger att méinniskan har ett antal felaktiga antaganden om
kommunikation: '

e Vi tror oss veta vad andra ser, upplever, tinker och kénner.
Vi tror oss forsta inneborden i budskapets innehall.

e Vi uttrycker oftast vart budskap i ord och tror att det skall ricka for att
budskapet skall nd fram till och forstés av andra.

e Vi forvintar oss att bli accepterade av andra, trots att vi har begransad kunskap
om hur de uppfattar oss.

En anledning till att verkligheten inte alls ser ut som vi forvéntar oss' > r fenomenet
perception.

4.4.2.2. Perception

Vad dr perception?

1% Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund.
19 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmd.

10 Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund.
"I Rosenberg, M. (): Nonviolent communication. Puddle Dancer Press, Californien.

12 Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund
s 14.

' Ibid.
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Enligt Dvoretsky skulle samspelet mellan sdndare och mottagare kunna forklaras med
hjilp av S-O-R-modellen'”. Stimulus skulle sti for situationen, Organisam for en
individs personlighet och Reaktion for det framkomna budskapet. Skillnader i
reaktion forklaras av att minniskor tolkar situationer olika dvs vért sitt att reagera
sammanhinger med vér perception.'” Sindarens kodning paverkas av hans eller
hennes “’personlighet, tidigare erfarenheter och upplevelser, aktuell sinnesstimning,
hur han eller hon ser pa sig sjilv, attityder till och fordomar om motparten, forvintade
reaktioner eller nagon incident som intriffat strax fore kommunikationstillfallet”' ",
Tolkningen mottagaren gor beror av liknande egenskaper, erfarenheter, fantasier och
forutfattade meningar.

:> BUDSKAP

FAKTA Personlighet

Situationen s& som Kénslor

den i verkligheten &r |:>Attityder
Erfarenheter
Kunskaper

I
S - O - R

Bild 17. Kombination av kodningens och tolkningens paverkansfaktorer'”” och S-O-R-modellen

QzZz—"zZz200R<»
QzZz~Z2~"Rc o

Varfor dr perception viktigt att ha med i en utbildning?

P& grund av tidigare erfarenheter, forsvarsmekanismer, organisationens kultur, den
egna dagsformen, motiv och behov ar det inte alltid som mottagaren uppfattar det
sdndaren vill tala om d4 minniskan inte enbart kommunicerar med ord. Aven
beteendet 4r en form av kommunikation.'”®

“Enligt attributionsteorin (Heider, 1958) har vi latt for att tillskriva,
attribuera, andra ménniskor vissa egenskaper och avsikter, viss
personlighet, visst kinsloldge. Vi gor det genom att tolka andra méanniskors
signaler. I kraft av dessa sétter vi etiketter pad andra ménniskor. Vi gor
antaganden om hur nagon dr genom att studera dennes beteenden och
livsstil. Vi konstruerar kartor eller scheman dver tillvaron och prickar in de
ménniskor som forekommer dér.” '

1" Forfattarens egen tolkning av en syntes av de tva modellerna.

175 Dvoretsky, S. (1978): Konflikter och konfliktlosningar. Stegelands Forlag AB s 15.

16 Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund
s 13.

" Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund
s 13 och Dvoretsky, S. (1978): Konflikter och konfliktlosningar. Stegelands Forlag AB.

'8 Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pd jobbet.
Liber-Hermods AB, Malmo.

19 Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund
s 26.
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Maltén vill uppmérksamma ménniskan pd hennes benigenhet att tolka sitt eget
beteendet som en foljd av rddande situation, medan hon tolkar andra méanniskors
beteende som en foljd av deras egenskaper.'™ Detta gor att det i en konfliktsituation
kan vara av stor vikt att ha kunskap om hur den egna perceptionen ”fungerar”.

Enligt Brannlund kan man inte férdndra andra manniskors beteenden utan bor istéllet
forandra sitt eget gentemot andra for att pa sa sétt skapa motivation till fordndring. '*'
Detta kan ménniskan uppna genom recognition.

4.4.2.3 Recognition"

. 5183
Vad dr recognition ?

Recognition handlar om att g& utanfor sina vanor och bryta sina monster. Det handlar
om att infOra ett nytt tinkande och vidga sina vyer, att se pa sina medménniskor ur ett
annat perspektiv och att ge dessa en chans att fa forklara sin stindpunkt. Nér
méanniskor sjidlva viljer att bli mer Oppna for varandras synvinklar och
utgangspunkter, har de uppnétt recognition. Att forsdka forstd hur den andra kdnner
sig och inte enbart fokusera pa sig sjdlv i en situation, Oppnar for ett storre
medvetande. Da ndgon uppnatt recognition har dennes tankestruktur foridndrats och ett
steg mot ett eventuellt metatdnkande pabdrjats.

Varfor dr recognition viktigt att ha med i en utbildning?'®

Ofta har parterna i en konflikt ett valdigt snavt tinkande och lyssnar séllan pd vad den
andre har att sdga. Parterna ar s upptagna med att framfora sin egen standpunkt att de
inte uppmirksammar den andres behov och vilja.'®

Har parterna vél en gang tillatit sig sjdlva att ga utanfor sina egna tankeramar paverkar
detta dven det fortsatta konfliktlosningsarbetet (och ocksd andra, mindre
konfliktfyllda situationer) utanfor den aktuella konflikten. Aven om konfliktlosningen
“misslyckats” har &ndé ndgon fordndring skett i tankemdnstret. Det ar beslutet att ka
sitt fokus som representerar den storsta (moraliska) fordndringen hos parten. '*°

Att utga fran sina egna behov och inte se ned pé andras, leder till ett ur tillstdnd dér ett
givande och tagande premieras. Aven Thakar talar om minniskans tendens till 14sning
vid en fokusering enbart pa de egna behoven. Genom att erkénna och tillata sina egna
kinslor &r det ldttare att upptidcka och forstd andras kdnslor. Att stirka sig sjilv
innebar 1i forlangningen att man dven stirker andra genom sin Oppenhet och
sympati.

"0 Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund.
'8! Briannlund, L. (1991): Konflikthantering — handbok for realister. Natur och Kultur s 132.

"2 ur Stora engelska Ordboken, 1989 — Recognition betyder erkinnande eller igenkéinnande.

'8 Texten 4r hamtad ur Ahlholm, A. (2001): B-uppsats, Centrum for Arbetsvetenskap, Goteborgs
universitet.

'8 De tre forsta styckena dr himtade ur Ahlholm, A. (2001): B-uppsats, Centrum for Arbetsvetenskap,
Goteborgs universitet.

'8 Bush & Folger. (1994): The promise of mediation.

"% Ibid.

'8 Thakar, V. (): The eloquence of living. New world library, California.
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Enligt Tutu blir midnniskan “ménsklig i relation till andra ménniskor. Individer ar
beroende av andra ménniskor for att f4 sina behov av kérlek, tillhérighet, bekréftelse
och mening uppfyllda. For detta méste de uppfylla andras behov.”'*®

Aven enligt Maltén méste minniskan ofta ta hjilp av andras feedback for att jag-
bilden skall synliggdras pa ritt sétt. Individens samspel med andra kan beskrivas med
hjilp av Johari-fonstret (se bild 18)"°. Ahrenfelt & Berner anser att ménniskans
personlighet kan delas upp i tvd delar: den medvetna bilden och den omedvetna
sidan.'” Mitt kiinda falt ér ett filt som andra, likvil jag sjilv, 4r medvetna om (den
“officiella” bilden av mig sjilv). Mitt dolda filt vill jag inte visa for andra och héller
det for mig sjélv (den “inofficiella” bilden av mig sjélv). Mitt blinda félt innehaller
sidor som andra ser men som jag sjilv inte d&r medveten om. Mitt okdnda falt kinner
varken jag sjilv eller andra till."”’

JAG

Vet (om mig sjilv)

Vet ej (om mig
sjalv)

ANDRA

Motiv, funderingar
kénslor, svagheter som
jag ar generad for att
avsloja da andra kan
tappa respekten for
mig

Vet (om mig) Mitt kinda falt Mitt blinda falt
Behov, motiv, kinslor Hur jag uppfattas
attityder, handlande av andra, vilket

intryck jag gor,
omedvetna ovanor

Vet ¢j (om mig) Mitt dolda falt Mitt okdnda falt

Kan vara kéanslo-
maéssigt grundade
beteenden som det
kravs nastintill en
specialist for att
tolka ex omedvet-
na, kanske for-
tringda, behov
och upplevelser

Bild 18. Utokad bild av Joharifonstrets fyra filt baserad pa (Luft, 1969 och 1984)'%

Jaget kan ocksa delas in pa foljande sétt enligt Maltén. Han skiljer mellan sex olika

. . . 1
dimensioner av jaget:

'8 Carlsson, K. U. (2001): Léira leva samman — undervisning i konflikthantering. KSA, Jonstorp s 32.
1% Maltén, A. (1992): Grupputveckling — inom skola och andra arbetsplatser.
1% Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pé jobbet.

Liber-Hermods AB, Malmo.
191

12 Ibid.
193 Ibid.

Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund.
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1. jagets kdrna — det jag som jag innerst inne &r

2. jag-bilden — det jag som jag tror att jag &r

3. jag-idealet — det jag som jag borde vara

4. sjalvkénslan — mitt jag 1 jamforelse med jag-idealet

5. sjalvfortroendet — mitt jag i relation till mina formégor
6. sjélvtilliten — mitt jag i forhallande till min inre trygghet

“Fran fodelsen och fram till idag har en sjdlvbild vixt fram inom oss och den har
skapats i kontakt med andra manniskor.”"* I en situation paverkas manniskan av sin
sjalvbild, jaget, som innehéaller tankar, kénslor och erfarenheter. Personligheten kan
dven delas in i foljande dimensioner efter Nilsson & Waldemarson (1990):'

e Kroppsjaget, som askadliggor hur kroppen ter sig bade utat och inat, och hur
den fungerar utifran kon, prestationsformaga och attraktivitet.

e Tankejaget, som inkluderar den intellektuella formégan, inlérningsformégan,
tankesnabbheten och problemlosningsformégan.

e Kainslojaget, som beskiver individens kinslor, behov och 6nskningar, och
visar sig tex 1 motsatserna stabilitet-labilitet, lattretad-lugn etc.

e Socialjaget, som omfattar den egna rollen, vilket anseende man har i andras
o6gon, hur man hor ihop med andra, vilket yttrar sig som ensam-social,
sjalvstandig-beroende, utitriktad-inatvind mm.

Processen att synliggora och stirka individens jag-bild kallas empowerment.
4.4.2.4 Empowerment
Vad dr empowerment?
Empowerment handlar om att stirka individens jagbild sa att denne uppnér en kénsla

av kraft och formaga (se bild 19). Denna kinsla byggs upp av erfarenheter av att ett
beteende fungerar."®

Erfarenheter att Kénsla av kraft och
forandrat beteende fungerar forméga

Bild 19. En god cirkel av erfarenhet och kinsla."’

Mainniskans handlingsbendgenhet skulle ocksa kunna forklaras med hjidlp av S-R-
modellen (Stimulus-Reaktion eller Respons). Ménniskans handlande bygger enligt

1% Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pé jobbet.

Liber-Hermods AB, Malmo s 85.

195 Maltén, A. (1998): Kommunikation och konflikthantering — en introduktion. Studentlitteratur, Lund.
1% Carlsson, K. U. (2001): Léra leva samman — undervisning i konflikthantering. KSA, Jonstorp.

7 Modifierad bild av figur ur Carlsson, K. U. (2001): Léra leva samman — undervisning i
konflikthantering. KSA, Jonstorp.
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Dvoretsky pa att denne blir utsatt for ett Stimuli som denne sedan Reagerar pa. Ju
oftare ménniskan utsétts for ett stimuli ju starkare blir kopplingen mellan aktuellt
stimuli och aktuell reaktion. Detta dr en forklaring till varfor manniskor har (o)vanor.
Dvoretsky séger att mycket av minniskans sociala samliv dr utformat efter detta
monster pa grund av att det finns stora likheter mellan alla ménniskor och att vissa
stimuli har en bendgenhet att utlosa bestimda reaktioner hos alla ménniskor. Darfor
giller det att stirka sambandet mellan stimuli och énskvirda reaktioner.'”®

Varfor dr det viktigt att ha med empowerment i en utbildning?

Enligt Satir (1975) har manniskan ett behov av att kdnna sitt eget virde och att detta i
sin tur paverkar vad som hidnder inom minniskan och mellan manniskor. Om en
mainniskas behov tillfredstdlls kan denne utvecklas och sjalv paverka sitt handlande.
199
Vi dr vad vi tinker.
Allt det vi ar uppkommer med vara tankar.

Med vara tankar gor vi vdrlden.
Buddha

D& minniskan ofta handlar med hjélp av sina erfarenheter ar inldrd hjdlploshet en
viktig aspekt att vara medveten om i utbildning i konflikthantering.”” En mer
optimistisk instdllning uppkommer da erfarenheterna ar positiva. Man lar sig
hjéilplész%l]et, eller man ldr sig motsatsen: att man har formagan. Erfarenheterna avgor
vilket.”

Enligt Seligman (1992) kan en ménniska kédnna sig mindre hjilplos beroende pa hur
denne forklarar de motgangar denne stoter pa. Han delar upp faktorerna i tre grupper;
1) inre och yttre, 2) stabila och instabila och 3) generella (6vergripande) och specifika
sétt att forklara handelser. Médnniskor som ser orsaken till motgangen vara inre
(personliga) fel och brister, stabila over tid eller 6vergripande och typiska, har en
tendens att kdnna sig hjdlplosa och deprimerade. Méanniskor som tinker tvdrtom dvs
att motgangar beror av yttre faktorer, instabila over tid eller specifika for situationen
har svarare att kidnna hjilploshet. Detta tinkande géller dven for positiva handelser.
Den forsta gruppen ténker dé att medgéngen beror av yttre faktorer, instabila dver tid
eller specifika for situationen och tar darfor inte till sig “dran”. Den mer positiva
mainniskan ténker istéllet att medgangen beror av dennes inre (personliga) skéil, ar
stabil Gver tid eller Gvergripande och f p4 sé sitt mer kraft och livsglidje.””

%8 Dvoretsky, S. (1978): Konflikter och konfliktlésningar. Stegelands Forlag AB.

%9 ur Carlsson, K. U. (2001): Léra leva samman — undervisning i konflikthantering. KSA, Jonstorp.
2% Hiroto (1974) ur Carlsson, K. U. (2001): Léra leva samman — undervisning i konflikthantering.
KSA, Jonstorp.

' Tbid s 132.

> Ibid.
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4.5 Utgangspunkter vid val av metod och verktyg

”Om malet &r att underlétta for manniskor att gora hédlsofrimjande val, baserade pa
egna kunskaper och egen forstielse av innehallet i aktuella budskap, finns det,
enligt var mening, inga genvégar. Vad som krivs dr att utformningen av och
innehéllet i budskap, muntliga och skriftliga, tillgodoser de behov och 6nskemal
om kunskaper som individer och/eller grupper efterfrdgar for att kunna gora
hilsosamma val grundade pa egen forstielse och egna kunskaper”.”

De ovningar som skall anvédndas i utbildning i forebyggande konflikthantering skall
uppfylla foljande kriterier:

e De skall uppmuntra till ndgot av utvecklingsstegen i Blooms taxonomi.
e De skall baseras pa nagot av omradena EMPOWERMENT, RECOGNITION,
KOMMUNIKATION eller PERCEPTION.

e De skall bygga pa grupparbete och problemldsning.

Da forfattaren ser konflikthantering som ett samspel individer emellan kommer detta
avsnitt att handla om 6vningar som behandlar hur relationen mellan méinniskor kan
forbattras/hanteras (hur man kan ta tillvara pé resurser och kompetens) dvs en syntes
mellan presenterade teorier och utbildningens mal.

4.5.1 Undervisning som mdojlighet till utveckling

D4 Steinberg talar om Blooms undervisningstaxonomi*** menar han att avsikten med
utbildning &r “att forflytta vara kursdeltagare allt hogre upp i denna hierarki™® (se
bild 20). Aven Magnusson (1980) betonar att man inte fir gldmma att individen bor
besitta vissa baskunskaper for att kunna ta till sig ny information. **

Virdering
Syntes
Analys
Tillampning
Forstaelse

Kunskap/Fakta®"’

Bild 20. Blooms undervisningstaxonomi’”®

2 Svederberg, E. & Svensson, L. & Kinderberg, T. (2001): Pedagogik i héilsofrimjande arbete.
Studentlitteratur, Lund s 30.

2% Aven i Ohlsson, L. (1996): Pedagogik och ledarskap. Liber Utbildning, Stockholm.

%5 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmé s 115.
2% yr Forsberg, B. (1984): Utbildningsbehov och behovsanalys inom personalutbildning.
Arbetslivscentrum, Stockholm.

27 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malmé stér det
Fakta istéllet for Kunskap.

2% Bostrém, 1. (2000): Pedagogik i praktiken. Kommunlitteratur, Hoganis.
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Bostrom och Steinberg har beskrivit de olika stegen som:

Enligt Bostrom Enligt Steinberg

Kunna definiera, pastd, rdkna -Kunskap/Fakta- grundliggande information
upp, kénna igen

Kunna aterge kunskap med -Forstaelse- meningen och syftet med det

andra ord, vélja, pavisa, for- man studerar. Se helheten,

mulera, redogdra for, ange sdtta saker i sammanhang

skillnader och forstd samband och
innebord.

Kunna gora, demonstrera, -Tillimpning- fakta och forstaelse tillimpas

utfora, forklara, anvinda genom praktiska

sin kunskap. traningstillfallen.

Kunna se delarna i helheten, -Analys- dra slutsatser, gora jamforelser

finna samband, urskilja, och analysera orsaker.

kritisera, jamfora.

Kunna dra slutsatser, samman- -Syntes- dra jamforelser med andra
hang, hiarleda, sammanfatta, teorier, andra hindelser och
gora jamforelser. andra avsnitt man har studerat

tidigare. Se sammanhang pa en
mer detaljrik niva.

Kunna dra slutsatser, forsvara -Virdering- forméga att dra slutsatser om
sin
ta stdllning till, fatta beslut inldrning och om innehéllet i de

avsnitt som han/hon har
studerat. Utrymme f{or eget
tyckande.

Enligt Skold (1985) finns det fyra faser for problemlosning och kreativ
kunskapsproduktion®”. Dessa kallas ocksd for FALU-modellen. Modellen bygger pa
tankar kring att ménniskor lar bast om de far utga fran situationer som de dagligen
bemots utav. "Genom 16sningens tillaimpbarhet avslojas kunskapens vérde och ger
nya utgangspunkter for att behandla likartade problem samt beredskap dven for
16sning av forut icke kiinda problem.”*'"

F — Finna, deltagarna utvecklar sin forméga att finna och identifiera de situationer och
symptom som begrénsar eller hindrar individens och gruppens mdjligheter till en
allsidig utveckling.

2% yr Leymann, H. & Gustavsson B-G. (1990): Lirande i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund.
210 :
Ibid s 36.
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A — Analysera, deltagarna utreder konsekvenserna av situationen kortsiktigt och
langsiktigt for individen, gruppen och dess omgivning samt deltagarna soker efter och
tar stdllning till orsakerna till den uppkomna situationen.

L — Losa, deltagarna forsoker komma fram till konkreta forslag till forandringar av
problemsituationen. De ska ocksa finna for- och nackdelar med varje forslag dvs i
vilken grad de loser problemen, deras konsekvenser samt mojligheter att 4stadkomma
forandringar.

U — Utvérdera, deltagarna granskar kritiskt vad de kommit fram till och stilla fragor
som; blev det som jag tiankt mig? Varfor blev det som det blev? Vad har vi lart oss?
Pé vilket sitt ar kunskaperna anvindbara pa andra likartade problem och situationer?

"FALU-modellen star for en fordndringsprocess. Den erbjuder deltagarna att ta in
sina egna kunskaper och erfarenheter i utvecklingsarbetet. Den ideala processen
avslutas aldrig. Utvérderingsfasen i en nyss avslutad process kan utgéra grunden
till fi;llrlla-fasen i en ny process. Utvecklingen fortgar siandigt mot nya, djirva
mal!”

4.5.2 Den individuella utvecklingen

Da det standigt forekommer en vixelverkan mellan individ, grupp och samhille,

bygger Oovningarna under utbildningen péd tanken kring att individen utvecklas
213

tillsammans med gruppen®'? och att detta sker med hjalp av foljande process:

1. Individen uppticker sina egna resurser

2. Individen frigdr och utnyttjar sina resurser samt

utvecklar sin personlighet

3. Individen fordjupar sitt samspel men nérgruppen

4. Individen utvecklar gruppmedvetenhet

5. Individen vidgar sina perspektiv mot samhillet och vérlden

Bild 21. Individens utveckling med hjilp av omvirlden*"*

Ovningarna utgar frin grundidén om att de skall tillgodose behovet av att kunna
hantera konflikter i organisationer”” och dérfor vara forankrade i teorier kring
empowerment, recognition, kommunikation och perception. En syntes av de fyra
dmnesomradena och den individuella utvecklingsprocessen leder till foljande:

211
212

Maltén, A. (1992): Grupputveckling. Studentlitteratur, Lund s 212.

Da grupper funnits ett tag har ofta ett antal egenskaper blivit framtrddande; roller, normer och
regler, ”smagrupper” och status. Om omsténdigheterna tillater kan andra egenskaper bli mer
framtridande sé att medlemmarna utvecklas tillsammans i gruppen. For mer information
rekommenderas Maltén (1992): Grupputveckling — inom skola och andra arbetsplatser,
Studentlitteratur, Lund.

13 modellen 4r himtad ur Sjodén, S & Soderberg, U. (1977): Gruppévningar. Liber Liromedel,
Stockholm s 12.

> Ibid.

215 K onfliktkillor/orsaker finns att liisa om i bilaga 3.
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Niva 1 utgors av 6vningar och metoder som har som syfte att stirka individen och
dennes motivation dvs EMPOWERMENT.

Niva 2 utgérs av dvningar och metoder som har som syfte att medvetandegora
attityder och virderingar och dven forutfattade meningar hos individen och hos andra
méinniskor dvs PERCEPTION.

Niva 3 utgors av ovningar och metoder som har som syfte att ge kunskap om hur
kommunikation fungerar och medvetandegdra det egna kommunikationsmonstret dvs
KOMMUNIKATION.

Niva 4-(5) utgoérs av ovningar och metoder som har som syfte att medvetandegora
egna och andra manniskors kanslor och existens dvs RECOGNITION.

Ovningarnas karaktiristika vid varje niv presenteras i bilaga 5.

4.5.3 Ovningar och deras uppbyggnad®'®

De O6vningar som forfattaren funnit uppfyller de ovan nidmnda kriterierna innehaller
tva delar; en praktisk och en teoretisk/reflekterande. De kategoriserade 6vningarna®'’
foljer ssmma uppldgg; deltagarna far instruktioner, genomfor uppgiften/d6vningen for
att sedan avsluta med en analys. Analysen &r en viktig aspekt for att individen skall
utvecklas da analysen ger virdefull feedback. Analysen tar upp fragor som; vad har vi
lart oss? Vad kan vi forbattra? Vad fungerade bra? etc. Den ger ocksa individerna
mojlighet att jamfora sina upplevelser med varandra, uppticka hur olika man kan se
pa saker och ting och hur skilda effekter man kan f4 av samma 6vning. D& man dven
diskuterar syftet med vissa dvningar kommer individernas medvetandegrad att “’flyttas
hogre upp” i Blooms taxonomi. Detta foljer ocksd Moxnes modell for
erfarenhetsinlédrning som bygger pd; Handling (konkret erfarenhet), Observation
(reflexion, analys), Abstraktion (generalisering, virdering), Tillrdttaliggande av nytt
handlande (experimenterande mot bakgrund av det nyss inlirda).*'®

Nedanstdende dvningar bygger dven de pa samma tva delar fast med betoning pa den
reflekterande delen:

Avslappning

Virderingsdvningar

Brainstorming

Samtal och diskussioner i helgrupp eller i mindre grupper

Grupparbete

Rollspel och forumspel

Videoinspelningar av rollspel dér resultatet spelas upp for hela gruppen eller en
mindre grupp i samband med diskussioner

Filmvisning

Uppsatsskrivning

21 F5r den intresserade finns information om Gruppdynamiskt lirande, Kreativitetstrining,
Varseblivningstrining att fa i Leymann, H. & Gustavsson B-G. (1990): Ldrande i arbetslivet.
Studentlitteratur, Lund.

17 se bilaga 6.

28 Maltén, A. (1992): Grupputveckling. Studentlitteratur, Lund s 213.
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Forberedelse av och presentation av utstéllningar
Intervjuer utforda av deltagarna
Observation av konflikter som underlag for rollspel och diskussioner

Meningen dr att utbildaren skall kunna anpassa de olika Ovningarna till den
deltagargrupp denne arbetar med. Ovningarna kan beskrivas och kombineras i det
odndliga varfor en vidare presentation av dessa inte dr mojlig. For ytterligare
information om valda 6vningar rekommenderas ldsaren att vinda sig till forfattaren.
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4.6 Uppfoljning
4.6.1 Utvirdering vs uppfoljning

D& man ofta, om man vill astadkomma livslangt lirande, maste beakta
personalutvecklingen i ett lingre tidsperspektiv an ett eller tva 4> ar det olimpligt
att genomfdra en utvirdering av utbildningens effekter hos deltagarna.”*® Aven
Lundmark anser att effekter av personalutbildning vanligtvis visar sig forst efter en
viss tid efter avslutad utbildning.™'

Ytterligare ett argument for att inte anvédnda utvirdering vad géller méinniskors
utveckling ar bristerna i att anvdnda ett orsak-verkan tinkande. Brodal & Nilsson
anser att det 4r att foredra att ha ett socialekologiskt perspektiv pa konflikthantering”
och att fokus dé bor i ligga vid samspel, dmsesidigt beroende och paverkan mellan
individer och yttre forutsattningar. Pa grund av detta dr det dven svart att anvénda sig
av utvirdering d& man inte riktigt vet vad som &r honan och vad som ar dgget.

Med dessa omsténdigheter dr det [dmpligare att gora en uppfoljning. Steinberg anser
att det ar viktigare med uppfoljningar 4n med utvarderingar dé det &r svart att gora bra
utvirderingar dvs stdlla bra, vettiga och meningsfulla fragor. Att arbeta med
utbildning innebér tre saker; att planera, att genomfora och att folja upp. Att folja upp
en insats har manga fordelar anser Steinberg:*

Man far feedback och respons, som gor att man kan forbéttra sina insatser
Man kan utnyttja uppfoljningar som ett repetitionstillfille

Man ger en extra service

Den kan ocksa vara viktig som ett led i sin marknadsstrategi, dvs att silja sig
sjalv och sin kurs vid andra tillfallen

En uppfoljning behdver inte vara svarare dn ett telefonsamtal, ett besok eller ett brev.
Ett exempel kan vara att sammanfatta kursens syfte och hur deltagarna kan sprida och
anvinda sig av den kunskap de erhéllit, i ett brev till bdde deltagare och ledning. Ett
annat sitt att skapa pdminnelse och ’forvandla kursens méanga ord till ménga viktiga
smé handlingar™, r att be deltagarna skriva ett brev till sig sjalv i slutet pa
utbildningen som man sedan skickar till dem efter en tid. Man kan ocksa skicka
tidningsutklipp och artiklar inom det berdrda dmnet efter ett halvar.”

Y9 Bastoe, P. O. & Dahl, K. (1996): Organisationsutveckling i offentlig verksamhet. Studentlitteratur,
Lund s 105.

20 Forfattarens egen tanke.

2! Lundmark, A. (1998): Uthildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund.

22 Brodal, H. & Nilsson, L. (1992): Konflikter — vad vill de lira oss? Balders forlag, Jarna s 11.

3 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malms.

> Ibid s 128.

> Ibid.
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4.6.2 Utvirdering

Om utbildare 4nd4 vill genomféra en utvirdering for den egna utvecklingen™® och for
att forbattra utbildningens standard®’, bér denne, enligt Beckne?® och Lundmark®™,

stélla sig foljande fragor infor planering och genomforande av utvérderingar:

Varfor ska detta utviarderas?

Vad ska utvérderas?

Hur skall utvarderingen genomforas?

Vem ska utfora utviarderingen och vem skall de tillfraga/intervjua?
Naér skall utvarderingen ske?

For vem skall den genomforas?

AN S e

Om utbildaren vill utvirdera genomforandet™’ av utbildningen kan fragor exempelvis
behandla:*"

Innehall (t ex hur intressant det varit)
Nivé (bade svarighetsgrad och tempo)
Omfattning

Tidsanvindning

Arbetsformer

Material och kursdokumentation
Léarare

Da en utbildare ofta har ett ansvar gentemot bestéllaren av utbildningen, kan foljande

fragor kring kursutbyte, lirande och tinkbara effekter behandlas (se bilaga 8):**

e Maluppfyllelse

e Kursinnehallets relevans for arbetet

e Vad man lart

e Trolig kunskapsanvindning

Observera att anvandandet av sistndmnda frageomraden aktualiserar den problematik
som tidigare beskrivits om métning av den individuella utvecklingen.

Ett enklare sitt att fA en inblick 1 hur utbildningen uppfattades av deltagarna ar att
tanka pa nedanstiende aspekter.”® Aven Bastoe anser att deltagande observation kan

26 Se bilaga 7.
27 Franke-Wikberg, S. & Lundgren, U. P. (): Att utviirdera utbildning “ del 1, Wahlstrdm & Widstrand.
28 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malms.
2 Lundmark, A. (1998): Uthildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund.
50 For att gora det enklare for minnet kan man infor utbildningstillfillena anvinda en “mall for manus”
som sedan kan ligga till grund for utvdrderingen (se bilaga 9).
zz; Lundmark, A. (1998): Utbildning i arbetslivet. Studentlitteratur, Lund.
Ibid.
33 Steinberg, J. M. (1999): Pedagogik i praktiken. Max Martins forlag och UPAB, Malms.
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ge djupare insikter for att forstd processer hos gruppen/deltagarna. Detta kan dven
vara bra for att kunna se de direkta effekterna av exempelvis en vning.”*

Se pa deltagarna. Anvind intuition och lyhdrdhet.

Anteckna under tiden.

Prata med deltagarna under tiden.

Anviénd ett observationsschema om det finns saker som &r intressanta
att fokusera pa.

Intervjua ett antal av deltagarna.

Anvind en enkét

Viktigt i arbete med utbildning dr ocksa att deltagarna sjdlva far “utvirdera” sitt
arbete. Detta kan vara till stor hjélp for individerna sjdlva d& det enligt Eppler &
Nelander ir stor risk att manniskor atergar till sina gamla vanor efter att utbildningen
avslutats och utbildaren dragit sig tillbaka.””> Inom ramen for den utbildning
foreliggande arbete bygger pa kan en uppfoljning av forvantningar goras, da det i
borjan gors en behovsanalys med bade individuell och organisatorisk malfokusering.

34 Bastoe, P. O. & Dahl, K. (1996): Organisationsutveckling i offentlig verksamhet. Studentlitteratur,
Lund.
35 Eppler, M. & Nelander, B. (): Psykosocial arbetsmiljé i praktiken. Studentlitteratur, Lund s 55.
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5 Diskussion

Om foreliggande arbete har fyllt sitt praktiska syfte eller ej kan inte basvaras i nuldget
da detta kraver en implementering av verktyget i en organisation. Arbetet har daremot
fyllt sitt teoretiska syfte dvs ge en bild av arbetsprocessen fran bestédllning av
utbildning till avslutat arbete; fa en 6kad forstaelse for de aspekter som kan inga i en
behovskartlaggning inom organisationer, utveckla kunskap kring begreppen
empowerment, recognition, perception och kommunikation i sammanhanget
forebyggande konflikthantering och utbildning, utrona vilka faktorer som inverkar vid
larande och utveckling, finna gemensamma komponenter i de metoder och instrument
som finns inom den forebyggande konflikthanteringen samt beskriva hur en
uppfoljning eller utvirdering kan se ut.

Anvéndandet av detta arbetes modeller och koncept innebar en medvetenhet om dess
utformning, bakomliggande tankar, begransningar och mojligheter. Det dr av stor vikt
att vara medveten om att:

e modeller och sammanfattningar ar forenklingar av verkligheten och inte
kopior. Dvoretsky anser att man kan se teorier som modeller. De kan anvindas
for att visa pa forklaringar och handlingsmojligheter. Deras uppgift ar
emellertid inte att vara ett rittesndre, som sédger, att saker och ting maste
forhélla sig pa ett visst sétt i verkligheten. Teorier kan anvéndas for att hjélpa
oss att hitta ritt eller snarare att soka riktiga handlingsvagar. Det dr nodvandigt
att betona att ingen av modellerna innebir en moralisk virdering. Aven
Galtung (1990) varnar for “varje teori som forsoker att generalisera
prioriteringar och frysa dem till en allmén lag och dirmed minska

méngfalden”>°.

e en del av beskrivna modeller och sammanfattningar dr synteser av eller
utokningar av bilder i litteraturen vilket bor medféra en medvetenhet hos
lasaren om risker/mdjligheter med tolkningar.

e cn svarighet i att anvidnda sig av detta koncept &r att ledarskapet bygger pa ett
situationsanpassat sadant. Kritik som kan riktas mot det situationsanpassade
ledarskapet ér att det kan vara svart att bestimma en grupps mognadsgrad da
det &r denna ledaren utgar ifran i sitt agerande. Problem kan &ven uppsta i
svarigheten att tillfredstdlla manniskor dd de befinner sig vid olika
mognadsnivder och dven om gruppen fér tillokning under utbildningsperioden.
(Viktigt att pdpeka dr ocksa att genom att forfattaren har valt att anvinda en
situationsanpassad ledarstil tar denne avstidnd ifran att det finns en enda
optimal ledarstil. Valet bygger bl a p4 att Fielders situationsteori grundas pa
15 ars studier i flera olika lander.)

36 Carlsson, K. U. (2001): Léra leva samman — undervisning i konflikthantering. KSA, Jonstorp s 29.
57 bygger pé tesen att ledarstilen méste anpassas till situationen ur Wolvén, L-E. (2000): A¢t utveckla
mdnskliga resurser i organisationer. Studentlitteratur, Lund.
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e det i verkligheten dr svart att lata individens behov styra planering av
utbildning i organisationer. Oftast dr det ledningen i organisationen och
organisationens mal som styr valet av utbildningars mal.

e cn utbildnings effekter hos deltagarna inte visar sig pa en ging efter avslutad.
Pga detta kan det kdnnas overkligt att gora en utvirdering kring deltagarnas
utveckling. Daremot kan en utvérdering om utbildningens innehall goras for
att denna ska kunna forbattras och utvecklas. En medvetenhet bor finnas hos
anviandaren om att en utvirdering under utbildningens gang, med hjélp av
deltagande observation, dr beroende av dennes uppfattningar och tolkningar.

e da man viljer att utvirdera maste man vara medveten om att man bara méiter
en del och att man inte kan uttala sig om orsaken till resultatet da det &r svart
att dra nagra slutsatser kring en s& komplex situation som inldrningsmiljd.
Reaktioner hos deltagarna kan vara ett resultat av hela inldrningssituationen
och inte enbart pé enstaka komponenter.

e organisationer stindigt fordndras och att det ar viktigt att se kartliggning av
utbildningsbehov som nagot dynamiskt som aldrig “blir firdigt”.”*
Anledningen till att behovskartliggning anvénds i detta arbete ar att det kan
vara bra att se vad deltagarna redan kan och inte kan for att pa sd sitt inte
behdva odsla tid pad onddiga aspekter. Aven ledningens och deltagarnas

forvantningar bestimmer hur upplagget av utbildningen kommer att se ut.

e dven om grunden till anvindningen av 0vningar och metoder bygger pa
hierarkiska modeller skall detta inte ses som nagot statiskt. Méanniskan ar sa
pass komplex att hon inte gar att placeras in i ’fack efter diagnos”. Detta gor
att dven tillimpningen av modeller som S-O-R bor ses som teoretiskt perfekta
och inte praktiskt idealiska.

e cn Ovning som har som huvudsyfte att exempelvis stirka individen kan
fungera lika bra som tillfredstéllare av andra behov dvs Ovningarna kar
kategoriserats utifran sina huvudsyften.

e utbildning presenterad i foreliggande arbete inte bara har fordelar utan dven
nackdelar bl a &r den tidskravande, utrymmeskrdavande och passar kanske inte
alla ménniskor.

e Ovningarna ar framarbetade for uppsatsen syften dvs de dr anpassade till de
omstindigheter som rader i en organisation och till de varderingar forfattaren
har.

e 7. ..skdl till att ménniskor undviker att bearbeta konflikter &r att
samarbetsproblem som egentligen har att géra med arbetsorganisation,
rollférdelning och olikheter i perspektiv ses som orsakade av besvirliga
individers inneboende egenskaper.”>’ Pga av detta kan en implementering av

¥ Forsberg, B. (1984): Uthildningsbehov och behovsanalys inom personalutbildning.
Arbetslivscentrum, Stockholm.
9 Jordan, T. (2001): Behéver din organisation ett konflikthanteringssystem? s 4.
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en utbildning i forebyggande konflikthantering bemotas péd olika sétt och fa
olika respons hos bade individer och grupper. Detta bor en utbildare vara
medveten om di han/hon forsoker “’sdlja in” sitt koncept.

att de flesta anvinda modeller bygger pa att minniskan befinner sig i standig
utveckling och att anvindandet av modellerna forutsétter ett sddant tdnkande.
Dewey beskrev detta som att “kunskaper har sin grund i och utvecklas i en
kontinuerligt pagdende process i relationen medvetande/tinkande och
omvirld™**.

att forfattaren ser det som utbildningens syfte att fordndra kunskaper,
viarderingar och handlande hos andra individer vilket kan uppfattas en aning
naivt da detta kraver otroligt mycket arbete och kunskap av bade utbildaren
och deltagarna.

Men ”...kunskap utvecklas hela tiden och stir aldrig stilla... Méanniskan dr autonom och
komplex. Inget levande system &r det andra likt, vilket i hogsta grad géiller manniskor och
organisationer. Man méste dirfor ldra sig att utveckla flexibla metoder och verktyg och
paminna om ordspréket: For den som har hammaren som enda verktyg tenderar alla problem
att se ut som spikar.”*"'

0 Svederberg, E. & Svensson, L. & Kinderberg, T. (2001): Pedagogik i héilsofrimjande arbete.
Studentlitteratur, Lund s 22.
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Ahrenfelt, B. & Berner, R. (1994): Konflikthanteringsboken — om vardagliga konflikter pad jobbet.

Liber-Hermods AB, Malmo s 11.
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6 Slutsats

Forfattaren har valt att presentera en sammanfattning av resultatet av
litteraturstudierna i form av en omgjord modell (den ursprungliga modellen
presenterades i avsnittet Syfte). Anledningen till detta 4r att forfattarens
forhallningssétt vad giller utbildning har fordndrats under arbetet med uppsatsen.
Istéllet for att se pa utveckling som en linjar foreteelse har ett cirkuldrt och dynamiskt
tinkande infunnit sig. Modellen utgdrs av de faktorer forfattaren anser att en
konsult/utbildare inom forebyggande konflikthantering inom organisationer bor
beakta vid en bestillning av utbildning.

PLANERING ARBETSSATT
Behovsanpassning Forutséttningar for larande
Mal och forvantningar KONSULTEN Ledarskap

Uppf6ljning, ev utvéirdering Virderingar

Attityder

UTBILDNINGENS INNEHALL
Konfliktteori
Konflikthantering

Bild 22. Sammanfattande modell 6ver de faktorer en konsult bor beakta infér en utbildning i
forebyggande konflikthantering.

De slutsatser forfattaren drar utav foreliggande arbete dr att det ar svért att
sammanfatta och strukturera kunskap. Att ta en stor méngd information och forsoka
forstd huvudpoidngerna ar ett komplicerat arbete som kraver mycket kritiskt tdinkande
och sjalvreflektion.

Den kénsla om nu infunnit sig bestar av en blandning av hopp och ridsla d& en
implementering av utbildningen i en organisation sitter arbetet pa sin spets. Arbetet
har fort med sig en medvetenhet om vad som krivs av en utbildare i forebyggande
konflikthantering. Foljande “egenskaper” bor finnas hos utbildaren:

e Utbildaren bor vara perspektivrik dvs kunna lista ut vad som ar relevant for
morgondagen och hur det forgangna styr/paverkar framtiden

e Utbildaren bor kunna sjilvstindigt utfora ett arbete dvs skriva analyser, dra
slutsatser, arbeta med tidsramar etc

e Utbildaren bor vara kunnig i hur man kan kombinera olika utbildningsdelar
med varandra

e Utbildaren bor vara medveten om hur ménniskor lar och att alla inte lar pa
samma satt

e Utbildaren bor ocksa vara kunnig i hur man kan folja upp arbetet
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e Utbildaren boér vara medveten om att minniskor har olika
egenskaper/kunskaper och att dessa kan tas tillvara inom ramen for
utbildningen

e Utbildaren bor vara medveten om vilken roll denne har dvs hur forhallandet
till ledningen ser ut, hur denne uppfattas av deltagarna etc

Ytterligare en tanke som vickts under arbetets ging handlar om hur vart samhélle ser
ut idag. Den vérd som idag existerar bor omorganiseras och istéllet ha fokus pa det
friska. Forfattaren anser att man bor se till orsaken och inte till symtomen da
”behandling” av dessa inte leder till nagon langvarig forbattring dvs det ar béttre att
utbilda ménniskor i forebyggande konflikthantering dn i kurativ sddan. Foreliggande
arbete skall ses som ett bidrag till ett framtida hélsosystem med inriktning pa hélsa
och livskvalitet istillet for p4 sjukdom. Aven om vigen dit 4r lang fir man inte ge
upp. Carlsson ger hopp om att arbetet pa grisrotsniva kommer att ge effekt och att:
”En individ kommer att gora ndgot (lara sig, handla pé ett visst sdtt) om hon tror att
det betyder nagot. Min hypotes ir att goda erfarenheter nér det giller konfliktlésning
pa mikronivan minskar kinslor av maktldshet rérande problem ocksa pad makronivan
och kommer att resultera i 6kad handlingsberedskap vad géller 6verlevnadsproblemen
(krig-fred, miljoforstoring, fattigdomsklyftan.).”**

2 Carlsson, K. U. (2001): Léra leva samman — undervisning i konflikthantering. KSA, Jonstorp s 76.
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7 Slutord

Nedan presenteras ett uttalande av Robert Muller, tidigare bitridande
generalsekreterare 1 FN:

Anvind varje bokstav du skriver
Varje samtal du for
Varje sammantrdde du deltar i
Till att uttrycka din grundliggande 6vertygelse och dina drommar
Visa andra din vision av den vdirld du vill ha
Du dr en flodande, outtomlig kraftkdlla av liv och godhet
Visa det
Sprid ut det
Utstrdla det
Tdnk pa det dag och natt
Och du skall fd uppleva ett under
ditt eget harliga liv
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BILAGA 2 Kostnader for ohilsa

Exempel 1: Kostnader for en konflikt

Problemen pé en avdelning har pagatt i ett &r och grundar sig pa en konflikt mellan en
arbetsledare och en medarbetare. Effekterna blir 6kad korttidsfranvaro, 6kad
personalomséttning och produktionsbortfall. Mycket tid forsvinner beroende pa allt snack
som péagar pa avdelningen. Man uppskattar att personalen "snackar" under 30 minuter varje
dag.

Oversatt i ekonomiska termer blir det: 30 min x 12 personer x 250 kr/tim x 200 arbetsdagar =
300 000 kr/ar

Okad korttidsfranvaro 10 pers x 5 dagar x 2000kr = 100 000kr/&r

Okad personalomsittning 1 person x 150 000kr = 150 000kr/ar

Produktionsbortfall for medarbetaren 25% x 300 000kr = 75 000kr/pr

Alla kostnader for konflikten berdknas uppga till 625 000 pa ett ar.
Kostnaderna ligger i underkant d& eventuella kundforluster och slarvfel inte 4r medrdknade.

Exempel 2: Effekter av en friskvardssatsning

En friskvardsatsning ar berdknad att kosta 280tkr/ar for foretaget. Effekterna kan vara
foljande:

e Minskad korttidsfranvaro med 5 dagar per anstélld och ar (rdknat pa 40 anstéllda och
1400kr per korttidsfrdnvarodag)

e 3 farre belastningsskador per ar (under forutséttning att varje belastningsskada kostar ca
1000kr)

e Okad effektivitet som motsvarar ett arbetsar (drygt 1800 tim a 150kr)

e Okad effektivitet som mérks i 140 firre varddagar (utan att kvaliteten forsdmras, varje
varddag vérderas till 2000kr) och som kan leda till att andra patienter kan tas in

Om foretaget tror att ndgot av dessa kritiska vdrden, eller en kombination av delar, uppnas
genom friskvardssatsningen s &r satsningen lonsam (jamfort med att gora ingenting, andra
insatser kan ju vara mer l6nsamma).

Exempel 3: Hur mycket ett foretag kan satsa pa forebyggande atgérder

En funktionsnedséttning kostar ca 700.000kr om rehabiliteringen lyckas och ca 1 miljon om
den misslyckas. Om vi antar att 2 rehabiliteringar av 3 lyckas blir den genomsnittliga
kostnaden for funktionsnedsittningen 800.000kr. Intdkten av forebyggande atgirder blir da
800.000kr multiplicerat med sannolikheten att den forebyggande insatsen skall forhindra att
funktionsnedsdttningen uppstar. Antag att 1% av arbetskraften i organisationen varje &r
drabbas av funktionsnedsittningar av ovanstiende karaktir och med liknande ekonomiska
konsekvenser. Antag ocksa att hélften av dessa funktionsnedsittningar inte skulle ha intréffat
om forebyggande atgérder satts in. Under dessa forutsittningar dr det lonsamt att satsa upp till
4000kr/anstilld for att astadkomma dessa effekter. For en organisation med 1000 anstéllda &r
det alltsd 16nsamt att satsa upp till 4 miljoner kr varje &r om detta medfor att antalet
funktionsnedséttningar minskar med 5 st per ar.
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BILAGA 3 Situationer di konflikter kan uppsta

Konflikter i en organisation kan uppsta da:

Sanktioner
e sanktioner eller hot om sanktioner dr vanligt forekommande
e sanktioner av bestraffande karaktir dominerar 6ver sanktioner som syftar till anpassning
e  det finns stora skillnader ifrdga om tolerans mot normbrott mellan olika gruppdeltagare
e sanktioner riktade mot nigon eller nigra i gruppen har som dolt syfte att fa vederborande att

fortsitta sitt beteende, te x som syndabock

sanktionerna inte forgas av inledande paverkan

harda sanktionsmetoder forekommer regelbundet eller hot om s&ddana ingér i medlemmarnas
forestillningar om vad som kan hénda

undandragande av social gemenskap ingdr som sanktionsmetod

det inte finns ndgra overgangar mellan ldtta och harda sanktionsmetoder

sanktionerna priglas av en dold kommunikation

det finns stora olikheter mellan gruppens normsystem och det regelsystem gruppen har att
folja

gruppen saknar ideala normer

det finns forbudsnormer mot att leva upp till idealnormerna

det finns uttalade normer som doljer de dolda normer som styr beteendet i gruppen

de outtalade normerna dominerar i gruppens normsystem

normerna dr outtalade som ett forsvar mot moget ansvarstagande bland medlemmarna

gruppen har orealistiskt stéllda ideal for arbetet

de ideala normerna forvixlas med vad gruppen i verkligheten gor

normer kring arbetsmetoder dr mer fOrankrade i traditioner 4n i vad som &r mest
andamalsenligt for uppgiften

normer kring ambitionsniva ar for hogt eller for 14gt stidllda

normer kring beslutsfattande ar praglade av auktoritetsproblematik i gruppen

gruppen ir oenig om nér, var och vilka som har rétt att fatta beslut for gruppen

den rationella beslutsprocessen ar underordnad andra typer av beslutsprocesser

det inte &r uttalat vilka typer av beslutsprocesser som verkligen géller

det finns alltfor starka normer kring enighet och konformitet

antingen sak- eller kdnsloargument dr mindre accepterade i gruppen

gruppens forméga att skilja ut sak- fran kénsloargument &r dalig

intoleransen for olikhet blir alltfor stark i samband med krissituationer

normsystemet blir alltfor konserverande och himmande for utveckling inom gruppen

gruppens normer préglas av “’jantelagen”

gruppens liv ér priglat av ritualer

likhetsnormerna ar sé starka att utrymmet for individualitet blir begransat

normer kring deltagare med problem fungerar sé att denna eller dessa isoleras

det finns starka normer kring att inte avsl6ja” situationen i arbetsgruppen for dverordnade
eller utomstaende

det finns en 1ag tolerans for att ménniskors behov av nérhet och intimitet i en grupp &r olika

det finns lag tolerans for konflikter i gruppen

det saknas dndamélsenliga normer for hur konflikter skall hanteras

gruppen saknar forméga att skilja ut och hantera sakkonflikter och/eller relationskonflikter
gruppens sitt att uppfatta en konflikt styrs mer av bakomliggande antaganden dn av den
aktuella situationen

deltagarna agerar utifrén olika typer av bakomliggande konfliktteorier utan att detta tydliggdrs
i gruppen
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Roller

overordnades forvantningar pa de olika rollfunktionerna ar for vaga eller for hart reglerade
arbetsgruppens forvéntningar pa olika rollfunktioner &r maskerade eller outtalade

en eller flera deltagare finner inte balansen mellan egna behov och gruppens forvéntningar
utan blir en singelton eller deltagarindivid

en eller flera deltagares behov och resurser dverensstimmer inte med gruppens forvéntningar

Gruppkonstellation

gruppen dr stor men saknar tendenser till subgrupper

gruppen har en eller flera slutna subgrupper

det finns en 1ag grad av interaktion mellan subgrupperna

vissa subgrupper dominerar medan andra star i opposition

dominerande subgrupper trycker ner dvriga deltagare och dessa later sig “kuvas”
gruppen innehaller en eller flera ensamvargar

kommunikationen mellan subgrupper och individuella deltagare &r dalig
kunskapen om varandras situation och arbetsvillkor &r dalig

Kommunikation

utrymmet for socio-emotionellt priaglad kommunikation &r begrénsad
kommunikationsmonstren &r forsvarsinstéllda

det finns en overtro pa det verbala budskapets mojligheter
interaktionen praglas av dubbla och inkongruenta budskap

Syften och behov

En eller flera deltagare:

Inte far sina instrumentella eller socio-emotionella syften med gruppen tillgodosedda

Har dolda syften som dominerar de uttalade

Oftast later sina kortsiktiga behov dominera over de langsiktiga

Inte far sina grundldggande bristbehov tillgodosedda och didrmed inte kan utvecklas mot sina
utvecklingsbehov

Till stor del syftar till att fa negativ behovstillfredstéllelse

inte far behov tillgodosedda i gruppen

saknar kompletterande grupper

Graden av intressegemenskap medlemmarna emellan ar 1&g

Grupptrycket mot konformitet &r antingen for hogt eller for lagt

Gruppens dolda syften dominerar dver de uttalade

Det finns starka hinder mot att de dolda syftena skall bli uttalade

Gruppen domineras av tendenser till grundantagande

Gruppens instrumentella syften dr for ambitidsa i forhallande till gruppens resurser

Det finns en stor skillnad mellan arbetsresultat och den utkomst detta ger deltagarna

Det finns stora skillnader i uppfattning om vilka instrumentella syften en grupp skall ha
Det finns stora skillnader ifrdga om synen pa delsyftenas betydelse

Det finns deltagare som inte far del i gruppens socio-emotionella syften

Det finns stora motséttningar mellan gruppens instrumentella och socio-emotionella syften
Gruppens kortsiktiga syften star i motsattning till eller dominerar 6ver de langsiktiga
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BILAGA S Karaktiristika for 6vningarna

Nivéa 1 innehaller 6vningar med foljande komponenter:
a) koncentration
b) sinnestridning
c) kroppsmedvetenhet
d) kénsloupplevelse
e) intellektuell resurs
f) kreativ forméga

g) jaguppfattning

Niva 2 innehaller 6vningar med foljande komponenter:
a) sjalvfortroende
b) kénsloutlevelse
¢) handlingsbenigenhet
d) kritiskt tinkande och problemldsningsforméga
e) agerande infor andra

Niva 3 innehaller 6vningar med foljande komponenter:
a) fysisk och psykisk kontakt
b) samarbetstraning
¢) kommunikationsutveckling
d) trygghet och tillit
€) ansvar
f) Omsesidig stimulans
g) arbete mot gemensamma mal
h) uppmuntran och stod

Niva 4 innehaller 6vningar med foljande komponenter:
a) vilja till konfliktlésning
b) tolerans
c) trining av komplexa relationsnét
d) medvetenhet om omvirlden
e) idérikedom och stimulerande miljo
f) gruppsolidaritet

Niva 5

Ej framtagen
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