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DEFINITION AF KONFLIKT

/” Konflikter er uoverensstemmelser, der indebaerer spaendinger i og mellem mennesker” (CFK).

/De kan pa en gang vaere destruktive og igangsaette positiv udvikling
— afhaengig af hvordan man tackler dem.

Konfliktniveau
/ De 9 trin pa konflikttrappen

Konflikttype
/" Intrapersonel (konflikt med sig selv)

/ Interpersonel (konflikt med andre)

/ Organisatorisk (strukturel konflikt)
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KONFLIKTTRAPPEN

Udslettelse — de, der ikke holder med, er
forraedere.

7. Aben fiendtlighed

Hvad mon den anden nu er
ude pa.

Den anden er aldrig til

6. Den oprindelige uoverensstemmelse er
glemt

at stole pa. 5. Fjendebilleder

Taler om og ikke med. 4. Samtalen opgives

Gamle oplevelser traekkes

3. Problemet bliver starre
frem.

Den anden har skylden. 2. Personificering

Vi vil ikke det samme.
1. Uoverensstemmelse
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KONFLIKTDESIGN
- FORMAL OG ANVENDELSE

”FRA KONFLIKTSKYHED TIL KONFLIKTARVAGENHED” - ET BEVIDST HOLDNINGSSKIFT (PARADIGME SKIFT)

/ Definition:
Beslutte os for et bevidst valg om at foretage os bestemte tiltag for at
skabe det klima/tilstand, vi gnsker os (den gnskede tilstand) s& vi kan

forebygge, handtere og lgse konflikter.

/ Formal:
Arbejdspladsen viser derved medarbejdere, ledelse, samarbejds-

partnere og omverdenen, at arbejdspladsen har et system til at:
- | taleseette og forebygge

» handtere og lase konflikter
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KONFLIKTDESIGN
- FORMAL OG ANVENDELSE

/ Pointen:
Arbejdspladsen viser den er:
Troveerdig, handlekraftig og leegger veegt pa at forebygge i stedet
for "brandslukning” og eskalering af konflikter, der ikke er nadvendige.

/ Effekten pa bundlinjen:

En arbejdsplads, hvor uenighed er legalt og bruges konstruktivt til ved hjeelp af de vedtagne
procedurer at sgrge for at alle ved, hvor man kan henvende sig, nar uenigheden bliver sveer
at handtere.

/ Undersggelser viser at sadan en arbejdsplads har:
+ Starre arbejdsglaede
* Mindre stress

* Viser stgrre omsorg for hinanden
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HVAD VIL DET KRAEVE
- TIL EN START?

DER SKAL TAGES HAND OM AT SKABE EN KULTUR PA ARBEJDSPLADSEN, HVOR DER TAGES STILLING TIL:

1. Hvordan motiverer vi personalet/ledelsen til at arbejde med handtering af konflikter?
(Dette fordi mange mennesker er bergringsangste over for konflikter)

2. Hvilke ressourcer skal der afseettes i forhold til konfliktpolitikken — her teenkes pa
ressourcepersoner, der ga i spidsen for den nye abne kultur?

3. Hvilke procedurer skal inddrages? (Veje at ga i bestreebelserne pa at afdaekke og
imgdega konflikter)

4. Hvilke feerdigheder kraeves det, for at medarbejdere og ledelse kan handtere en
systematisk konfliki-forebyggelse ?(Personlige kompetencer)
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TO DO LISTE FOR ET KONFLIKTDESIGN
— SADAN SKRUES DET SAMMEN...

/ Der skal udarbejdes retningslinier for gnskelig adfeerd i organisationen
— det vil virke konfliktforebyggende!

/ Der skal udarbejdes retningslinier for hensigtsmaessig opfarsel i konfliktsituationer
bade for de der er aktive i konflikten og for de der er tilskuer til konflikten
(Handtering af konflikten)

/ Der skal foretages et valg om hvilke procedurer, der skal bruges til at lgse konflikter,
hvor der er behov for hjeelp fra tredjemaend, konfliktlosere.

/ De ansatte skal have en grundleeggende kendskab i konfliktforstaelse, undervisning.

(Dansk Mediationcenter)
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KONFLIKTDESIGN
- VIGTIGT AT | SKRAEDDERSYR DET TIL JERES VIRKELIGHED
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ALTERNATIVE KONFLIKTLOSNINGER
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1. OMBUDSPERSON OG KONFLIKTRAD

HK PRAESENTATION

/ Ombudspersonen er en neutral ressourceperson

/- Vedkommende har oftest ikke beslutningsmagt men indstillingsret
og kan foranstalte undersggelser og udave kritik. Ansatte kan
henvende sig til sddan en ombudsperson, hvis man oplever
urimeligheder og uhensigtsmaessig administration.

Ombudsman
Serviccsooo®

/  Et konfliktrad kan besta af en gruppe mennesker, der etableres i
organisationen til at lase konflikter. Radet skal veere neutralt og er
som regel permanent og etableres inden en konflikt opstar, sa det
er et formaliseret organ.

/ Sammensaetningen kan vaere meget forskellig, men typisk vil det
vaere en ledelsesrepraesentant - en TR eller eventuelt en AMR -
maske nogle mellemledere og eventuelt personalechefen. Det
skal veere et organ, der er beslutningsdygtigt i forhold til at kunne
traeffe afgarelser.

HK




2. ABEN INDGANG, RET TIL AT GA HGJERE OP | SYSTEMET
OG ABEN-D@RS-POLITIK

/ Aben indgang - Betyder at parterne selv har mulighed for at
veaelge mellem nogle givhe muligheder (som er vedtaget
officielt i organisationen).

/- Man kan selv bestemme den instans/personer, man vil ga til
og fa hjeelp - Her er der saledes flere muligheder. Disse skal
dog veere vedtaget i organisationen.

/ Ret til at ga hojere op i systemet - Hvis ikke konflikten kan
loses pa det niveau, man befinder sig pa, har man her retten
til at ga hojere op i systemet

/ Aben-ders-politik - Her er det legalt, at man gar til sin
naermeste leder for at fa hjeelp til lasning af konflikten pa de
farste trin af konflikttrappen. Det vil ikke blive betragtet som
illoyalitet medarbejderne i mellem.




3. ACTION FINDING OG FACT FINDING

HK PRAESENTATION

/ Action Finding - Man kan her ga til et neutralt team — oftest
ad hoc — sammensat til formalet med sin klage eller konflikt.
Teamet udreder, hvad de anser for den bedst mulige lgsning,
som kan varetage parternes interesse i en ikke-bindende
handleplan. Parterne er altsa ikke forpligtet til at falge den.

/ Fact finding - Her er metoden den samme som til Action
finding, men teamet redegar for facts i en ikke bindende
rapport. | fact finding fokuseres der pa information, hvorimod
Action finding fokuserer pa handlingen

/ Den information som kortlaegges er ikke en beskrivelse af den e et
objektive sandhed, da en sadan ikke findes. Fact finding skal
derimod tjene det formal at basere sig pa parternes forskellige
versioner af konflikten, og som sadan vil parterne opleve at

blive hort I'. (




4. MEDIATIONSMETODEN

HK PRAESENTATION

/ Brugen af en Mediator - konflikttrappens trin 4

/ Mediator er en neutral person, der fungerer som
maegler i en konflikt eller uoverensstemmelse, der - =
opstar pa arbejdspladsen. Vedkommende er 4 ! MEd |atl0n
ansat, og metoden der anvendes er B

al
Mediationsmetoden. J o

/- Mediatoren funktion er at bygge bro mellem
parterne, fa dem til at forstd hinandens baggrund
og synspunkter og ved hjeelp af dialog finde et
feelles resultat, som begge parter kan leve med.

/ Mediatoren pavirker ikke lgsningen og resultatet,
men er en ressourceperson, der ved hjeelp af et
samtale-flow bringer parterne i kontakt med
hinanden igen.
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5. ELLER NOGET HEL

ANDE

- TANDPLEJEN | RANDERS FORSLAG

D Can Siock Phobo - csp5153111

/ Bemeerk at pointen er, at nar vi beslutter os for hvilke redskaber, der skal bruges, skal det
samtidig defineres pa, hvilket trin pa konflikttrappen vi vil bruge de pageeldende redskaber.
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1. SPORGSMAL / 1. GRUPPEARBEJDE

Droft fglgende:

/' Hvilke fordele og ulemper er der ved de 4 forslag/metoder ?
/' Hvilke sager vil kunne lgftes af disse metoder ?

/ Hvad er jeres forslag til metode ?

/ Hvad skal der til for at | vil kunne indfgrer det i Tandplejen.

wiw shutterstockcom - 1032688201

/- Grupper pa tveers af jeres daglige team.
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2. SPORGSMAL / 2. GRUPPEARBEJDE

/" Hvad er det vigtigste budskab for dagen i dag ?

/" Hvad kunne veere en feelles erkleering ?

/  Droftelean faranar i iares danlina team

HUSK KAFFE ! H(
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