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Umea studentkar &r en av tre studentkarer vid
Umea universitet. Vi har bland annat i uppdrag att
bevaka vara studenters utbildning och agera
studentfacklig part gentemot universitet.

Umed studentkar ar en Umed studentkér har som huvudsakligt syfte
6ppen och demokratisk att bevaka och medverka i utvecklingen av
sammanslutning vars utbildningen och férutsdttningarna fér studier
verksamhet formas av vid Umed universitet samt framja sina
medlemmarna. medlemmars vél.

1kap. 2§ 1kap. 4§

Umed studentkér stadgar Umed studentkdr stadgar

Tilsammans med utbildningsbevakning och det studentfackliga uppdraget
som vi maste, enligt lag, erbjuda alla studenter och inte enbart de som &r

medlemmar,

Ett exempel

kan Umea studentkar hjalpa till med massor av annat.

pa nagot vi kan hjalpa till med &r konflikthantering. Nar det

kommer till konflikthantering kan ni dels anvanda er av denna handbok, dels
ta hjilp av det stéd och den kompetens som karstyrelsen samt Ovriga
kansliet kan erbjuda.



Inledning

Meningsskiljaktigheter inom styrelsearbete ar vanligt, och heller inget att vara
radd for. Att stota och bl6ta dsikter mot varandra kan faktiskt vara givande
och utvecklande, for hur skulle det egentligen se ut om alla tyckte lika hela

tiden?

Aven om meningsskiljaktigheter kan vara givande &r det daremot viktigt att se
till att dessa inte gar fran en situation déar en styrelse tycker olika, till en
konflikt. Fér att undvika detta ar det viktigt att dels vara medveten om att en
sadan risk finns, dels ha verktyg for att kunna hantera om en sadan situation
skulle uppsta - fér ndgon gang kommer det antagligen att ske.

S, innan vi gar vidare kan det vara bra
att vara medveten om tva saker till:



Vad ér en konflikt

En konflikt &r en situation dar tva eller fler parter har olika asikter, behov eller

intressen och déar en éverenskommelse inte nds genom dialog utan istéllet

leder till spanning och kanslor av frustration och i slutdndan skapar

destruktivitet.

Till skillnad fran en meningsskiljaktighet, som kan vara positiv genom att det

belyser olika asikter och perspektiv och leder till en gemensam I6sning,

kommer en konflikt inte automatiskt att I6sa sig, om en grupp inte aktivt

forsoker 16sa konflikten.

Meningsskiljaktighet

Konflikt

Har en styrelse val mott en konflikt &r
man ofta battre rustade for att mota
framtida konflikter &n vad man skulle
vara om man aldrig stétte pd en konflikt.
Varfor kan framstd som ganska sjalvklart
- har man val hanterat en konflikt vet ni
vad ni gjorde bra och vad ni hade
kunnat go6ra béttre for att ta er ur
konflikten.

Det & ju som sagt inte ovanligt att
konflikter dyker upp inom en styrelse. Ni
ar ju trots allt valda for att tycka och
tdnka och pa sa sétt leda en verksamhet
framat. Insikten om att konflikter kan
dyka upp kan ocksa vara jobbig
eftersom det inte finns nagon vinst i sig
att strdva efter att konflikter ska uppsta
och ofta vill vi att god stdmning ska rada
mellan de personer som vi ska arbeta
tillsammans med.



Olika typer av konflikter

Kommunikationsproblem

Kan uppstd genom till exempel svarigheter att uttrycka asikter
eller kanslor, missférstand eller rent av att ndgon har en ovilja
att lyssna och ta in andras perspektiv.

Olika arbetsstilar

Kan uppstd genom till exempel att tvad personer féredrar att
arbeta pa helt olika satt vilket skapar samarbetsproblem.

Maktkamper

Kan uppsta om det bade finns en formell utsedd ledare i form
av en ordférande och en informell ledare som gérna gor sin
asikt hord hogst och tydligast.




Oklara rollférdelningar

Kan uppstd om forvantningar och rollbeskrivningar inte ar
tydliga och det darmed finns risk att flera personer uppfattar att
de har samma uppgift inom en grupp.

Oklara mal

Kan uppsta om forvantningarna pa vad styrelsen gemensamt
ska astadkomma inte uttalade och tydliga och att detta leder till
olika prioriteringar.

Stress pa grund av arbetsbelastning

Kan uppsta om arbetsbelastningen inom styrelsen inte dr jamnt
fordelad 6ver tid och personer upplever stress, och att alla inte
bidrar lika mycket till det gemensamma arbetet.




Konfliktens faser

De vanliga konflikterna kan sdklart stanna vid att endast vara
meningsskiljaktigheter, eller stérningsmoment hos en enskild person som

ratar ut sig sjalvt.

Oavsett typ av konflikt ser dock viigen mot konflikt ofta véldigt lika
ut och kan delas in i fyra olika faser:

Stérning

Svarighet

Problem
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Ju tidigare en konflikt kan stoppas, desto lattare kommer den vara att hantera

och reda ut. Det betyder att om ni kan upptacka en konflikt eller en potentiell

konflikt redan i stornings-fasen kommer det daranterat krdva mindre

anstrédngning att l6sa problematiken, &n om ni later konflikten gro till surdegs-

Stérnings-fasen

Det uppstar ett stérningsmoment som
leder till irritation och har géller det att
vara proaktiv och inte tdnka att “det har
gar  over". Forsok att  vara
uppmarksamma pa foérandringar i
beteenden hos varandra och prata om
irritationen, da kan ni lyckas stoppa
konflikten redan denna fas.

Problem-fasen

Steg tre om ni inte lyckas stoppa en
konflikt &r problemfasen. Har &r det latt
att grupperingar bildas, personer som
orsaker till situationen bérjar pekas ut
och man bérjar prata negativti om
varandra. Aven hér &r dialog viktigt, men
ni kanske ocksda behdéver ta in en
utomstdende part som inte “valt sida”
och som hjalper er att reda i vad som
hant och hur ni gar vidare.

fasen.

Svarighets-fasen

Vi leker med tanken att ni inte lyckas
stoppa konflikten i storningsfasen, da
hamnar vi har. Nu paverkas det
gemensamma arbetet negativt.
Kommunikationen kanske har
forsamrats  vilket snabbt leder till
missforstand och ineffektivitet. Har ni
hamnar i denna fas ar det viktigt att
skapa ett specifikt forum foér dialog
kring vad som kan ha héant.

Surdegs-fasen

Surdegsfasen ar konfliktens mest
destruktiva fas. Tidigare har kanske
konflikten stannat mellan nagra fa
personer i styrelsen, men har kommer
konflikten paverka hela gruppen. Har
konflikten natt denna fas kommer den
vara svar att reda ut. Risken &r att
resterande del av verksamhetsaret
behdver anvandas fill att ta er ur
konflikten och darfoér ar ett proaktivt
arbete viktigt for att inte hamna har.



Férebygga konflikter

Okej, vi har konstaterat att konflikter antagligen kommit uppstd och géatt

igenom konfliktens olika faser. Nu vet ni forhoppningsvis ocksa att en konflikt

behoéver hanteras sa tidigt som majligt och att ni absolut inte vill hamna i

surdegs-fasen. Vi har ocksa sagt att dialog ar viktigt, men det kan ju vara

lattare sagt &n gjort for vad ar det man egentligen ska prata om och hur gor vi

for att stoppa nasta konflikt?

Kommunikation &r

A och O bade i att
I6sa en konflikt och
i att férebygga nasta.
Ar ni redan i en konflikt bér
kommunikationen handla om varfor ni
hamnat i konflikten och vad bade
enskilda personer och gruppen som
helhet har for behov for att kunna ta
sig vidare. Att prata om dessa behov &r
ocksd ett bra saitt att arbeta
forebyggande.  Forvantningar  pa
varandra och gruppen som helhet
behover vara tydligt for alla. Ni kanske
behdver prata med varandra om hur ni
foéredrar att jobba och varfor, eller
fortydliga rollférdelningar for varandra.

Kommunikation

Aven om ni kan utga
fran den har hand-
boken i hur ni kan
arbeta med konflikter
kan det ocksa vara bra att sjilva ta
fram ett internt styrdokument for hur ni
tanker er  eventuell  hantering.
Formuleringar i sjélva styrdokumentet
kan ni diskutera samtidigt som nar ni
pratar om foérvantningar.

Styrdokument

Vi tar detta igen.
Det kan vara svart
i borjan av ett
verksamhetsar att
veta vad man kan forvanta sig bade av
aret och av varandra. Med det sagt &r
det darfor okej att kdnna att ni behover
bli varma i kldderna innan ni kan prata
om férvantningar med varandra, men
dd behdver det ocksa vara uttalat att
en dialog om férvantningar kommer
ske forst om ett tag for da ar alla
inforstddda i nér de kan forvanta sig
den typen av samtal. Nar ni val ska
prata om foérvantningar bor samtalet
berora allt fran rollférdelning och vilka
uppgifter som ska inga, till hur ni avser
att arbeta tillsammans som styrelse
och hur ni tanker kring styrelsemoten
generellt.

Forvantningar

Vi har gjort vart
basta for att ni i
den hér hand-
boken ska kunna
fa hjalp och stéd, men dnnu mer hjélp
och stoéd kan ni alltid f& om ni pratar
direkt med oss. Vi kan vara stdd i
samtal, ta fram utbildningar och halla
workshops.

Umea studentkar
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Till dig som ¢éir ordférande

Som ordférande bar man ett konkret och stort ansvar for féreningen och
styrelsen, men ocksa for enskilda personers valmaende. Darfor ar det viktigt
att du som &r ordfoérande vet vad du kan géra mer konkret for att alla i

styrelsen ska ma bra och uppleva styrelsearbetet som givande.

Var uppmarksam pa Visa pa konkreta

hur alla mar exempel

Var l6sningsorienterad

l



Positiv moteskultur

Ett konkret exempel pa ndgot som latt kan skapa andra konflikter inom en
styrelse & om man hamnar i en spiral av negativ méteskultur. Att vara
engagerad och ga pa moten ska vara roligt, men hamnar man i en spiral av
negativ moteskultur finns risken att det istéllet blir ndgot man vandas infor.
Har ar konkreta tips for hur ni redan fran boérjan kan etablera en struktur som

framjar en positiv moéteskultur!

Kallelse och handlingar

| er stadga bor det std hur manga dagar som géller for kallelse och
handlingar. Nar det kommer till att skicka ut dessa ar det bra att se till

1 att det i kallelsen stdr tydligt vilket datum och vilken tid som gaéller, samt
hur man meddelar narvaro eller franvaro. Tydliga handlingar bor
innehalla ett konkret namn pa varje punkt, en tydlig beskrivning av varje
punkt, och att man goér skillnad pa besluts- och diskussionspunkter.
Detta s att alla vet vilka férberedelser som krévs infér métet.

Satt ramar for motet

Nar det kommer till ramar for métet kan det vara bra att prata om om

2 hur ordet kommer att fordelas. Far man prata ratt ut eller racka upp
handen och ordféranden uppréttar en talarlista? Och hur sakerstéller ni
att alla kommer till tals. Aven hur ni héller er till &mnet &r bra att bolla.
Har kan tydliga handlingar vara till stor hjélp, men under méten &r det
inte ovanligt att diskussionerna borjar dra ivdg. Da bar ordférande ett
stort ansvar i att halla er pa banan och styra tilloaka till vad punkten
faktiskt var avsedd for.

Inled med en m4& bra-runda

Att veta vilken status alla personer i rummet &r i for dagen ar bra for att
veta vad ni kan forvanta er av varandra. Nagon har kanske haft en riktigt

3 dalig vecka eller kommer direkt fran en tenta, och om den personen
far chansen att siga det vet alla andra att just den personen inte
kommer vara i sitt esse just idag och kanske darfor inte kunna bidra lika
mycket som vanligt.



Avslutningsvis

Som sagt, det kommer att uppstd konflikter och det &r ingenting att vara radd
for. Det viktigaste ar att ni har konkreta verktyg for hur ni kan forebygga dem
och vad ni gér nér de val uppstar. Ju mer ni dvar, samtalar och jobbar med
detta, desto battre pa det kommer ni bli. Ni vet den klassiska sdgningen,
ovning ger fardighet.

Och kom ihag! Ni kan alltid far hjilp,
stod eller bara komma och prata av
er hos nagon pa karen centralt. Vi
finns till for er!

Organisationsutvecklare

férnamn.efternamn férnamn.efternamn
@umeastudentkar.se @umeastudentkar.se

Vice ordférance Utbildningsbevakare

ub.sam@umeastudentkar.se

L ub.humla@umeastudentkar.se
likavillkor@umeastudentkar.se @







