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Vad ér Umed studentkdr?
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Umea studentkar ér 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 studentkér ar en Umed studentkér har som huvudsakligt syfte
Oppen och demokratisk att bevaka och medverka i utvecklingen av
sammanslutning vars utbildningen och férutsdttningarna for studier
verksamhet formas av vid Umed universitet samt framja sina
medlemmarna. medlemmars val.

Tkap. 2§ Tkap. 4§

Umeé studentkdr stadgar Umeé studentkdr stadgar

Tillsammans med utbildningsbevakning och det studentfackliga uppdraget
som vi, enligt lag, maste erbjuda alla studenter och inte enbart de som ar
medlemmar, kan Umea studentkar hjalpa till med mycket annat.

Ett exempel pa nagot vi kan hjalpa till med ar konflikthantering. Nar det
kommer till konflikthantering kan ni som karaktiva dels anvanda er av denna
handbok, dels ta hjalp av det stéd och den kompetens som karstyrelsen
samt kansliet kan erbjuda.



Inledning

Meningsskiljaktigheter inom styrelsearbete ar vanligt, och ar inget att vara
radd for. Att stota och blota asikter 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 ar det daremot viktigt att se
till att dessa inte gar fran en situation dar en styrelse tycker olika, till en
konflikt. For att undvika detta ar det viktigt att dels vara medveten om att en
sadan risk finns, dels ha verktygq for att kunna hantera om en sadan situation

skulle uppsta - for ndgon gang kommer det antagligen att ske.

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

Konflikter kan férebyggas genom tydlig och &rlig
kommunikation, samt tydliga och uttalade férvantningar pa
varandra.

Alla styrelser behdver arbeta systematiskt med konflikter,
for att komma fram till hur ni vill agera ndr en konflikt
uppstar.



Vad ér en konflikt?

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

intressen och dar en 6éverenskommelse inte nas genom dialog utan istallet

leder till spanning och kanslor av frustration och i slutandan skapar

destruktivitet.

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

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

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

forsoker 16sa konflikten.

Meningsskiljaktighet

En meningsskiljaktighet kan man ocksa

se som en form av 6verenskommelse

- en 6verenskommelse om att man ar
o€ense.

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 stotte pa en konflikt.
Anledningen kan framstd som ganska
sjalvklar - har man val hanterat en
konflikt vet ni vad ni gjorde bra och vad
ni hade kunnat géra battre for att ta er
ur konflikten.

Konflikt

En konflikt innebar att
overenskommelse inte finns, och
kannetecknas av fientlighet mot en
motsatt part eller asikt.

Det ar 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 ocksd 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 uppsta genom till exempel svarigheter att uttrycka asikter
eller kanslor, missforstand eller rent av att ndgon har en ovilja
att lyssna och ta in andras perspektiv.

Samarbetsproblem

Kan uppsta exempelvis nar tva personer foredrar att arbeta pa
helt olika satt, vilket skapar en krock mellan olika arbetsstilar.

Kan uppstd om det bade finns en formell utsedd ledare i form
av en ordférande, och en informell ledare som garna gor sin
asikt hord hogt och tydligt.



Oklara rollférdelningar

Kan uppsta om férvantningar 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 uppstd om forvantningarna pa vad styrelsen ska
astadkomma inte ar uttalade och tydliga, vilket kan leda till olika
prioriteringar.

Stress pa grund av arbetsbelastning

Kan uppsta om arbetsbelastningen inom styrelsen inte ar jamnt
fordelad over tid och personer upplever stress, samt om
arbetsbelastningen inte ar anpassad efter
styrelsemedlemmarnas kapacitet.



Konfliktens faser

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

ratar ut sig sjalvt.

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

- . Sma otydliga signaler, gnabb
Stornlng och ofillfredsstallda behov.

Arbetsuppgifter paverkas och

SVé I’Igh et kommunikationen inom
gruppen forsamras.

Grupperingar bildas och det

Problem finns en vilja att peka ut en
syndabock.
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Konflikten blir allmant kand
och det kradvs omfattande
atgarder for att reda ut
situationen.




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 storningsfasen kommer det garanterat krava mindre

anstrangning att 16sa problematiken, an om ni later konflikten gro till

surdegsfasen.

Stérningsfasen

Det uppstar ett stérningsmoment som
leder till irritation och hér géller det att
vara proaktiv och inte tdnka att “det har
gar nog Over snart”. Forsdk att vara
uppméarksamma pa fordndringar i
beteenden hos varandra och prata om
irritationen, da kan ni lyckas stoppa
konflikten redan i denna fas.

Problemfasen

Steg tre om ni inte lyckas stoppa en
konflikt & problemfasen. Har ar det latt
att grupperingar bildas, personer som
anses vara orsaken till situationen borjar
pekas ut och man bérjar prata negativt
om varandra. Aven har &r dialog viktigt,
men ni kanske ocksd behdver ta in en
utomstaende part som inte “valt sida”
och som hjalper er att reda i vad som
hént och hur ni gar vidare.

Svdrighetsfasen

Vi leker med tanken att ni inte lyckas
stoppa konflikten i stérningsfasen, da
hamnar vi har. Nu paverkas det
gemensamma arbetet nedativt.
Kommunikationen har troligtvis
forsdmrats  vilket snabbt leder il
missforstand och ineffektivitet. Har ni
hamnat i denna fas &r det viktigt att
skapa ett specifikt forum for dialog
kring vad som kan ha hant.

Surdegsfasen

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


















