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Hvem er vi
www.mediationcenter.dk

® mediationcenter a/s blev grundlagt ar 2000 for at skabe og
bevare gode og varige relationer ved konflikter i
organisationer og virksomheder

® mediationcenter arbejder med konflikt i organisationer og
virksomheder gennem uddannelse, mediation,
konflikthjaelp og konfliktstrategi

® mediationcenter har skrevet anerkendte boger og
artikler om konflikt samt implementeret konfliktdesign i
store organisationer
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Program for foretrade

® Hvad er konflikt?
® Hvad er interessebaseret konfliktpolitik?
® Hvorfor have en interessebaseret konfliktpolitik?

® Forslag til rammelovgivning om konfliktpolitik
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Definition af konflikt

® Et modsaetningsforhold, der ikke tolererer
eller kan handtere forskelle
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[
Konflikttrappen
-den bedste vej til lasning af en konflikt

- baseret pa Friedrich Glasl’s model

<4 For konflikt <4 Gransen for selvhjeelp
Samtale opgives Konflikt om konfliktlzsning
el — —
9
8 Ingen vej tilbage
Konflikt om konflikten 7 Eliminering
L 6 Destruktion af modpart
- - 5 Trusler
4 Taber
3 Alliancer ansigt
2 Handling/ og angreb
| Skanderi/ undgar N— U
Uenighed/ Manden  manden HR/mediation/chd/ombudsperson
bolden H—j
~ ~ - Hijzelp fra — —— —
Parterne kan selv ~ Kollega/TR Domstol

lose konflikten

”"De sterste problemer i verden kunne vaere lgst, mens de endnu var sma.” Witter Bynner
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Hvad betyder mteressebaseret7

Negative folelser —> Magtkamp <4/ Magt TAB-TAB

Magt

Uden folelser / Rettlgheder _’Rettlghedskonkurrence‘_ Rettlgheder\ TAB-VIND

Positive falelsel/ Interesser \-} Samarbejde 4—/ Interesser \IND-VIND
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Konsekvenser af manglende m
konflikthandtering

Ledere bruger 42% af deres tid pa konflikter

(study from Carol Watson & Richard Hoffman 1996)

Over 65% af produktivitetsproblemer skyldes darlige relationer

(The Dana Measure of Financial Cost of Organizational Conflict, 2001)

90 % af ufrivillige fratraedelser skyldes konflikter

(Ph.d. Dana Daniel, The Dana Measure of Financial Cost of Organizational Conflict, 2001)

Det koster mellem 75% og 150% af drslennen at genbeszette en stilling

(Philips D.T. “The Price Tag of Turnover, Personnel Journal, december 1990)

Stress og mobning er et produkt af konfliktfyldt arbejdsmilje

(CHH Unscheduled Absence Survey, 1999)

Mobning medferer gennemsnitligt syv fravaersdage pr. ar

(BOHREF, Lancaster University Management School, 2002)
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Behov for konfliktpolitik pa m
arbejdspladser

Arbejdskraftmangel

Fastholdelse af medarbejdere og ledere

Konfliktskyhed skaber grobund for konflikter og mobning
Beredskab frem for brandslukning

Lovgivning hjalper

( 25% danske bern udsat for mobning mod 6% svenske bern. | Sverige er der lovgivning om mobning)

Udsendelse om mobning viste at kun | ud af 10 virksomheder har en
politik til at handtere konflikter

( )

Konflikter har store menneskelige og olkonomiske konsekvenser
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http://www.dr.dk/DR1/penge/2007/11/28152533.htm

Indhold i en konfliktpolitik .=

® Valge fremgangsmade ved konflikt

— hvem kan jeg henvende mig til
— hvad skal der ske
— interessebaseret metode

® Udarbejde adfaerdskodeks
— god omgangstone
— udvise respekt for hinanden

® Serge for undervisning i konfliktforstdelse
— viden
— kompetencer
— faelles forstdelse
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mediationcenter
dste vej g af en konflikt

Forslag til Arbejdsmarkedsudvalget

Rammelovgivning som kan sikre, at arbejdspladser med mere end 25
ansatte har en konfliktpolitik

Konfliktpolitikken skal indeholde:

— Fremgangsmade ved konflikt
— Adfaerdskodeks
— Viden om konflikthandtering

© mediationcenter



Konfliktdesign m

Inspirator til valg af fremgangsmade .

Intern konflikt

Aben indgang Dﬁ ﬂ @

Ombudsperson ||

Personalechef [| Leder — aben der-politik [| Ret til at ga hgjere i systemet ||

| | |

Factfinding [ L
Intern mediator [| <—=> Actionfinding [] <——> Konfliktrad ||

! ! !

Ekstern mediator [ ]

!

Voldgift — Fagretlige system ||
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mediationcent
dste vej til lasning

Aben indgang

® Giver parterne mulighed for selv at veelge blandt nogle
givne muligheder, hvem de vil henvende sig til

® Giver mulighed for at opfange og fa sat fokus pa sa mange
konflikter som muligt
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mediationcent
dste vej til lasning

Ombudsperson

En organisationsombudsperson er en neutral og upartisk
person, der yder uformel og fortrolig assistance til alle i
organisationen

Alle kan henvende sig med klager og kan fa lgst konflikter

Er ansat i en stabsfunktion med reference til den gverste
ledelse

Er advokat for fairness og anvender mediationsmetoden

Ombudspersonen tager ikke beslutninger
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mediationcent
edste vej til lgsning

/&ben-dzr-politik

® Mulighed for at henvende sig til sin naermeste leder for at
fa forebygget, handteret eller last en konflikt

® En legal og accepteret adgang til at ga videre i systemet for
at fa last en konflikt, man selv eller andre i organisationen
er involveret i

® Sikrer at lederen er klzedt pa til at lese konflikter og at der
er "noget bag deren”
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mediationcenter
dste vej til lasning af en konflikt

Ret til at ga hgjere i systemet

® Giver mulighed for, hvis man ikke mener, at problemet
kan lgses hos naermeste leder eller personalechef, at ga
direkte til den administrerende direktor
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mediationcent
dste vej til lasning

Fact finding

® Et neutralt team, der undersgger en klage eller en konflikt
og redeger for facts i en ikke bindende rapport

® Fokuserer pa at finde information

® Et godt vaerktej i mobningssituationer, hvor den
potentielle kreenker ofte ikke kan genkende den
beskrivelse, som det potentielle offer kommer med
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mediationcent
dste vej til lasning

Action finding

® Et neutralt team, der undersgger en klage eller en konflikt
og redegor for den bedst mulige lasning, der varetager
begge parters interesser

® Fokuserer pa handlingen
® Udmunder i en ikke bindende handleplan
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mediationcent
dste vej til lasning

Intern mediator

Neutral tredjemand der satter sig i midten mellem to
parter i konflikt

Hjaelper parterne til at kommunikere samt udtrykke egne
interesser og behov

Intern mediator nyder medarbejdernes tillid og er ansat og
fysisk placeret i organisationen

Er uddannet mediator og fungerer som sadan i konflikter,
der opstdr i organisationen
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mediationcenter
-den bedste vej til lesning af en konflikt

Konfliktrad

Neutralt rad til at lese konflikter i organisationen
Radet etableres varigt i organisationen

Bestdr som oftest af en person fra den gverste ledelse, en
tillidsrepraesentant, en eller flere funktionsledere samt
eventuelt personalechefen

Radet anvender mediationsmetoden ved lgsning af
konflikter
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mediationcent
dste vej til lasning

Ekstern mediator

Neutral tredjemand der satter sig i midten mellem to
parter i konflikt

Hjaelper parterne til at kommunikere samt udtrykke egne
interesser og behov

Ekstern mediator befinder sig uden for organisationen og
er ikke ansat men fungerer pa konsulentbasis

Mediationen udferes hos den eksterne mediator i neutrale
omgivelser
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