Individniva

Konflikter antas uppsta genom att vissa personer
har egenskaper som stéller till problem.

Konflikten hanteras genom att fokusera pa
problemindividen: utvecklingssamtal, disciplindra
atgdrder, omplacering, uppsiagning.

Processniva

Konflikter antas uppsta genom att det finns
meningsskiljaktigheter eller missforstand mellan
personer eller genom att personlighetsskillnader
leder till samarbetssvarigheter.

Konflikten hanteras genom att man férsoker reda
ut relationerna och hitta l6sningar pa sakfragorna.

Systemniva

Konflikter antas uppsta genom att organisationen
har brister eller av annan anledning baddar for
konflikter, t.ex. genom otydlig rollférdelning,
svagt ledarskap och brist pa fungerande forum f6r
tidig problemldsning.

Konflikten hanteras genom att forbattra organisa-
tionens rutiner, rollférdelning, moétesformer, m.m.,
samt genom att arbeta med vardegrund, klimat,
kommunikationsmonster.

Jordan, T., Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, 2006.
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Beteende

B

A C

Attityd Motsattning
(Contradiction)

A (Attityd) star for de subjektiva komponenterna i konflikten, d.v.s. individernas kénslor,
tolkningar, tyckanden, onskningar och inte minst installningar till varandra.
B (Beteende) star for konfliktparternas beteenden, verbala och icke-verbala.
C (Motsiattning, Contradiction) star for de sakfragor som finns i konflikten.

Vissa konflikter har mycket tydliga och valavgransade sakfragor, medan A-hornets kéanslor
och installningar spelar en helt underordnad roll. Sadana konflikter kan kallas sakfrdge-
konflikter eller tvister. Parterna ar i stort sett Overens om vad oenigheten bestar i och kan
anvanda sig av rationella metoder for att hantera konflikten, t.ex. samtal, forhandlingar,
omrostning eller medling. I andra konflikter tycks sakfragorna spela en underordnad roll,
medan kénslor och tyckanden ar mycket starka. For enkelhetens skull kan vi kalla sadana
konflikter for relationskonflikter. Parterna upplever det sa att det ar den andres personlighet
eller beteende som ir sjalva problemet eller att det finns stora problem 1 sjalva relationen som
inte kan reduceras till enskilda sakfragor.

ABC-modellens tre horn kan ses som tre grupper av fragor det kan vara vart att stalla sig infor
en konflikt. A-hornets fragor handlar om det som pagar inuti individerna:

— Hur betydelsefulla ar kanslor, tyckanden, onskningar och olikheter i1 de bilder parterna har
gjort sig av vad som héant och hénder?

— Vad ir det de olika parterna mer precist kdnner, tycker, tror och vill?

— Hur hanterar parterna sina egna kanslor, tyckanden, formodanden och onskningar?

B-hornets fragor handlar om de beteenden som ar relevanta for konflikten:
— Med vilka medel driver parterna konflikten?

—Ar vissa typer av beteenden orsaker till att konflikten uppkommit?

— Vilka sitt att agera betraktas som normala och acceptabla av parterna?

C-hornets fragor handlar om blockeringarnas natur:

— Har parterna klart for sig vad de ser som sakfragor i konflikten?

— Hur stora ar skillnaderna i parternas uppfattningar om vad konflikten handlar om?

— Har parterna mal, intressen och behov som inte 0ppet har kommit till uttryck, antingen for
att parterna sjalva valt att halla inne med vissa motiv, eller for att parterna inte sjalva ar riktigt
medvetna om vad som star pa spel for dem?



Vilka ansatser ar limpliga vid en konfliktbehandling?

1

. Bor interventionen ldggas pé individ-, process-, eller systemniva, eller en

kombination av flera?

. Finns det forutsattningar att 1 samtal enskilt eller 1 grupp bearbeta konflikten

och med hjilp av nya insikter, fordndrade instéllningar, kreativa 16sningar
komma fram till frivilliga 6verenskommelser? (dialogansatsen)

. Finns det anledning att l4ta konflikten behandlas enligt de formella proce-

durer, regler, avtal och liknande som finns pé arbetsplatsen? Har ndgon av
parterna réttigheter som miste beaktas? (principansatsen)

. Finns det argument som talar {for att konflikten bor behandlas med ensidigt

beslutade atgirder, s som beordringar, sanktionshot, omplacering,
omorganisation eller andra tvingsdtgirder? (maktansatsen)

Dialog Principer/Rittigheter Makt

Individniva

Processniva

Systemniva




Metodik for att utveckla en strategi for en robust samarbetskultur

Detta ar en Oversikt 6ver hur man kan disponera ett "portrétt" av en
arbetsplats i syfte att utveckla en helhetssyn pa hur organisationen ska
arbeta fOr en robust samarbetskultur.

Om den organisation du/ni arbetar med bestir av ménga olikartade
delar bor ni for att kartliggningen ska bli hanterbar vilja ut en over-
skadlig del av organisationen. Det kan handla om en avdelning, en
enhet eller ett arbetsstille. Kartliggning av en mer komplex organi-
sation far antingen fokusera de gemensamma funktionerna eller ocksa
ta mer tid i ansprak.

1. Beskrivning av organisationen

Beskriv organisationen i termer av vilken typ av verksamhet det
handlar om, antal anstillda, yrkeskategorier och organisation
(indelning i arbetsgrupper/enheter, ledningsstruktur, etc.). Ta ocksa
upp andra omsténdigheter som é&r relevanta for att forsta
organisationens fOrutséttningar, som t.ex. genomforda eller
forestaiende omorganiseringar, fordandringar i ekonomiska
forutséttningar, byte av chefer eller nyckelpersonal, arbetsbelastning,
sdrskilda problem eller foréandringsprocesser i1 organisationens
omvérld.

2.Hdlsocheck av organisationen

Utga fran checklistan 6ver organisationens konfliktpotential och
beskriv vad som fungerar bra och vilka brister och oldsta problem som
finns. Anvénd denna genomgéng for att identifiera kéllor till
konflikter som &r inbyggda 1 organisationstrukturen.

3. Samarbetskultur

Anvind befintliga arbetsmiljéundersokningar och/eller instrumentet
"Har din arbetsplats en problemlésande samarbetskultur?" som
underlag for att beskriva vilken typ av probleml6sningskultur och
vilken kommunikationskultur som finns pa arbetsplatsen. Diskutera
girna vilka konfliktstilar som &r karakteristiska.



4. Inventering av friktioner och konflikter

Beskriv vilka typer av friktioner och konflikter som férekommer i
organisationen. Utga géirna fran vilka aktorer det finns som kan ha
friktionsytor mot varandra. Om det intriffat svarare konflikter, beskriv
dven dessa enskilda fall. Gor en bedomning av huruvida konflikter &r
ett kinnbart problem i organisationen.

5. Nuvarande praxis for konflikthantering och kompetensbyggande
Beskriv hur konflikter hanteras inom organisationen, gdrna med
utgangspunkt fran en enskild medarbetare eller chef som hamnar i en
konfliktsituation. Vad skulle hinda rent konkret i f6ljande fall:

a. En person som hamnat i konflikt med sin chef om f6rdelning av

arbetsuppgifter

b. En person som upplever stora samarbetssvarigheter med en néra kollega

c. En person som blir trakasserad/mobbad av flera kollegor

d. En konflikt mellan tva grupper om framtida strategiska satsningar

e. En person som blivit utsatt for sexuella nirmanden av en chef

f. En chef som inte vet hur han/hon ska hantera dalig stimning i personal-

gruppen
g. En person vars chef bryter mot regler eller lagar

Anvind arbetsbladen for kartliggning av organisationens strategi for
en robust samarbetskultur for att inventera vilka atgédrder och resurser
som finns idag i organisationen.

6. Behovsbedomning
Gor en sammanfattande bedomning av organisationens befintliga
strategi fOr en robust samarbetskultur samt formulera behov.

7. Skiss till strategi for en robust samarbetskultur

Gor en skiss till ett atgdrdsprogram som kan leda fram till en
vilavvigd strategi fOr en robust samarbetskultur, anpassat till
organisationens sérskilda forutsittningar, behov och resurser. Anvénd
girna de tio komponenterna i arbetsbladen som disposition for
atgirdsforslagen.

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, 2007.



Arbetsblad: Arbetsplatsens konfliktpotential

Material ni behover: gron och réd fdargpenna eller krita.

Arbetsbladets syfte dar att underldtta kartliggningen av ogynnsamma fOrutsittningar i
organisationen pd en arbetsplats, forutsittningar som dels kan utgdra en kélla till uppkomsten
av konflikter, dels kan forsvira att konflikter och samarbetsproblem hanteras pa ett
konstruktivt sitt.

Genom att anvinda en kombination av en checklista och fargliggning av en "kartbild" kan
man dra nytta av bdde analytisk information och mer intuitiv och svarformulerad kunskap.

Arbetsbladet kan anvéndas av en chef eller konsult pd egen hand, eller &nnu hellre for att lata
medarbetare och chefer pd en arbetsplats genom diskussioner i mindre grupper identifiera
oklarheter och problemomréden i den egna organisationen. Erfarenheten visar att man pé sa
lite tid som en halvtimma kan fa en god 6verblick dver var i organisationen det finns oldsta
problem.

Arbetsbladet bestdr av en karta dir olika aspekter av arbetsplatsen symboliseras av olika
sorters byggnader. Uppgiften bestdr i att en och en gi igenom de olika delarna av
arbetsplatsen och gora en bedomning av om de &r i balans eller inte. Arbetsplatsen betraktas
hér som ett samhélle dér olika delar méste fungera bra ihop for att helheten ska fungera vil.
Om det finns storningar eller bristande passform vad géller en del av "samhéllet" si kan det
leda till storningar i enskilda personers arbetsvardag genom att ménniskor blir frustrerade och
tar ut sin frustration pa varandra. Det egentliga problemet ligger kanske pa ett annat plan.

Nedan finns en forenklad checklista som forklarar vad de olika byggnaderna pa kartan star
for. Meningen dr inte att ni ska besvara varje enskild friga, utan att ni genom frdgorna ska fa
en kinsla for vad respektive byggnad handlar om. G4 igenom dem en och en och firgligg de
olika byggnaderna efter hur ni tror att det &r stillt med dem. Gront betyder att den delen
fungerar bra som den ér, rott betyder att det finns obalanser, brister eller andra problem. Om
ni exempelvis bedomer det sé att stodfunktionerna fungerar illa (t.ex. att det saknas rutiner for
aterkommande problemsituationer och detta leder till stindiga slitningar mellan olika
yrkeskategorier) sa fargar ni den byggnaden rod. Om ni tycker att det &r klart och tydligt vad
organisationen har for méal och tror att alla dr Gverens om att det &r bra mal, dd fargar ni
flaggan gron. Ni kan ocksa blanda: sma problem i en funktion kan visas med lite rott men
mest gront.

Checklistan baseras pa Glasls modell 6ver organisationens konfliktpotential samt Weisbords
sexboxmodell. Kdllor:

EKSTAM, K. (2000) Handbok i konflikthantering, Liber Ekonomi.

GLASL, F. (1997) Konfliktmanagement. Ein Handbuch fiir Fiihrungskrdfte, Beraterinnen und
Berater, 5. Auflage. Bern: Paul Haupt Verlag.

Kdlla: Jordan, T. (2002),_http.//arbetsplatskonflikt.av.gu.se, Institutionen for arbetsvetenskap,
Goteborgs universitet.




Checklista for arbetsplatsens konfliktpotential (version 2)
Finns det under respektive rubrik olosta problem som kan skapa friktioner och konflikter?

L. Identitet

Ar organisationens ¢vergripande mal och funktion i samhiillet klart formulerade,
entydiga och oomstridda?

Finns det meningsskiljaktigheter kring vilka vérden och kvalitetskriterier som ska vara
vigledande for verksamheten?

Ar personalen stolt dver sin organisation?

Finns det aspekter av organisationen som man inte kan prata ppet om?

I1. Strategi

Finns det olosta tvister om vilka konkreta mal som ska uppnas?

Finns det meningsskiljaktigheter om vilka metoder/arbetssitt man ska anvinda for att na
malen?

Finns det vil fungerande metoder att koordinera medarbetares, gruppers och enheters
arbete sa att alla i rimlig grad strdvar efter ssmma mal med dndamalsenliga metoder?

III. Struktur

Fungerar arbetsfordelningen mellan olika enheter och personer vél?

Ar fordelningen av ansvar och befogenheter klar och tydlig?

Ar arbetsbelastningen rimlig?

Har personalen tillgang till de resurser (t.ex. tid) och den kompetens de behover for att
kunna skota sina arbetsuppgifter vil?

IV. Stodsystem

Finns det vil fungerande rutiner och procedurer for att ta hand om de arbetsuppgifter
och problem som férekommer?

Har personalen tillgang till adekvat utrustning?

Ar den fysiska arbetsmiljon rimlig?

Hur fungerar informationskanalerna mellan olika delar av organisationen?

V. Beloningssystem och aterkoppling

Uppfattas I6nenivaer och formaner som orittfardiga pa ett sadant sétt att det uppstar
spianningar mellan personer/yrkesgrupper/enheter eller mellan medarbetare och ledning?
Far personalen uppskattning for sina arbetsinsatser?

Finns det vil fungerande metoder for att hantera situationer dir personer inte lever upp
till de rimliga krav man kan stélla pa deras arbetsinsatser?

VI. Relationer och kultur

Hur &r samarbetsklimatet, stimningen?

Hur hanteras samarbetsproblem och konflikter?

Finns det osunda informella roller bland personalen och mellan enheter?
Finns det en rimlig grad av tolerans for egenheter och olikheter?

VII. Ledarskap

Har cheferna vilja och férmaga att ta ansvar for sin ledarroll vad géller psykosociala
forhallanden?

Ar chefernas ledarstilar adekvata?

Har cheferna de kompetenser (savél inom sitt sakomrade som ménskliga) de behover for
att fylla sin ledarroll?

Finns det acceptans bland personalen for ledarskapet?

VIIL. Omvirldsforandringar

Pagar det viktiga forandringar i organisationens yttre omvérld som skapar behov av
genomgripande fordndringar inom organisationen?

Jordan, T. (2002), http://arbetsplatskonflikt.av.gu.se, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet.
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Jordan, T. (2003), http.//arbetsplatskonflikt.av.gu.se, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet. Version 3.

Har din arbetsplats en problemldsande samarbetskultur?

Ringa in det alternativ som du tycker passar bdst. Tank pd hur det vanligtvis &r pa din
arbetsplats, bortse fran enstaka hindelser. Om du behdver kommentera eller nyansera nagon/
nagra av punkterna kan du gora det pa de tomma raderna efter de atta punkterna.

1. Problemlosning
Niér det uppstér problem eller irritationer i Stammer  Stimmer ~ Stimmer ~Stimmer Stimmer
samarbetet kan J ag rikna med att vi kan inte alls iliten grad delvis  ihog grad helt

komma fram till en bra 16sning genom att fora

ett konstruktivt samtal. 1 2 3 4 5
2. Respekt
Man kan pd min arbetsplats lita pd att man blir =~ Stimmer Stimmer = Stimmer Stimmer = Stimmer
bemott med respekt och intresse ndr man har inte alls iliten grad  delvis  ihSggrad  helt
synpunkter och onskemal.
ynp 1 2 3 4 5
3. Lirande
Min arbetsp]ats genomsyras av en Vll] a att na Stimmer Stdimmer Stdmmer Stimmer Stimmer

god kvalitet pa verksamheten. Man ser positivt inte alls iliten grad ~ delvis  ihdggrad  helt
pa meningsskiljaktigheter och kritiska syn-

punkter eftersom de kan ge uppslag till forbatt- 1 2 3 4 5
ringar och lérande.

4. Tillmotesgaende

Man kan lita pé’l att kOlngOI‘ och chefer har en Stdimmer Stdimmer Stdmmer Stimmer Stimmer
Vilj a att i man av méjlighet vara tillmotes- inte alls iliten grad delvis  1hog grad helt
gdende nir man har speciella 6nskemal och 1 5 3 4 5

behov till f6ljd av individuella skillnader i
livsvillkor och personlighet.

5. Motas som personer
P& min arbetsplats umgés vi med varandra som Stimmer ~Stimmer Stimmer Stimmer Stimmer

yrkesgrupp vi tillhor eller vilken position vi

har 1 2 3 4 5

6. Fraga forst

Pa min arbetsplats faller vi inte forhastade Stémmer ~ Stimmer ~Stimmer Stimmer ~Stimmer

Omddmen om Varandra. Om négon Sager négot inte alls i liten grad delvis i h()g grad helt
som verkar dumt eller konstigt fragar vi forst

efter bakgrunden till det som sagts. 1 2 3 4 5

7. Tolerans

Det finns en hog grad av tolerans for att Stimmer Stdimmer Stdmmer Stimmer Stimmer
manniskor ibland gor misstag och felsteg, inte alls iliten grad delvis  1hog grad helt
dérfor kan man medge fel och prata om

misstag utan att riskera att bli stdimplad som 1 2 3 4 5
inkompetent.

8. Forindringsvilja

Verksamheten prag]as av att vi ar ange]agna Stimmer Stdimmer Stdmmer Stimmer Stimmer
om att var verksamhet har god kvalitet och inte alls iliten grad  delvis  ihdggrad  helt
dgnar sig &t det var omvérld behdver. Det finns 1 ) 3 4 5

darfor en positiv attityd till omvérdering och
fordndring av arbetssitt och prioriteringar.



Jordan, T. (2003), http.//arbetsplatskonflikt.av.gu.se, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet. Version 3.

1. Probleml&sning

8. Féréndringsvilja 2. Respekt

7. Tolerans 3. Larande

6. Fraga forst 4. Tillmétesgaende

5. Métas som
personer

Sa hér for du 6ver siffrorna du ringat in i formuléret till blomman:

"1
"2
"3":
4"
"5":

Inget blad farglaggs.

Farglagg minsta bladet.

Farglagg de tvd minsta bladstorlekarna.
Farglagg de tre minsta bladstorlekarna.
Farglagg alla bladstorlekarna.



Strategi for en robust samarbetskultur

A. Hur gor vi det liitt for
medarbetarna att losa problem
tidigt och smidigt?

B. Hur frimjar vi 6kad kunskap,
vilja och formaga till konstruktivt
samarbete bland medarbetarna?

C. Hur frimjar vi ett skickligt
ledarskap?

D. Hur frimjar vi utvecklingen av
en losningsorienterad
samarbetskultur?

E. Hur ger vi medarbetarna stéd
for problemlésning genom
tydlighet kring vilka principer och
regler som giiller i organisationen?

F. Hur ser vi till att det finns goda
madjligheter att genom
maktingripande avsluta konflikter
dir samforstandslosningar dr
ouppndeliga?

G. Hur far organisationen signaler
om samarbetsproblem som behover
dtgirdas?

H. Vart kan medarbetare viinda sig
om det uppstdr svdrlosta
samarbetsproblem?

L. Hur far medarbetarna tillgdng
till den information de behover vid
konflikter?

J. Vem har ansvar for att driva
firdgor kring samarbetskultur och
konflikthantering?

Det finns ldmpliga forum for tidig problemlésning genom
dialog pa olika nivaer och i de konstellationer som behdvs med
hinsyn till verksamhetens art och organisation. Arbetsplatstréaffar,
utvecklingssamtal och andra méten praglas av 6ppen och prob-
lemldsande kommunikation.

Det finns dterkommande tillféllen till fortbildning for medarbe-
tarna kring teman relevanta for sjalvkdnnedom, forstaelse av
olikheter, problemlosande kommunikation, medarbetarskap/
ledarskap, etc. Medarbetarsamtal anvéinds aktivt for att skapa
for individen adekvata arbetsforhallanden.

Organisationen verkar for att cheferna tar ansvar for sin roll
som ledare, dr engagerade och dr goda forebilder for en problem-
l16sande instéllning. Chefer har tillgéng till kompetensutveckling
i ledarskap genom fortbildning och handledning och liknande.
Férdighetsutveckling i problemlésande dialog, métesledning och
ansvarsfull maktanvindning framjas. Chefer har okomplicerad
tillgang till individuell handledning vid problematiska situa-
tioner.

Det finns former for att &terkommande samtala om och utveckla
virden och normer i arbetsgrupper, samt frimja konstruktiva
séitt att kommunicera vid meningsskiljaktigheter och
mellanménskliga irritationer.

Det finns eventuellt en skriftlig virdegrund kring samarbete och
konflikthantering som utgdngspunkt for dterkommande dialoger i
arbetsgrupper. Det finns tydliga riktlinjer for hur konflikt-
situationer ska hanteras. Det finns regelverk och
handlingsplaner for hantering av tvister, t.ex. vid upplevd
diskriminering, mobbning och sexuella trakasserier.

Ansvar, befogenheter och roller vad giller anvandning av
ensidigt beslutsfattande &r tydligt utredda och delegerade. Chefer
i organisationen har god kunskap om vilka befogenheter och
sanktionsmojligheter de har. Chefer fér traning i ansvarsfull
maktanvindning.

Det finns instrument for att regelbundet samla in information
om samarbetsklimat och problem i organisationen. Informationen
foljs upp och atgirdas i forum dér berérda medarbetargrupper ar
representerade. Nér kéllor till &terkommande friktioner och
spanningar identifieras utvecklar man och beslutar om ldmpliga
principer for hur de ska férebyggas och hanteras.

Medarbetare och chefer har flera instanser att vinda sig till for
radgorande samtal vid samarbetsproblem och konflikter. Trosk-
larna &r laga att ta kontakt. Det kan handla om konfliktvégledare,
foretagshilsovérd, personalavdelning, skyddsombud, fackliga
ombud. Ev. erbjuder organisationen medarbetarna en konflikt-
l6sningsprocedur man kan ta i ansprak vid behov. Det finns
upparbetade kontakter med externa konsulter med god kompetens
att arbeta pa savél individ-, grupp- som organisationsniva.

Information om arbetsplatsens regler, rutiner och resurser for
forebyggande och hantering av konflikter ar lattillganglig for alla
medarbetare, t.ex. genom personalhandbok och/eller intern
webbplats.

Ansvaret for att f6lja upp och utveckla arbetsplatsens strategi
och resurser for en robust samarbetskultur ar pa ett tydligt sétt
delegerat till en person, en arbetsmiljokommitté eller liknande.

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, januari 2007, thomas.jordan@av.gu.se



Exempel pa redskap i strategin for en robust samarbetskultur

A. Forum for tidig problemlosning

* Kafferaster och andra informella tillfdllen att
triffas, prata och 16sa problem.

+ "Oppen-dérr"-policy: chefer har ansvar att lyssna
till medarbetare vid problem.

* Arbetsplatstréffar med ett format som inbjuder till
att i konstruktiva former ta upp och séka 16sningar
vid meningsskiljaktigheter och irritationer.

* Morgonméten eller liknande med tillbakablick
och planering.

« Utvecklingssamtal/medarbetarsamtal.

* Handledning i grupp.

« Samordningsmdten for ansvariga fran olika
verksamheter.

* Utvirderingsrutin f6r méten

B. Stod for individuell kompetensutveckling

* Former for regelbunden individuell aterkoppling
fran chef och kollegor.

« Vilfungerande medarbetarsamtal som identifierar
och étgardar otillfredstdllande situationer samt
utvecklingsbehov.

+ Aterkommande fortbildning i konflikthantering,
kommunikation, personlighetspsykologi, ledar-
och medarbetarskap, etc.

C. Stod for skickligt ledarskap

« Tillgang till handledning.

* Fortbildningsprogram for ledare i konflikt-
kunskap, konstruktiv kommunikation,
problemldsande forhandlingar och sjélvinsikt.

« Sjélvstyrande samtalsgrupper for chefer.

* Ledarskapspolicy som beskriver chefers ansvar
och ledarskapsroll vad géller samarbetsrelationer
och konflikthantering (t.ex. "6ppen-dorr-princip").

D. Atgirder for problemlésande kultur

« Lattillgénglig och behovsbaserad grupphand-
ledning (t.ex. dva in goda former for arbets-
platstriffar), teambuilding och anvandarstyrd
fortbildning for ledare, medarbetare och
arbetsgrupper.

* Gemensam fortbildning for medarbetare i med-
arbetarskap, konfliktkunskap, problemldsande
kommunikation och sjélvinsikt.

» Aterkommande arbete i arbetsgrupper kring
vérdegrund och forhallningssitt.

« Aktiviteter som framjar goda relationer och god
stimning bland medarbetarna.

E. Principer, regler och rutiner

* Rutin for utvirdering av hur arbetsgruppers och
hela organisationens samarbetskultur fungerar.

* Reglering av roller, ansvar och befogenheter.

* Riktlinjer och procedurer for hantering av ater-
kommande konflikter.

« Skriftlig policy om vérden och riktlinjer for sam-
arbete och hantering av tvister och samarbets-
problem.

 Rutin for att formulera och forankra mal, identitet
och strategier, t.ex. genom att involvera personal i
arbetet med afférsplan/verksamhetsplan.

 Handlingsplaner for fall med krankande sirbe-
handling, sexuella trakasserier, diskriminering, etc.

F. Reglering av maktanviindning

* Tydlig reglering av befogenheter att fatta beslut
och anvénda sanktioner och beloningar.

* Former for att medvetandegora chefer om befint-
liga maktbefogenheter och sanktionsmojligheter.

+ Aterkommande trining for chefer i konstruktiv
konfrontation och skonsamma dverkdrningar.

G. Signaler om samarbetsproblem

* Rutiner for att tidigt identifiera, utveckla 16sningar
for och ldra av aterkommande friktioner.

* Regelbundna arbetsmiljoundersékningar.

* Regelbunden "hélsocheck" av organisationen, t.ex.
genom diagnos av organisationens
konfliktpotential.

 Utvecklingssamtal anvinds som instrument for
konfliktférebyggande.

« Exitintervjuer eller enkéter (nér en anstilld slutar).

» Lopande uppfoljning, avrapportering och
utvirdering av konflikthanteringssystemet.

H. Instanser att viinda sig till

* Medarbetare och chefer erbjuds lattillgénglig
intern eller extern konfliktvigledning av en
kompetent person som kan erbjuda radgivning,
handledning/coaching och processledning.

* Procedurer som medarbetare kan ta i ansprak vid
mer svarlosta problem: informell problem-
sondering, medling, personalpanel/hearing,
skiljedomsforfarande.

* Former for problemlésande samarbete mellan
fackforeningsombud/skyddsombud och arbets-
givare.

+ Avtal med extern organisationskonsult/foretags-
hélsovard med kompetens att arbeta med kraftigt
eskalerade konflikter.

I. Information

* Personalhandbok som uppdateras regelbundet.

* Intern webbplats med information om det stod
organisationen kan erbjuda vid samarbetsproblem
och konflikter.

* Rutin for introduktion av nyanstéllda.

* Tydligt informationsansvar.

J. Ansvar

* Reglering av vem som har ansvar for att forvalta
och utveckla strategin for en robusta samarbets-
kultur.

* Arbetsmiljokommitté, samverkansgrupp eller annat
rad for uppfoljning och styrning av systemet, ev.
med representanter for berdrda parter (arbets-
givare, personalansvariga, fackforeningar, skydds-
ombud, etc.).

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Géteborgs universitet, december 2007, thomas.jordan@av.gu.se
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Strategi for en robust samarbetskultur: Atgiirdsbehov

Organisation:

Finns idag

Atgiirdsforslag

A. Forum for tidig
problemldsning

Hur gor vi det litt for
medarbetarna att lésa
problem tidigt och i

konstruktiva former?

B. Frimja skickligt
medarbetarskap

Hur frimjar vi okad
kunskap, vilja och formdga
till konstruktivt samarbete
bland medarbetarna?

C. Stod for skickligt
ledarskap

Hur frimjar vi ett skickligt
ledarskap?

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, januari 2007, thomas.jordan@av.gu.se




Finns idag

Atgiirdsforslag

D. Atgirder for att frimja
problemldsande kultur

Hur frimjar vi utvecklingen
av en problemlésande
samarbetskultur?

E. Organisation

Hur ger vi medarbetarna
stod for problemlésning
genom tydlighet kring vilka
principer och regler som
giiller i organisationen?

F. Maktanvéndning

Hur ser vi till att det finns
goda majligheter att genom
maktingripande avsluta
konflikter dir samforstinds-
losningar dr ouppndeliga?

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, januari 2007, thomas.jordan@av.gu.se




Finns idag

Atgiirdsforslag

G. Signaler om
samarbetsproblem

Hur fir organisationen
signaler om samarbets-
problem som behéver
dtgirdas?

H. Personer att vanda
sig till

Vart kan medarbetare viinda
sig om det uppstdr svdrlosta
samarbetsproblem?

1. Information

Hur fiar medarbetarna
tillgang till den information
de behover vid konflikter?

J. Ansvar

Vem har ansvar for att driva
firdgor kring samarbetskul-
tur och konflikthantering?

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, januari 2007, thomas.jordan@av.gu.se




Konfliktvagledartjanster: nuldge och behov

Finns Bor finnas

Information
— Informera enskilda om méjligheter, regler, lagar, resurser O O
— Ansvara for och genomfora allmén information inom

omrédet O O
Samtal och rad
— Vara informell samtalspartner i tidiga skeden O O
— Ge stodsamtal &t drabbade O O
— Vara resursperson vad géller handlingsalternativ O O
Handledning
— Handleda chefer i hantering av p&g&ende konflikter O O
— Handleda arbetsgrupper i férebyggande syfte, t.ex. O O

i indvning av APT-former
Processledning
— Informell problemsondering O O
— Medling O O
— Motesledning O O
— Skytteldiplomati O O
— Konfliktinterventioner i arbetsgrupper O O
Utredning
— Informell problemkartldggning O O
— Arbetsmiljdundersékningar O O
— Kartldggning av organisationens konfliktpotential O O
— Ansvara for utviardering och uppfdljning O O
Fortbildning
— Leda kurser i kommunikation, konfliktkunskap, etc. O O
— Arrangera seminarier och kurser med externa resurspersoner O O
Sakkunskap i policy- och strukturfragor
— Foresld fordndringar i policy, handlingsplaner O O

Funktionsansvar

— Ansvara for att systemet f6ljs upp, fungerar och utvecklas O O
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Enkiit om samarbete, problemlosning och konflikter pa arbetsplatsen

Enkdten innehdller dels rena fragor, dels pdastdenden ddr vi ber dig ta stdillning till om de stdmmer
eller inte stammer med hur du upplever din arbetsplats. Tdnk i forsta hand pd hur det fungerar pd din
egen enhet. Det finns plats efter fragorna for kommentarer och kompletterande synpukter.

Samarbete och problemlosning

1. Hur tycker du att samarbetet fungerar inom och mellan grupper pé din arbetsplats?
Mycketbra  Ganskabra  Varkeneller Ganska daligt Mycket daligt  Ej relevant

Inom min arbetsgrupp ] L] [] ] L] L]
Mellan min grupp och andra ] L] [] ] L] L]

2. Nar det uppstar problem eller irritationer i samarbetet kan jag rdkna med att vi kan
komma fram till en bra 16sning genom att fora ett konstruktivt samtal.

Stammer Stammer Stammer Stammer Stammer
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt
L] L] L] L] L]

3. Pa min arbetsplats umgas vi med varandra som likvérdiga personer, oberoende av vilken
yrkesgrupp vi tillhor eller vilken position vi har.

Stammer Stammer Stammer Stammer Stammer
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt
L] L] L] L] L]

4. P& min arbetsplats féller vi inte forhastade omdomen om varandra. Om négon sdger nagot
som verkar dumt eller konstigt tar vi forst reda pa bakgrunden till det som sagts.

Staimmer Staimmer Staimmer Staimmer Staimmer
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt
L] L] L] L] L]
5. Vi dr mestadels raka mot varandra nir det uppstar irritationer och missforstand.
Staimmer Staimmer Stimmer Staimmer Staimmer
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt
L] L] L] L] L]

Forekomst och konsekvenser av konflikter
6. Det finns pa min arbetsplats samarbetssvarigheter/konflikter som paverkar min trivsel

negativt.
Stammer Stammer Stammer Stammer Stammer
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt
L] L] L] L] L]

7. Det finns pa min arbetsplats samarbetssvarigheter/konflikter som leder till férsdmrad
kvalitet och/eller effektivitet.

Stammer Stammer Stammer Stammer Stammer
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt
L] L] L] L] L]

8. Har du under senaste dret varit sjukskriven och ser samarbetssvarigheter som en

bidragande orsak till sjukskrivningen?
Nej Ja, nagon géng Ja, ett flertal génger

0 0 0

Jordan, T. (2008) Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet.



10.

11.

Har du sjdlv under senaste aret 6vervagt att sluta/byta arbete till f6ljd av dalig stimning/

samarbetssvarigheter i din arbetsgrupp eller konflikt med din chef?
Nej Ja, nagon géng Ja, ett flertal génger

0 0 0

Har du under senaste aret haft fysiska besvir (t.ex. huvudvérk, magont, spanningar i
muskler, illamaende) som du tror beror pa samarbetssvarigheter?

Nej Ja, nagon géng Ja, ett flertal génger
L] L] L]
Har du under det senaste aret blivit utsatt for trakasserier/mobbning pa din arbetsplats?
Nej Ja, ndgon géng Ja, ett flertal ganger
L] L] L]

Stod for konflikthantering

12. Man kan lita pa att min chef/mina chefer ar beredda att ta tag i besvirliga situationer och
om nddvéndigt anvénda sin makt for att {4 ett avslut pa konflikter.
Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt Vet ¢j
L] L] L] L] L] L]
13. Vi har pa min enhet vil fungerande moéten dér vi tidigt kan ta upp och 16sa menings-
skiljaktigheter och irritationer.
Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt Ej relevant
L] L] L] L] L] L]
14. Om det uppstar svarlosta samarbetsproblem kan jag rikna med att fa det stdd jag behover
genom att vinda mig till:
Staimmer Staimmer Staimmer Staimmer Staimmer Vet ej/
inte alls i liten grad delvis i hog grad helt Ej relevant
Min chef O O] L] L] L] [
Min chefs chef ] Ol OJ O O] L]
Personalavdelningen O ] ] O ] L]
Foretagshélsovard el. motsvarande ] ] ] ] ] ]
Skyddsombud O ] [ [ L] [
Facklig foretridare O ] L] L] [ [l
Min fackforenings regionala kontor ] ] ] O O O
Annan 1: O O] L] L] L] [
Annan 2: O O L] L] L] L]
15. Finns det ndgot du vill lagga till eller kommentera?

Jordan, T. (2008) Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet.
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Checklista for verksamhetsgenomging: Redskap for en robust samarbetskultur

Checklistan dr avsedd att anvindas for drlig éversyn av forutsdttningarna for vil fungerande samarbete vid en
verksamhet (en enhet inom en organisation eller hela organisationen). Oversynen kan géras som del av en
"psykosocial skyddsrond" ddr ansvariga chefer, skyddsombud och andra foretridare for medarbetarna
medverkar, eller dir all berord personal deltar i en sjdilvvirdering i samband med en planeringsdag eller
liknande.

Ringa in en siffra pa skalan 1-5.

1. Finns det olosta fragor (kring t.ex. resursfordelning, roller, rutiner, prioriteringar) och/eller
allmént missndje pa arbetsplatsen som leder till frustration och pédverkar verksamheten
negativt?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

2. Upplevs arbetsplatsens mdten fungera vdl som forum dir man kan ta upp och finna
16sningar pa problem?
Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov

1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

3. Fér medarbetarna den information de behdver for att ha god insyn i verksamhetens for-
utsdttningar?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

4. Fungerar medarbetarsamtalen vél som forum for att bendmna och 16sa problem?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov

1 2 3 4 5
Forslag pa atgérder:

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Géteborgs universitet, 2008.
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5. Finns det vél fungerande former for aterkoppling mellan kollegor och i béda riktningar
mellan medarbetare och chef?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

6. Finns det vl fungerande former for att med lampliga tidsintervall utvédrdera hur samarbetet
och verksamheten fungerar?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

7. Tar medarbetarna pa arbetsplatsen ansvar for att bidra till en vél fungerande verksamhet
genom ett konstruktivt, Idsningsorienterat agerande (gott medarbetarskap)?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

8. Fungerar introduktionen av nya medarbetare vél?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

9. Finns det vil fungerande former for att ta fram planer for enhetens och enskilda medarbe-
tares utveckling?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Géteborgs universitet, 2008.



3

10. Har chefer tillgang till det stdd de rimligen behover i form av kompetensutveckling,
handledning och tydlig reglering av ansvar, befogenheter och forvantningar?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

11. Finns det former for att regelbundet samtala kring och utveckla gemensamma normer och
vérderingar i arbetsgrupper?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

12. Saknas det pa nagot vésentligt omrade tydliga riktlinjer, principer eller handlingsplaner
for hur meningsskiljaktigheter och samarbetssvarigheter bor hanteras, inklusive nir med-
arbetare anser sig utsatta for krdnkande sdrbehandling, sexuella trakasserier, diskriminering,
etc.?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

13. Finns tillricklig klarhet vad géller befogenheter att fatta avgdrande beslut och sikerstélla
att de efterlevs nér det inte gér att na fram till samforstand mellan olika parter?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

14. Upplever medarbetarna att de har ndgonstans att viinda sig ndr det uppstdr samarbets-
svérigheter som inte gar att 16sa i1 direkta samtal med den andra parten?

Inget atgérdsbehov Stort atgardsbehov
1 2 3 4 5

Forslag pa atgérder:

Thomas Jordan, Institutionen for arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, 2008.
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Konfliktforebyggande i arbets- och projektgrupper

Atgéirdsbehov

1. Arbeta fram klara mal och rollférdelningar,
inklusive dmsesidiga forvéntningar

2. Skapa tillfallen for medarbetarna att ha roligt
tillsammans och ldra kdnna varandra som individer

3. Inventera konfliktpotential och bestim hur
forutsdgbara konflikter ska hanteras

4. Gor en 0verenskommelse om hur relationskonflikter
ska hanteras

5. Inréatta vil fungerande forum for tidig problem-
16sning

6. Klargor hur beslut fattas nar samforstand inte kan
nas genom dialog

7. Inritta tillféllen dar medarbetare kan fa dterkoppling
pa sitt medarbetarskap frén (a) chef och (b) kollegor

8. Inrétta rutin for dterkommande Gversyn av hur
gruppen fungerar

9. Se till att chefen/projektledaren har mdjlighet att fa
handledning

10. Genomfor arbetsmiljoenkiter regelbundet

11. Overviig behov av fortbildning i kommunikation
och konflikthantering

12. Se dver vart en medarbetare som hamnar 1 en
svérlost konflikt kan vénda sig (personalavdelning,
foretagshilsovard, hogre chef, fackforening,
skyddsombud, fortroenderad, etc.)






