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Ledarskap for en robust samarbetskultur och konstruktiv
hantering av konflikter

Nedan finner du forslag pa hur chefer kan verka for ett gott samarbetsklimat och konstruktiv
hantering av samarbetsproblem och konflikter. Sammanstillningen syftar till att ge en bild av
vad det finns att arbeta med. Var och en av punkterna kraver kunskap, insikt och 6vning.

Formedla att du vill héra om samarbetsproblem och meningsskiljaktigheter. Detta
betyder att du maste se det som din uppgift som chef att ta tag i potentiella och befintliga
samarbetsproblem och frustrationer. Du méste ocksa ha tillrdckliga fardigheter i konstruktiv
kommunikation for att kénna dig séker i rollen. En chef som ér villig att lyssna, villig att ta
tag i problem och har kompetens att gora det pa ett konstruktivt sitt dr den viktigaste faktorn
for kénslan av fortroende pé arbetsplatsen. Ett sddant ledarskap forebygger att mindre
problem utvecklas till destruktiva konflikter.

Utveckla professionalitet i din roll som chef och ledare. Professionalitet innebér bl.a. att
vara medveten om sina egna sympatier och antipatier, sina egna formodanden och tolkningar
och sina egna kénslor och att ta ansvar for att hantera dessa pa ett sitt som ar forenligt med
rollen som ledare for en grupp/organisation. Ledarrollen innebér att agera i helhetens intresse,
bl.a. genom att dverblicka och véga in konsekvenser av olika handlingsalternativ for framtida
samarbetsklimat och berdrda personers fortroende och samarbetsvilja. Professionaliteten &r
sérskilt viktig nér du sjdlv &r part i en frdga som kan komma att bli en konflikt.

Anviind de grundliggande principerna for problemlésande samtal.

1. Avsitt en del av samtalet till att ta reda pa hur var och en ser pa situationen, utan att gé in i
argumentation om det som sdgs. Forst ndr det finns god insyn i vars och ens verklighets-
beskrivning ar det dags att ta itu med problemlosningen.

2. Ta emot den andres budskap innan du borjar argumentera kring innehallet. Lyssna efter vad
denne egentligen vill férmedla, i synnerhet vad han/hon ér orolig for, vad han/hon behdver
och vad han/hon 6nskar sig i framtiden. Férmedla att du forstatt budskapet och att du bryr dig
om det som ér viktigt for den andre.

3. Skilj pa problem och person och bjud in till problemldsning. S6k méjligheter till l6sningar
som ger omsesidiga fordelar.

4. Var tydlig med dina "icke-vérden", d.v.s. vilka negativa konsekvenser du absolut vill
undvika.

5. Respektera kénslor, d&ven om de kommer till uttryck i oskickliga former. Lat andra fa ha
sina kénslor utan att vare sig avfarda dem, falla omdomen om deras berittigande eller trosta.

Uppmirksamma och ta itu med problem pa tidiga stadier. Nir enskilda personer eller
grupper tycks borja utveckla vanforestéllningar om varandra eller bilda starkt negativa
instéllningar till andra, ta initiativ till samtal om vad det &r som pagar (forst enskilda, sedan
gemensamma om det tycks meningsfullt).

Anvind grinsovertramp konstruktivt. Nar det sker gransovertramp vad géller oprofessio-
nellt beteende av nagot slag ar det ditt ansvar att ingripa i lamplig form. Grénsovertramp &r
mycket viktiga handelser pa en arbetsplats, eftersom det 4r da normer prévas, bekréftas eller
andras.

Utnyttja problem som resurser for lirande. Anvind de meningsskiljaktigheter, miss-
forstand och friktioner som intréffar for att utveckla forebyggande rutiner och arbetssitt.

Viarda maktens legitimitet. Se till att beslut fattas pa sétt som uppfattas som réttfardiga.
Forestdllningar om att makt utdvas efter godtycke ar en kraftfull kélla till langdragna
konflikter.

Verka for sa stor transparens som majligt. Se till att informera om vilka frdgor som &r
aktuella, hur beslutsgéngen ser ut, vilka kriterier som anvénds for att gora prioriteringar och
vilken information du sjélv bygger dina bedémningar pa. Ge begynnande formlosa konflikter
en form, d.v.s. verka for en 6verenskommelse om hur de ska hanteras. Detta reducerar
utrymmet for olika parters fantasier och felaktiga slutsatser om dolda motiv och dolt
agerande.

Verka for en demokratisk samarbetskultur. Anvénd din ledarroll for att frimja dppenhet,
orientering mot problemldsning, tolerans och en grundinstéllning av tillmotesgaende.

Verka for att dina medarbetare har god insyn i varandras arbetsvillkor. Detta fore-
bygger att det uppstar felaktiga bilder av andras formaner, arbetsborda, etc.

Skapa tillfillen for medarbetarna att motas som personer. Gemensamma sociala aktivi-
teter dd och da ger medarbetarna tillfille att uppleva varandra som privatpersoner. Detta gor
relationerna pé arbetsplatsen mer stotsikra, eftersom man har rikare bilder av varandras
personligheter.

Hall uppsikt 6ver hur samarbetsklimatet utvecklas. Anvind medarbetarsamtal, arliga
arbetsmiljoenkéter och normala personalméten. Anvind personalméten till att stilla fragan:
"Ar det nagon som har irriterat sig pa nagot under den gangna veckan/manaden?" [Om detta
tycks som en omojlighet finns det all anledning att ndrmare granska samarbetsklimatet pa
arbetsplatsen.]

Skaffa tillgang till handledning. Se i forebyggande syfte till att du har mojlighet att fa
handledning och radgivning kring psykosociala fragor av en kompetent utomstaende person.

Se till att det finns handlingsplaner. For hantering av allvarligare hiandelser, som t.ex.
anmadlningar om kridnkande sdrbehandling, sexuella trakasserier eller diskriminering &r det
viktigt att det finns fardiga rutiner, sa att man vet hur man ska agera.

Genomfor regelbundna organisationsdiagnoser. Ta initiativ till att arligen gora en genom-
gang av organisationens konfliktpotential med hjélp av checklistan och organisationskartan pa
webbplatsen arbetsplatskonflikt.a.v.gu.se (se sektionen "Akutmottagningen", avdelningen "Se
din konflikt", arbetsblad 6.



