Teman sonkan aktualiseras octbehSver hanteras i en organisation

FSrdelningsfrdEgor

T.ex.:

Pengar. prioriteringar i budget, fordelning av nedskdrningar/underskott, 16neférhandlingar,
storlek pd Overtidsersittningar, beviljande av utgifter for fortbildning, etc.

Arbetsbsrda: fordelning av arbetsuppgifter/arenden/kunder/brukare/upptagningsomraden.

Tid: hur mycket tid som far/bor ldggas pa olika arbetsuppgifter/fragor

PositiondrEgor

Uttalade

Vem édr lampligast for viss tjidnst/viss arbetsuppgift?
Vem ska fa den roligaste uppgiften?

Vem éker pa trdkiga/besvirliga arbetsuppgifter?
Vem ska arbeta tillsammans med vem?

Vem ska fa forfoga dver visst rum/lokal/utrustning viss tid?
Var ska en viss funktion lokaliseras?

Outtalade

Vems ord ska véga tyngst?

Vem dr mest kompetent?

Vem ér mest populér/dlskad?

Vem riknas, vem riknas inte?

OrdningsfrEgorl: Struktur

Organisationsstruktur (hur ménga nivaer; indelning av verksamheter)
Mal/strategisk inriktning

Delegationsordning (vem har vilka befogenheter?)
Ansvarsfordelning, roller

Innehall i regelverk och riktlinjer

Rutiner, arbetssitt

OrdningsfrEgorl: Beteendenormer

Hur man kommunicerar med varandra (ton, sprakbruk, kadnslouttryck, etc.)

Hur man bist utfor vissa arbetsuppgifter (kvalitet, noggrannhet, snabbhet, bemdtande, etc.)
Hur noga det &r att exakt folja givna regelverk, instruktioner

Hur social man bor vara, t.ex. delta i raster, prata om personliga saker

Hur man gor ndr man kritiserar

Hur mycket man hjélper till nér andra har det stressigt

Hur tillmotesgdende man bor vara for andras dnskemaél

OrdningsfrEgorl: ...vertygelsef\VSrderingar

Djupgéende och bestdende skillnader i synsétt pa bra/daligt, ratt/fel, tillatet/forbjudet.

Kan t.ex. gilla

— Professionsidentiteter (t. ex. vilka befogenheter ska vara reserverade for viss profession?)

— Synsitt pd 6verordnade viarden/mél/kvalitetsnormer

— Maktdistans: syn pd hierarkier och ledarskap

— Virdesystem kring problemldsning: samforstdndsorientering vs. sjdlvhévdelseorientering

— Trosforestdllningar och moraliska dvertygelser (t.ex. kring konsroller, homosexualitet,
religiost grundade 6nskemal kring klddsel, kost, helgdagar)

Thomas Jordannaj 2014
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Behov som ofta ir viktiga drivkrafter i arbetslivet

Fortroende
Respekt
Bekraftelse
Begriplighet

Rittvisa
Samhorighet
Trygghet

Rimlig arbetsborda
Kontroll

Smidighet
Autonomi
Stimulans
Kvalitet
Varna andra
Sjalvrespekt
Kraft

Frid

Kunna lita pCE andra mSnniskor
KSnnasig respekterad
FE erkSnnande &gnabidrag och kvaliteter

KSnna att man har klarhet om vad som
gSller

KSnnaatt saker gr rStt il
KSnna att man accepteras och har till

Ha rimlig grad av ekonomisk och annan
sSkerhet

KSnna atarbetssituationeSr hEllbar

Ha koll pCE ISget, rimlig grad av
fSrutsSgbarhet

Slippa onsdiga trsgheter, hinder och
komplikationer

Ha rimlig grad av frihet atétyra egen
tillvaro

Ha intressanta arbetsuppgiftesh utrymme
attISra, utvecklas octkapa

I§§nna att det man gsr har god kvalitet och
Sr meningsfllt

Skydda andra frEn skada och tillgodose
andras behov

Kunna kSnna sig kompetegtd, och
framgEngsrik

KSnna sig stark och fsrm3gen att hantera
situationen

Ha goda relationer och harmoni; slippa
spSnningar

Thomas Jordan, thomas.jordan@perspectus.se, 2014.
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Checklista for organisationsdiagnos (version 4

Finns det under respektive rubrik svarforenliga eller ouppfyllda énskemdal som kan skapa friktioner
och konflikter?

I. Identitet

€r organisationens mIl och funk&éonsamhSllet klart formulerade, entydiga och oomstridda?
Finns det meningsskiljaktigheter kring vilka vSrden och kvalitetskriterier som skaSgledande
€r personalen stolt Sver sin organisation?

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

I1. Strategi

Finns det olSsta tvister om vilka konkreta mEIl som ska uppnEs?

Finns det meningsskiljaktigheter om vilka metoddréassStt man ska anvSnda f3r att n(E mElen?

Finns det vSI fungerande metoder att koordinera medarbetares, gruppers och enheters arbete s att alla
i rimlig grad strSvar efter samma mE| med SndamElsenliga metoder?

I11. Struktur

€r fSrdelningen av ansvar och befogenheter klar och tydlig?

Fungerar arbetsfsrdelningenellan olika enheter och personer vSI?

€r arbetsbelastningen rimlig?

Har personalen tillgEng till de resurser (t.ex. tid) och den kompetens de behsver fSr att kunna sksta
sina arbetsuppgifterS|?

IV. Stodsystem

Finns det vSI fungerande rutiner och procedurer f&r att ta hand om de arbetsuppgifter och problem som
fSrekommer?

Har personalenltyEng till adekvat utrustning oahdgn fysiska arbetsmiljdn rimlig?

Fungerar informationskanalernaeifan olika delar av organisationesP

V. Beloningssystem och aterkoppling

Uppfattas I3nenivEer och fSrmEner som orSttfSrdiga pE ett sEdant sStt att det uppst@Er spSnningar me
personer/yrkesgrupper/enheter eller mellan medarbetare och ledning?

FEpersonalen uppskattning f3r sina arbetsinsatser?

Finns det vSI fungerande metoder f3r att hantera situationer dSr personer inte lever upp till de rimliga
krav man kan stSlla pE deras arbetsinsatser?

VI. Relationer och kultur

Hur Sr samarbetsklimatetSshningen?

Hur hanteras samarbetsproblem och konflikter?

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

VII. Ledarskap

Har chefer en rimligrbetssituation, s att de kan utSva sin ledarroll?

Har cheferna vilja och fSrmEga att ta ansvar fSr sin ledarroll vad gSller psykosociala fsrhEllanden?

€r chefernas ledarstilar adekvata?

Har cheferna de kompetenser (sEvSI inom sitt sakomrEde som mSnskliga) de behdver f&r att fylla sin
ledarroll?

Finns dkt acceptans bland personalen f3r ledarskapet?

VIII. Medarbetarskap
Tar medarbetarna en rimlig grad av ansvar f3r att verksamheten ska fungera vSI?
Har medarbetarna en god fSrstEelse fSr de (Etaganden det innebSr att vara anstSlld i organisationen?

IX. Omvirldsforindringar
PEQEr det viktiga fSrSndringar i organisationens yttre omvSHdrskomma att leda till
meningsskiljaktigheter inom organisationen om t.ex. behovgeaemgripande fSrSndringar

Jordan, T. (2013), http://socav.gu.se/Arbetsplatskonflikt, Inst. for sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs 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 hidndelser. 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  ihggrad  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 1 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 Stdmmer 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. Problemldsning

8. Forandringsvilja 2. Respekt

7. Tolerans 3. Larande

6. Fraga forst 4. Tillmétesgaende

5. Mo6tas som
personer

Sa hir f6r du 6ver siffrorna du ringat in i formuléret till blomman:
"1": Inget blad farglaggs.

"2": Farglagg minsta bladet.

"3": Fargldagg de tvd minsta bladstorlekarna.

"4": Farglagg de tre minsta bladstorlekarna.

"5": Farglagg alla bladstorlekarna.
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Samarbete med forhinder: Still diagnos pa din arbetsplats

Detta instrument bor anvindas med viss forsiktighet. P4 en arbetsplats dér det finns betydande
samarbetssvarigheter kan arbete med instrumentet i grupp eventuellt forvérra motsittningarna.
Som enskild person kan du anvinda instrumentet for att gora det tydligare for dig sjalv vad
samarbetsproblemen pé din arbetsplats bestar i. Som organisationskonsult, personalansvarig
eller chef far du anvédnda ditt eget omdome for att avgéra om och hur instrumentet ska
anvindas.

Nedan finner du sexton pastdenden som beskriver hur det kan vara pa en arbetsplats. De
beskriver fyra vanliga typer av sdmre fungerande samarbete. Genom att fylla i formuléret och
rdkna ihop "podngen" fir du en bild av de hinder som finns for gott samarbete pa din
arbetsplats.

Du ska for varje punkt ringa in den siffra som du tycker bédst motsvarar hur det &r pa din
arbetsplats. Lis forst noga igenom vad varje siffra star for:

1: Detta forekommer inte alls.

2: Detta forekommer undantagsvis eller med enstaka personer.

3: Detta forekommer da och da, man maéste rikna med det.

4: Detta &r ett vanligt inslag i vardagen, men inte genomgaende.

5: Detta dr det normala tillstdndet, alla rdknar med att det 4r sa.
Om du tycker det ar svart att sdtta podng pa en viss punkt av sérskilda skél kan du anvénda de
fria raderna i slutet av formuldret for nyanserande kommentarer. Niar du &r klar med
"podngsittningen" gar du vidare till uppstillningen dir du ska rékna ihop podngen.

Rangfriktioner
a. Man ar alltfor angeldgen om att uppratthélla skillnader 1 2 3 4 5
i rang och status bland personalen.

b. De som har en hogre position i hierarkin forvantar sig 1 2 3 4 5
att deras onskningar och behov ska gé fore andras.

c. De som har en hogre status undervirderar andras
kompetens och kunskap. De dr ointresserade av att ta del 1 2 3 4 5
av andras synpunkter och information.

d. Det finns ett stort avstdnd mellan personer som hor till
olika yrkeskategorier, man undviker personliga samtal 1 2 3 4 5
och personlig kontakt.

Rivalitets- och revirfriktioner

e. Dragkamper mellan personer och grupper om arbets-

och rollférdelning skapar irritation och forsvarar smidigt 1 2 3 4 5
samarbete.

f. Individer och grupper dr mer ména om att virna sina
egna sérintressen dn om att bidra till en vél fungerande 1 2 3 4 5
verksamhet.
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g. Personer agerar demonstrativt for att visa vem som ar
kompetent eller vem det 4r som bestimmer dver vissa 1 2 3 4 5
saker.

h. Man maéste vara forsiktig med vad man sdger och gor,
for att inte bli stimplad som inkompetent eller ge andra 1 2 3 4 5
ett overtag i dragkampen om formaner och positioner.

Oprofessionella forhdllningssditt

i. Enskilda personer tycker illa om varandra och visar

detta pa sitt som gar ut 6ver verksamheten, t.ex. i form 1 2 3 4 5
av dalig stimning och illa fungerande samarbete.

j. Man féller negativa omdémen om varandra och/eller
sprider negativt skvaller utan att ha tagit reda pa 1 2 3 4 5
bakgrunden till andras agerande.

k. Det forekommer starka utbrott av negativa kéanslor,
t.ex. 1 form av utskédllningar, osakliga nedsattande 1 2 3 4 5
omdoémen, ogrundad kritik, anklagelser, forebraelser, etc.

1. Folk som kénner sig krinkta och forbittrade later det ga 1 2 3 4 5
ut 6ver andra som inte har med saken att gora.

Sjdlvbildsforsvar

m. Det &r svart att fora 6ppna samtal om misstag och

problem eftersom en del personer vill framsta som 1 2 3 4 5
ofelbara och tar sddant som personlig kritik.

n. Samtal om saker som fungerat daligt urartar snabbt i

forsok att skuldbeldgga andra i stéllet for att handla om 1 2 3 4 5
varfor det blev fel och vad man kan gora for att det ska

fungera bittre i framtiden.

o. Folk &r sé lattstotta att man maste vara mycket for-

siktig med kritiska synpunkter. Sddana leder till att man 1 2 3 4 5
surar under lang tid eller till obehagliga scener med stark

upprordhet, verbala angrepp, eller blanka avfardanden.

p. I samtal om hur en viss fraga ska hanteras verkar det

som om det r viktigare att vara den som har rétt och kan 1 2 3 4 5
mest dn att fa problemet belyst fran olika sidor sa att man

kommer fram till en god 16sning.
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Har kan du fylla pd med kommentarer, invdndningar och annat som behovs for att ge en
rattvisande bild av din syn pa samarbetet. Borja med bokstaven for den punkt som vickte dina
reflektioner (far du inte plats sa far du fortsétta pa ett blankt papper):

SammanstSIning av resultat

Rékna ihop hur ménga podng de olika typerna av samarbetshinder far i uppstéllningen nedan.
Rangfriktioner (a+b+c+d):

Rivalitets- och revirfriktioner (e+f+g+h):
Oprofessionella forhallningssatt (i+j k-+1):

Sjalvbildsforsvar (m+n+o+p):
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De fyra samarbetsnSslorna

Markera i staplarna nedan poingsumman for de fyra typerna av samarbetshinder och fargligg
sedan nedifran och upp till markeringen.

Rivalitets- och Oprofessionella SjSivbilds-
Rangfriktioner revirfriktioner f8rhningssSt fSrsvar
20 —
16 —
12 —
8




Strategi fSr en robust samarbetskultur

A. Hur g3r vi det ISt f&r
medhrbetarna att 1Ssa problem
tidigt och smidigt?

B. Hur fr Smjar vi Skad kunskap,
vilja och fSrm@a till konstruktivt
samar bete bland medarbetarna?

C. Hur frSmjar vi ett skickligt
ledarskap?

D. Hur frSmjar vi utvecklingen av
enl8sningsorienterad
samar betskultur?

E. Hur ger vi medarbetarna stsd
fSr problemlSsning genom
tydighetkring vilka principer och
reger som gSleri organisationen?

F. Hur servi till att detfinns goda
msjligheter att genom
maktingripande avduta konflikter
dS samférst@&dsiSsningar &
ouppnCeliga?

G. Hur f@& organisationensignaler
om samar betsproblemsom behsver
GgS-das?

H. Vart kan medarbetare vahda sig
om det uppstCE sv@ESsta
samar betsproblem?

I. Hur fG medarbetarna tillgdag
till deninformation de behsver vid
konflikter?

J.Vemhar ansvar fSr att driva
frdgor kring samarbetskultur och
konflikthantering?

Detfinns1Smpigaforum f&r tidig probleml$sning genom
dialog p@likaniv@Eeochi de konstellationer som behSvs med
hSrsyn till verksamhetens art och orgarisation. _Arbetspl atstrSffar,
utvecKingssamtal och andra msten prSdasav $ppenoch prob-
lemlSsarnde kommunikation.

Det finns Ggrkommarde t|IIfSIIent|II fortbi Idning fSr medarbe-
tarna kring temanrelevarta fsr sSvkSmedom, fSrstEek av
olikheter, problemISsande kommunikation, medarbetarskap/
ledarskap, etc. Medar betarsamtal arvSrds aktivt fSr att skapa
fSr individenadekvata arbetsfSrh@hnden

Organisationenverkar fSr att chefernatar ansvar fSr sinroll
som ledare, Srengagerace och Srgoda fSrekilder f§r en problem-
IsgardelnstSInlng Chefer har tillg@Eg till kompetenautvedkling
i ledarskap genom fortbildning och handledhing och liknande.
FSrdghetsutvecKing i problemiSsande dialog, mStededning och
arsvardull maktanvSrdning frSmjas Chefer har okomplicerad
tillgEg till individuell handledning vid problemaitska situa-
tioner.

Det finns formerfSr att Grkommarde samtala om och utvecka
vS&den och normer i arbetsgrupp er, samt frSmp konstruk tiva
sStt att kommunicera vid meringsskiljaktigheter och
mellarmSrskligairritationer.

Det finns evertuellt en skriftlig v&degrund kring samarbete och
konflikthartering som utg@Egspunkt fSr Ggrkommarde dialoger i
arbetsgrupper. Det finns tydligariktlinjer fSr hur konflikt-
situationer ska harteras Det finns regelverk och
handlingsplaner fSr hantering av tvister,t.ex. vid upplevd
diskriminering, mobbning och sexuella trakasserier.

Ansvar, befogenheter och roller vadgSler anvSrdning av
ersidigt bedutsfattande Srtydligt utredda och delegerade. Chefer
i organisationen har god kunskap om vilka befogenheter och
sarktionsmgjligheter de har. Chefer fEtrSring i ansvarsfull
maktarvSrdning.

Detfinnsinstrumert fSr att regelbundet samla in infor mation
om samarketsklimatoch problemi organisationen Informatonen
f§ljs upp och ®gSrdasi forum dSrbersrda medarbetargrupper &
represerterack. NS kSlor till Garkommarde friktioner och
spSmingar idertifi erasutveckar manoch bedutar om ISmpiga
principer fSr hur de ska fSrebyggasoch harteras

Medarbetare och chefer har flera instanser att vSrdasig till fsr
rcEEgsrande samtal vid samarbetsproblem och konflikter. TrSsk-
larna S |Eg att ta kontakt. Det kanhandlaom konfli ktvsgechre
fSretagshSkovErdpersonalavdelning, skyddsombud, fackliga
ombud. Ev. erbjuder organ sationen mecarbetarna enkonflikt-
ISsningsprocedur mankantai ansprEk/id behov. Detfinns
upparbetade kontakter medexterna konsulter medgod kompetens
att arbeta p@&ESIindivid-, grupp- som organ sationsnivE.

I nfor mation om arbetsplatsens reder, rutiner och resurser fSr
fSrebyggarde och hantering av konflikter SriStillgSrylig f&r alla
medarbetare t.ex. genom personalhandbok och/ellerintern
welbbplats.

Ansvaret fSr att fSljaupp och utvecKa arbetsplatsers strateg
ochreaurser fSr enrobust samarbetskultur S pEett tydligt sSt
delegerattill enperson, enarbetsmiljSkommittZeller liknande.

Thomas Jordan, Ingtitutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet, januari 2007, thomas,jordan@av.gu.se



Exempel p&E redskap i strategin fSr en robust samarbetskultur

A. Forum f8r tidig problemISsning

¥ Kafferaster och andra informella tillfSllen att
trSffas, prata och I3sa problem.

¥"...pperdSrr-policy: chefer har ansvar att lyssna
till medarbetare vid problem.

¥ ArbetsplatstrSffar med ett format som inbjudér til
att i konstruktiva former ta upp och sSka ISsningar
vid meningsskiljaktigheter och irritationer.

¥ Morgonmsten eller liknande med tillbakablick
och planerindt.ex. runda med Bom veckan)

¥ Utvecklingssamtal/medarbetarsamtal.

¥ Handledning i grpp.

¥ Samordningsmsten f8r ansvariga frEn olika
verksamheter.

¥ "Management by walking around": Chefen gr
runt och talar med var och en varje vecka.

¥ UtvSrderingsrutin f&r msten

B. Medarbetarskap

¥ Former f8r regelbunden individuell Eterkoppling
frEn chef och kollegor.

¥ VSlfungerande medarbetarsamtal som identifierau
och EtgSrdar otillfredstSllande situationer samt
utvecklingsbehoyev. med kompetensutveck
lingsplan)

¥ sterkommande fortbildning i konflikthantering,
kommunikation, personlighetspkologi, ledar
och medarbetarskap, etc.

C. Ledarskap

¥ TillgEng till handledning.

¥ Fortbildningsprogram f8r ledare i konflikt
kunskap, konstruktiv kommunikation,
problemi$sande f&rhandlingar och sjSlvinsikt.

¥ SjSlvstyrande samtalsgrupper f&r chefer

¥ Ledarskapspolicy som beskriver chefers ansvar
och ledarskapsroll vad gSller samarbetsrelationer
och konflikthantering (t.ex. "SppedSrr-princip").

D. Kultur

¥ erlig handlingsplan f8r utveckling av psykosocial
arbetsmiljs.

¥ Grupphantedning (t.&. Sva in goda former fSr
arbetplatstrSffar), teambuilding.

¥ Gemensam fortbildning fSr medarbetare i med
arbetarskap, konfliktkunskap, problemiSsande
kommunikation och sjSlvinsikt.

¥ sterkommande arbete i arbetsgrupper kring
vSrdegrund och fSrhEllgasStt.

¥ Aktiviteter som frSmjar goda relationer och god
stSmning bland medarbetarna.

E. Organisation: Principer, regler och rutiner

¥ Rutin f8r Eterkommande verksamhetsgenomgEn

¥ Reglering av roller, ansvar och befogenheter.

¥ Riktlinjer och procedurer fSr hantering av Gter
kommande konflikter.

¥ Skriftlig policy om vSrden och riktlinjer f&r sam
arbete och hantering av tvister och samarbets
problem.

G

¥ Rutin f8r att formulera och fSrankra mCl, identitet
och strategier, t.ex. genom att involveragoeral i
arbetet med affSrsplan/verksamhetsplan.

¥ Handlingsplaner f&r fall med krSnkandelsSr
handing, sexuella trakasserier, diskriminering, etc.

F. Reglering av maktanvSndning

¥ Tydlig reglering av befogenheter att fatta beslut
och anvSnda sarn@her och bel3ningar.

¥ Former f8r att medvetandegSra chefer om befint
liga maktbefogenheter och sanktior§ligheter.

¥ sterkommande trSning f3r chefer i konstruktiv
konfrontation och skonsamma Sverk3rningar.

. Signaler om samarbetsproblem

¥ RutinerfSr att tidigt identifiera, utveckla ISsningar
f8r och I1Sra av (Eterkommande friktioner.

¥ Regelbundna arbetsmiljSundersSkningar.

¥ Regelbunden "hSlsocheck" av organisationen, t.ex
genom diagnos av organisationens kongliten
tial.

¥ UtvecklingssamtaanvSnds som instrument f&r
konfliktfSrebyggande.

¥ Exitintervjuer eller enkSter (nSr en anstSlid slutar).

¥ L Spande uppfsljning, avrapportering och
utvSrdering av konflikthanteringgstemet.

H. Instanser att vSnda sig till

¥ Medarbetare och chefertguds ISttillgSnglig
intern eller extern konfliktSgledning av en
kompetent person som kan erbjuda rEdgivning,
handedning/coaching och processledning.

¥ Procedurer som medarbetare kan ta i ansprEk vid
mer sv(ErlSsta problem: informell problem
sonderingmedling, personalpanel/hearing

¥ Former f8r problemlSsande samarbete mellan
fackfSreningsombud/skyddsombud och arbets
givare.

¥ Avtal med extern organisationskonsult/fSretags
hSIsov@Erd med kompetens att arbeta med kraftigt
eskalerade konflikter.

I. Information

¥ Personalhandbok som uppdateras regelbundet.

¥ Intern webbplats med information om det st3d
organisationen kan erbjuda vid samarbetsproblem
och konflikter.

¥ Rutin f&r introduktion av nyanstSlida.

¥ Tydligt informationsansvar.

J. Ansvar

¥ Reglering av vem som har ansvar f3r att fSrvalta
fSlja upp och uveckla strategin fSr en robust
samarbeteultur.

¥ ArbetsmiljSkommittZ, samverkansgrupp eller annat
rEd f8r uppfsljning och styrning av systemet, ev.
med representanter fSr berSrdatea (arbets
givare, personalansvariga, fackfSreningar, skydds
ombud, etc.).

Thomas Jordan, Institutionen f3r arbetsvetenskap, GSteborgs universitgan. 2011thomas.jordan@av.gu.se
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Str ategi fSr en robust samarbetskultur: « tgSrdsbehov

Organisation:

Finnsidag

- tgSrdsfsrsag

A. Forumf3r tidig
problemlSsning

Hur g3r vi det ISt f&r
medarbetarna att ISsa
problemtidigt och i

konstruktivaformer?

B. FrSmjaskickligt
medarbetarskap

Hur fr Smjar vi $kad
kunskap, vilja och fSrm@a
till konstruktivt samarbete
bland medhrbetarna?

C. St8d fSr skickligt
ledarskap

Hur fr Smjar vi ett skickligt
ledarskap?

Thomas Jordan, Ingtitutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet, januari 2007, thomas,jordan@av.gu.se




Finnsidag

« tgSrdsfsrsag

D. « tgSder f3r att frmja
problemlSsandekultur

Hur fr Smjar vi utvecklingen
av en problemiSsande
samarbetskultur?

E. Organisation

Hur ger vi medarbetarna
stSd fSr problemiSsning
genam tydlighetkring vilka
principer och reger som
gSleri organisationen?

F. Maktanv$idning

Hur servi till att detfinns
goda mgjligheter att genom
maktingripande avduta
konflikter dS samfSrst@ads-
ISsningar S ouppnCeliga?

Thomas Jordan, Ingtitutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet, januari 2007, thomas,jordan@av.gu.se




Finnsidag

« tgSrdsfsrsag

G. Signder om
samarbetsproblem

Hur fCE organisationen
signaler om samarbets-
problemsom behSver
@S das?

H. Persone att v&hda
sig till

Vart kan medarbetare véhda
sig om det uppstC sv@Ssta
samar betsproblem?

. Information

Hur fGE medarbetarna
tillgdag till deninformation
de behsver vid konflikter?

J. Ansvar

Vem har ansvar fSr att driva
frdgor kring samarbetskul-
tur och konflikthantering?

Thomas Jordan, Ingtitutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet, januari 2007, thomas,jordan@av.gu.se




KonfliktvSgledartjShster: nulSge och behov

Finns BSr finnas

Information
b Informera enskilda om msjligheter, regler, lagar, resurser ! !

D Ansvaraf3r och genomf3ra allmSninformation inom
omrEet I I

Samtal och rCed

b Varainformell samtalspartner i tidiga skeden ! !
b Ge stSdsamtal (Eddrabbade ! !
D Vararesursperson vad gSler handlingsalternativ ! !

Handledning
b Handleda chefer i hantering av pEGERde konflikter ! !

D Handleda arbetsgrupper i fSrebyggande syfte, t.ex. ! !
i inSvning av APT-former

Processledning

b Informell problemsondering ! !
b Medling ! !
b Mstesledning ! !
b Skytteldiplomati ! !
b Konfliktinterventioner i arbetsgrupper ! !

Utredning

D Informell problemkartlSggning ! !
D ArbetsmiljSundersSkningar ! !
D KartlSggning av organisationens konfliktpotential ! !
D Ansvara f&r utvSrdering och uppf3ljning ! !

Fortbildning
D Ledakurser i kommunikation, konfliktkunskap, etc. ! !
b Arrangera seminarier och kurser med externaresurspersoner ! !

Sakkunskap i policy- och strukturfr@&gr
D FSresl&srSndringar i policy, handlingsplaner ! !

Funktionsansvar
D Ansvara fSr att systemet f$ljs upp, fungerar och utvecklas ! !
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EnkSt om samarbete, probleml3sning och konflikter p(E arbgtmtsen

EnkSten innehEller dels rena frEEgor, dels pEst@Eenden dSr vi ber dig ta stSlining till om de stSmmer
eller inte stSmmer med hur du upplever din arbetsplats. TSnk i fSrsta hand pE tngeteir foE din
egen enhet. Det finns plats efter fr&Egorna fSr kommentarer och kompletterande synpukter.

Samarbete och problemlSsning

1. Hur tycker du att samarbetet fungerar inom och mellan grupper pCE din arbetsplats?
Mycket bra  Ganska bra Varken eller Ganska dEligtMycket dEligt Ejrelevant

Inom min arbetsgrupp ! ! ! ! ! !

Mellan min grupp och andra ! ! ! ! ! !

2. NSr det uppst@Er problem eller irritationer i samarbetet kan jag rSkna med att vi kan

komma fram till en bra ISsning genom att fSra ett konstutilgamtal.
StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer

inte alls i liten grad delvis i hSg grad helt
! ! ! ! !

3. P min arbetsplats umgCEs vi med varandra som likvSrdiga personer, oberoende av vilken

yrkeggrupp vi tillhsr eller vilken position vi har.
StSnmer StSmmer  StSmmer  StSmmer  StSmmer

inte alls i liten grad delvis i h§g grad helt
! ! ! ! !

4. P min arbetsplats fSller vi inte fSrhastade omd3men om varandra. Om n@Egon sSger nEgc

som verkar dumt eller konstigt tar vi fSrst reda p(E bakgrunden tillndesagps.
StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer

inte alls i liten grad delvis i h§g grad helt
! ! ! ! !

5. Vi Sr mestadels raka mot varandra nSr det uppst(Er irritationer och missfsrst@End.
StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer

inte alls i liten grad delvis i h§g grad helt
! ! ! ! !

FSrekomst och konsekvenser av konflikter
6. Det finns pE min arbetsplats samarbetssvErigheter/konflikter som p&Everkar min trivsel

negativt.
StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer
inte alls i liten grad delvis i h§g grad helt
! ! ! ! !

7. Det finns pE min arbetsplats samarbetssv(Erigheter/konflikter som leder till fsrsSmrad

kvalitet och/eller effektivitet.
StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer

inte alls i liten grad delvis i h§g grad helt
! ! ! ! !

8. Har du under senastEret varit sjukskriven och ser samarbetssvErigheter som en

bidragande orsak till sjukskrivningen?

Nej Ja, nEgon gEng Ja, ett flertal gEnger
! ! !

Jordan, T. (2008) Institutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet.



9. Har du sjSlv under senaste Eret SvervSgt att sluta/byta arbete till f3ljd av dElig stSmning/

samarbtssv(Erigheter i din arbetsgrupp eller konflikt med din chef?
Nej Ja, nEgon gEng Ja, ett flertal gEnger
! ! !

10. Har du under senaste Eret haft fysiska besvSr (t.ex. huvudvSrk, magont, spSnningar i

muskler, illam@Eende) som du tror beror p(E samanhghete?
Nej Ja, nEgon gEng Ja, ett flertal gEnger
! ! !

11. Har du under det senaste Eret blivit utsatt fSr trakasserier/mobbning pCE din arbetsplats?
Nej Ja, nEgon gEng Ja, ett flertal gEnger
! ! !

Stsd fSr konflikthantering
12. Man kan lita p@t min chef/mina chefer Sr beredda att ta tag i besvSrliga situationer och

om n3dvSndigt anvSnda sin makt f3r att f(E ett avslut p&E konflikter.
StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer
inte alls i liten grad delvis i h§g grad helt Vet ej
! ! ! ! ! !

13. Vi har pE min enhet vSI fungerande msten dSr vi tidigt kan ta upp och Isa-menings

skiljaktigheter och irritationer.
StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer StSmmer

inte alls i liten grad delvis i h§g grad helt Ej relevant
! ! ! ! ! !

14. Om det uppstEr svErlsataabetsproblem kan jag rSkna med att fE det st3d jag beh3ver

genom att vSnda mig till:
StSmmer  StSmmer  StSmmer  StSmmer  StSmmer Vet ej/
inte alls iliten grad delvis i h§g grad helt Ej relevant
Min chef ! ! ! !
Min chefs chef ! !
Personalavelningen ! !
FSretagshSlsov(Erd el. motsvarande !
Skyddsombud ! !
Facklig fSretrSdare !
Min fackfSrenings regionala kontor !
Annan 1: !
Annan 2: !

15. Finns det n@Egot du vill ISgga till eller kommentera?

Jordan, T. (2008) Institutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet.



1
Checklista fSr verksamhetsgenomg@&ng: Redskap fSr en robust samarbetskultur

Checklistan Sr avsedd att anvSndas f3r Erlig $versyn av fSrutsSttningarna f3r vSI fungerande samarbete vid en
verksamhet (en enhet inom en organisation eller hela organisationevgrsynen kan gSras som del av en
"psykosocial skyddsrond" dSr ansvariga chefer, skyohsid och andra fSretrSdare fSr medarbetarna
medverkar, eller dSr all berdrd personal deltar i en sjSlvwwSrdering i samband med en planeringsdag eller
liknande.

Ringain en siffra p(E skalarbl

1. Finns det olSsta fr@Egor (kring t.ex. resursfsrdelning, roller, rutiner, prioriteringar) och/eller
allmSnt missnSje p&E arbetsplatsen som ledefrudtration och p&Everkar verksamheten
negativt?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

2. Upplevs arbetsplatsens msten fungera vSI som forunmd8 kan ta upp och finna
ISsningar p&E problem?
Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

3. F&r medarbetarna den information de behsver fBaagbd insyn i verksamhetens-fSr
utsSttningar?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

4. Fungerar medarbetarsamtalen vS| som forum f3r afirbea och I$sa problem?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov

1 5 2 3 4 5
FSrslag pE EtgSrder:

Thomas Jordan, Institutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet, 2008.
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5. Finns det vS| fungerande former f&r (Eterkoppling mellan kollegor och riki€Haigar
mellan medarbetare och chef?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

6. Finns det vSI fungerande former f3r att med ISmpliga tets@it utvSrdera hur samarbetet
och verksamheten fungerar?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

7. Tar medarbetarna p&E arbetsplatsen ansvatt #idra till en vSI fungerande verksamhet
genom ett konstruktivt, ISsningsorienterat agerande (gott medarbetarskap)?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

8. Fungerar introduktionen av nya medarbetare vSI?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

9. Finns det vSI fungerande fornigr att ta fram planer f&r enhetens och enskilda amee
tares utveckling?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

Thomas Jordan, Institutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet, 2008.
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10. Har chefer tillgEngltitiet stSd de rimligen behsver i form av kompetensutveckling,
handledning och tydlig reglering av ansvar, befogenheter och fSrvSntningar?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

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

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

12. Saknas det pE nEgot vSsentligt omrEde tydliga riktlinjer, principer eller handlingsplane
fSr hur meningsskiljaktigheter och samarbetssv(Erigheter bSr hanteras, inklusive nSr med
arbetare anser sig utsafta krSnkande sSrbehandling, sexuella trakasserier, diskring,

etc.?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

13. Finns tillrScklig klaret vad gSller befogenheter att fatta avgsrande beslut och sSkerstSlla
att de efterlevs nSr det inte gCr att nE fram till samfSrst@End mellan olika parter?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

14. Upplever medarbetarna att de har n@Egonstans att vSnda sig nSr det uppse@r sam
sv(Erigheter som inte gr att ISsa i direkta samtal med den andra parten?

Inget EtgSrdsbehov Stort EtgSrdsbehov
1 2 3 4 5
F&rslag pE EtgSrder:

Thomas Jordan, Institutionen fSr arbetsvetenskap, GSteborgs universitet, 2008.
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