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BAKGRUND

Ett 6kat inslag av polarisering i samhallsdebatten

e Offentliga samtal praglas allt oftare av starka motsattningar, framfor allt i sociala medier.
e Amnen som tidigare var mindre kontroversiella uppfattas idag som kansliga eller laddade. (Lukianoff & Haidt, 2018)

"Cancelkultur” och dess paverkan

e Cancelkultur skapar en atmosfar av radsla och impopularitet for oliktankande synpunkter.

e Effekterna inkluderar minskad transparens, 6kade nivaer av psykisk ohalsa hos personalen, och bristande
kommunikation, sarskilt i organisationer med daligt ledarskap.
(Foretagande.se, 2024)

Arbetsplatsen som en spegel av samhallet

e Diskussionstonen i samhallet tenderar att farga av sig pa hur vi kommunicerar pa jobbet.

e |edarskap, organisationskultur och psykologisk trygghet spelar centrala roller. (Kouzes & Posner, 2022;
Arbetsmiljoverket, 2020)
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PROBLEMFORMULERING

Ett polariserat samhallsklimat paverkar arbetsplatsens samtalskultur

e | takt med att samhallsdebatten blivit mer polariserad och kansloladdad, upplever manga arbetsplatser en 6kad
forsiktighet i samtal kring vissa amnen.

e Det har blivit vanligare att medarbetare undviker att uttrycka avvikande asikter av radsla for att bli ifragasatta, socialt
exkluderade eller "cancelled". Detta kan leda till sjalvcensur, minskad psykologisk trygghet och tystnadskultur.
(Foretagande.se, 2024, Lofgren, 2021)

e Nar viktiga perspektiv tystas riskerar arbetsgrupper att hamna i grupptankande, dar olika synsatt inte far plats — vilket i
sin tur paverkar kreativitet, larande och problemldsning negativt. (Kouzes & Posner, 2022; Arbetsmiljoverket, 2020)

e FOretag och organisationer har en tongivande roll i samhallets samtals- och debattkultur - darfér gynnas samhallet i
stort av mangfald av perspektiv och synsatt pa arbetsplatser.

» Vi sag darfor ett behov av att undersdka hur ledarskap och kultur kan framja trygga
samtalsmiljder - dven i ett polariserat klimat.



SYFTE OCH MAL

e Granska erfarenheter och synpunkter kring
samtalsklimat i olika branscher i Finland genom att
intervjua fyra ambassadorer for Ledarskapsakademin.

e Undersoka och analysera svaren for att hitta
gemensamma namnare bland erfarenheterna och
synpunkterna.

e Sammanstalla en checklista med tips pa hur man framjar
ett fortroendefullt, respektfullt och tillatande
samtalsklimat.



SYFTE OCH MAL

e Detilltankta anvandarna av produkten ar ledare pa
arbetsplatser. Den ska forhoppningsvis hjalpa dem forsta
hur de kan navigera i ett klimat dar polariseringen okar
och vissa amnen kan upplevas som kontroversiella.

e De sekundara anvandarna blir pa ett naturligt satt
darmed aven de underordnade i teamet som aven de
bidrar till det 6ppnare samtalsklimatet.

e | ett storre perspektiv ar forhoppningen att produkten,
om an i begransad utstrackning, kan framja ett 6ppnare
samtalsklimat aven i samhallet generellt. Detta eftersom
foretag och organisationer till stor del ar tongivande
aktorer i samhallet for 6ppenhet och mangfald av
perspektiv, vilket ar avgdrande for utveckling och
Innovation.



Vart komplexa
problem

Diskussionsklimat
och okat
engagemang - ledde
oss till fragan kring
valdeltagande.

Vandpunkten

Utmaningar med att
konkretisera arbetet
ledde till ett nytt
perspektiv: Ett 6ppet
diskussionsklimat pa
arbetsplatsen genom
ledarskapet.

Val av
intervjuobjekt

Fyra ambassadorer
inom olika sektorer
fran
Ledarskapsakademin
bjéds in till intervju
kring amnet

Intervjuerna

Ett fragebatteri
skapades utifran det
valda temat och
intervjuerna
genomfdrdes bade
fysiskt och digitalt.

PROCESSBESKRIVNING

Tematisk
analys

Genom
intervjusvaren
skapades sex olika
temaomraden.

Produkten

En digital checklista
med goda rad till
ledare. Genom den kan
ledaren strukturerat
arbeta for ett Oppnare
diskussionsklimat pa
arbetsplatsen.




CHECKLISTAN

Forma ett oppet diskussionsklimat

V4Skapa regelbundna, informella forum for samtal dar hierarkier
tonas ner

e T.ex. kaffestunder, walk & talks ar s.k. “lag troskelkanal” for att
fanga upp tankar som annars inte nar ledningsgruppen
e |evande och icke-anonyma samtal ar att foredra (enbart anonym

feedback riskerar bli en klagomur)

WAUppratta regler for ett tryggt rum: hur vi talar till varandra, vad
som ar okej/inte okej

e Etiska riktlinjer skapar grund for respektfulla samtal

YZKommunicera tydligt att olikhet i asikter ar 6nskvart och vardefullt
- inte ett hot

e Mangfald av asikter ar en resurs nar den hanteras med respekt
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CHECKLISTAN

Framja psykologisk trygghet
Inkludera alla i samtalet:

e Anvand talturer eller post-it-Ovningar for att fa fram tystare roster
e Skapa olika kanaler (individuella samtal, enkater, feedback-maoten)

Forega som ledare med exempel

e Dela dina egna reflektioner 6ppet

e Stoppa diskussioner som gar dver gransen - ledaren formar
klimatet genom sitt egna beteende

Ta hjalp om du inte lyckas sjalv - HR, kollega, eller overordnad

e Att vara ledare kan vara ensamt och man ska inte behodva bara allt
sjalv - be om hjalp vid behov



CHECKLISTAN

Tydliggor vardegrunden - redan vid
rekrytering

Organisationens vardegrund bor framkomma direkt i
rekryteringsskedet.

e T.ex. kan man lata kandidater reflektera hur hen skulle verkstalla
varderingarna i arbetet.

Y4Var tydlig att olika ideologier far plats i organisationen - men
varderingar som strider mot organisationens vardegrund ar oacceptabla.

e Vardegrunden behover delas - ideologier # varderingar.

4Bygg en organisationskultur dar vardegrunden ar levande - inte en
produkt som slaget i sten.

e |fall man bryter mot vardegrunden kan det innebara konsekvenser,
aven om det sker pa sociala medier.
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CHECKLISTAN

Tidiga signaler pa osunt klimat - agera tidigt

Var uppmarksam pa tidiga tecken pa att nagot inte star ratt till bland
medarbetarna

e Var tillganglig for dina medarbetare
e Nar personer drar sig undan diskussioner eller borjar ifragasatta beslut i efterhand
kan det vara signaler om bristande tillit eller engagemang

Reagera nar tyst acceptans uppstar kring olampliga uttalanden eller beteenden

e Tystnad kan tolkas som samtycke och normalisera att organisationens vardegrund
urholkas over tid

Agera direkt vid konflikter pa ett satt som bevarar dialog och tillit
e Samla de berorda, stall 6ppna fragor och formulera gemensamma spelregler for
framat
e | 0s alltid konflikter fysiskt med personerna - inte pa distans

Var tydlig med vad som inte ar acceptabelt - i bade tal, handling och symbolik

e Att markera granser vid till exempel homofoba eller rasistiska uttryck kraver
tydliga konsekvenser, inte bara samtal



Nar man skall 16sa ett
komplext problem ar
avgrdnsning a och o. Att

|6sa ett komplext
problem behovs goras
bit for bit.

Se det vasentliga,
hitta “kdrnan” i
samtalet som fors
eller problemet
som ska l6sas.

LARDOMAR

Komplexa problem
behover I0sas
strukturerat och
metodiskt. Man
behdédver ndrma sig
problemet bit for bit
och avgrdnsa det
tydligt.

Vdaga ta ett steg
tillbaka innan man
gdr vidare. Vdaga
dndra sig/ byta

riktning om man
inser att ndgot inte
funkar/fel val.

Oavsett bakrund och
bransch moter ledare
ungefdr samma komplexa
problem pd ett eller annat

sdtt — det finns mycket
att |[dra av varandra trots
att man ér verksam i helt
olika organisationer eller
branscher

Ett komplext problem ar
ndgot som inte kan I6sas
direkt. Utan kréaver tdlamod
och djupgdende
diskussioner, dér
l6sningarna mognar och
vaxer fram.

Grupparbetet
lGdrde mig om hur
jag fungerar i
grupp med
personer jag inte
kédnner frédn férut.

Jag larde mig att jag
inte alltid behover

ha svaret — det
rdcker att vaga
stalla frédgan.




VAD HANDER
NAST?

e Botten for policy for organisationer
e Presentation av checklistan inom den egna
organisationen
e Utveckling av checklistan
o Coachning av ledare (foretagside)
o Utvidga listan, tematiskt
o Case-ovningar/workshops som del av listan
o Certifikat/modell, kurs i att anvanda eller
coacha ledare utifran listan




