Artikkelforfatterne Jan
Gunnar Kaaresen (t.v.)

og Stig Berge Matthiesen
(t.h.) jobber med litt ulike
utgangspunkt i forhold

til konflikter. Jan Gun-

nar Kaaresen er jurist og
radgiver pa Falck Nutecs
HMS-avdeling i Bergen.
Han er opptatt av a bista
arbeidsgiver i & uteve
forsvarlig lederskap ved
konflikter, og & handtere
de lovkrav arbeidsgiver
ellers ma forholde seg

til i arbeidsrett. Han er i
tillegg masterstudent ved
arbelds- og organisasjons-
psykologi ved Universitetet
i Bergen.

Pa psykologisk fakultet i
Bergen har professor Stig
Berge Matthiesen sitt dag-
lige virke. Han har forsket i
en arrekke pa tema knyttet
opp mot mobbing, varsling
og lederskap og er en mye
brukt foredragsholder. Han
er med i et forskerteam
som jobber spesielt med
forskning knyttet opp mot
mobbing, varsling og de-
struktivt lederskap.

Tidlig begynte Kaaresen
og Matthiesen a snakke
sammen om de vanskeli-
ge utfordringene knyttet til
metet mellom psykologi og
Jjus. Sammen har de blant
annet skrevet herings-
uttalelse til de foreslatte
lovreglene om varsling, og

prevd a synliggjere bade

psykologiske og juridiske
aspekter ved lovforslaget.
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Personalkonflikter gir mange
utfordringer. Organisasjoner og
ledere utfordres i forhold til kom-
petanse til 8 handtere konflikte-
ne og eget psykososialt arbeids-
milje. En tverrfaglig tilnaerming
vil styrke dette arbeidet.

Mobbing og konflikt er to mye brukte begrep

i dagens arbeidsliv. Vi ser blant annet i media
at ulike aspekter ved bade mobbing og kon-
flikt fremheves og problematiseres. Prinsesse
Mértha Louise hevdet for eksempel den 11.
8.2007 i et NRK-intervju at hun ble mobbet av
media i forbindelse med opprettelsen av sin
prinsesseskole, og at behandlingen kunne sam-
menlignes med det en avded minister tidligere
hadde blitt utsatt for (VG 11.8.2007). Dette ble
omgaende tilbakevist. Prinsessen hadde selv
oppsekt media og fatt blest og oppmerksom-
het i kraft av sin prinsessestatus. Oppmerk-
somheten matte hun regne med, dette er ikke
mobbing (NTB 11.8.2007). Ministeren hadde
derimot ikke sekt oppmerksomhet, og blitt ram-
met av tyngden fra den fierde statsmakt pa en
urettmessig mate (VG 11.8.2007).

Krav til tydelig ledelse

Det settes krav til tydelig ledelse nér arbeids-
miljeloven har lovfestet at ingen skal utsettes
for trakassering eller utilberlig opptreden i sitt
arbeidsmilje. Forsvarlig ledelse vil innebzere at
valgte fremgangsmate skal vaere bade saklig,
god og rettferdig. Der leder for et par tidr siden
kunne beordre eller kommandere, noe ved-
kommende kunne gjere i kraft av sin ledersta-
tus, forventes det i dag en mer dialogbasert
vaereméte, hvor leder opptrer pa en mate som
er forutsigbar og som kan underbygges. En
rettferdig og predikerbar lederatferd er det vik-
tig & uteve, ogsa nar spenninger, samarbeids-
vansker og konflikter er i emning pé arbeids-
plassen. | media blir det ofte en forenkling nar
arbeidsplasskonflikter omtales, fordi det tegnes
et medievennlig sort/hvitt bilde av sakene,
saker som bade er komplekse og vanskelige &
héandtere. Ofte har arbeidstaker og arbeidsgi-
ver en ulik opplevelse av faktum. Konflikten og

opphavet til konflikten vurderes forskjellig av de
stridende parter, som begge mener & inneha
sannheten eller det som i justerminologi ofte
omtales som faktum. Faktum eller forseket pa &
finne fram til faktum er helt sentralt i forhold til
den juridiske vurdering.

Mobbing er destruktivt

| arbeidsplasskonflikter og mobbing meter vi
dermed en utfordring nér den subjektive opple-
velse av hva som har skjedd eller hva som har
blitt sagt, kan veere vidt forskjellig hos de stri-
dende parter. Vi ser det som et poeng & frem-
heve at mobbing og konflikt er ulike fenomen
og atskiller seg pa flere mater. Mobbing kan
betraktes som & vaere et utelukkende destruk-
tivt samspillfenomen, og dette setter bestemte
krav til den videre prosess.

Konflikt kan vaere konstruktiv

Personalkonflikten kan derimot ha bade de-
struktive og konstruktive elementer. | en orga-
nisasjon kan en personalkonflikt faktisk vaere
en sentral kilde til problemlesning, nytenkning,
kreativitet, lzering, utvikling og samarbeid. Med
andre ord har konflikt en iboende dobbelthet.

Jus og psykologi

Ved 4 velge et tverrfaglig utgangspunkt kan vi
lettere forsté hvordan vi skal handtere bade
konflikt og mobbing. Krav om fullt forsvarlig
arbeidsmilje for den enkelte tar utgangspunkt

i hva som er samfunnets oppfatning av det
forsvarlige. Fagmyndighetene, domstoler, ar-
beidslivets parter, universitetene m.fl. er viktige
for & tydeliggjere hvilken standard som forven-
tes a gjelde for et sunt arbeidsmilje i norske
bedrifter. Vi kan ikke velge & se en annen vei,
verken arbeidsgiver eller arbeidstakere, nér
arbeidsmiljeet vart blir destruktivt og satt under
press. Arbeidslivet ma veere preget av takheyde
og skape trygghet for et mangfoldig arbeidsliv,
med plass for alle, Det er myndighetenes am-
bisjon, og ogsé delvis deres ansvar, 4 regulere
gjennom det politiske system. Samfunnet setter
krav mot bedriftene gjennom lovgivning for &
sikre at enkeltindividet skal ha et godt liv pa
jobben. Arbeidsmiljeloven papeker at arbeids-
miljget skal veere helsefremmende.

Er det lovgivning som sikrer at norsk arbeids-
milje fremstar som kvalitativt godt, eller er det
sunt og godt lederskap? Det trenger ikke veere
interessemotsetninger mellom det a sikre verdi-
er og sikre mennesker, men det kan vaere det.
Lovgivningen avgjer imidlertid denne interes-
seavveiningen. Samtidig ser vi at
omkostninger knyttet til handte-
ring av konfliktsaker kan bli veldig
store, slik en profilert sak mellom
to sentrale akterer i LO tidlig pa
nyéaret viste (Yssen-Valla konflik-
ten). Lovregulering alene skaper
neppe omtanke og involvering av
ansatte, men den avklarer de ulike
akterenes ansvar i arbeidsmiljear-
beidet, og den gir en rett pa vern.
Dette ble tydeliggjort i den meget
omtalte konfliktsaken, hvor LO ble
kritisert for & ikke & stille nok opp
for Yssen da hun befant seg i en
vanskelig situasjon arbeidsmilje-
messig (Aftenposten 9.3.2007).
Psykologi og jus ble aktualisert, og
ikke minst hensyn til organisasjo-
nen og dens omdamme.

Medvirkningsplikt

Vi skal som arbeidstakere sikres
trygghet og forutberegnelighet.
Samtidig skal det ved lov tyde-

lig fremga for arbeidsgiver hvilket
ansvar lederskapet innebzerer. Det
tydeliggjer begge parters rettighe-
ter og plikter. Men det er viktig at
den enkelte yrkesaktive selv bidrar
til & skape et sunt klima blant kolle-
ger, og at du er inkluderende som arbeidstaker,
medmenneske og kollega. De ansatte kan ha
en plikt til & melde fra om forhold som utspiller
seg pa arbeidsplassen og som edelegger for
det felles arbeidsmilje, det kan ikke bare pekes
pa mer og bedre ledelse. Det betyr at dersom
vi er vitne til trakassering eller diskriminering pa
jobben, skal arbeidsgiver eller verneombud gje-
res kjent med dette (Arbeidsmiljeloven § 2-3).
Den ansatte har med andre ord en medvirk-
ningsplikt i arbeidsmiljearbeidet.

Lovpélagt lederopplzering i HMS

Problemstillingene er mange vedrerende
personalkonflikter, og det vi ser er at organi-
sasjonene og ledere utfordres i forhold til 4 ha
kompetanse til & handtere konflikter og eget
psykososialt arbeidsmilje. Kravene til forsvarlig

handtering eker, og i trdd med & tydeliggjere
hvilke krav myndighetene setter til HMS-arbei-
det i virksomhetene, kom det fra 01.01.2006 et
krav om lovpalagt HMS-oppleering for everste
leder i virksomheten (Arbeidsmiljeloven §3-5). |
denne oppleeringen vektlegges krav til leder-
skapet internt, men det papekes og hvilke eks-
terne ressurser bedriftene kan eller ma knytte
seg opp mot for & handtere eget arbeidsmilje
og myndighetenes krav.
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