
 
 
 
 

 

 
 

 

Konflikthantering och konfliktförebyggande  
i politiska partier 

 
Vägledning för att bygga en robust samarbetskultur 

 
 

Thomas Jordan, Claude och ChatGPT 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Perspectus skriftserie 2025:6 
 
Perspectus Kommunikation AB 



 
 

Konflikthantering och konflikt-
förebyggande i politiska partier 
 
Thomas Jordan, Claude & ChatGPT 
 
 
 
Förord 
 
Denna skrift är författad genom ett intimt samarbete mellan mig, Thomas Jordan, och två AI-
system: Claude och ChatGPT. Jag har arbetat mycket med instruktioner, försett chatbotarna 
med relevant källmaterial som jag själv utvecklat, samt givetvis omsorgsfullt gått igenom text-
utkast och redigerat där det behövts. Men stora delar av texten är skriven av Claude.  
 
Jag själv, Thomas Jordan, är docent och tidigare lektor i arbetsvetenskap vid Göteborgs univer-
sitet. Jag har undervisat, forskat, fortbildat och handlett om konflikter i arbetslivet sedan början 
av 1990-talet. Sedan början av 2024 arbetar jag enbart i eget företag med bl.a.  fortbildningar, 
handledning, konflikthantering och utvärderingar. Jag ordnar öppna utbildningar framför allt 
riktade till organisationskonsulter och HR-specialister, men utför också uppdragsutbildningar 
för olika uppdragsgivare.  
 
Om du tycker att denna skrift verkar alldeles för omfattande för att du ska kunna sätta dig in i 
den och använda den för verksamhetsutveckling i ditt parti, så finns det ett alternativ. Jag har 
gjort en chatbot i ChatGPT laddad med detta material (och en hel del annat). Chatboten heter 
Konfliktförebyggande i politiska partier och du når den via min hemsida för chatbotar: 
chatbotar.thomasjordan.se. Det är gratis att använda den, men du måste ha ett konto hos 
ChatGPT. Det räcker dock med ett gratiskonto. I chatboten kan du beskriva din organisation 
och vad du ser som viktiga frågor att hantera. Sedan kan du ställa frågor till chatboten om vad 
du och dina partikamrater kan göra för att stärka organisationen och hantera konflikter på mer 
konstruktiva sätt.  
 
Thomas Jordan 
thomas.jordan@perspectus.se 
072-200 6710 
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Inledning 
Politik är till stora delar konflikthantering. Politiker har som jobb att hantera konflikter och är 
ofta rutinerade och skickliga i att hantera meningsskiljaktigheter och konflikter om politiska 
sakfrågor. Den här skriften handlar dock om konflikthantering och konfliktförebyggande inom 
politiska partier. En del av de konflikter som uppstår internt i partiorganisationer handlar om 
politiska sakfrågor, men det förekommer också många andra typer av teman.  

Politiska partier är organisationer som drivs av engagemang, övertygelser och vilja att forma 
ett gott samhälle. Denna särart är en styrka, men också en källa till särskilda utmaningar när det 
gäller samarbete och konflikthantering. När människor inte bara arbetar tillsammans utan också 
har djupa värderingar och ideologiska övertygelser, blir konfliktpotentialen av en annan karak-
tär än i de flesta andra organisationer. 

Varför denna skrift? 

Alla organisationer har en konfliktpotential, i den mening att det alltid finns ett stort antal frågor 
där man kan förvänta sig att människor har önskemål som inte alltid är så lätta att förena med 
andras önskemål. Eller lite annorlunda uttryckt, det finns många situationer och relationer där 
det inte är så konstigt att individer eller grupper tycker att något borde vara annorlunda än det 
är. I senare avsnitt av denna skrift ska vi ingående inventera vad det mer konkret kan handla 
om.  

Om det nu finns en konfliktpotential i stort och smått, så finns också en risk att konflikter för-
djupas och blir till stora belastningar för verksamheten och organisationsklimatet. Jag tror att 
alla som varit engagerade i ett politiskt parti under en längre tid varit med om konflikter som 
lett till att individer farit illa, att man varit tvungen att gå igenom påfrestande och tidskrävande 
hanteringsprocesser och att partiets anseende försämrats när media och allmänheten får känne-
dom om vad som hänt. Samtidigt är det förstås önskvärt att det finns konflikter i politiska 
partier, i alla fall vissa typer av konflikter. En konstruktivt hanterad konflikt kan leda till utveck-
ling.  

Hur gör man för att bygga en partiorganisation som har goda förutsättningar att konstruktivt 
hantera den konfliktpotential som finns? Det handlar dels om att förebygga att vissa sorters 
konflikter aldrig ens uppstår, dels om att kunna fånga upp de som ändå uppstår tidigt och leda 
in dem i konstruktiva banor.  

Du som läser detta är förmodligen aktiv i en partiorganisation. Du vet också att ni redan har en 
hel del former, policies och åtgärder på plats som just syftar till att förebygga och hantera kon-
flikter. Men har det räckt till för att ni inte ska behöva plågas av energikrävande och utdragna 
konflikter? Om inte så kan förhoppningsvis denna skrift bidra med uppslag kring hur er organi-
sation kan bli mer robust.  

Konflikthantering som strategisk fråga 

Denna skrift utgår från synsättet att konflikthantering inte främst handlar om att kunna "släcka 
bränder" när problem väl uppstått, utan om att strategiskt och systematiskt bygga en robust 
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samarbetskultur där konflikter kan hanteras konstruktivt redan i tidiga skeden. Det handlar om 
att skapa organisatoriska förutsättningar som minskar konfliktpotentialen, att utveckla en kultur 
där problem kan tas upp öppet och konstruktivt, och att ha tydliga strukturer för hur olika typer 
av konflikter ska hanteras. 

Skriftens syfte och målgrupp 

Denna skrift vänder sig till ledningen i politiska partier, till partiernas ombudsmän och verk-
samhetsutvecklare, men också till alla politiskt engagerade som är måna om att bidra till 
välfungerande partiorganisationer. Syftet är att ge kunskap, verktyg och inspiration för att: 

• Förstå konfliktdynamik och särskilda utmaningar i politiska organisationer 
• Kunna inventera konfliktpotentialen i den egna organisationen 
• Utveckla en strategi för en robust samarbetskultur 
• Hantera konflikter som uppstår på konstruktiva sätt 

Skriften kan också vara till nytta för förtroendevalda på alla nivåer, för de som arbetar med 
organisationsutveckling inom partiet, och för enskilda medlemmar som vill förstå och bidra till 
en bättre konflikthantering. 

Skriftens upplägg 

Skriften består av tio kapitel som tillsammans ger en helhetsbild av konflikthantering i politiska 
partier. 

Kapitel 1: Politiska partiers särskilda förutsättningar analyserar vad som särskiljer partier 
från andra organisationer. Här behandlas den ideologiska grunden och värdegemenskap som 
både förenar och kan skapa spänningar, frivilligorganisationens utmaningar med varierande 
engagemangsnivåer och begränsad tid, de dubbla strukturerna med förtroendevalda och an-
ställda, samt den demokratiska styrningens komplexitet. Kapitlet lägger grunden för förståelsen 
av varför konflikthantering i partier kräver särskilda angreppssätt. 

Kapitel 2: Konfliktpotentialen i politiska partier kartlägger systematiskt var och varför 
konflikter uppstår i partiorganisationer. Kapitlet presenterar både förutsägbara konfliktfrågor 
kopplade till partiets struktur och fem grundläggande konflikttyper: fördelningskonflikter, 
positionskonflikter, strukturkonflikter, beteendenormkonflikter och övertygelsekonflikter, där 
den sistnämnda ges särskild uppmärksamhet givet dess centrala roll i politiska sammanhang. 

Kapitel 3: Konfliktkunskap ger teoretisk grund för att förstå konfliktdynamik. Här definieras 
vad konflikter är, hur de uppstår och utvecklas genom olika stadier, från latent konflikt till 
öppen kris. Kapitlet introducerar viktiga begrepp och analysmodeller som hjälper läsaren att 
identifiera och förstå konflikter innan de eskalerar. 

Kapitel 4: Konflikthantering fokuserar på konkreta metoder för att hantera konflikter som 
redan uppstått. Olika hanteringsstrategier presenteras, från informell dialog och medling till 
mer formella processer, tillsammans med vägledning för när olika metoder är lämpliga. 
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Kapitel 5: Introduktion till strategi för en robust samarbetskultur introducerar skriftens 
huvudbudskap om proaktivt och systematiskt arbete. Kapitlet presenterar tre grundpelare: att 
uppmärksamma tidigt, bygga förutsättningar för tidig problemlösning och förbereda för 
konflikthantering när den behövs. 

Kapitel 6: Uppmärksamma tidigt utvecklar den första pelaren genom att visa hur organi-
sationer kan inventera sin konfliktpotential och genomföra organisationsdiagnoser. Här presen-
teras konkreta verktyg för att identifiera risker och tidiga varningssignaler. 

Kapitel 7: Strategier för en robust samarbetskultur: Ett åtgärdsbibliotek behandlar den 
andra pelaren med fokus på forum för dialog, ledarskap, medlemsengagemang, organisations-
kultur och strukturer som möjliggör konstruktiv problemlösning i vardagen. 

Kapitel 8: Förbered för konflikthantering beskriver den tredje pelaren genom att visa hur 
organisationer kan utveckla policys, säkerställa tillgång till stödresurser och förbereda sig för 
att fatta svåra beslut när situationen kräver det. 

Kapitel 9: Att bygga en robust samarbetskultur i en mindre lokal organisation anpassar 
strategierna till distriktsnivå och lokalföreningsnivå. Kapitlet visar hur distrikten kan stödja 
lokala föreningar och hantera konflikter mellan organisationens olika delar, samt ger praktiska 
råd för lokalföreningar med begränsade resurser. 

Kapitel 10: Konflikten i medborgarpartiet är en fiktiv berättelse om en konflikt i ett parti 
och hur konflikten hanterades. Berättelsen illustrerar en ganska typisk konfliktsituation och ger 
en bild av hur man kan gå till väga när man behöver hantera en destruktiv konflikt på ett kon-
struktivt sätt.   
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1. Politiska partiers särskilda förutsättningar 
För att kunna utveckla en välfungerande konflikthantering i ett politiskt parti kan det vara 
viktigt att uppmärksamma de särskilda förutsättningar som skiljer partier från andra typer av 
organisationer. Dessa förutsättningar påverkar både vilka konflikter som uppstår och hur de kan 
hanteras. Nedan behandlas följande teman:  

- Ideologisk grund och värdegemenskap 
- Frivilligorganisation med olika engagemangsnivåer 
- Dubbla och parallella strukturer 
- Demokratiska beslutsprocesser 
- Offentlig exponering 
- Maktfördelning och positionskonflikter 
- Olika roller och identiteter 
- Valcykler och kampanjtid 
- Konsekvenser för konflikthantering 

Ideologisk grund och värdegemenskap 

Politiska partier är byggda kring en gemensam värdegrund och ideologi. Detta är en styrka som 
skapar sammanhållning och engagemang. Samtidigt innebär det att meningsskiljaktigheter inte 
enbart handlar om sakfrågor eller arbetsmetoder, utan ofta berör djupt rotade övertygelser och 
värderingar. När människor delar en värdegemenskap kan upplevelsen av att någon avviker 
från denna kännas som ett särskilt allvarligt hot mot gruppens identitet och sammanhållning. 

Den ideologiska grunden gör också att gränsen mellan person och politisk ståndpunkt kan vara 
svår att upprätthålla. Det som börjar som en saklig diskussion om politisk strategi kan lätt upp-
fattas som kritik mot personens grundläggande värderingar och därmed mot personen själv. 

Frivilligorganisation med olika engagemangsnivåer 

Politiska partier är till övervägande del frivilligorganisationer. De flesta som är aktiva i partiet 
gör det vid sidan av sitt ordinarie arbete och sina övriga åtaganden. Detta innebär flera utma-
ningar: 

Begränsad tid och tillgänglighet: Medlemmar och förtroendevalda har mycket begränsad tid 
att ägna åt partiet, vilket försvårar djupare samtal, problemlösning och konflikthantering. Det 
som i en ordinarie arbetsorganisation skulle kunna lösas genom ett längre samtal måste ofta 
hanteras i marginalen av möten eller genom snabba meddelanden. 

Varierande engagemangsnivåer: I ett parti finns allt från medlemmar som endast betalar 
medlemsavgift till personer som lägger ned många timmar i veckan på politiskt arbete. Denna 
variation kan skapa konflikter om förväntningar, ansvar och inflytande. Den som lägger ned 
mycket tid kan känna sig frustrerad över andra som engagerar sig mindre men ändå vill ha 
inflytande, medan den som har begränsat med tid kan känna sig utestängd från påverkans-
möjligheter. 
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Personlig kostnad: Politiskt engagemang sker ofta på bekostnad av tid med familj, vänner och 
fritidsintressen. När konflikter uppstår kan frustrationen därför bli extra stor – man offrar sin 
begränsade tid och energi för något som inte fungerar. 

Dubbla och parallella strukturer 

Ett politiskt parti har flera överlappande strukturer som skapar komplexitet: 

Förtroendevalda och anställda: Partier har både förtroendevalda (som partiordförande, styrel-
seledamöter, gruppledare) och anställda (som ombudsmän, politiska sekreterare, kommunika-
törer). Dessa grupper har olika typer av mandat och ansvar, vilket kan skapa otydligheter och 
konflikter om vem som beslutar om vad. 

Partidemokrati och formella roller: Den som har ett formellt uppdrag som till exempel 
kommunalråd har ett ansvar gentemot väljarna och kommunfullmäktige, men är samtidigt 
föremål för partidemokrati och kan behöva förhålla sig till beslut från partiorganisationen. 
Denna dubbla lojalitet kan skapa svåra situationer. 

Flernivåorganisation: Partier är organiserade på lokal, regional och nationell nivå, ibland med 
ytterligare mellannivåer. Beslutsprocesser och maktförhållanden mellan dessa nivåer kan vara 
otydliga, vilket skapar konfliktpotential. 

Demokratiska beslutsprocesser 

Politiska partier styrs av demokratiska principer där medlemmarna formellt har inflytande över 
verksamheten. Detta är en grundläggande styrka, men skapar också särskilda utmaningar: 

Långsamma beslutsprocesser: Demokratiska beslutsprocesser tar tid. När konflikter uppstår 
kan det dröja innan de kan hanteras via formella beslutsorgan, vilket ger konflikten tid att eska-
lera. 

Vaga mandat: Det är inte alltid tydligt vilka befogenheter olika förtroendevalda har mellan 
kongresser och årsmöten. Otydlighet kring beslutsmandat är en mycket vanlig källa till kon-
flikter i alla organisationer, och detta förstärks i demokratiska strukturer där mandaten kommer 
från valda församlingar. 

Konflikt mellan mandat och praktik: Den som är vald att leda en viss verksamhet kan upp-
leva att demokratiska beslut begränsar handlingsutrymmet eller går emot personens professio-
nella bedömning, vilket skapar frustration och konflikter. 

Offentlig exponering 

Politiska partier verkar under ständig offentlig granskning. Media är intresserade av interna 
konflikter, och dessa kan snabbt bli offentliga. Detta påverkar konflikthanteringen på flera sätt: 
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Rädsla för exponering: Rädslan för att en intern konflikt ska läcka till media kan leda till att 
problem inte tas upp eller att de hanteras illa. Å andra sidan kan hotet om att "gå till media" 
användas som maktmedel i konflikter. 

Förstärkningseffekt: När en konflikt väl blir offentlig förstärks den ofta. Parterna kan känna 
sig tvungna att stå fast vid sina positioner för att inte framstå som "förlorare", vilket försvårar 
kompromisser. 

Påverkan på partiets anseende: Interna konflikter skadar partiets trovärdighet bland väljare, 
vilket höjer insatserna och kan göra konflikter ännu svårare att hantera konstruktivt. 

Maktfördelning och positionskonflikter 

I politiska partier är positioner och roller ofta föremål för intensiv konkurrens: 

Val och nomineringar: Regelbundet återkommande val till olika positioner – från parti-
ordförande till kandidater till allmänna val – skapar en strukturell konkurrenssituation. Detta 
kan göra att normala samarbetsrelationer färgas av taktiska positioneringar. 

Begränsade positioner: Det finns ett begränsat antal attraktiva politiska uppdrag (till exempel 
riksdagsledamöter, kommunalråd, oppositionsråd). Denna knapphet på "priser" kan skapa 
intensiv konkurrens och konfliktpotential. 

Informella maktstrukturer: Vid sidan av formella positioner finns ofta informella makt-
strukturer och nätverk. Den som har inflytande genom sin position behöver inte nödvändigtvis 
ha det formella mandatet, och vice versa, vilket kan skapa frustration och konflikter. 

Olika roller och identiteter 

I ett parti finns människor med olika typer av koppling till organisationen: 

Medlemmar: Personer som betalat medlemsavgift men kanske inte är aktiva i vardagen. 

Aktivister: Personer som lägger ned betydande tid på politiskt arbete utan att ha formella 
uppdrag. 

Förtroendevalda inom partiet: Personer valda till styrelseuppdrag, partiordförande och 
liknande. 

Förtroendevalda i politiska uppdrag: Riksdags-, regions- eller kommunpolitiker. 

Anställda: Ombudsmän, politiska sekreterare, kommunikatörer och andra anställda. 

Dessa grupper har olika typer av ansvar, förväntningar och perspektiv, vilket kan skapa miss-
förstånd och konflikter. Till exempel kan spänningar uppstå mellan anställda som har ett 
professionellt perspektiv och förtroendevalda som driver ideologiska frågor, eller mellan aktiva 
medlemmar som arbetar ideellt och politikerna som har de formella mandaten. 
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Valcykler och kampanjtid 

Den politiska verksamheten följer valcykler som skapar perioder av intensifierat arbete och 
stress. Under kampanjtider ökar pressen dramatiskt, vilket kan förvärra latenta konflikter eller 
utlösa nya. Samtidigt är det just under dessa perioder som förmågan att samarbeta effektivt är 
som mest kritisk. 

Konsekvenser för konflikthantering 

Dessa särskilda förutsättningar innebär att konflikthantering i politiska partier måste ta hänsyn 
till: 

• Övertygelsekonflikters centrala roll: Mycket av det som kan verka som person- eller 
relationskonflikter har sin grund i olika ideologiska övertygelser. 

• Begränsad tid för konfliktlösning: Metoder måste anpassas till att människor har 
begränsad tid att lägga på konflikthantering. 

• Behovet av tydliga strukturer: Den organisatoriska komplexiteten kräver extra tydlig-
het kring roller, mandat och beslutsprocesser. 

• Sekretess och förtroende: Konflikthantering måste kunna ske konfidentiellt för att inte 
riskera offentlig exponering som förvärrar situationen. 

• Demokratiska spelregler: Konflikthanteringsmetoder måste vara förenliga med demo-
kratiska principer och medlemmarnas rätt till inflytande. 

Förståelsen för dessa särskilda förutsättningar är avgörande för att kunna utveckla en funge-
rande strategi för konflikthantering i politiska partier. Det är inte möjligt att bara överföra 
metoder från arbetslivet utan anpassning – partiernas särart kräver särskilt anpassade lösningar. 
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2. Konfliktpotentialen i politiska partier 
För att kunna arbeta systematiskt med att förebygga och hantera konflikter behöver man först 
förstå var konflikter uppstår och vad de handlar om. På alla arbetsplatser och i alla organisa-
tioner finns förutsägbara frågor och teman där olika personer eller grupper kan utveckla starka 
önskemål som inte utan vidare blir tillgodosedda. I sådana frågor finns en konfliktpotential. 

Erfarenheten visar att det är lättare att identifiera frågor med konfliktpotential om man använder 
en strukturerad modell. Inom konflikthanteringsfältet har det visat sig fruktbart att dela in teman 
med konfliktpotential i fem huvudtyper: fördelningsfrågor, positionsfrågor, strukturfrågor, 
beteendenormfrågor och övertygelsefrågor. Dessa fem typer förekommer i alla organisationer, 
men tar sig särskilda uttryck i politiska partier. I bilaga 1 finns en checklista med exempel på 
teman med konfliktpotential just i politiska partier.  

Fem teman med konfliktpotential 

Fördelningsfrågor 

Fördelningsfrågor handlar om situationer där något ska fördelas mellan berörda parter. Det kan 
vara resurser (som pengar i en budget), arbetsbörda eller tid. I renodlade fördelningsfrågor 
ifrågasätter ingen varandras positioner eller rådande strukturer– man är bara oense om hur 
fördelningen ska se ut. 

Exempel från politiska partier: 

Pengar: Hur ska partiets begränsade ekonomiska resurser fördelas? Ska mer pengar gå till den 
lokala verksamheten eller till centrala kampanjer? Hur stor del av medlemsavgifterna ska stanna 
kvar lokalt? Vilka projekt ska prioriteras när alla vill ha finansiering? Vem ska få åka på 
partikongress när det bara finns budget för ett fåtal deltagare? 

Arbetsbörda: Hur ska det praktiska arbetet fördelas? Vem ska ta ansvar för medlemsregistret, 
svara på mejl, uppdatera hemsidan, planera aktiviteter? I en frivilligorganisation där alla har 
begränsat med tid blir fördelningen av arbete särskilt känslig. Den som tar på sig mycket kan 
känna sig överarbetad medan andra verkar göra mindre. 

Tid: Hur mycket tid ska ägnas olika frågor? Ska möten prioritera sakpolitiska diskussioner eller 
organisatoriska frågor? Hur mycket tid ska förtroendevalda politiker ägna åt partiarbete kontra 
sitt politiska uppdrag? När möten är kvällstid och alla har andra åtaganden blir tiden än mer 
begränsad och konflikterna om hur den ska användas intensivare. 

Synlighet och uppmärksamhet: I politiska partier handlar fördelningsfrågor ofta också om 
immateriella resurser som mediautrymme, talartid vid möten, plats i publikationer och synlighet 
på hemsidan. Vem får uttala sig i media? Vem får plats i partiets tidning? Vars artiklar delas i 
sociala medier? 

Fördelningsfrågor är ofta enklare att lösa än andra typer av frågor eftersom det finns möjlighet 
till kompromisser och förhandlingar. Men i partier där resurserna är mycket begränsade och där 
synlighet och uppmärksamhet är politiskt viktiga kan även dessa konflikter bli intensiva. 
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Positionsfrågor 

I positionsfrågor konkurrerar parter om en resurs som är odelbar – en position i systemet. Till 
skillnad från fördelningsfrågor går det inte att kompromissa; endast en part kan få positionen. 
Detta skapar vinna-eller-förlora-situationer som ofta är känslomässigt laddade. 

Exempel från politiska partier: 

Val och nomineringar: Vem ska väljas till partiordförande? Vem ska nomineras som första-
namn i kommunalvalet? Vem ska vara gruppledare? Dessa frågor är per definition positions-
frågor eftersom endast en person kan få varje position. Konkurrenssituationen är inbyggd i 
systemet och återkommer regelbundet. 

Uppdrag och roller: Vem ska vara talesperson i en viss fråga? Vem ska representera partiet 
vid ett visst tillfälle? Vem ska leda arbetet med ett politiskt program? Även om många av dessa 
uppdrag inte är formellt valda positioner blir de ofta föremål för konkurrens. 

Attraktiva politiska uppdrag: I kommuner och regioner där partiet har inflytande uppstår 
positionsfrågor om vilka som ska få de mest attraktiva förtroendeuppdragen – som kommunal-
råd, oppositionsråd, ordförande i viktiga nämnder. 

Informella positioner: Utöver formella positioner finns informella: Vem anses som partiets 
expert i en viss fråga? Vem har sista ordet i diskussioner? Vem ses som partiets viktigaste röst? 
Vem tillhör den "inre kretsen"? 

Otacksamma positioner: Det finns också positioner som ingen egentligen vill ha men som 
måste besättas – exempelvis ordförande i en tidskrävande kommitté utan prestige, eller kandidat 
på en icke valbar plats i en vallista. 

I politiska partier blir positionsfrågor särskilt utmanande eftersom: 

• De återkommer ofta genom valcykler och nomineringsprocesser 
• De ofta är offentliga eller läcker ut genom ryktesspridning 
• De berör människors politiska identitet och ambitioner 
• De kan skapa långvariga grupperingar och lojaliteter 
• Förlorare i en konflikt måste ofta fortsätta arbeta tillsammans med vinnarna 

Strukturfrågor 

Strukturfrågor handlar om vilken ordning som ska råda i organisationen. Det kan röra organi-
sationsstruktur, delegationsordning, befogenheter, beslutsprocedurer, mål, rutiner eller rollför-
delning. Dessa frågor väcker ofta starka känslor eftersom den ordning man beslutar om kommer 
att utgöra ramarna under lång tid framöver. 

Exempel från politiska partier: 

Organisationsstruktur: Hur ska partiet organiseras? Ska det finnas lokala arbetslag organi-
serade efter geografiska områden eller efter politiska sakområden? Hur ska relationen mellan 
kommunorganisationen och regionorganisationen se ut? Vilka beslut fattas på vilken nivå? 
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Beslutsordning och mandat: Vem har mandat att fatta vilka beslut? Får partiets gruppledare i 
kommunfullmäktige fatta beslut utan att rådfråga styrelsen? Kan den lokala organisationen ta 
ställning i frågor som strider mot centrala beslut? Vilka beslut måste tas på årsmöte? 

Nomineringsprocesser: Hur ska kandidatnomineringar gå till? Öppna nomineringar där alla 
medlemmar kan kandidera och rösta, eller nomineringskommittéer? Ska det finnas krav på 
geografisk spridning eller representation? Hur balanserar man kompetens mot demokrati? 

Mål och strategier: Ska partiet prioritera att vinna val eller att driva principfrågor? Ska man 
söka brett stöd eller profilera sig tydligt? Ska resurser läggas på medlemsrekrytering eller 
kampanjarbete? Dessa strategiska val påverkar hela organisationens inriktning. 

Relationen mellan förtroendevalda och partiorganisation: Hur mycket ska förtroendevalda 
politiker vara bundna av partiets ställningstaganden? När får de företräda sin egen uppfattning? 
Vem bestämmer över partigruppens budgetförslag? 

Arbetsmetoder: Hur ska politiska program tas fram? Genom djupa utredningar eller snabbare 
processer? Med bred medlemsinvolvering eller av expertgrupper? 

Strukturfrågor i politiska partier är ofta ideologiskt laddade eftersom olika strukturer åter-
speglar olika syn på demokrati, makt och organisering. De som vill ha mer gräsrotsdemokrati 
möter dem som vill ha effektiva beslutsprocesser. De som vill ha tydlig maktkoncentration för 
handlingskraft möter dem som vill ha decentralisering. 

Fördelnings-, positions- och strukturfrågor har gemensamt att de i grunden är opersonliga: det 
handlar om sakfrågor. Det innebär att det inte är så kontroversiellt att ha uppfattningar och 
diskutera dessa frågor. Detta skiljer dem från nästa typ av teman med konfliktpotential.  

Beteendenormfrågor 

Beteendenormfrågor handlar om önskemål om andras beteenden. Det finns två typer: önskemål 
om hur man vill bli bemött och inte vill bli bemött, och önskemål om hur andra ska sköta sina 
uppgifter. Dessa frågor är ofta svåra att ta upp eftersom de lätt blir personliga – det är någons 
beteende eller attityd man tycker borde förändras. 

Bemötande – hur man beter sig mot varandra: 

Kommunikationsstil: Vissa föredrar saklig, analytisk debatt medan andra värdesätter enga-
gerat, känslomässigt framförande. Vad som för en person är "passionerat engagemang" kan för 
en annan vara "aggressivt uppträdande". Skillnader i debattstil kan skapa djup frustration. 

Konfliktnivå i diskussioner: Hur konfrontativ får man vara? Vissa ser hård debatt som 
självklart och hälsosamt, andra uppfattar samma beteende som respektlöst. Vad är konstruktiv 
meningsbrykning och vad är destruktivt bråk? 

Lojalitet och kritik: Hur öppet får man kritisera partiets eller partiets företrädares stånd-
punkter? Var går gränsen mellan konstruktiv intern debatt och illojalitet? Får man kritisera 
offentligt eller måste det ske internt först? 
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Social interaktion: Hur personlig och social ska umgänget vara? Vissa vill ha professionell 
distans, andra värdesätter vänskapsband. Hur mycket privatliv ska delas? Förväntas man delta 
i sociala aktiviteter? 

Hantering av meningsskiljaktigheter: När ska man hålla god min i elakt spel? När ska man 
uttrycka sin frustration? Vissa ser direkthet som ärligt, andra som oförskämt. 

Hur man sköter sina uppgifter: 

Engagemangsnivå: Hur mycket tid förväntas man lägga ned på sitt uppdrag? Den som lägger 
mycket tid kan tycka att andra inte tar sitt ansvar, medan de med mindre tid kan känna sig 
otillräckliga eller kritiserade. 

Förberedelse: Ska man läsa allt material innan möten? Är det okej att komma oförberedd och 
lyssna sig till vad som gäller? 

Pålitlighet: Gör man det man har lovat? Dyker man upp på möten man tackat ja till? Svarar 
man på mejl inom rimlig tid? 

Kvalitet: Hur noggrann ska man vara? Räcker det med ungefärliga utkast eller krävs genom-
arbetade dokument? 

Lojalitet: Ska man följa fattade beslut även när man var emot dem? Får man fortsätta arbeta 
för sin åsikt efter att beslutet är fattat? 

I politiska partier kompliceras beteendenormfrågor av att: 

• Det saknas tydlig hierarki som i arbetslivet – vem har rätt att ställa krav på någon annans 
beteende? 

• Människor kommer från olika bakgrunder med olika normer 
• Det politiska arbetet väcker starka känslor som påverkar beteendet 
• Gränsen mellan politisk kritik och personkritik är oklar 

Övertygelsefrågor 

Övertygelsefrågor utgör en egen kategori trots att de ofta kommer till uttryck i samband med 
fördelnings-, positions- eller strukturfrågor. Det kännetecknande är att parterna har så djupt 
sittande övertygelser att deras synsätt inte är påverkbara genom sakargument. Det handlar om 
grundläggande föreställningar om vad som är rätt och riktigt, vad som fungerar och inte 
fungerar, och vilka värden som ska vara överordnade. 

Detta är ett centralt tema med konfliktpotential i politiska partier. Människor engagerar sig i 
politik just för att de har starka övertygelser om hur samhället bör vara. Detta gör övertygelse-
frågor både vanligare och mer intensiva i politiska sammanhang än i de flesta andra organisa-
tioner. 
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Exempel från politiska partier: 

Ideologiska tolkningar: Även inom samma parti kan medlemmar ha olika tolkningar av 
partiets grundläggande ideologi. Vad innebär egentligen valfrihet, rättvisa, jämlikhet, eller 
hållbarhet? Olika tolkningar leder till olika ståndpunkter i konkreta frågor. 

Strategisk grundsyn: Ska partiet söka kompromisser och inflytande eller stå principfast? Är 
det viktigare att vara i regeringsställning med möjlighet att påverka, eller att behålla ideologisk 
renhet i opposition? Detta är ofta djupt rotade övertygelser om hur politik bör bedrivas. 

Syn på samarbete: Med vilka andra partier kan eller bör man samarbeta? Dessa frågor berör 
ofta partimedlemmars grundläggande politiska identitet och kan skapa djupa klyftor. 

Värdeprioriteringar: När olika goda värden krockar – ekonomisk tillväxt mot miljö, integritet 
mot säkerhet, individuell frihet mot kollektiv trygghet – har olika medlemmar olika intuitiva 
prioriteringar grundade i deras värderingar. 

Taktik vs princip: När är det acceptabelt att kompromissa med sina ideal av taktiska skäl? För 
vissa är detta pragmatism, för andra principförräderi. 

Generationskonflikter: Äldre och yngre medlemmar kan ha olika övertygelser om vad partiet 
står för och bör stå för, grundade i olika politiska erfarenheter och samhällskontext. 

Syn på förändring: Vissa ser partiets grundläggande värderingar som eviga och oföränderliga, 
andra ser dem som något som måste tolkas om för nya tider. Detta är ofta en övertygelsefråga 
snarare än en praktisk fråga. 

Metoder och processer: Djupa övertygelser om hur politik ska bedrivas: Ska beslut fattas 
uppifrån av kunniga ledare eller underifrån av medlemmar? Ska politik bygga på expertis eller 
folklig förankring? 

Övertygelsekonflikter är särskilt utmanande eftersom: 

• De berör människors identitet och självbild 
• De går inte att uppnå samsyn genom kompromisser eller förhandlingar 
• Sakargument förändrar sällan övertygelser 
• Den som har en annan övertygelse kan uppfattas som "inte en riktig x-partist" 
• De skapar lätt fraktioner och långvariga splittringar 

I övertygelsekonflikter är det avgörande att upprätthålla respektfulla former för interaktion även 
när man har djupa meningsskiljaktigheter. Det blir också betydelsefullt att processer för besluts-
fattande upplevs som korrekta, så att även den som förlorar omröstningen kan acceptera beslutet 
som legitimt. 

Särskilt om övertygelsekonflikter i politiska sammanhang 

Övertygelsekonflikter förtjänar särskild uppmärksamhet i politiska partier eftersom de utgör en 
så central del av partiets verksamhet och identitet. Medan de i andra organisationer kan vara 
relativt sällsynta, är de i politiska partier nästan oundvikliga. 
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Värdegemenskapen som både skydd och sårbarhet 

Partiets ideologiska grund skapar en stark känsla av gemenskap – "vi som tror på samma sak". 
Men just denna värdebaserade sammanhållning gör partiet sårbart för övertygelsekonflikter. 
När meningsskiljaktigheter uppstår kan de upplevas som hot mot själva gemenskapen. Den som 
avviker från det som uppfattas som partiets kärna kan beskyllas för att inte vara en "riktig" 
medlem, vilket skapar djup splittring. 

Svårigheten att skilja person från åsikt 

I företag och förvaltningar kan man vara oense i sakfrågor utan att det hotar den personliga 
relationen. I politiska partier, där övertygelser är så centrala för identiteten, blir gränsen mellan 
"jag tycker annorlunda om denna fråga" och "du är inte en av oss" lätt suddig. Detta gör 
övertygelsekonflikter särskilt sårbara för att glida över i personkonflikter. 

Når sällan fram med sakargument 

Övertygelser bygger sällan bara på fakta som går att belägga eller motbevisa. De växer fram ur 
personlig erfarenhet, grundläggande värderingar och känslomässiga reaktioner. Därför fungerar 
sällan mer av samma argument för att lösa konflikten – man övertygar inte någon om sin 
övertygelse genom att upprepa sina argument högre. 

Kräver andra konflikthanteringsmetoder 

När konflikten handlar om djupt hållna övertygelser kan den inte lösas genom kompromiss på 
samma sätt som fördelnings- eller strukturkonflikter. I stället bör man: 

• Erkänna att det finns olika legitima ståndpunkter inom partiet 
• Ha tydliga och respekterade processer för hur beslut fattas när man är oense 
• Bygga en kultur där minoriteten kan acceptera majoritetens beslut utan att känna sig 

överkörd på ett orättfärdigt sätt 
• Skapa forum där olika övertygelser kan uttryckas och respekteras 
• Tydliggöra vad som är partiets gemensamma grund kontra vad som är legitim mångfald 

av åsikter 

Att inventera den egna konfliktpotentialen 

För att kunna arbeta förebyggande är det värdefullt att med viss regelbundenhet göra en inven-
tering av förutsägbara konfliktfrågor i den egna organisationen. Det kan med fördel göras med 
stöd av de fem typerna av teman med konfliktpotential som diskuterats ovan. I bilaga 1 och 2 
finns en checklista och ett arbetsblad som kan underlätta en sådan inventering. Det är i en sådan 
inventering särskilt viktigt att uppmärksamma teman där det saknas välfungerande forum och 
hanteringsformer, det som i konfliktlitteraturen kallas för ”formlösa frågor”.  

När man har identifierat förutsägbara konfliktfrågor kan man gå vidare och utveckla strukturer 
och forum för att hantera dem konstruktivt, vilket behandlas i senare avsnitt. Det viktiga är att 
inse att många konflikter är förutsägbara – och därmed också möjliga att förebygga och hantera 
konstruktivt genom att skapa gynnsamma organisatoriska förutsättningar.  
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3. Konfliktkunskap  
För att kunna förebygga och hantera konflikter på ett konstruktivt sätt behöver man grund-
läggande kunskap om vad konflikter är och hur de fungerar. Denna konfliktkunskap är värdefull 
både för den som själv är part i en konflikt och för den som har ansvar för att stödja andra i 
konflikthantering. I detta kapitel presenteras i fem kunskapsavsnitt grundläggande begrepp och 
modeller som utgör grunden för en förståelse av konflikter:  

- Definition av konflikt 
- Konflikters tre nivåer 
- Konflikttriangeln: sakfrågor, parternas inre, beteenden 
- Konflikters eskalationsmönster 
- De fyra grundformerna för att komma till avslut i konflikter 

Om du som läsare är mest intresserad vad man kan göra för att förbättra en partiorganisations 
konflikthantering och konfliktförebyggande kan du hoppa över detta kapitel och återkomma till 
det senare. Det är dock mycket hjälpsamt att ha en god förståelse av hur konflikter fungerar.  

Definition av konflikt 

Vad är en konflikt? 

För många människor (men långtifrån alla) står ordet "konflikt" för något dramatiskt och extra-
ordinärt – en stor, öppen strid eller ett allvarligt samarbetsproblem. I denna skrift används i 
stället en bred definition som omfattar hela skalan från vardagliga friktioner till allvarliga 
konflikter. Denna breda definition är praktiskt användbar eftersom den hjälper oss att förstå 
konflikternas drivkrafter och därmed också vad som behöver göras för att förebygga att 
konflikter blir destruktiva. 

En konflikt uppstår när: 

1. En eller flera parter har önskemål de inte är villiga att släppa, och 
2. upplever att någon annan blockerar dem från att tillgodose dessa 

önskemål. 
3. När önskemål som upplevs som viktiga blockeras under en tid väcks 

frustration. 
4. Frustrationen driver minst en av parterna att agera på något sätt 

gentemot den andra parten 

 

Förklaring av definitionens komponenter 

Önskemål: Detta kan vara allt från konkreta önskemål (få en viss roll, få mer resurser, få 
igenom ett visst förslag) till önskemål grundade i mer grundläggande behov (respekt, infly-
tande, begriplighet, rättvisa, trygghet). I politiska sammanhang handlar önskemål ofta om 
politisk påverkan, synlighet, representation eller möjlighet att förverkliga sin politiska vision. 

Önskemål 
| 

Blockering 
| 

Frustration 
| 

Agerande 

Figur 1. Konflikt-
definition 
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Blockering: Upplevelsen att någon annan förhindrar en från att få sina önskemål tillgodosedda. 
I ett politiskt parti kan blockeringen komma från: 

• Andra enskilda medlemmar eller förtroendevalda 
• Grupper eller falanger inom partiet 
• Organisatoriska strukturer och regler 
• Beslut från högre instanser i organisationen 
• Konkurrens om begränsade resurser 

Frustration: Den obehagliga känsla som uppstår när viktiga önskemål blockeras. Frustra-
tionens funktion är att signalera att något viktigt inte får utrymme, och att driva oss att göra 
något åt situationen. Frustrationen är energin som driver konflikter vidare. I politiska partier 
kan frustrationen förstärkas av att människor investerat mycket tid, energi och känslomässigt 
engagemang i sitt politiska arbete. 

Agerande: De sätt som parterna försöker få gehör för sina önskemål eller få blockeringen att 
upphöra. Detta kan vara konstruktivt (samtala, förhandla, söka kompromisser) eller destruktivt 
(attackera, manipulera, undvika, mobilisera motstånd). 

Viktiga implikationer av definitionen 

Båda komponenter behövs: Det är inte bara den andres envishet eller beteenden som skapar 
konflikten, utan också ens egen bindning till vissa önskemål. Detta är viktigt att förstå eftersom 
det öppnar för möjligheten att påverka situationen genom att ompröva sina egna önskemål eller 
hitta alternativa vägar till att tillgodose dem. 

Konflikter har en inbyggd tendens att eskalera: Om önskemålen upplevs som angelägna och 
blockeringen kvarstår över tid, fylls frustrationen på kontinuerligt. Detta driver en att pröva allt 
kraftfullare metoder för att få gehör. Konflikter som inte hanteras tidigt tenderar därför att för-
värras. 

Ena parten kan förneka konfliktens existens: Enligt denna definition kan det finnas en kon-
flikt även om en av parterna förnekar att det finns något problem. Det räcker att en part har 
blockerade önskemål och agerar utifrån detta. 

Olika åsikter är inte detsamma som konflikt: Det räcker inte med att ha olika uppfattningar 
eller att tycka illa om varandra för att det ska vara en konflikt. Minst en av parterna måste agera 
i relation till den andra för att försöka uppfylla sina blockerade önskemål. 

Skillnad mellan meningsskiljaktighet och konflikt 

I politiska partier förekommer hela tiden meningsskiljaktigheter och olika åsikter – det är själva 
kärnan i politisk verksamhet. Inte alla meningsskiljaktigheter blir konflikter. Skillnaden ligger 
i: 

Meningsskiljaktighet: Man har olika uppfattningar men kan hantera detta genom diskussion, 
debatt eller omröstning utan att det skapar varaktig frustration. Man accepterar att det finns 
olika ståndpunkter och kan leva med att ens egen åsikt inte alltid vinner. 
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Konflikt: Meningsskiljaktigheten leder till blockerade önskemål som skapar frustration, och 
parterna börjar agera på sätt som försvårar samarbetet. Man accepterar inte längre lätt att den 
andra sidan har en annan uppfattning. 

I politiska partier är utmaningen att behålla förmågan att ha konstruktiva meningsskiljaktigheter 
utan att de glider över i destruktiva konflikter. En hälsosam debattkultur innebär att man kan 
ha djupa oenigheter i sakfrågor utan att det skapar personliga konflikter eller blockerar organi-
sationens förmåga att fungera. 

Blockerade behov – en central aspekt 

De inblandade i en konflikt är inte alltid helt klara över vilka önskemål och behov som verkligen 
är viktiga för dem. När frustrationen väl är väckt blir man ofta fullt upptagen med att vara 
irriterad på den andre – hur den andra personen är, vad den gör eller inte gör. Man ser inte "jag 
har ett önskemål" utan upplever "du är/har/gör fel". 

I politiska partier är det vanligt att konflikter som ytligt sett handlar om praktiska frågor eller 
positioner i själva verket bottnar i djupare behov som: 

• Respekt och erkännande: Att få sina bidrag och kompetens erkända 
• Inflytande: Att få vara med och påverka politikens inriktning 
• Begriplighet: Att förstå hur beslut fattas och varför 
• Rättvisa: Att processer upplevs som rättvisa 
• Samhörighet: Att känna sig accepterad och del av gemenskapen 
• Politisk integritet: Att kunna stå för sin övertygelse 
• Meningsfullhet: Att ens politiska engagemang leder till något 

En av de viktigaste konfliktförebyggande åtgärderna är därför att skapa forum och möjligheter 
för att tidigt samtala om irritationsmoment, problem och det man vill förändra. På så sätt kan 
blockerade önskemål få uttryck och hanteras innan frustrationen blir så stor att konflikten 
eskalerar. 

Vad är inte en konflikt? 

Det finns situationer som ibland felaktigt hanteras som konflikter: 

Krisreaktioner: Reaktioner i samband med stora förändringar, hot eller trauma är krisreak-
tioner och behöver hanteras som sådana, inte som konflikter. 

Trakasserier och mobbning: Systematiskt aggressivt beteende mot någon är inte en konflikt 
mellan jämbördiga parter, utan trakasserier som chefer eller styrelse har ansvar att stoppa. 

Brottsligt beteende: Hot, våld eller andra brottsliga handlingar ska hanteras enligt lag, inte 
som en intern konflikt. 

Ideologiska skillnader: Att medlemmar i ett parti har olika ideologiska tolkningar eller 
prioriteringar är inte i sig en konflikt, utan en normal del av politisk verksamhet. Det blir en 
konflikt först när dessa skillnader leder till blockerade önskemål och frustration som påverkar 
samarbetet. 
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Tre nivåer där konflikter uppstår och hanteras 

Konflikter i politiska partier uppstår och hanteras på tre olika 
nivåer: individnivån, relationsnivån och systemnivån. Denna 
tredelning hjälper oss att förstå var konfliktens kärna ligger och 
därmed vilka insatser som krävs för att hantera den kon-
struktivt. En vanlig fallgrop är att enbart fokusera på en nivå, 
vilket ofta leder till att konflikter återkommer eller eskalerar 
eftersom grundorsakerna inte adresserats. 

Individnivån 

Individnivån handlar om enskilda personers egenskaper, 
beteenden och förutsättningar. Här finns personliga kommunikationsmönster och sätt att vara i 
sociala sammanhang, tidigare erfarenheter och känslomässiga reaktionsmönster, samt faktorer 
som aktuell livssituation och stressnivå. Personens värderingar, övertygelser och politiska 
erfarenhet spelar också in på denna nivå. 

I politiska sammanhang blir individnivån särskilt komplex eftersom människor med mycket 
olika bakgrund, erfarenhet och kommunikationsstilar möts. Politiskt engagemang väcker starka 
känslor som påverkar beteendet, samtidigt som stress och tidsbrist påverkar människors 
tålamod och kommunikationsförmåga. Många gör ju sitt politiska arbete vid sidan av ordinarie 
arbete, vilket skapar extra påfrestningar. Dessutom kan människor med stor politisk ambition 
ha svårt att hantera motgångar, och olika generationer kan ha olika sätt att kommunicera och 
olika förväntningar på hur politiskt arbete ska bedrivas. 

När man enbart fokuserar på individnivån pekar man ut någon enskild person som "problemet" 
med förhoppningen att om bara den personen slutade, försvann eller ändrade sig skulle allt vara 
bra. Hanteringen blir då att försöka förändra eller bli av med personen genom samtal, åter-
koppling, gränssättning, omplacering eller i värsta fall uteslutning. 

Faran med att bara fokusera på individnivån är betydande. Man missar ofta systemfel som 
skapar förutsättningar för konflikten och riskerar att skapa syndabockar. Nya konflikter uppstår 
ofta med andra personer om grundorsaken ligger på system- eller relationsnivå, och det kan 
upplevas som orättvist och kränkande av den utpekade personen. 

Det finns dock situationer där individnivån faktiskt är central. När någon systematiskt beter sig 
på sätt som skadar andra genom trakasserier eller mobbning måste detta adresseras direkt. 
Likaså när någon saknar grundläggande social kompetens trots stöd och träning, när någons 
livssituation gör att personen inte kan hantera sitt uppdrag, eller när någon medvetet agerar 
destruktivt. 

Relationsnivån 

Relationsnivån fokuserar på vad som händer mellan människor. Här återfinns de önskemål och 
behov som parterna har gentemot varandra, hur kommunikationen fungerar och vilken historia 
relationen har. Skillnader i perspektiv, värderingar och kommunikationsstil spelar in, liksom 
ömsesidiga förväntningar och missförstånd. Förtroende och respekt, eller avsaknaden därav, är 
centrala element på denna nivå. 

Figur 2. Konflikters tre nivåer 
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I politiska sammanhang blir relationsnivån särskilt betydelsefull eftersom människor måste 
samarbeta trots djupa meningsskiljaktigheter. Konkurrens om positioner och inflytande påver-
kar oundvikligen relationer, och ideologiska skillnader kan upplevas som personliga angrepp. 
Gamla konflikter lever ofta kvar och färgar nya situationer, medan grupperingar och lojaliteter 
skapar ytterligare komplexitet. Offentligheten och mediagranskning påverkar dessutom hur 
människor förhåller sig till varandra, ofta på ett sätt som försvårar öppen och ärlig kommuni-
kation. 

Typiska relationsnivåproblem i partier omfattar två personer som utvecklat djup misstro till 
varandra, grupper som slutat lyssna på varandras argument, eller förtroendevalda och parti-
organisation som har olika förväntningar på varandra. Nya och etablerade medlemmar kan ha 
olika förväntningar på delaktighet, generationskonflikter kan uppstå mellan äldre och yngre i 
partiet, och olika falanger kan bära på en lång historik av oenigheter. 

Med fokus på relationsnivån ser man konflikter som något som uppstår i mötet mellan 
människor. Man söker orsaker i svårförenliga intressen, kommunikationsproblem, personlig-
hetskrockar eller en historia av försämrade relationer. Hanteringen blir att försöka reda ut 
relationen genom att lösa sakfrågorna, hjälpa parterna nå större förståelse för varandra, hitta 
sätt att samarbeta som minskar friktionen, eller reda ut vad som gått snett i det förgångna. Detta 
kan ske genom medling mellan parter, gemensamma samtal för att reda ut missförstånd, 
utveckling av spelregler för hur man kommunicerar, bearbetning av historia och gamla 
sårigheter, eller genom att hitta gemensamma mål att fokusera på. 

Systemnivån 

Systemnivån fokuserar på organisatoriska förutsättningar och strukturer som skapar ramar för 
människors samarbete. Detta omfattar organisationsstruktur och beslutsordning, roller, ansvar 
och befogenheter, regler, rutiner och processer, samt resurstilldelning och arbetsfördelning. Hit 
hör också mål, strategier och prioriteringar, organisationskultur och normer, samt forum för 
kommunikation och problemlösning. 

I politiska partier är systemnivån särskilt komplex eftersom demokratiska strukturer kan vara 
otydliga eller konfliktfyllda. Dubbla strukturer med både förtroendevalda och anställda skapar 
ofta otydlighet om vem som ansvarar för vad. Relationen mellan olika organisationsnivåer är 
inte alltid klar, och resurser är ofta mycket begränsade vilket skapar konkurrens och frustration. 
Regler och stadgar kan vara föråldrade eller otillräckliga för att hantera moderna utmaningar, 
och det saknas ofta tydliga forum för olika typer av frågor. Förväntningar på frivilliga kontra 
förtroendevalda är ofta otydliga, vilket skapar grogrund för missförstånd och konflikter. 

Typiska systemnivåproblem i partier handlar om otydliga mandat och beslutsordningar där det 
är oklart vem som får besluta om vad. Obalans mellan ansvar och befogenheter skapar frust-
ration när människor förväntas leverera resultat utan att ha möjlighet att påverka förut-
sättningarna. Oklara roller leder till osäkerhet om vad som förväntas i olika uppdrag. Bristande 
processer för nomineringar och val skapar återkommande konflikter, och avsaknad av forum 
för vissa typer av frågor gör att problem inte kan hanteras konstruktivt. Orimliga förväntningar 
på frivilliga leder till utbrändhet och konflikter, bristande kommunikation mellan organisa-
tionsnivåer skapar missförstånd, och resursbrist genererar frustration och konkurrens. 

Med fokus på systemnivån ser man konflikter som möjliga symtom på organisatoriska brister. 
Man frågar vilka egenskaper i organisationen som har möjliggjort att konflikten kunnat upp-
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komma och fortgå. Hanteringen blir organisationsutveckling där man säkerställer klarhet kring 
mål, roller och beslutsordning, skapar fungerande forum för problemlösning och anpassar 
strukturer till verksamhetens behov. 

Erfarenheten visar att systemnivån nästan alltid spelar en roll i konflikter, men att den ofta 
förbises. När man enbart fokuserar på individer eller relationer och försöker lösa konflikten där, 
medan de systemfel som skapade förutsättningarna kvarstår, uppstår ofta nya konflikter. En 
vanlig mekanism är att en konflikt som orsakas av systembrister utspelar sig på relationsnivån. 
Man behandlar då symptomen i form av dåliga relationer utan att åtgärda orsaken som är dålig 
organisation. Risken är stor att nya symptom uppstår. 

Att arbeta på alla tre nivåerna 

En konflikt mellan två personer om vem som ska företräda partiet i en viss fråga kan till 
exempel bero på faktorer på alla tre nivåer. På individnivån kan det handla om att båda har 
starka personligheter och svårt att kompromissa. På relationsnivån kan de ha olika övertygelser 
som leder till olika prioriteringar eller misstroende inför varandra efter tidigare konflikter. På 
systemnivån kan problemet vara att det inte finns tydliga regler för hur talespersoner utses, 
vilket leder till återkommande konflikter om detta. Om man bara fokuserar på att få de två att 
samsas utan att åtgärda bristen i regelverk, kommer nya konflikter om samma sak att uppstå. 

I en konfliktsituation är det därför viktigt att undersöka alla nivåer. Vilken roll spelar enskilda 
personers personlighet, kommunikationsmönster eller livssituation? Vad händer i relationerna 
mellan parterna – finns det skillnader i önskemål, synsätt eller kommunikationsstil, och finns 
det en historia som påverkar? Vilka organisatoriska förhållanden har skapat förutsättningar för 
konflikten – finns det otydligheter, obalanser eller brister i strukturer och processer? 

Erfarenheten visar att de flesta konflikter har bidragande orsaker på alla tre nivåer. För att 
varaktigt lösa en konflikt behöver man ofta arbeta på alla tre nivåerna samtidigt. Systemnivån 
är ofta den viktigaste för förebyggande arbete, medan att bara arbeta på en nivå sällan leder till 
bestående lösningar. 

Vi återkommer till hur de tre nivåerna kan användas i val av hanteringsstrategier i senare av-
snitt.  

Sammanfattning 

Att förstå att konflikter uppstår och hanteras på tre olika nivåer är avgörande för effektiv 
konflikthantering. I politiska partier är det särskilt viktigt att inte bara fokusera på enskilda 
personer eller relationer, utan också se till att organisationens strukturer, regler och processer 
skapar förutsättningar för konstruktiv hantering av de meningsskiljaktigheter som naturligt 
uppstår i politisk verksamhet. 

Konflikttriangeln – att förstå konflikters dynamik 

Konflikttriangeln, även kallad ABC-modellen, är ett kraftfullt verktyg för att förstå konflikters 
olika dimensioner. Modellen introducerades av fredsforskaren Johan Galtung och har visat sig 
vara mycket användbar för att analysera både små och stora konflikter. I detta avsnitt presen-
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teras modellen som ett redskap för att förstå vad som händer i konflikter – hur de börjar, hur de 
utvecklas och varför de ibland blir så svåra att lösa. 

Konflikttriangelns tre hörn 

En konflikt kan beskrivas som en triangel med tre hörn, där varje hörn representerar en viktig 
aspekt av konflikten. C-hörnet representerar sakfrågor (Contradiction/motsättning), vilket 
omfattar de blockerade önskemål och behov som parterna har. A-hörnet står för parternas inre 
(Attityder) och innefattar det som händer i parternas inre – tankar, känslor och motivation. B-
hörnet representerar beteende (Behaviour) och handlar om hur parterna agerar gentemot 
varandra. 

 

 Figur 3. Konflikttriangeln 

När vi möter en konflikt kan vi alltså fråga oss hur varje hörn ser ut i just denna konflikt och 
var konfliktens tyngdpunkt ligger. Detta hjälper oss att både förstå vad konflikten egentligen 
handlar om och hur allvarlig den är. 

C-hörnet: Sakfrågor 
 
Vad C-hörnet handlar om 

C-hörnet fokuserar på konfliktens sakfrågor – de blockerade önskemål och behov som parterna 
har. Det är ofta här konflikter börjar. Någon vill något som någon annan blockerar eller mot-
sätter sig. 

Sakfrågorna är inte alltid tydliga 

Det viktiga att förstå är att sakfrågorna inte alltid är uttalade eller ens medvetna hos parterna 
själva. Ofta är man fullt upptagen med att vara irriterad på den andra personen eller gruppen, 
utan att ha formulerat för sig själv vad man egentligen vill ha. 

En person kan till exempel vara djupt frustrerad över hur nomineringsprocessen gick till, utan 
att ha formulerat för sig själv att det egentliga blockerade önskemålet är att bli sedd som 
kompetent och få inflytande över politikens inriktning. I stället uttrycks frustrationen som 
irritation över hur orättvist allt gick till eller hur vissa personer alltid får som de vill. 
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Ytliga och djupare sakfrågor 

Ofta finns det flera lager av sakfrågor. De ytliga sakfrågorna är det man talar om eller bråkar 
om – vem ska vara talesperson i budgetfrågan, hur ska budgeten fördelas mellan verk-
samheterna, eller när ett möte ska hållas. Bakom dessa ytliga frågor finns ofta djupare lager 
som handlar om det som egentligen blockeras. Det kan vara önskemål om inflytande och 
synlighet, behov av rättvisa och respekt, önskemål om att få driva sin politiska vision, eller 
behov av begriplighet och kontroll. 

I politiska partier handlar sakfrågorna ofta om politisk påverkan och inflytande, roller och 
positioner, resurser och arbetsfördelning, ideologisk inriktning och strategi samt tillhörighet 
och erkännande. Dessa djupare behov driver ofta konflikten även när de ytliga sakfrågorna 
verkar lösta. 

När C-hörnet är i fokus 

När en konflikt fortfarande har sin tyngdpunkt i C-hörnet är det relativt lätt att identifiera vad 
den handlar om. Parterna kan formulera sina ståndpunkter och önskemål. Man kan vara djupt 
oense, men oenigheten gäller tydliga sakfrågor. Två falanger i ett parti kan till exempel vara 
oense om hur radikal partiets klimatpolitik ska vara. Båda sidor kan tydligt formulera sina 
ståndpunkter och argument. Det är en saklig oenighet även om känslorna kan vara starka. 

Så länge konflikten stannar i C-hörnet finns goda förutsättningar att hantera den konstruktivt 
genom diskussion, förhandling eller omröstning. 

A-hörnet: Parternas inre 
 
Vad A-hörnet handlar om 

A-hörnet behandlar det som händer i parternas inre före och under en konflikt. Detta kan delas 
in i tre aspekter som samverkar och påverkar varandra. 

Den kognitiva aspekten handlar om vad parterna tänker. Det omfattar hur de tolkar situationen, 
vilka berättelser de skapar om vad som händer, vilka bilder de har av motparten, vilka 
orsakssammanhang de ser och hur de ser på sig själva. Den känslomässiga aspekten handlar om 
vad parterna känner – frustration och ilska, rädsla och oro, besvikelse och sorg, skam eller 
kränkthet, samt misstro och fientlighet. Motivationsaspekten handlar om vad parterna vill och 
omfattar frågor som huruvida de har hopp om att situationen kan förbättras, om det finns god 
vilja att söka lösningar, om de är fokuserade på att lösa sakfrågor eller på att försvara sig själva, 
och om de vill samarbeta eller vinna över motparten. 

Berättelser och tolkningar 

En central aspekt av A-hörnet är att alla inblandade har sina egna berättelser om vad som hänt 
och vad det betyder. Dessa berättelser formar hur man känner och agerar. 

Ta exemplet med en nomineringskonflikt i ett politiskt parti. Per har sin berättelse: "Jag har 
jobbat hårt i många år för partiet. När ordförandeposten blev ledig trodde jag naturligt att jag 
skulle nomineras, men i stället valde nomineringskommittén Sara som är mycket yngre och har 
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mindre erfarenhet. Det är uppenbart att den gamla garden vill ha någon de kan kontrollera. De 
bryr sig inte om kompetens eller lojalitet." 

Sara har en helt annan berättelse: "Partiet behöver föryngras och nytänkande. Nominerings-
kommittén såg att jag har en vision för framtiden och kan nå nya väljargrupper. Per verkar inte 
förstå att världen har förändrats – han vill fortsätta köra som vi alltid har gjort. Nu försöker han 
undergräva min legitimitet genom att sprida rykten om att jag är ett 'struntval'." 

Nomineringskommittén har en tredje berättelse: "Vi gjorde en noggrann bedömning av alla 
kandidater. Både Per och Sara har styrkor, men vi bedömde att Sara var rätt person för de 
utmaningar partiet står inför just nu. Vi försökte kommunicera detta på ett respektfullt sätt, men 
Per har tagit det personligt och vägrar acceptera beslutet." 

Samma händelser, tre helt olika berättelser. Varje berättelse är "sann" för den som har den, och 
formar hur personen känner och agerar. 

Känslor och deras roll 

I politiska sammanhang är känslorna ofta starka eftersom människor investerar så mycket av 
sig själva i sitt politiska engagemang. Blockerade önskemål väcker frustration när ingen 
lyssnar, ilska över orättvisa, rädsla för vad som händer med de frågor man brinner för, 
besvikelse när man trodde att man var ett lag, kränkthet när man inte respekteras, och misstro 
när man inte längre kan lita på andra. 

Dessa känslor är inte irrationella – de är naturliga reaktioner på blockerade önskemål. Men när 
känslorna blir mycket starka påverkar de hur vi tänker och agerar. 

När A-hörnet växer sig starkare 

Ju längre blockerade önskemål kvarstår, desto mer händer i A-hörnet. Bilden av motparten blir 
alltmer negativ och man börjar tolka motpartens handlingar i mest ogynnsamma ljus. Hoppet 
om lösning minskar medan den goda viljan förbrukas. Man blir alltmer fokuserad på att försvara 
sig själv och förmågan att se motpartens perspektiv försvagas. 

En konflikt om hur partiets kampanjbudget ska användas kan utvecklas till att parterna börjar 
se varandra som maktgalna egoister som bara tänker på sig själva, inkompetenta som inte förstår 
vad som krävs, illojala som undergräver partiets enhet, den gamla garden som blockerar all 
förnyelse, eller nykomlingar utan respekt för partiets värderingar. När A-hörnet dominerar är 
konflikten inte längre främst om budgeten – den handlar om förtroende, respekt och tillhörighet. 

B-hörnet: Beteende 
 
Vad B-hörnet handlar om 

B-hörnet handlar om hur parterna agerar för att driva sina önskemål i konflikten. Det omfattar 
verbal kommunikation – vad man säger och hur man säger det, icke-verbal kommunikation som 
tonfall, minspel och kroppsspråk, samt konkreta handlingar gentemot varandra. Beteendet kan 
vara överlagt och ändamålsenligt där man tänker igenom hur man bäst för fram sitt budskap, 
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eller reaktivt och frustrationsdrivet där man agerar ut sin frustration utan att tänka på 
konsekvenserna. 

Beteenden som försvårar respektive underlättar lösning 

Vissa beteenden försvårar konfliktlösning systematiskt. När man enbart fokuserar på problem 
och vad som gått fel, fördelar skuld och pekar ut andras fel, eller beskriver andras ståndpunkter 
på överdrivet och ensidigt sätt, fördjupas konflikten. Att ställa ultimatum och ovillkorliga krav, 
beskylla andra för dolda motiv, eller undvika kontakt och kommunikation gör situationen värre. 

 

 Figur 4 Beteenden som försvårar och underlättar 

I politiska sammanhang kan försvårande beteenden ta sig särskilda uttryck, som till exempel:  

• Vid styrelsemöten himlar man med ögonen när vissa personer talar 
• Man ignorerar meddelanden från personer man är i konflikt med 
• Man "glömmer" att informera vissa om viktiga möten 
• Man talar nedlåtande om motpartens politiska förståelse 
• Man sprider rykten eller tolkar andras handlingar i mest ogynnsamma ljus 
• Man bildar informella grupperingar som exkluderar andra 
• Man hotar att "gå till media" eller "ta upp frågan på årsmötet" 
• Man använder procedurtricks för att blockera motparten 

Exempel på underlättande beteenden kan vara:  

• Man söker upp personer för att reda ut missförstånd 
• Man erkänner när man själv har bidragit till problemet 
• Man separerar politiska oenigheter från personliga relationer 
• Man håller konfidentiella diskussioner konfidentiella 
• Man lyssnar genuint på motpartens politiska argumentation 
• Man söker gemensam grund och kompromisser 
• Man behandlar politiska nederlag med värdighet 
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När B-hörnet blir problemet 

Ibland blir själva beteendet huvudproblemet. Även om sakfrågan i grunden kanske är hanterbar, 
förvärras situationen av hur parterna beter sig mot varandra. Destruktiva beteenden skapar nya 
sårigheter och blockerade önskemål, vilket driver konflikten vidare. 

En diskussion om partiets strategi kan till exempel bli till ett bråk där personer attackerar 
varandras kompetens och lojalitet. Nu handlar konflikten inte längre främst om strategin utan 
om hur man behandlat varandra. 

Konfliktens dynamik: Hur konflikter förändras 
 
Konflikter börjar ofta i C-hörnet 

Många konflikter börjar med en konkret sakfråga. Någon vill något som någon annan blockerar. 
I början är konflikten avgränsad till just denna fråga. Två personer vill till exempel båda vara 
partiets talesperson i en viss fråga. Det är en positionskonflikt i C-hörnet. Konflikten kan också 
börja genom att en part blir allt mer frustrerad över en annan parts beteendemönster. Det som 
ovan kallats beteendenormfrågor är också en typ av sakfråga.  

Förskjutning till A-hörnet 

Om sakfrågan inte löses börjar saker hända i parternas inre. Man blir alltmer frustrerad, bilden 
av motparten blir mer negativ, och man börjar tolka motpartens handlingar som illvilliga. 
Hoppet om lösning minskar och den goda viljan urholkas. 

I exemplet med talespersonsrollen börjar parterna tänka att motparten bara vill ha positionen 
för att synas och inte bryr sig om sakfrågan, eller att motparten alltid försöker tränga undan en 
och aldrig har respekterat ens arbete. Nu handlar konflikten inte längre främst om vem som ska 
vara talesperson, utan om förtroende, respekt och rättvisa. Den ursprungliga sakfrågan kan bli 
en bisak. 

Förskjutning till B-hörnet 

När frustrationen i A-hörnet blir stark nog börjar den påverka beteendet. Man slutar lyssna på 
varandra, undviker kontakt, talar nedlåtande till eller om varandra, mobiliserar stöd för sin sida 
och försöker aktivt blockera motparten. 

De två personerna som konkurrerar om talespersonsrollen börjar tala illa om varandra till andra 
medlemmar. De mobiliserar var sin grupp av anhängare. Vid möten avbryter de varandra. De 
"glömmer" att informera varandra om viktiga händelser. Nu har konflikten expanderat till att 
omfatta allt mer. Varje destruktivt beteende skapar nya sårigheter som fyller på A-hörnet, vilket 
leder till mer destruktivt beteende. Konflikten får egen dynamik. 
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Att förstå konflikter med hjälp av triangeln 
 
Diagnostiska frågor 

När man möter en konflikt kan man använda triangeln för att förstå vad som händer. För C-
hörnet behöver man identifiera vilka de blockerade önskemålen är, vad parterna egentligen vill, 
om det finns djupare behov bakom de ytliga sakfrågorna, och om sakfrågorna är tydligt formu-
lerade. 

För A-hörnet behöver man förstå vilka berättelser parterna har om vad som hänt, vilka känslor 
som är starka, hur parterna ser på varandra, om det finns hopp om lösning och om det finns god 
vilja kvar. 

För B-hörnet behöver man observera hur parterna agerar mot varandra, vilka beteenden som 
försvårar lösning, vilka beteenden som skulle kunna underlätta, och om destruktiva beteende-
mönster har etablerat sig. 

Var ligger konfliktens tyngdpunkt? 

Om tyngdpunkten fortfarande är i C-hörnet är det en relativt "ren" sakkonflikt eller tvist. Även 
om känslor kan vara starka handlar konflikten om tydliga sakfrågor som parterna kan formulera. 
Relationerna är inte i grunden skadade och förutsättningarna för konstruktiv hantering är goda. 
Två grupper kan till exempel ha genuint olika uppfattningar om partiets flyktingpolitik. De kan 
debattera häftigt men respekterar varandras rätt att ha olika åsikter. 

Om tyngdpunkten har förskjutits till A-hörnet är det inte längre främst sakfrågan som driver 
konflikten, utan negativa känslor, misstro och dåliga relationer. Parterna kan ha fastnat i 
destruktiva berättelser om varandra. Även om sakfrågan skulle lösas skulle relationsproblemen 
kvarstå. Efter en bitter nomineringskonflikt kan det till exempel finnas djup misstro mellan 
olika grupperingar. Även i sakfrågor där de egentligen är överens hittar de anledning att 
motsätta sig varandra. 

Om tyngdpunkten har förskjutits till B-hörnet har destruktiva beteendemönster etablerats. 
Parterna attackerar, undviker eller mobiliserar mot varandra. Varje möte blir en konfrontation. 
Beteendena skapar nya konflikter. Vid styrelsemöten avbryter man varandra, rullar med 
ögonen, kommer med sarkastiska kommentarer. Man tar varje tillfälle i akt att kritisera 
motparten och letar efter misstag att peka ut. 

Särskilda utmaningar i politiska partier 
 
Ideologiska konflikter och A-hörnet 

I politiska partier är sambandet mellan C-hörnet och A-hörnet särskilt starkt när det gäller 
ideologiska konflikter. Ens politiska övertygelser är ofta djupt kopplade till identiteten. När 
någon ifrågasätter ens politiska ståndpunkt kan det upplevas som ett ifrågasättande av vem man 
är. Detta gör att konflikter snabbare rör sig från C-hörnet till A-hörnet. En saklig debatt om 
politik kan snabbt övergå i att man känner sig personligt angripen eller misstrodd. 
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Offentlighet och B-hörnet 

I politiska partier finns alltid risken att konflikter blir offentliga, vilket påverkar B-hörnet starkt. 
Rädsla för att framstå som "förlorare" gör det svårt att kompromissa. Lojalitetskrav kan för-
hindra öppen kommunikation. Media kan förstärka konflikter genom att dramatisera dem, och 
offentliga utspel skapar nya blockeringar. 

Valcykler och konfliktdynamik 

Valcykler påverkar konfliktdynamiken på ett särskilt sätt. Före val dämpar sig konflikter ofta 
på grund av behovet av enighet, men de kvarstår under ytan. Efter val, särskilt om resultatet är 
dåligt, kan latenta konflikter bryta ut med kraft när man söker syndabockar. Mellan val finns 
utrymme för djupare konflikter om ideologi och strategi. 

Sammanfattning 

Konflikttriangeln hjälper oss att förstå att konflikter har tre dimensioner: sakfrågor (C-hörnet) 
som handlar om de blockerade önskemålen, parternas inre (A-hörnet) som omfattar hur parterna 
tänker, känner och är motiverade, samt beteende (B-hörnet) som handlar om hur parterna agerar 
gentemot varandra. 

Konflikter börjar ofta i C-hörnet men förskjuts ofta till A- och B-hörnen om de inte hanteras 
tidigt. Ju längre en konflikt pågår utan lösning, desto mer växer A- och B-hörnen, och desto 
svårare blir konflikten att lösa. 

För att förstå en konflikt behöver man därför fråga sig vad de verkliga blockerade önskemålen 
är, hur parterna tänker och känner, hur de agerar mot varandra, och var konfliktens tyngdpunkt 
ligger. Denna förståelse är grunden för att sedan kunna hantera konflikten konstruktivt – vilket 
behandlas i senare kapitel. 

Eskalation – hur konflikter förvärras 

En av de viktigaste insikterna i konflikthanteringsfältet är att konflikter har en inbyggd tendens 
att eskalera – att bli allt värre om de inte hanteras konstruktivt. Förståelsen för hur eskalation 
fungerar är avgörande för att kunna förebygga att konflikter blir destruktiva. I detta avsnitt 
presenteras Friedrich Glasls konflikteskalationsmodell, ett kraftfullt verktyg för att förstå 
konfliktdynamik. 

Vad är eskalation? 

Eskalation innebär att konflikten blir allt svårare att lösa och får allt allvarligare konsekvenser. 
Det som började som en saklig oenighet kan utvecklas till ett tillstånd där människor inte längre 
kan samarbeta, där förtroende och respekt är förstört, och där skadorna blir långvariga. 

Eskalation handlar i grunden om en stegvis förändring av normer för hur man beter sig mot 
varandra. Beteenden som först skulle ha varit otänkbara blir gradvis "normaliserade" och 
betraktade som acceptabla eller till och med nödvändiga. Man tar sig själv friheter att säga och 
göra saker som man under normala förhållanden skulle betrakta som oacceptabla. 
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Drivkraften bakom eskalation 

Enligt konfliktdefinitionen uppstår konflikter när blockerade önskemål skapar frustration, 
vilket driver parterna att agera. Så länge önskemålen kvarstår blockerade och frustrationen 
fortsätter att fyllas på finns en drivkraft för eskalation: 

1. Man prövar olika sätt att lösa konflikten 
2. När ett sätt inte fungerar växer frustrationen 
3. Man tar till kraftfullare medel 
4. Om inte heller det fungerar eskalerar konflikten ytterligare 

Detta är inte nödvändigtvis irrationellt – det är människors naturliga reaktion på varaktigt 
blockerade behov. Men det leder ofta till destruktiva konsekvenser. 

Glasls eskalationstrappa 

Den österrikiske konfliktforskaren Friedrich Glasl utvecklade en modell som beskriver kon-
flikteskalation i nio steg. Modellen bygger på hans omfattande erfarenhet som organisations-
konsult och visar hur konflikter utvecklas från konstruktiv meningsskiljaktighet till destruktiv 
fientlighet. 

 

 Figur 5. Eskalationstrappan 

Steg 0-3: Den konstruktiva zonen 

De första stegen i eskalationstrappan representerar normala och relativt hanterbara former av 
meningsskiljaktigheter. Här finns fortfarande goda möjligheter att lösa konflikten konstruktivt. 
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Steg 0: Dialog 

När meningsskiljaktigheter eller irritationer uppkommer löses dessa genom problemlösande 
samtal. Parterna är intresserade av och lyssnar på varandras synpunkter. Man är villig att för-
söka förstå vad den andra parten menar. Det finns en vilja att hitta lösningar som är acceptabla 
för alla. 

I politiska partier: Olika falanger diskuterar partiets klimatpolitik. Båda sidor lyssnar på 
varandras argument, ställer förtydligande frågor, och söker gemensam grund. Man kan ha djupa 
oenigheter men behåller respekten för varandra. 

Steg 1: Diskussion 

När dialog inte leder till överenskommelse övergår samtalet till diskussion. Parterna utvecklar 
bestämda uppfattningar och samlar så starka argument som möjligt för dessa uppfattningar. 
Man diskuterar engagerat med försök att få motparten att inse den egna uppfattningens 
förtjänster. Fortfarande tror man att det skulle kunna vara möjligt att hitta en lösning genom 
saklig argumentation. 

I politiska partier: Två kandidater till ordförandeposten presenterar sina visioner. Båda argu-
menterar starkt för sin linje. Diskussionerna blir intensiva men hålls fortfarande på en saklig 
nivå. Man börjar samla anhängare men attackerar inte motparten personligt. 

Steg 2: Debatt och procedurer 

Diskussionerna övergår till debatter där det inte längre handlar om att övertyga motparten, utan 
om att vinna. Motparten upplevs som oemottaglig för sakliga argument. Man försöker vinna 
övertag genom retoriska knep och debattekniker. Motpartens argument framställs som 
ovidkommande, okunniga eller extrema. Grupper formeras runt olika ståndpunkter. Undertonen 
i det som sägs blir viktigare än innehållet. Det blir svårt att lita på motpartens öppenhet och 
goda vilja. 

I politiska partier: På årsmötet debatterar olika falanger. Man börjar använda retoriska knep, 
selektiv citering och förenklingar av motpartens argument. Applåder och burop blir vanligare. 
Man formar koalitioner för att vinna omröstningar snarare än för att hitta bästa lösningen. 

Steg 3: Överkörning 

Man har gett upp hoppet om att kunna resonera sig fram till en överenskommelse. I stället 
skapar man ett fullbordat faktum genom ensidigt agerande utan konsultationer med andra. 
Normen om att man ska resonera sig fram till överenskommelser är övergiven. Man gör upp 
strategier för hur man ska "köra över" motparten. Man har slutat respektera motpartens rätt att 
vara med och utforma lösningen. 

I politiska partier: En falang kallar till möte utan att informera alla, fattar beslut och meddelar 
sedan att "vi har nu beslutat." Man offentliggör sin kandidatur utan att först förankra det. Man 
går till media med sin linje innan interndebatten är klar. 
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Den kritiska tröskeln 

Här finns den absolut viktigaste insikten i Glasls modell: Efter steg 3 förändras konfliktens 
karaktär fundamentalt. Från steg 4 och nedåt riktas attacker mot personer snarare än sakfrågor. 
Förtroende och relationer tar skada som kan vara mycket svår att reparera. 

Steg 4-6: Den destruktiva zonen 

Steg 4: Utmanövrering och trakasserier 

Vad som händer: Konflikten vidgas till att beröra fler personer. Man söker aktivt allierade. 
Svart-vit tänkande dominerar. Motparten tillskrivs negativa egenskaper och avsikter. Målet är 
inte längre att lösa sakfrågor utan att besegra motparten. 

I politiska partier: Man börjar aktivt värva anhängare. "Antingen är du med oss eller emot oss." 
Man sprider negativa berättelser om motparten. Man försöker isolera motståndarna genom att 
få andra att ta avstånd från dem. 

Steg 5: Ansiktsförlust 

Vad som händer: Man anklagar motparten för svaghet, fel och tillkortakommanden i offentliga 
sammanhang. Motparten demaskeras och framställs som lögnare, inkompetent eller omoralisk. 
Övertygelse att det är meningslöst att träffa överenskommelser – man tror att motparten inte 
känner sig bunden av moraliska förpliktelser. 

I politiska partier: Man exponerar motpartens "misslyckanden" offentligt vid årsmöte eller i 
media. Man beskriver motparten som korrupt eller illojal i offentliga sammanhang. Man förstör 
motpartens rykte och trovärdighet. Efter detta är det nästan omöjligt att återupprätta samarbete. 

Steg 6: Strategiska hot 

Vad som händer: Motparten ses som farlig och otillförlitlig. Hot om smärtsamma åtgärder ses 
som enda möjligheten att begränsa motpartens destruktiva agerande. Ultimatum och mot-
ultimatum. 

I politiska partier: "Om ni gör detta kommer vi att lämna partiet." "Vi kommer att blockera alla 
era förslag." "Vi kommer att gå till media om detta." Hot om uteslutningar, splittringar eller 
offentliggörande. 

Steg 7-9: Total konfrontation 

På dessa nivåer handlar det om smärtsamma angrepp, eliminering av motparten och slutligen 
ömsesidig förintelse. Dessa steg leder till partisplittringar, massuträden ur partiet, förtroende-
valdas avgång i dramatiska former, mediastormar som skadar partiets trovärdighet i åratal, samt 
personliga tragedier för de inblandade. 
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Varför det är kritiskt att stoppa eskalation vid steg 3 

Eskalation är lätt, deeskalation är svår 

En viktig insikt från Glasls modell är asymmetrin mellan eskalation och deeskalation. Att 
eskalera tar sekunder – ett enda övertramp, en nedsättande kommentar, ett offentligt angrepp – 
och konflikten har flyttat sig nedåt i trappan. Att deeskalera tar månader eller år – att åter-
upprätta förtroende, reparera relationer, återskapa respekt kräver mycket tid, ansträngning och 
god vilja från alla parter. 

Särskilda utmaningar i politiska partier 

Offentlighetens förstärkande effekt: När konflikter i politiska partier blir offentliga acce-
lererar eskalationen. Media dramatiserar, motståndare utnyttjar situationen, och parterna känner 
sig tvungna att stå fast vid sina positioner för att inte framstå som "förlorare." 

Ideologiska konflikters särskilda dynamik: I politiska partier är många konflikter ideologiskt 
laddade. När ens politiska övertygelse ifrågasätts kan det upplevas som ett angrepp på ens 
identitet, vilket gör att eskalationen går fortare. 

Svårigheten att "lämna": I arbetslivet kan man i värsta fall byta jobb om en konflikt blir 
ohållbar. I ett politiskt parti som man brinner för är det mycket svårare att lämna – vilket gör 
att destruktiva konflikter kan fortsätta längre och bli värre. 

Valcyklers effekt: Efter misslyckade val söker man ofta syndabockar, vilket kan leda till att 
konflikter som legat på steg 2-3 plötsligt eskalerar kraftigt. Besvikelse och frustration kan driva 
fram ansiktsförluster och hot. 

Att förebygga eskalation 

Varje steg i eskalationstrappan innebär att man korsar en tröskel – att man börjar tillåta sig 
beteenden som tidigare varit otänkbara. Förståelsen för dessa trösklar är avgörande för att kunna 
bromsa eskalation i tid. 

Glasls modell fungerar som en "vaccination" – när man förstår dynamiken blir det lättare att 
uppmärksamma och bromsa eskalation i tid. Denna kunskap är ett viktigt verktyg för att bygga 
en robust samarbetskultur i politiska partier. 

Fyra sätt att reglera konflikter 

När en konflikt uppstår finns det i grunden fyra olika sätt att försöka lösa den: genom dialog, 
genom diskussion och förhandling, genom regelstyrda procedurer, eller genom ensidig makt-
användning. Varje sätt har sina förutsättningar, fördelar och nackdelar. Att förstå dessa fyra sätt 
är grundläggande för att kunna hantera konflikter konstruktivt. 
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 Figur 6. De fyra grundläggande sätten att reglera konflikter 

Valet mellan dessa sätt beror på flera faktorer: hur mycket förtroende som finns mellan parterna, 
hur angelägna sakfrågorna är, hur mycket tid som finns tillgänglig, och vilka maktförhållanden 
som råder. I politiska partier blir valet särskilt komplext eftersom man både måste hantera 
demokratiska principer och praktiska realiteter. 

1. Dialog – att söka samförstånd 
 
Vad dialog innebär 

I en äkta dialog söker parterna gemensamt efter lösningar som är acceptabla för alla inblandade. 

God vilja att nå samförstånd: Båda parter är motiverade att undersöka om det är möjligt att 
hitta en lösning som båda kan leva med. Man bryr sig om att även motparten ska tycka att 
lösningen är rimlig. 

Genuint intresse för den andras perspektiv: Man är verkligen intresserad av att förstå hur 
motparten tänker och känner, även om man själv ser saken helt annorlunda. Man ställer frågor 
för att förstå, inte för att fälla. 

Villighet att låta sig påverkas: Man är öppen för att ens eget synsätt kan förändras genom att 
man får insikt i omständigheter man tidigare inte kände till. Man är inte låst vid sin ursprungliga 
position. 

Öppenhet om det som är viktigt: Man formulerar sina egna önskemål och behov tydligt, och 
är transparent om varför vissa saker är viktiga. 
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Förutsättningar för dialog 

För att dialog ska fungera krävs vissa förutsättningar. Det behöver finnas en grundläggande 
tilltro till att andra parten har en god vilja. Parterna behöver ha tid att träffas under någorlunda 
lugna former. Det behöver finnas antingen finnas ett betydande mått av psykologisk trygghet, 
eller en samtalsledare som kan se till att mötet präglas av öppenhet, respekt och kreativitet. Om 
någon av dessa förutsättningar saknas blir det svårt att föra en äkta dialog. Att ha dialoger om 
komplexa frågeställningar tar tid, vilket ofta är en bristvara. Man får därför göra en bedömning 
av frågans vikt och sannolikheten att en dialog kan leda till önskade resultat.  

Dialog i politiska partier 

I partikontexten kan dialog ta många former. Det kan handla om enskilda samtal mellan parti-
kollegor som hamnat i konflikt, försoningsmöten efter hårda debatter, eller strukturerade 
dialogprocesser där olika falanger inom partiet utforskar varandras synsätt på svåra frågor. 

Exempel – Relationskonflikt: Två styrelseledamöter har under lång tid haft svårt att samarbeta. 
Frustrationen har byggts upp och påverkar hela styrelsens arbete. De bestämmer sig för att sätta 
sig ner, utan dagordning, och verkligen lyssna på varandra. Det visar sig att båda känt sig 
överkörda och missförstådda. Genom att få uttrycka detta och bli hörda mjuknar stämningen 
och de kan börja diskutera hur de ska kunna samarbeta framöver. 

Exempel – Politisk konflikt: Partiet är splittrat i synen på kärnkraft. Istället för att bara debattera 
arrangerar man dialogseminarier där medlemmar från olika läger får utforska varandras 
perspektiv. Man upptäcker att bakom positionerna finns gemensamma värderingar om klimat 
och energisäkerhet, men olika bedömningar av risker och möjligheter. Detta skapar förståelse 
även om man inte blir helt överens. 

2. Diskussion och förhandling – att övertyga och kompromissa 

Vad diskussion och förhandling innebär 

Till skillnad från dialog, där man söker gemensam förståelse, handlar diskussion om att 
övertyga genom argument. Förhandling går ett steg längre och innebär att man byter eftergifter 
för att nå en kompromiss. Här är parterna mer bundna till sina positioner även om de kan justera 
dem. 

I en diskussion presenterar man argument för sin sak, bemöter motargument och försöker visa 
att ens egen position är den bästa. Det är en intellektuell process där sakskäl vägs mot varandra. 
I förhandling tillkommer en mer taktisk dimension där man överväger vad man kan ge upp för 
att få något annat. 

Förutsättningar för diskussion och förhandling 

För att diskussion ska fungera krävs att parterna delar vissa grundläggande spelregler om vad 
som är giltiga argument. Det behöver finnas en gemensam referensram och respekt för fakta 
och logik. För förhandling krävs dessutom att parterna har mandat att göra eftergifter och att 
det finns utrymme för kompromisser. 
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Diskussion och förhandling i politiska partier 

Detta är kanske det vanligaste sättet att hantera meningsskiljaktigheter i politiska partier. Det 
ligger i partidemokratins natur att olika åsikter ska kunna brytas mot varandra genom debatt 
och argumentation. 

Exempel – Relationskonflikt: Partiordföranden och vice ordföranden i en lokal organisation har 
utvecklat en spänd relation efter flera missförstånd om vem som ska uttala sig i media. Båda 
känner sig överkörda av den andre. Efter att ha diskuterat igenom lämpliga principer kommer 
de överens om tydliga rutiner för mediakontakter och en kompromiss där båda får specifika 
ansvarsområden där de är huvudtalesperson. 

Exempel – Politisk konflikt: På programkongressen finns två förslag om skattepolitik. Före-
språkarna argumenterar hårt för sina respektive linjer. Till slut förhandlar man fram ett kompro-
missförslag som innehåller element från båda, även om ingen sida är helt nöjd. 

3. Regelstyrda procedurer – att avgöra enligt principer 

Vad regelstyrda procedurer innebär 

När parterna inte kan komma överens genom dialog eller diskussion kan man använda 
etablerade regler och procedurer för att avgöra frågan. Detta innebär att man hänvisar till 
principer, stadgar, praxis eller andra överenskomna spelregler. Typiskt är att frågan avgörs 
genom omröstning, tolkning av regelverk eller beslut av en instans med mandat att avgöra 
frågan. 

Förutsättningar för regelstyrda procedurer 

För att regelstyrda procedurer ska fungera krävs att det finns tydliga regler som parterna känner 
till och accepterar. Det måste finnas förtroende för att processen är rättvis och att alla följer 
spelreglerna. Parterna måste vara beredda att acceptera utfall som går emot deras önskemål. 

Regelstyrda procedurer i politiska partier 

Politiska partier är demokratiska organisationer med omfattande regelverk för hur beslut ska 
fattas. Detta gör regelstyrda procedurer till ett naturligt och legitimt sätt att hantera konflikter. 

Exempel – Relationskonflikt: Två personer anser båda att de ska vara partiets talesperson i en 
viss fråga. Styrelsen avgör enligt partiets riktlinjer om talepersoner, som säger att den som har 
mest expertis i området får uppdraget. En objektiv bedömning görs och en person utses. Den 
andra accepterar beslutet eftersom processen var korrekt. 

Exempel – Politisk konflikt: På kongressen finns två helt olika förslag till nytt partiprogram. 
Efter debatt går det till omröstning enligt kongressens stadgar. Det ena förslaget vinner med 
58% mot 42%. Minoriteten accepterar beslutet eftersom omröstningen gick rätt till, även om de 
är besvikna. 
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4. Ensidig maktanvändning – att driva igenom 

Vad ensidig maktanvändning innebär 

När varken dialog, diskussion eller regelstyrda procedurer fungerar, eller när situationen är så 
akut att det inte finns tid, kan den som har makt välja att driva igenom sin vilja mot andras 
önskemål. Detta innebär att man använder sin position, sina resurser eller andra maktmedel för 
att få som man vill utan den andras samtycke. 

Maktanvändning kan ske mer eller mindre skonsamt. I värsta fall handlar det om hot, tvång och 
bestraffning. Men det kan också handla om att fatta nödvändiga beslut i krislägen eller att sätta 
gränser för oacceptabla beteenden. 

Maktanvändning i politiska partier 

I partier är ensidig maktanvändning problematisk eftersom den strider mot demokratiska ideal. 
Men ibland kan det vara nödvändigt, särskilt när destruktiva beteenden måste stoppas eller när 
organisationens överlevnad står på spel. 

Exempel – Relationskonflikt: En person i lokalavdelningen sprider rykten och skapar en giftig 
stämning. Efter försök med dialog och formella varningar beslutar årsmötet att personen inte 
får kandidera till styrelsen nästa period. Makt används för att skydda organisationen. 

Exempel – Politisk konflikt: En liten grupp inom partiet driver aktivt en linje som strider mot 
partiets grundläggande värderingar. Efter omfattande dialog och formella beslut väljer 
partiledningen att tydligt markera att denna linje inte representerar partiet, och utesluter 
gruppens medlemmar ur partiet.  

Att välja rätt sätt i rätt situation 

Som grundregel bör man försöka använda det minst konfliktdrivande sättet som situationen 
tillåter. Dialog är att föredra när det finns förtroende och tid. När det inte räcker går man till 
diskussion och förhandling. Om inte heller det fungerar använder man regelstyrda procedurer. 
Makt är sista utvägen. 

Ju högre upp i denna "trappa" man kan hålla sig, desto mindre risk för eskalering av konflikten, 
långsiktiga skador på relationer, och minskad legitimitet. I politiska partier är detta särskilt 
viktigt eftersom man måste fortsätta samarbeta även efter konflikten. 
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4. Konflikthantering 

Att packa upp och sortera i en konflikt  

Om du som partifunktionär fått i uppdrag att hantera en konflikt i partiorganisationen är din 
första uppgift att skapa dig en klar bild av vad konflikten egentligen handlar om. Detta avsnitt 
ger dig en systematisk metod för att kartlägga konflikten innan du utvecklar en hanterings-
strategi. 

Förberedelse – klargör din roll och mandat 

Innan du börjar kartlägga konflikten, säkerställ: 

• Vilket mandat har du att agera i konflikten? 
• Vad förväntar sig parterna av dig – medlare, beslutsfattare eller rådgivare? 
• Finns formella processer i stadgar eller arbetsordning som måste följas? 
• Har du tillräcklig opartiskhet eller finns risk för jäv? 

Var tydlig med parterna om din roll och vad de kan förvänta sig av processen. Förvirring om 
roller skapar onödig oro. 

Kartläggning av konfliktens beståndsdelar 

När din roll är klar, genomför en systematisk kartläggning genom enskilda samtal med de be-
rörda. Dra inte förhastade slutsatser om vad problemet är – det finns nästan alltid omständig-
heter du inte känner till från början. 

Identifiera sakfrågorna genom blockerade önskemål 

Tänk på sakfrågorna som parternas blockerade önskemål. Vad vill de att andra ska gå med på,  
sluta göra eller börja göra? I kapitel 2 och bilaga 1 och 2 visas hur man kan använda indelningen 
i fem typer av teman med konfliktpotential för att inventera och formulera vad konfliktens kärna 
handlar om: fördelnings-, positions-, struktur-, beteendenorm- och övertygelsefrågor.  

Börja med att skapa klarhet i vilka konkreta önskemål de berörda parterna har, men undersök 
också varför frågorna är viktiga för respektive part. Handlar det om inflytande, rättvisa, ideo-
logisk renhet, valbarhet eller andra djupare intressen? 

Bedöm parternas beteenden 

Överväg om det förekommer konfliktbeteenden som försvårar en lösning eller till och med 
bidrar till eskalation av konflikten. Avsnittet om konflikttriangeln i kapitel 3 kan vara till hjälp 
för denna bedömning. Överväg att medvetandegöra parterna om vilka konsekvenser deras 
agerande har, samt pröva om det finns ett behov av att etablera spelregler. 
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Ta reda på och beskriv parternas respektive synsätt 

Skaffa dig inblick i varje parts subjektiva berättelse om konflikten: 

• I vilket ljus ser de händelseförloppet? 
• Vad saknas i deras tolkning? 
• Påverkas de av tidigare konflikter eller historik? 
• Hur ser deras bild av motparten ut? 
• Vilka allianser och lojaliteter finns? 

I partikonflikter är det särskilt viktigt att förstå hur olika ideologiska perspektiv färgar synen på 
sakfrågorna. 

Pröva parternas vilja att medverka konstruktivt 

Undersök parternas motivation att aktivt medverka till lösningar: 

• Är de villiga att göra ett ärligt försök att lösa konflikten? 
• Finns tilltro till att det är möjligt att lösa sakfrågorna och förbättra relationerna? 
• Eller vill de bara bli av med motparten? 

Det finns en kritisk punkt där parterna inte längre vill lösa konflikten utan bara vill vinna eller 
få motparten att lämna. Om förtroendet är helt förbrukat blir just detta det viktigaste att 
adressera. 

Undersök organisatoriska förutsättningar 

Pröva i vilken mån konflikten kunnat uppstå på grund av otydliga organisatoriska förhållanden: 

• Oklar ansvarsfördelning mellan organ 
• Otydliga nomineringsprocesser 
• Avsaknad av konflikthanteringsmekanismer 
• Svaga eller godtyckliga beslutsprocesser 
• Brist på transparent kommunikation 

Överväg om konflikten kan dämpas genom att skapa klarhet om organisatoriska ramar och 
processer. 

Bedöm personrelaterade faktorer 

Utan att ägna dig åt amatörpsykologi, överväg om det finns varaktiga personegenskaper som 
påverkar konflikten: 

• Svag perspektivmedvetenhet 
• Svag förmåga att förutse konsekvenser  
• Stark självcentrering 
• Svårigheter med impulskontroll 
• Bristande sociala kompetenser 
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Om sådana faktorer är framträdande, överväg individanpassade åtgärder som enskilda samtal, 
stödinsatser eller i extremfall disciplinära åtgärder. 

Bedömning av eskaleringsnivå 

Gör en samlad bedömning av hur allvarlig konflikten är: 

Förtroendeskador 

• Finns grundläggande respekt kvar mellan parterna? 
• Litar de på varandras avsikter? 
• Tror de på möjligheten till lösning? 

Beteenden som indikerar eskalering 

• Från saklig argumentation till personangrepp 
• Från intern diskussion till offentlig konflikt 
• Från enskilda frågor till generell misstro 
• Från dialog till blockbildning 

Ju mer skadat förtroendet är och ju mer destruktiva beteendena blivit, desto mer omfattande 
insatser krävs för att hantera konflikten. 

Dokumentation 

Som tredje part, dokumentera noggrant: 

• Parternas önskemål och intressen 
• Sakfrågor som behöver lösas 
• Relationsproblem som behöver adresseras 
• Organisatoriska förutsättningar 
• Bedömning av eskalering och förtroende 

Denna kartläggning blir grunden för att utveckla en lämplig hanteringsstrategi, vilket behandlas 
i nästa avsnitt. 

Sammanfattning 

Systematisk kartläggning ger dig som tredje part den förståelse som krävs för att hjälpa parterna 
vidare. Genom att metodiskt undersöka sakfrågor, beteenden, perspektiv, motivation och 
förutsättningar skapar du en solid grund för konstruktiv konflikthantering. Kom ihåg att hålla 
dig öppen och neutral – det finns nästan alltid mer att upptäcka än vad som först är synligt. 

Utveckla en konflikthanteringsstrategi med stöd av interventions-
matrisen 

Efter att ha kartlagt konflikten enligt föregående avsnitt är nästa steg att utveckla en genomtänkt 
strategi. Interventionsmatrisen är ett kraftfullt verktyg som hjälper dig att få överblick över 
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möjliga åtgärder och välja rätt kombination för just den konflikt du står inför. Detta avsnitt 
förklarar hur matrisen fungerar och hur du kan använda den i ett politiskt parti. 

Interventionsmatrisens grundstruktur 

Interventionsmatrisen bygger på två dimensioner som tillsammans skapar nio strategiska fält. 
Den vertikala dimensionen består av de tre nivåer där åtgärder kan sättas in: individ-, relations- 
och systemnivån (se avsnitt 3.2). Den horisontella dimensionen består av tre olika sätt att 
hantera konflikter: dialog, principer och makt. Kombinationen ger en översiktskarta över alla 
de strategier och åtgärder som kan bli aktuella. 

 

 Figur 7. Konfliktinterventionsmatrisen 
 

De tre sätten att hantera konflikter 

Dialog innebär att mobilisera parternas goda vilja att medverka konstruktivt för att hitta 
lösningar. Detta förutsätter att parterna är beredda att formulera sina önskemål och behov, 
lyssna på varandra och faktiskt försöka förstå den andres synsätt. Öppenheten att låta sig 
påverkas är central. I politiska partier fungerar dialog bäst när det finns grundläggande respekt 
mellan parterna och tid att avsätta för processen. 

Principer används när dialogansatsen inte har förutsättningar att fungera – när parterna har 
låsta positioner, när det inte är aktuellt att alla får påverka utfallet, eller när det är bråttom. Detta 
innebär att konflikten regleras med hänvisning till stadgar, arbetsordningar, demokratiska 
beslut eller andra redan befintliga ramar. I partier handlar det ofta om att hänvisa till 
kongressbeslut, stadgebestämmelser eller formella beslutsprocesser. 

Makt tillgrips när varken dialog eller principer kunnat leda till acceptabla resultat. Det innebär 
att någon part genomför ensidiga beslut och tvingar igenom ett avslut. I partier är detta 
problematiskt eftersom det strider mot demokratiska ideal, men ibland nödvändigt för att 
skydda organisationen från destruktiva krafter eller säkerställa handlingskraft. 
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Välja lämpligt sätt i efter situation 

Som grundregel bör man försöka använda det minst konfliktdrivande sättet som situationen 
tillåter. Dialog är att föredra när det finns förtroende och tid. När det inte räcker går man till 
principer. Makt är sista utvägen. Ju högre upp i denna trappa man kan hålla sig, desto mindre 
risk för eskalering, långsiktiga skador på relationer och minskad legitimitet. 

Interventionsmatris för politiska partier 

Nedan presenteras en interventionsmatris specifikt anpassad för konflikthantering i politiska 
partier. Den innehåller exempel på åtgärder som är relevanta för partiorganisationers särskilda 
förutsättningar. 

 
DIALOG PRINCIPER MAKT 

IN
D
IV
ID
N
IV
Å

 

• Enskilt samtal med förtroen-
devald 

• Återkopplingssamtal om upp-
dragsutförande 

• Handledning av ny politiker 
• Stödsamtal vid påfrestningar 
• Mentorskap mellan erfarna 

och nya 
• Utbildning i politiskt hantverk 
• Självinsiktsarbete kring 

ledarskap 

• Tydliggöra uppdragsbeskriv-
ning 

• Påminna om lojalitet mot 
fattade beslut 

• Hänvisa till etiska riktlinjer 
• Korrigerande samtal om 

beteende 
• Formell utvärdering av 

uppdrag 
• Beslut om fortbildningskrav 
• Justering av ansvarsområden 

• Entledigande från uppdrag 
• Uteslutning ur arbetsgrupp 
• Varning från partistyrelse 
• Avstängning från aktiviteter 
• Polisanmälan vid oegentlig-

heter 
• Uteslutning ur partiet 

RE
LA

TI
O

N
SN

IV
Å 

• Medling mellan konflikt-
parter 

• Gruppsamtal om samarbetet 
• Klargörande möte om miss-

förstånd 
• Försoningsprocess efter strid 
• Workshop om gemensamma 

mål 
• Dialog om ideologiska skill-

nader 

• Valberedningsprocess enligt 
stadgar 

• Formell omröstning i sak-
frågor 

• Etisk kommittés utlåtande 
• Medling via partidistrikt 
• Protokollförda överenskom-

melser 
• Demokratiskt fattade grupp-

beslut 

• Separation av konfliktparter 
• Omfördelning av uppdrag 
• Upplösning av arbetsgrupp 
• Överprövning av lokala 

beslut 
• Tillsättande av interim-

styrelse 
• Blockering av kandidaturer 

SY
ST

EM
N

IV
Å 

• Medlemsdialog om partiets 
utveckling 

• Värdegrundsarbete, utveck-
ling av samarbetskontrakt 

• Utveckling av kommunika-
tionskulturen 

• Gemensam strategiprocess 
• Dialog om maktfördelning 
• Dialog om nominerings-

process 
• Teambyggande aktiviteter  

• Revidering av stadgar 
• Nya arbetsordningar 
• Policy för intern kommuni-

kation 
• Regler för sociala medier 
• Riktlinjer för nomineringar 
• Inrättande av etisk kommitté 
• Tydligare beslutsprocesser 
• Införande av konflikthan-

teringsrutin 
• Utveckling av mötesformer 

• Omorganisation påtvingad 
uppifrån 

• Sammanslagning av 
lokalavdelningar 

• Centralt övertagande av 
lokalavdelning 

• Nedläggning av dys-
funktionell enhet 

• Tvingande regeländringar 

 
Figur 8. Exempel på konflikthanteringsåtgärder i ett politiskt parti 
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Att använda matrisen strategiskt 

Steg 1: Bedöm behovet på varje nivå 

Med din kartläggning som grund, gå systematiskt igenom de tre nivåerna och bedöm vilka 
åtgärder som behövs. 

På individnivån: Behövs samtal eller andra åtgärder för en enskild person? Finns det 
personliga faktorer som påverkar konflikten? 

På relationsnivån: Vilka sakfrågor behöver lösas mellan parterna? Vilka relationer behöver 
repareras eller regleras?  

På systemnivån: Behövs tydligare ramar, rollfördelning eller processer? Vilka strukturella 
förändringar skulle förebygga liknande konflikter?  

Steg 2: Välj lämpliga sätt 

För varje identifierat behov, överväg vilket sätt som är mest lämpligt. Börja alltid med att pröva 
om dialog är möjlig. Om inte, överväg principer. Använd makt endast när andra alternativ är 
uttömda eller när akut fara föreligger. 

När dialog fungerar bäst: 

• Tidig fas av konflikten (steg 0-3 på eskalationstrappan) 
• God vilja finns hos parterna 
• Tid finns för processen 
• Sakfrågor kan kompromissas om 
• Långsiktiga relationer är viktiga 

När principer är lämpligt: 

• Parterna accepterar formella processer 
• Tydliga regler finns att hänvisa till 
• Demokratisk legitimitet krävs 
• Prejudikat behöver skapas 
• Neutralitet är avgörande 

När makt kan vara nödvändigt: 

• Destruktiva beteenden måste stoppas 
• Organisationens överlevnad hotas 
• Parterna vägrar alla andra lösningar 
• Akut krishantering krävs 
• Skydd av sårbara behövs 
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Steg 3: Kombinera åtgärder 

En effektiv strategi kombinerar ofta åtgärder från flera fält i matrisen. Ett exempel: 

En lokalavdelning är djupt splittrad efter en bitter nomineringsstrid. Två falanger vägrar 
samarbeta och konflikten skadar partiets anseende. 

Kombination av åtgärder: 

• Dialog/relationsnivå: En medlare leder samtal mellan de två grupperna 
• Principer/systemnivå: Översyn och förtydligande av nomineringsregler 
• Dialog/individnivå: Stödsamtal med särskilt drabbade personer 
• Principer/relationsnivå: Formellt beslut om arbetsfördelning framåt 
• Dialog/systemnivå: Medlemsmöte om avdelningens framtid 

Steg 4: Planera genomförandet 

Tänk igenom i vilken ordning åtgärder ska genomföras. Ofta är det klokt att börja med att skapa 
förutsättningar för dialog genom enskilda samtal, sedan arbeta med relationer och slutligen 
säkra upp med systemförändringar. 

Särskilda överväganden för politiska partier 

Demokratisk legitimitet 

I partier måste konflikthantering balansera effektivitet mot demokratisk förankring. Även när 
snabba beslut behövs bör man sträva efter att involvera berörda medlemmar och respektera 
demokratiska processer. 

Medialisering 

Alltid överväg risken för att konflikten blir offentlig. Ha en kommunikationsstrategi redo och 
var transparent internt för att undvika ryktesspridning. 

Ideologisk dimension 

När konflikter rör grundläggande värderingar blir dialog svårare men ännu viktigare. Skapa 
forum där ideologiska skillnader kan diskuteras respektfullt. 

Valcykler 

Anpassa strategin efter var i valcykeln ni befinner er. Före val prioriteras ofta snabba lösningar 
och enighet. Efter val finns mer utrymme för grundliga processer. 

Frivillighet 

Kom ihåg att de flesta är ideellt engagerade. Hot och tvång fungerar sämre än i arbetslivet. 
Fokusera på att mobilisera engagemang och god vilja. 
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Dokumentera din strategi 

När du utvecklat din strategi, dokumentera: 

• Vilka åtgärder som ska genomföras på respektive nivå 
• I vilken ordning och tidsram 
• Vem som ansvarar för vad 
• Hur uppföljning ska ske 
• Plan B om första strategin inte fungerar 

Sammanfattning 

Interventionsmatrisen ger struktur och överblick när du ska hantera komplexa konflikter. 
Genom att systematiskt överväga åtgärder på alla tre nivåer och välja rätt kombination av 
dialog, principer och makt, ökar chanserna för hållbara lösningar. I politiska partier är det 
särskilt viktigt att balansera effektivitet mot demokratisk legitimitet och att alltid sträva efter 
att använda den minst konfliktdrivande metoden som situationen tillåter. 

Med en genomtänkt strategi baserad på interventionsmatrisen kan även svåra konflikter hante-
ras på ett sätt som inte bara löser det akuta problemet utan också stärker partiorganisationen för 
framtiden. 
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5. Introduktion till strategier för en robust 
samarbetskultur 
Från reaktiv konflikthantering till proaktiv strategi 

Inte sällan hanteras konflikter först när de blivit akuta och synliga. Man reagerar på kriser 
snarare än att förebygga dem. När en lokalavdelning splittras, när en nomineringsprocess spårar 
ur eller när två falanger hamnar i öppen strid mobiliseras resurser för att släcka branden. Detta 
reaktiva förhållningssätt är både kostsamt och ineffektivt. Det leder till att konflikter hinner 
eskalera och orsaka skada innan de hanteras, och det skapar en kultur där problem sopas under 
mattan tills de inte längre går att ignorera. 

Detta kapitel presenterar ett alternativt förhållningssätt: att systematiskt bygga en robust 
samarbetskultur som förebygger destruktiva konflikter och skapar förutsättningar för konstruk-
tiv hantering av de meningsskiljaktigheter som oundvikligen uppstår. En robust samarbets-
kultur innebär att organisationen är rustad för ideologiska meningsskiljaktigheter, personliga 
friktioner och strategiska oenigheter utan att förlora sin handlingskraft eller demokratiska 
vitalitet. Det handlar om att skapa en organisationskultur där konflikter hanteras tidigt och 
konstruktivt, där olika perspektiv ses som en tillgång snarare än ett hot, och där medlemmar 
och förtroendevalda har både kompetens och strukturer för att lösa problem innan de eskalerar. 

Ramverket för robust samarbetskultur 

Detta och följande kapitel bygger på och följer det ramverk som ingående presenteras i boken 
Att bygga en robust samarbetskultur av Helén Carlson, Thomas Jordan och Anette Olheim. 
Ramverket vilar på tre grundpelare som tillsammans skapar en helhet, se figur  8 nedan. Dessa 
pelare är inte isolerade från varandra utan samverkar och förstärker varandra ömsesidigt. 

 

 Figur 9. Ramverket Strategier för att bygga robusta samarbetskulturer 
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De tre grundpelarna för konfliktförebyggande 

Den första pelaren handlar om att inventera och förstå konfliktpotentialen i organisationen. 
Varje partiorganisation har sina specifika konfliktmönster som beror på historia, kultur, per-
sonligheter och lokala förhållanden. Genom att systematiskt kartlägga vilka frågor och för-
hållanden som riskerar att skapa konflikter kan man förbereda sig och vidta förebyggande 
åtgärder. Detta inkluderar både förutsägbara konfliktfrågor som återkommer regelbundet, 
såsom nomineringar och resursfördelning, och strukturella förutsättningar som skapar grogrund 
för konflikter, såsom otydliga beslutsprocesser eller svag kommunikation mellan olika delar av 
organisationen. 

Den andra pelaren fokuserar på att skapa förutsättningar för tidig problemlösning. Detta 
handlar om att bygga kapacitet inom fem kritiska områden som alla bidrar till en robust 
samarbetskultur. Ledarskapet bör utvecklas så att ledare på alla nivåer kan hantera konflikter 
konstruktivt och skapa förutsättningar för öppen dialog. Medlemsengagemanget behöver 
stärkas så att alla medlemmar känner sig delaktiga och har förmåga att bidra till problemlösning 
snarare än att förvärra konflikter. Forum bör skapas där problem kan tas upp och lösas tidigt, 
innan de hunnit växa sig stora. Kulturen i organisationen behöver utvecklas så att normer och 
värderingar stödjer konstruktiv konflikthantering snarare än undvikande eller eskalering. 
Organisationen som helhet bör ha strukturer och processer som förebygger konflikter genom 
tydlighet och transparens. 

Den tredje pelaren innebär att förbereda organisationen för de konflikter som trots allt uppstår. 
Även med de bästa förebyggande strategier kommer konflikter att uppstå, och då måste organi-
sationen vara redo. Detta innebär att ha tydliga processer för konflikthantering så att alla vet 
vad som ska hända när en konflikt uppstår. Det krävs tillgång till stöd och resurser, både internt 
och externt, för att hantera konflikter professionellt. Organisationen måste också vara beredd 
att fatta svåra beslut när dialog och demokratiska processer inte räcker, vilket ibland är 
nödvändigt för att skydda organisationen och dess medlemmar. 

Inventera och förstå konfliktpotentialen 

Att förstå sin organisations specifika konfliktpotential är grundläggande för allt förebyggande 
arbete. Detta börjar med att erkänna att vissa typer av konflikter är förutsägbara och återkom-
mande. Nomineringsprocesser kommer alltid att skapa spänningar eftersom fler vill ha attrak-
tiva positioner än vad som finns tillgängligt. Resursfördelning mellan olika delar av organisa-
tionen kommer alltid att väcka diskussion om rättvisa och prioriteringar. Ideologiska diskus-
sioner om partiets inriktning kommer regelbundet att skapa motsättningar mellan olika falanger. 

Utöver dessa förutsägbara konfliktteman finns strukturella förhållanden som skapar grogrund 
för konflikter. Otydliga ansvarsförhållanden leder till att människor trampar i varandras revir 
eller att viktiga uppgifter faller mellan stolarna. Bristfällig kommunikation gör att missförstånd 
uppstår och rykten sprids. Avsaknad av forum för att hantera vissa typer av frågor leder till att 
problem växer i det tysta. Obalans mellan ansvar och befogenheter skapar frustration hos dem 
som förväntas leverera utan att ha verktyg för det. Kapitel 6 behandlar mer ingående hur man 
kan utveckla en rutin för att uppmärksamma konfliktpotentialen innan konflikter har börjat bli 
problematiska.  
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Skapa förutsättningar för tidig problemlösning 

Att bygga kapacitet för tidig problemlösning är kanske den viktigaste delen av strategin. Det 
handlar om att skapa en organisation där problem kan identifieras och hanteras innan de 
utvecklas till fullskaliga konflikter. Detta kräver systematiskt arbete inom flera områden sam-
tidigt.  

Forum där problem kan tas upp och lösas behöver finnas på alla nivåer och i olika former. Det 
handlar inte bara om formella möten utan också om informella samtalsrum, digitala plattformar 
och strukturerade processer för problemlösning. Dessa forum ska vara kända, tillgängliga och 
ha legitimitet så att människor verkligen använder dem. 

Ledarskapet på alla nivåer bör ha kompetens och mandat att hantera konflikter konstruktivt. 
Detta innebär inte bara teknisk kunskap om konflikthantering utan också personlig mognad, 
mod att ta svåra samtal och förmåga att skapa trygghet även i osäkra situationer. Ledare behöver 
kunna se tidiga varningssignaler, skapa forum för dialog och vid behov sätta gränser för 
destruktiva beteenden. 

Medlemsengagemanget är avgörande eftersom konflikter ofta börjar på gräsrotsnivå. När 
medlemmar känner sig delaktiga och har kanaler för att uttrycka missnöje på konstruktiva sätt 
minskar risken för att frustration byggs upp och exploderar. Detta kräver att medlemmar inte 
bara ses som fotfolk i valkampanjer utan som aktiva deltagare i partiets utveckling med rätt att 
påverka och ansvar att bidra konstruktivt. 

Kulturen i organisationen är kanske den mest kraftfulla faktorn för konfliktförebyggande. När 
det finns en kultur där det är accepterat att ha olika åsikter, där problem ses som gemensamma 
utmaningar snarare än personliga misslyckanden, och där konstruktiv kritik välkomnas snarare 
än bestraffas, då minskar både antalet och allvarlighetsgraden av konflikter dramatiskt. 

De organisatoriska ramarna kan, om de är väl utformade, både förebygga onödiga konflikter 
och underlätta hanteringen av de konflikter som ändå uppkommer.  

I kapitel 7 behandlas ingående vilka åtgärder och strategier ett politiskt parti kan använda inom 
dessa fem områden: Forum, Ledarskap, Medlemskap, Kultur och Organisation.  

Förbered för konflikthantering 

Att förbereda sig för konflikter handlar inte om pessimism utan om realism och ansvarstagande. 
Det innebär att ha system, resurser och kompetens på plats innan de behövs. När en konflikt väl 
har brutit ut är det ofta för sent att börja bygga dessa strukturer. 

Tydliga processer bör finnas så att alla vet vad som händer när en konflikt uppstår. Vem har 
ansvar för vad? Vilka steg ska tas och i vilken ordning? När ska externa resurser kopplas in? 
Denna tydlighet skapar trygghet och minskar risken för att konflikter eskalerar på grund av 
förvirring och osäkerhet. 

Tillgång till stöd och resurser är avgörande för professionell konflikthantering. Detta inkluderar 
både interna resurser som utbildade konfliktvägledare och externa resurser som professionella 
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medlare. Det krävs också budget för konflikthantering, vilket ofta glöms bort i verksamhets-
planeringen. 

Beredskap för svåra beslut är en realitet som måste accepteras. Ibland räcker inte dialog och 
demokratiska processer. Då måste ledningen vara beredd att använda sin makt för att skydda 
organisationen och dess medlemmar. Detta är särskilt svårt i demokratiska organisationer men 
ibland nödvändigt för att hantera destruktiva beteenden eller akuta kriser.  

Kapitel 8 behandlar åtgärder som syftar till att stärka beredskapen för att kunna leda in eska-
lerande konflikter i konstruktiva banor.  

Ett förebyggande förhållningssätt 

Det centrala budskapet i denna strategi är att konflikter i politiska partier inte behöver vara 
destruktiva. Med rätt förutsättningar kan meningsskiljaktigheter bli en källa till utveckling och 
förnyelse. Men detta kräver ett medvetet, systematiskt arbete som går bortom ad hoc-lösningar 
och krishantering. 

Från kostnad till investering 

Att utveckla en genomtänkt och systematisk strategi för en robust samarbetskultur kräver tid 
och resurser. Det krävs utbildning, processutveckling, externa konsulter och framför allt tid från 
många människor. Detta kan upplevas som en kostnad som är svår att motivera, särskilt i orga-
nisationer med begränsade resurser. Men perspektivet behöver skiftas från att se detta som en 
kostnad till att se det som en investering. 

Alternativet till att investera i förebyggande är att fortsätta hantera konflikter reaktivt, och detta 
är betydligt dyrare. Destruktiva konflikter kostar i form av förlorade medlemmar och aktivister 
som lämnar partiet i frustration eller besvikelse. De kostar i minskad handlingskraft när energi 
går åt till interna strider istället för politiskt arbete. De kostar i skadat anseende när media 
rapporterar om interna konflikter och väljare tappar förtroendet. De kostar i valförluster när 
partiet framstår som splittrat och oförmöget att samarbeta. Och de kostar i personligt lidande 
för alla som drabbas av långdragna, destruktiva konflikter. 

När man räknar samman dessa kostnader blir det tydligt att investeringen i förebyggande är 
lönsam. Men det handlar inte bara om att undvika kostnader. En robust samarbetskultur ger 
också positiva effekter som högre medlemsengagemang när människor känner sig hörda och 
respekterade, bättre beslutsprocesser när olika perspektiv kan mötas konstruktivt, starkare 
sammanhållning när konflikter hanteras öppet och rättvist, samt ökat väljarförtroende när 
partiet framstår som kompetent och enat. 

Vad en robust samarbetskultur ger partiet 

En strategi för en robust samarbetskultur kan i bästa fall transformera hur partiet fungerar på 
djupet. När medlemmar och förtroendevalda vet att meningsskiljaktigheter kan hanteras kon-
struktivt vågar de ta upp problem tidigt istället för att låta dem växa i det tysta. Detta skapar en 
dynamisk organisation som kan anpassa sig och utvecklas snarare än att fastna i låsta positioner. 



 

 47 

Mångfalden inom partiet blir en tillgång snarare än ett problem. Olika perspektiv, erfarenheter 
och kompetenser kan bidra till bättre politik och bredare förankring. Unga och gamla, nya 
svenskar och etablerade, stad och landsbygd – alla dessa perspektiv berikar partiet när de kan 
mötas i konstruktiv dialog snarare än destruktiv konflikt. 

Partiet blir också mer attraktivt för nya medlemmar och förtroendevalda. Människor vill enga-
gera sig i organisationer där de känner sig respekterade och där problem hanteras professionellt. 
En robust samarbetskultur blir därmed en konkurrensfördel i kampen om engagemang och 
talanger. 

Implementering på olika nivåer 

Strategin för robust samarbetskultur bör implementeras på alla nivåer i partiorganisationen, 
men på olika sätt beroende på förutsättningar och behov. På lokal nivå, där de flesta medlemmar 
är aktiva, handlar det ofta om att skapa grundläggande strukturer och processer. Här är resur-
serna begränsade men behoven konkreta och omedelbara. Fokus bör ligga på att skapa 
fungerande forum för dialog, tydliggöra roller och ansvar, och bygga en kultur där problem kan 
tas upp tidigt. 

På regional eller distriktsnivå finns ofta större resurser och möjlighet att stödja lokal-
organisationerna. Här kan man utveckla utbildningsprogram, tillhandahålla mallar och verktyg, 
och erbjuda stöd vid konflikter som lokalorganisationen inte klarar själv. Distriktsnivån har 
också en viktig roll i att sprida goda exempel och lärdomar mellan olika lokalorganisationer. 

På nationell nivå handlar det om att skapa övergripande policyer och riktlinjer, finansiera kom-
petensutveckling och tillhandahålla expertresurser. Den nationella nivån har också ansvar för 
att konfliktförebyggande blir en integrerad del av partiets övergripande strategi och kultur, inte 
bara ett sidoprojekt som drivs av särskilt intresserade. 

Anpassning till partiets storlek och resurser 

Små lokalföreningar med kanske tjugo aktiva medlemmar och ingen anställd personal kan inte 
implementera samma strukturer som en stor kommunorganisation med hundratals medlemmar 
och flera anställda. Men grundprinciperna är desamma, och även små organisationer kan bygga 
en robust samarbetskultur. 

För små organisationer handlar det om att integrera konfliktförebyggande i befintliga strukturer 
snarare än att skapa nya. Den årliga planeringsdagen kan inkludera en genomgång av kon-
fliktpotential. Styrelsemötena kan ha en fast punkt för samarbetsklimat. Ordföranden kan få 
grundläggande utbildning i konflikthantering genom distriktet eller studieförbunden. 

Större organisationer har både större behov och större resurser. Här kan det vara motiverat med 
särskilda funktioner för konflikthantering, regelbundna utbildningsprogram och externa 
konsulter för komplexa situationer. Men även här är det viktigt att konfliktförebyggande inte 
blir en isolerad specialistfunktion utan integreras i hela organisationens arbete.  
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6. Uppmärksamma tidigt 

Från reaktiv brandsläckning till proaktiv överblick 

En del konflikter kommer som överraskningar för ledningen, trots att varningssignalerna ofta 
funnits där länge. En lokalavdelning som "plötsligt" splittras har kanske brottats med olösta 
spänningar i månader eller till och med år. En nomineringsprocess som "oväntat" spårar ur har 
ofta föregåtts av växande missnöje med hur processen hanterats tidigare. Ett samarbete mellan 
två falanger som "utan förvarning" bryter samman har vanligtvis föregåtts av en lång rad små 
friktioner som aldrig adresserats. 

Denna reaktiva brandsläckning är både utmattande och ineffektiv. Den leder till att ledningen 
ständigt jagar från kris till kris utan att någonsin komma ikapp. Energi som borde användas för 
politiskt arbete går istället åt till akut krishantering. Medlemmar och förtroendevalda blir 
frustrerade över att problem inte tas på allvar förrän de exploderat. Och organisationen som 
helhet utvecklar en kultur av undvikande där problem sopas under mattan så länge som möjligt. 

För att bygga en robust samarbetskultur krävs istället system för att tidigt uppmärksamma och 
hantera potentiella konfliktområden. Detta innebär att systematiskt identifiera var konflikter 
kan uppstå och att ha överblick över olösta frågor som pyr under ytan. Det kräver regelbundna 
inventeringar och en kultur där det är legitimt att lyfta problem innan de blivit akuta. Men 
framför allt kräver det strukturer och funktioner som har som explicit uppgift att bevaka 
samarbetsklimatet och tidiga varningssignaler. 

Att ha framförhållning innebär inte att man kan förhindra alla konflikter. Vissa menings-
skiljaktigheter är oundvikliga och till och med önskvärda i en demokratisk organisation. Men 
med god framförhållning kan man identifiera när normala meningsskiljaktigheter riskerar att 
utvecklas till destruktiva konflikter, och man kan sätta in åtgärder innan skadan blir för stor. 
Det handlar om att skapa en organisatorisk vaksamhet där många ögon och öron är uppmärk-
samma på tidiga signaler, och där det finns tydliga vägar för att agera på det man observerar. 

Arbetsmiljögrupp för politiska partier 

Även om partier främst består av frivilliga har de ett moraliskt ansvar för den psykosociala 
miljön i organisationen. Människor som engagerar sig ideellt ska kunna göra det i en miljö som 
är trygg, respektfull och utvecklande. För att säkerställa detta behövs en funktion som har 
särskilt ansvar för att bevaka och utveckla samarbetsklimatet. Vi kallar denna funktion för 
arbetsmiljögruppen, även om namnet kan anpassas till lokal tradition och preferens. 

Arbetsmiljögruppens sammansättning och mandat 

Arbetsmiljögruppen bör bestå av personer som tillsammans representerar olika perspektiv och 
erfarenheter i organisationen. En lämplig sammansättning är en representant från styrelsen, 
dock inte ordföranden som ofta är för nära involverad i potentiella konflikter för att kunna ha 
den distans som krävs. Vidare behövs en erfaren medlem som har förtroende från olika falanger 
och grupperingar i partiet, någon som ses som klok och balanserad av alla. En yngre medlem 
bör också ingå för att säkerställa perspektivbredd och för att fånga upp signaler från yngre 
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medlemmar som kanske inte vågar vända sig till mer etablerade personer. Slutligen kan det 
vara värdefullt att ha med en extern resurs från distriktet eller förbundet som kan bidra med 
erfarenhet från andra sammanhang och som har större distans till lokala förhållanden. 

Gruppens mandat behöver vara tydligt förankrat i styrelsen och känt i hela organisationen. Det 
handlar inte om att vara någon form av internpolis som letar fel, utan om att vara en resurs för 
att tidigt identifiera och hantera potentiella problem. Gruppen ska ha rätt att initiera samtal och 
processer, men inte att fatta bindande beslut i konfliktfrågor. Den ska kunna rekommendera 
åtgärder till styrelsen och vid behov föreslå att externa resurser kopplas in. 

Arbetsmiljögruppens konkreta uppgifter 

Arbetsmiljögruppens viktigaste uppgift är att genomföra de årliga inventeringar av konflikt-
potential som beskrivs i nästa avsnitt. Detta ger en strukturerad överblick över potentiella 
konfliktområden och säkerställer att ingenting glöms bort. Gruppen fungerar också som 
mottagare av signaler om begynnande konflikter. Medlemmar och förtroendevalda ska veta att 
de kan vända sig till gruppen med oro eller observationer utan att detta omedelbart leder till 
formella processer. 

Baserat på inventeringar och löpande signaler föreslår gruppen förebyggande åtgärder till 
styrelsen. Det kan handla om allt från att förtydliga vissa rutiner till att arrangera teambuilding 
eller ta in extern hjälp för att hantera specifika spänningar. Gruppen stödjer också ordföranden 
i det konfliktförebyggande arbetet genom att vara bollplank och ge råd i känsliga situationer. 

En viktig uppgift är att hålla kontakt med distriktet om stödbehov. Ofta finns resurser och 
kompetens på distriktsnivå som lokalorganisationen inte känner till eller inte vågar be om. 
Arbetsmiljögruppen kan vara den som tar dessa kontakter och säkerställer att organisationen 
får det stöd den behöver. Slutligen har gruppen ansvar för att utvärdera samarbetsklimatet efter 
möten och aktiviteter, inte genom formella utvärderingar vid varje tillfälle men genom att hålla 
ögon och öron öppna och fånga upp stämningar och reaktioner. 

Arbetsmiljögruppens arbetssätt och förhållningssätt 

Gruppen träffas regelbundet, förslagsvis kvartalsvis, men också oftare vid behov om signaler 
tyder på att problem är under uppbyggnad. Mötena bör vara strukturerade med en genomgång 
av aktuella observationer, uppföljning av tidigare identifierade riskområden och planering av 
kommande aktiviteter. Mellan mötena håller medlemmarna kontakt och kan vid behov ha 
informella avstämningar. 

Konfidentialitet är central för gruppens funktion. Människor ska kunna vända sig till gruppen 
med känsliga frågor utan att riskera att informationen sprids. Samtidigt behöver gruppen kunna 
rapportera övergripande till styrelsen om samarbetsklimatet och potentiella risker. Detta kräver 
fingertoppskänsla och förmåga att kommunicera om mönster och trender utan att röja enskilda 
personers förtroenden. 

Gruppen ska vara känd i organisationen så att medlemmar vet vart de kan vända sig. Detta kan 
kommuniceras genom information på medlemsmöten, på partiets interna webbplatser och 
genom att gruppens medlemmar är synliga och tillgängliga i olika sammanhang. Det är viktigt 
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att gruppen inte uppfattas som en elit eller som styrelsens förlängda arm, utan som en resurs för 
hela organisationen. 

Årlig inventering av konfliktpotential 

En gång om året, förslagsvis i samband med verksamhetsplaneringen, bör partiet på alla nivåer 
genomföra en strukturerad inventering av frågor med konfliktpotential. Denna inventering leds 
lämpligen av arbetsmiljögruppen i samarbete med styrelsen och kan genomföras som en del av 
en planeringsdag eller som ett särskilt arbetsmöte. Inventeringen bygger på den typologi av 
konfliktfrågor som presenterades i kapitel 2, med de fem kategorierna fördelnings-, positions-, 
struktur-, beteendenorm- och övertygelsefrågor och kan stödjas av den checklista och det 
arbetsblad som finns i bilaga 1 och 2.  

Dokumentation och uppföljning 

Resultatet av inventeringen sammanställs i en matris som blir en del av verksamhetsplane-
ringen. För varje identifierat riskområde dokumenteras sannolikheten för att konflikt uppstår, 
potentiella konsekvenser om så sker, vem som har ansvar för att bevaka frågan, och vilka 
förebyggande åtgärder som kan vidtas.  

Årlig verksamhetsgenomgång med organisationsdiagnos 

Utöver inventering av specifika konfliktfrågor behövs en årlig genomgång av hur själva 
organisationen fungerar. En organisationsdiagnos ger en systematisk bild av styrkor och 
svagheter i partiorganisationen som helhet. Denna diagnos kompletterar inventeringen genom 
att fokusera på de underliggande organisatoriska förutsättningar som antingen främjar eller 
försvårar konstruktiv konflikthantering. 

Ett visuellt verktyg för helhetsperspektiv 

Organisationsdiagnosen bygger på en beprövad modell där partiorganisationen betraktas som 
ett samhälle där olika delar måste fungera väl tillsammans för att helheten ska vara robust. 
Genom att använda en kombination av systematisk genomgång och visuell kartläggning kan 
man dra nytta av både analytisk information och mer intuitiv kunskap om organisationens till-
stånd. Ett detaljerat arbetsblad med visuell karta finns i bilaga 3, där de olika delarna av organis-
ationen symboliseras av olika figurer som sedan färgläggs i grönt för välfungerande områden 
och rött för problemområden. 

Metoden är särskilt värdefull eftersom den på kort tid, ofta inom loppet av en till två timmar, 
kan ge en överblick över var i organisationen det finns olösta frågor, problematiska förut-
sättningar och blockerade önskemål som riskerar att utvecklas till konflikter. Den visuella 
presentationen gör det också lättare att kommunicera resultaten till medlemmar som inte varit 
med i själva analysen. 
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De nio dimensionerna för politiska partier 

Diagnosen omfattar nio dimensioner som tillsammans ger en helhetsbild av organisationens 
funktionssätt. Varje dimension undersöks utifrån om det finns svårförenliga eller ouppfyllda 
önskemål som kan skapa friktioner och konflikter. 

Identitet handlar om partiets grundläggande självförståelse. Är partiets uppdrag och roll i 
samhället klart formulerat och förstått av alla medlemmar? Finns det enighet om vilka värden 
och kvalitetskriterier som ska vara vägledande, eller råder det djupa meningsskiljaktigheter om 
partiets ideologiska kärna? Är medlemmarna stolta över sitt parti eller finns det aspekter av 
organisationen som man skäms för eller inte kan prata öppet om? I politiska partier är 
identitetsfrågan särskilt känslig eftersom den berör ideologiska övertygelser som ofta är djupt 
rotade hos medlemmarna. När identiteten är otydlig eller omstridd uppstår lätt konflikter om 
vad partiet "egentligen" står för. 

Strategi fokuserar på vägen mot målen. Finns det enighet om vilka konkreta politiska mål som 
ska uppnås de kommande åren? Är man överens om vilka metoder och arbetssätt som ska 
användas för att nå dessa mål – ska man prioritera gräsrotsarbete eller mediakampanjer, bredd 
eller spets, konfrontation eller samarbete? Finns det fungerande metoder att koordinera olika 
delar av partiorganisationen så att alla drar åt samma håll? Strategiska oklarheter är en vanlig 
källa till konflikter i partier, särskilt när olika falanger har olika syn på hur partiets värderingar 
bäst förverkligas i praktisk politik. 

Struktur undersöker organisationens uppbyggnad. Är fördelningen av ansvar och 
befogenheter klar och tydlig mellan olika organ och funktioner? Fungerar arbetsfördelningen 
mellan lokalföreningar, distrikt och central nivå? Är arbetsbelastningen rimlig för dem som har 
förtroendeuppdrag vid sidan av arbete och familj? Har de aktiva tillgång till den tid, kompetens 
och det stöd de behöver för att kunna sköta sina uppdrag väl? Strukturella otydligheter är sär-
skilt problematiska i partier där många arbetar ideellt och där gränserna mellan olika roller ofta 
är flytande. 

Stödsystem handlar om de praktiska förutsättningarna för arbetet. Finns det fungerande rutiner 
och procedurer för återkommande uppgifter som medlemsrekrytering, mötesledning och kam-
panjarbete? Har organisationen tillgång till adekvata lokaler, teknik och annat material? Funge-
rar informationskanalerna mellan olika delar av organisationen eller fastnar viktig information 
på vägen? I partier med begränsade resurser blir brister i stödsystem ofta källa till frustration 
när engagerade medlemmar hindras av praktiska problem. 

Belöningssystem och återkoppling är en dimension som behöver tolkas annorlunda i en 
frivilligorganisation än på en arbetsplats. Här handlar det inte primärt om löner utan om 
uppskattning och erkännande. Får aktiva medlemmar uppskattning för sina insatser? Upplevs 
fördelningen av uppmärksamhet, synlighet och attraktiva uppdrag som rättvis? Finns det 
fungerande sätt att hantera situationer där personer inte lever upp till rimliga förväntningar på 
sitt engagemang? Brist på erkännande och upplevd orättvisa i hur uppskattning fördelas är ofta 
grogrund för djupa konflikter i ideella organisationer. 

Relationer och kultur undersöker det sociala klimatet. Hur är samarbetsklimatet och stäm-
ningen i organisationen? Hur hanteras samarbetsproblem och konflikter när de uppstår? Finns 
det osunda informella roller där vissa personer har oproportionerligt inflytande eller där 
destruktiva beteenden tolereras? Finns det en rimlig grad av tolerans för olikheter och 



 

 52 

egenheter, eller förväntas alla passa in i en snäv mall? Kulturdimensionen är ofta avgörande för 
om konflikter kan hanteras konstruktivt eller om de tenderar att eskalera. 

Ledarskap granskar hur ledarskapsfunktionen fungerar. Har ordförande och andra ledare en 
rimlig arbetssituation så att de kan utöva sin ledarroll, eller är de så överbelastade att de bara 
hinner med det mest akuta? Har ledarna både vilja och förmåga att ta ansvar för samarbets-
klimatet, eller fokuserar de enbart på politiska sakfrågor? Är ledarstilarna adekvata för 
organisationens behov? Har ledarna både den politiska och mänskliga kompetens som krävs? 
Finns det acceptans bland medlemmarna för ledarskapet eller ifrågasätts det ständigt? I politiska 
partier är ledarskapsdimensionen särskilt komplex eftersom ledare ofta väljs för politisk 
skicklighet snarare än ledarskapsförmåga. 

Medlemsengagemang och medarbetarskap fokuserar på medlemmarnas och de anställda 
medarbetarnas roll. Tar medlemmarna rimlig grad av ansvar för att partiet ska fungera väl, eller 
förväntar de sig att "någon annan" ska göra jobbet? Har medlemmarna god förståelse för vad 
det innebär att vara aktiv i ett demokratiskt parti med både rättigheter och skyldigheter? Finns 
det en balans mellan vad medlemmar ger och vad de får tillbaka? I frivilligorganisationer är 
denna dimension kritisk eftersom allt arbete bygger på medlemmarnas vilja att engagera sig. 
Vad gäller de anställda handlar denna aspekt om hur ansvarstagande medarbetarskap främjas.  

Omvärldsförändringar handlar om yttre faktorer som påverkar organisationen. Pågår det 
förändringar i samhället eller det politiska landskapet som kan komma att leda till interna 
meningsskiljaktigheter? Kan valresultat, opinionsläge eller mediabild skapa spänningar om 
behovet av förändring? Är organisationen förberedd på att hantera yttre kriser som kan sätta 
interna relationer under press? Denna dimension är särskilt relevant för politiska partier som 
ständigt måste förhålla sig till en föränderlig omvärld. 

Genomförande av diagnosen 

Diagnosen genomförs lämpligen som en del av en utvecklingsdag där både styrelse, aktiva 
medlemmar och gärna några "vanliga" medlemmar deltar. Detta ger bred input och skapar 
samtidigt gemensam förståelse för organisationens styrkor och utmaningar. Arbetsmiljö-
gruppen kan leda processen, eventuellt med stöd från någon med erfarenhet av metoden. 

Om det är fler än 7 personer som deltar i verksamhetsgenomgången delar man upp sig i grupper 
med 4-6 personer i varje. Gruppen går gemensamt igenom checklistan för organisationsdiagnos 
och gör en bedömning av varje deltema. Detta kan göras genom att färglägga arbetsbladet med 
symbolerna över de olika aspekterna av organisationen.  

Vilka konkreta exempel finns på saker som fungerar bra? Vilka problem ser olika personer? 
Vad beror skillnader i bedömning på – har man olika information, olika perspektiv eller olika 
förväntningar? Dessa diskussioner är ofta mycket värdefulla i sig eftersom de synliggör olika 
synsätt som annars förblir outtalade. 

Slutligen samlas hela gruppen för att dela de viktigaste insikterna från smågruppsdiskus-
sionerna. Tillsammans identifierar man de områden där det finns störst utvecklingsbehov och 
där insatser skulle göra mest nytta. Det är viktigt att inte försöka åtgärda allt på en gång utan 
att prioritera två till tre områden att börja med. 
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Från diagnos till handling 

Diagnosen är bara värdefull om den leder till handling. För varje prioriterat utvecklingsområde 
behöver gruppen diskutera konkreta åtgärder. Vad kan göras för att förbättra situationen? Vem 
tar ansvar för vad? Vilken tidsram gäller? Vilka resurser behövs? Resultatet sammanfattas i en 
handlingsplan som blir del av verksamhetsplaneringen. 

Det är viktigt att handlingsplanen är realistisk. Hellre några få konkreta åtgärder som verkligen 
genomförs än en ambitiös plan som aldrig blir verklighet. Det är också viktigt att kommunicera 
resultaten av diagnosen och handlingsplanen till alla medlemmar, inte bara de som deltog. Detta 
skapar förståelse för kommande förändringar och kan mobilisera engagemang för förbätt-
ringsarbetet. 

Uppföljning och lärande 

Genom att genomföra organisationsdiagnosen årligen skapas möjlighet att följa utvecklingen 
över tid. Har de åtgärder som vidtogs föregående år haft effekt? Har nya problem uppstått eller 
har gamla problem återkommit? Finns det mönster som upprepar sig år efter år? 

Denna uppföljning ger värdefull kunskap om vad som faktiskt fungerar i just denna orga-
nisation. Kanske visar det sig att vissa typer av åtgärder alltid ger god effekt medan andra aldrig 
leder någonstans. Kanske upptäcker man att vissa problem är säsongsbundna – att de alltid 
uppstår inför val eller under sommarmånaderna när aktivitetsnivån är låg. Sådan kunskap gör 
det möjligt att bli mer proaktiv och sätta in förebyggande åtgärder innan problemen uppstår. 

Diagnosen blir också ett sätt att dokumentera organisationens utveckling. Nya ledare kan få en 
snabb överblick över organisationens styrkor och svagheter. Vid konflikter kan man gå tillbaka 
och se om det fanns varningssignaler som missades. Och när organisationen fungerar bra kan 
man identifiera och bevara de faktorer som bidrar till framgången. 

Organisationsdiagnosen är således inte bara ett verktyg för att identifiera problem utan också 
för organisatoriskt lärande och utveckling. Genom att regelbundet undersöka hur organisa-
tionen fungerar som helhet, och genom att involvera många i denna undersökning, skapas en 
gemensam förståelse för vad som krävs för att bygga och upprätthålla en robust samarbetskultur 
där konflikter kan hanteras konstruktivt och där partiets energi kan fokuseras på det politiska 
uppdraget. 

Signaler att vara uppmärksam på 

Mellan de formella inventeringarna behöver ledningen och arbetsmiljögruppen vara uppmärk-
samma på tidiga varningssignaler som indikerar att konflikter är under uppbyggnad. Dessa 
signaler är ofta subtila och lätta att missa om man inte aktivt håller utkik efter dem. Nedan listas 
exempel på observerbara varningssignaler grupperade i olika kategorier. 

Mötesmönster som indikerar problem: 

• Sjunkande närvaro på möten, särskilt bland tidigare aktiva medlemmar 
• Samma personer dominerar diskussionerna medan andra blir tysta 
• Påfallande tystnad när vissa ämnen tas upp 
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• Sidodiskussioner och viskningar under möten 
• Personer som konsekvent lämnar möten i förtid 
• Grupperingar som alltid sitter tillsammans 
• Undvikande av ögonkontakt mellan vissa personer 
• Kroppsspråk som signalerar obehag (korsade armar, vända bort kroppen) 

Kommunikationsmönster som varnar: 

• Ökad ryktesspridning och korridorsnack 
• Separata mejltrådar och chattgrupper som exkluderar vissa 
• Undvikande av vissa samtalsämnen som tidigare diskuterats öppet 
• Ironiska eller sarkastiska kommentarer som ökat i frekvens 
• Tystnad från personer som tidigare varit verbalt aktiva 
• Formalisering av tidigare informell kommunikation 
• Återkommande missförstånd mellan samma personer 
• Aggressiv eller nedlåtande ton i skriftlig kommunikation 

Beteendemönster som signalerar konflikt: 

• Personer som systematiskt undviker varandra 
• Grupperingar som blir mer slutna och exkluderande 
• Plötsliga positionsbyten i sakfrågor utan saklig motivering 
• Överdriven formalitet i tidigare avslappnade relationer 
• Känslomässiga överreaktioner på små händelser 
• Sabotage av beslut genom passivitet eller underlåtelse 
• Ökad sjukfrånvaro eller andra bortförklaringar 
• Personer som slutar ta på sig uppgifter de tidigare gjort 

Organisatoriska signaler: 

• Beslut som inte genomförs eller fördröjs utan tydlig anledning 
• Parallella strukturer som uppstår vid sidan av de formella 
• Information som inte når fram eller förvrängs 
• Ökad användning av formella klagomål eller procedurfrågor 
• Valberedningsprocesser som blir ovanligt komplicerade 
• Svårigheter att få tag på kandidater till uppdrag 
• Ökat antal "brådskande" ärenden som kräver snabb hantering 
• Medlemmar som byter arbetsgrupp eller uppdrag utan förklaring 

Stämningsrelaterade signaler: 

• Spänd stämning som kan "skäras med kniv" 
• Lättnad när vissa personer inte är närvarande 
• Nervositet inför vissa möten eller diskussioner 
• Uppgivenhet eller cynism som sprider sig 
• Överdriven försiktighet i vad man säger 
• Skämtande kommentarer med allvarlig underton 
• Plötsliga tystnade när någon kommer in i rummet 
• Allmän känsla av att "något är fel" utan att kunna precisera vad 
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Att tolka signalerna 

Enstaka signaler behöver inte betyda att en konflikt är under uppbyggnad. Det kan finnas andra 
förklaringar som stress, yttre påfrestningar eller tillfälliga missförstånd. Men när flera signaler 
uppträder samtidigt, när de blir mer frekventa över tid, eller när de koncentreras till vissa 
personer eller grupper, då är det dags att agera. 

Det är också viktigt att vara uppmärksam på förändringar. Om en person som alltid varit aktiv 
och engagerad plötsligt drar sig undan är det en starkare signal än om någon som alltid varit 
tystlåten fortsätter att vara det. Likaså är det allvarligare om kommunikationsmönster som 
fungerat väl plötsligt bryts än om kommunikationen alltid varit problematisk. 

Skapa kultur för tidig problemformulering 

Det räcker inte med rutiner, strukturer och checklistor. Det måste också vara kulturellt accep-
terat och till och med uppmuntrat att lyfta problem tidigt. Detta är kanske den svåraste men 
också viktigaste delen av att bygga ett system för tidig uppmärksamhet. I många organisationer 
finns en stark norm att inte vara besvärlig, att inte klaga, att vara lojal och positiv. Dessa normer 
kan i sig vara positiva men blir problematiska när de hindrar människor från att signalera om 
problem. 

Normalisera att prata om spänningar 

Första steget är att normalisera att spänningar och meningsskiljaktigheter är naturliga i alla 
organisationer, särskilt i politiska partier där människor har starka övertygelser. Ledningen 
behöver kommunicera att det är naturligt att vi ibland har olika uppfattningar och att det viktiga 
inte är att undvika alla meningsskiljaktigheter utan att hantera dem konstruktivt. När ledare 
själva öppet erkänner att de ibland är oense och visar hur de hanterar detta konstruktivt sänder 
det en kraftfull signal om att meningsskiljaktigheter är acceptabla. 

Detta kan göras genom att regelbundet ta upp temat på möten, inte som ett problem utan som 
en naturlig del av organisationens liv. Man kan dela exempel på när meningsskiljaktigheter lett 
till bättre beslut eller när tidig problemlösning förhindrat eskalering. Genom att prata om 
konflikter som något normalt och hanterbart minskar stigmat kring att lyfta problem. 

Belöna tidiga signaler 

När någon vågar lyfta ett problem eller en oro tidigt behöver detta bemötas positivt, även om 
det visar sig vara ett falskt alarm. Ett enkelt "tack för att du lyfte detta innan det blev ett större 
problem" eller "det är bra att du säger till så vi kan titta på detta" förstärker beteendet och gör 
det mer sannolikt att personen och andra vågar signalera i framtiden. 

Det är särskilt viktigt hur ledningen reagerar första gångerna någon lyfter ett känsligt problem. 
Om reaktionen är defensiv, avfärdande eller bestraffande kommer det snabbt att sprida sig i 
organisationen att det inte lönar sig att vara budbäraren. Om reaktionen däremot är nyfiken, 
tacksam och konstruktiv skapas en kultur där problem kan tas upp utan rädsla. 
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Visa att problem tas på allvar 

Det värsta som kan hända för en kultur av tidig problemformulering är att problem lyfts men 
sedan inte händer någonting. Om människor upplever att deras signaler ignoreras eller att 
samma problem tas upp gång på gång utan åtgärd kommer de snart att sluta signalera. Därför 
är det avgörande att visa att problem tas på allvar genom konkret handling. 

Detta betyder inte att alla problem måste lösas omedelbart eller att alla som klagar måste få som 
de vill. Men det bör finnas en synlig process där problemet erkänns, undersöks och hanteras på 
något sätt. Även om slutsatsen är att problemet inte kräver åtgärd just nu behöver denna 
bedömning kommuniceras till den som lyft frågan tillsammans med en motivering. 

Skapa trygga forum för känsliga frågor 

Vissa problem är så känsliga att de inte kan tas upp i öppna forum. Det kan handla om 
personkonflikter, misstankar om oegentligheter eller kritik mot personer i maktposition. För 
dessa situationer behövs trygga forum där människor kan uttrycka oro utan att riskera repres-
salier eller att informationen sprids okontrollerat. 

Arbetsmiljögruppen kan fylla denna funktion genom att erbjuda konfidentiella samtal. Det kan 
också finnas en visselblåsarfunktion för allvarliga oegentligheter eller en extern kontakt som 
människor kan vända sig till. Det viktiga är att dessa kanaler är kända, att de upplevs som säkra 
och att de leder till handling när så är befogat. 

Hantera motstånd mot tidig problemformulering 

Det kommer alltid att finnas motstånd mot att lyfta problem tidigt. Vissa ser det som gnäll eller 
negativism. Andra är rädda att problem som lyfts skadar partiets anseende eller den egna karriä-
ren. Ytterligare andra har investerat så mycket i att vissa saker ska vara på ett visst sätt att de 
inte vill höra att det finns problem. 

Detta motstånd behöver hanteras medvetet och tålmodigt. Det handlar om att kontinuerligt 
kommunicera värdet av tidig problemidentifiering, att visa på konkreta exempel där det gjort 
skillnad, och att gradvis bygga förtroende för systemet. Det kan ta tid att förändra en kultur, 
men varje litet steg i rätt riktning gör nästa steg lättare. 

Balansera mellan vaksamhet och paranoia 

En risk med att fokusera på tidiga varningssignaler är att organisationen blir överdrivet vaksam 
och börjar se konflikter överallt. Varje meningsskiljaktighet tolkas som början på en konflikt, 
varje irritation ses som ett symptom på djupare problem. Detta kan skapa en nervös och spänd 
atmosfär som paradoxalt nog ökar konfliktrisken. 

Därför är det viktigt att behålla perspektiv och proportionalitet. Alla signaler är inte lika all-
varliga, alla spänningar utvecklas inte till konflikter, och alla konflikter är inte destruktiva. 
Systemet för tidig uppmärksamhet ska hjälpa organisationen att identifiera reella risker, inte 
skapa oro för problem som inte finns. Detta kräver omdöme, erfarenhet och en balanserad syn 
på vad som är normala spänningar i en levande organisation och vad som är varningssignaler 
som kräver handling. 
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Genom att kombinera strukturerade inventeringar, systematisk organisationsdiagnos, uppmärk-
samhet på varningssignaler och en kultur som uppmuntrar tidig problemformulering skapas 
förutsättningar för att upptäcka och hantera konflikter innan de hunnit orsaka skada. Detta 
proaktiva förhållningssätt är en central del av att bygga en robust samarbetskultur där 
meningsskiljaktigheter kan hanteras konstruktivt och där organisationens energi kan fokuseras 
på det politiska uppdraget snarare än på interna strider. 
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7. Strategier för att bygga en robust sam-
arbetskultur: Ett åtgärdsbibliotek 

De fem kärnområdena 

Efter att ha inventerat konfliktpotentialen och etablerat system för tidig uppmärksamhet är nästa 
steg att systematiskt bygga organisationens kapacitet för konstruktiv konflikthantering. Detta 
kapitel presenterar konkreta strategier för hur politiska partier kan utveckla en robust sam-
arbetskultur där meningsskiljaktigheter blir utvecklande snarare än destruktiva. Strategierna är 
organiserade kring fem kärnområden som tillsammans skapar förutsättningar för tidig och kon-
struktiv problemlösning. Kapitlet behandlar den mellersta delen av det ramverk kring strategier 
för att bygga robusta samarbetskulturer som introducerades i föregående kapitel (se figur 9):  

 

Figur 10: Fem områden för kapacitetsbyggande 

 
Ett systemtänkande för konfliktförebyggande  

Att bygga en robust samarbetskultur handlar inte om att implementera enskilda åtgärder eller 
quick fixes. Det handlar om att utveckla ett sammanhängande system där olika delar förstärker 
varandra. Precis som ett politiskt parti behöver både ideologi, organisation, medlemmar och 
kommunikation för att fungera, behöver en robust samarbetskultur flera samverkande element. 
De fem kärnområdena utgör tillsammans detta system. 

Det första kärnområdet är forum för dialog och problemlösning. Utan arenor där problem kan 
tas upp och hanteras konstruktivt kommer frustrationer att byggas upp tills de exploderar. Men 
det räcker inte med att forum finns – de behöver vara kända, tillgängliga, legitima och effektiva. 
I politiska partier är detta särskilt utmanande eftersom mycket arbete sker på kvällar och helger 
när människor redan är trötta, och eftersom det ofta saknas resurser för professionell facili-
tering. 
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Det andra kärnområdet är ledarskap. Ledare på alla nivåer – från lokalföreningens ordförande 
till partiledaren – sätter tonen för hur konflikter hanteras. Om ledare undviker svåra samtal, 
favoriserar vissa grupper eller själva bidrar till konflikter, spelar det ingen roll hur bra system 
organisationen har. Men ledarskap i politiska partier är komplext eftersom ledare ofta väljs för 
sina politiska meriter snarare än sin ledarskapsförmåga, och eftersom de måste balansera mellan 
att vara demokratiskt valda representanter och att utöva nödvändigt ledarskap. 

Det tredje kärnområdet är medlemsengagemang. I en traditionell arbetsplats talar man om 
medarbetarskap, men i politiska partier handlar det om något annat. Medlemmar är inte 
anställda som kan beordras eller belönas ekonomiskt. De är ideellt engagerade medborgare som 
valt att ge av sin tid och energi för något de tror på. Detta ställer särskilda krav på hur man 
skapar engagemang och ansvarskänsla för organisationens välmående. Varje medlem behöver 
förstå sin roll i att skapa en konstruktiv kultur och ha både vilja och förmåga att bidra till detta. 

Det fjärde kärnområdet är kultur och värdegrund. Kulturen – de oskrivna regler och normer 
som styr hur vi beter oss mot varandra – är ofta avgörande för om konflikter hanteras 
konstruktivt eller destruktivt. I en kultur där det är accepterat att ha olika åsikter, där problem 
ses som gemensamma utmaningar, och där människor behandlar varandra med respekt även 
när de är oense, där kan konflikter bli utvecklande. Men kultur kan inte deklareras uppifrån – 
den måste växa fram genom tusentals små handlingar och val i vardagen. 

Det femte kärnområdet är organisation. Även med bästa vilja kan konflikter uppstå och 
eskalera om organisationen har strukturella brister. Otydliga mandat, överlappande ansvars-
områden, avsaknad av beslutsprocesser och bristande informationsflöden skapar alla grogrund 
för konflikt. I politiska partier kompliceras detta av den demokratiska strukturen med många 
beslutsnivåer och ibland motsägelsefulla mandat. 

Samverkan mellan kärnområdena 

Det avgörande är att förstå hur dessa fem kärnområden samverkar och förstärker varandra. Bra 
forum fungerar bättre med kompetenta ledare som kan facilitera konstruktiva samtal. Enga-
gerade medlemmar bidrar till en positiv kultur som i sin tur gör det lättare att rekrytera och 
behålla ledare. Tydliga strukturer minskar frustration vilket frigör energi för konstruktivt 
engagemang. Och en god kultur gör att även bristfälliga strukturer kan fungera någorlunda 
eftersom människor kompenserar genom god vilja och flexibilitet. 

Omvänt kan brister i ett område undergräva de andra. Om ledare inte tar ansvar för 
samarbetsklimatet spelar det ingen roll hur många forum som finns. Om kulturen präglas av 
misstänksamhet och konkurrens hjälper inte ens de bästa strukturer. Om medlemmar inte tar 
ansvar för sitt eget beteende kan inte ledarna ensamma skapa en god kultur. Och om 
strukturerna är så bristfälliga att människor ständigt trampar i varandras områden kommer även 
den bästa viljan att eroderas över tid. 

Detta systemtänkande innebär att man inte kan välja att bara arbeta med ett eller två 
kärnområden. Alla fem behövs, även om man kan behöva prioritera var man börjar. Det innebär 
också att man behöver tänka igenom hur åtgärder inom ett område påverkar de andra. Om man 
till exempel inför nya forum för konflikthantering utan att samtidigt utveckla ledarnas förmåga 
att hantera dessa forum, eller utan att förankra dem i kulturen, riskerar de att bli verkningslösa 
eller till och med kontraproduktiva. 



 

 60 

Anpassning till politiska partiers realitet 

Strategierna som presenteras i detta kapitel är utvecklade specifikt för politiska partiers för-
utsättningar. De tar hänsyn till att de flesta aktiva är ideellt engagerade med begränsad tid, att 
organisationen måste balansera effektivitet med demokratisk legitimitet, att ideologiska 
övertygelser skapar särskilda spänningar, och att offentligheten sätter speciella ramar för hur 
konflikter kan hanteras. 

Strategierna är också skalbara. En liten lokalförening med tjugo medlemmar kan inte imple-
mentera samma strukturer som ett riksdagskansli med hundratals anställda. Men grundprinci-
perna är desamma, och även den minsta lokalförening kan arbeta med alla fem kärnområden på 
ett sätt som är anpassat till dess storlek och resurser. 

Vidare är strategierna tänkta att vara långsiktigt hållbara. Det handlar inte om tillfälliga insatser 
eller kampanjer utan om att bygga in konfliktförebyggande i organisationens normala 
verksamhet. Forum för dialog blir en naturlig del av mötesstrukturen. Ledarskapsutveckling 
integreras i den normala förtroendemannautbildningen. Kulturarbete vävs in i den politiska 
verksamheten. På så sätt blir konfliktförebyggande inte något extra som läggs ovanpå allt annat, 
utan en integrerad del av hur partiet fungerar. 

Implementeringsfilosofi 

När man arbetar med dessa strategier är det viktigt att ha rätt förhållningssätt. Det handlar inte 
om att kopiera färdiga lösningar utan om att inspireras och anpassa. Varje partiorganisation har 
sin unika historia, kultur och utmaningar. Det som fungerar utmärkt i en storstadsförening kan 
vara helt olämpligt i en glesbygdsförening. Det som passar socialdemokrater kanske inte passar 
moderater, och vice versa. 

Det handlar också om att vara uthållig. Att bygga en robust samarbetskultur tar tid – ofta år 
snarare än månader. Man kommer att göra misstag, vissa satsningar kommer att misslyckas, 
och det kommer att finnas motstånd. Men varje litet steg i rätt riktning gör nästa steg lättare. 
Varje liten framgång bygger förtroende för processen och motiverar fortsatt arbete. 

Samtidigt är det viktigt att fira framgångar och synliggöra framsteg. När ett forum för tidig 
problemlösning förhindrar att en konflikt eskalerar, lyft fram det som ett exempel på att 
systemet fungerar. När ledare hanterar en svår situation väl, använd det som en lärande-
berättelse. När medlemmar tar ansvar för att skapa god stämning, ge dem erkännande. På så 
sätt byggs gradvis en positiv spiral där framgång föder framgång. 

Struktur för de kommande avsnitten 

I de följande avsnitten kommer varje kärnområde att behandlas i detalj. För varje område pre-
senteras konkreta strategier och metoder anpassade för politiska partiers särskilda förutsätt-
ningar. Kapitlet bör ses som ett åtgärdsbibliotek, d.v.s. en omfattande samling av olika typer 
av strategier och åtgärder som kan bidra till att bygga en robust samarbetskultur. Åtgärds-
biblioteket ska behandlas som en meny, där det handlar om att hitta fram till ett mindre antal 
lovande åtgärder som passar den egna situationen. En översikt över alla de åtgärder som 
behandlas nedan finns i bilaga 4.  
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Avsnittet om forum kommer att visa hur man skapar arenor för konstruktiv dialog på olika 
nivåer och för olika syften. Ledarskapsavsnittet behandlar hur man utvecklar ledare som kan 
hantera både politiska sakfrågor och mellanmänskliga relationer. Medlemsengagemangs-
avsnittet visar hur man mobiliserar medlemmarnas vilja och förmåga att bidra till en god kultur. 
Kulturavsnittet ger verktyg för att medvetet forma normer och värderingar som stödjer 
konstruktiv konflikthantering. Och organisationsavsnittet visar hur man bygger organisa–to–
riska ramar som förebygger konflikter och underlättar problemlösning. 

Avslutningsvis behandlas implementering – hur man praktiskt går till väga för att omsätta 
strategierna i verklighet. Här diskuteras prioritering, resursmobilisering, motstånd mot föränd-
ring och hur man skapar uthållighet i förändringsarbetet. 

Från strategi till praktik 

Det är lätt att bli överväldigad av omfattningen av det som behöver göras. Fem kärnområden, 
dussintals strategier, hundratals möjliga åtgärder. Var ska man börja? Hur ska man hinna? Var 
ska resurserna tas ifrån? 

Svaret är att börja där ni är, med det ni har, och ta ett steg i taget. Ingen organisation kan eller 
behöver göra allt på en gång. Börja med att identifiera var de största bristerna finns och var små 
insatser kan göra stor skillnad. Kanske är det att etablera ett enda fungerande forum för tidig 
problemlösning. Kanske är det att ge ordföranden grundläggande konflikthanteringsutbildning. 
Kanske är det att börja varje möte med en check-in där människor kan signalera om något 
bekymrar dem. 

Det viktiga är att börja, att hålla riktningen, och att vara uthållig. Varje partiorganisation som 
tar konfliktförebyggande på allvar och systematiskt arbetar med de fem kärnområdena kommer 
över tid att utveckla en robust samarbetskultur. Det är ingen quick fix, men det är en investering 
som betalar sig mångfalt genom minskade konflikter, ökat engagemang, bättre beslut och 
starkare politisk kraft. 

De strategier som presenteras i detta kapitel är verktyg för denna resa. De är inte recept som 
måste följas slaviskt utan inspiration och vägledning för hur varje partiorganisation kan 
utveckla sin egen väg mot en robust samarbetskultur där politiska meningsskiljaktigheter blir 
en källa till utveckling snarare än destruktion. 

Forum för dialog och problemlösning 

Att ha välfungerande forum där olika frågor kan tas upp och behandlas konstruktivt är kanske 
den mest grundläggande förutsättningen för att förebygga destruktiva konflikter i ett politiskt 
parti. När det finns tydliga arenor för dialog och problemlösning behöver inte frustration och 
irritation byggas upp över tid. Problem kan fångas upp tidigt och hanteras innan de utvecklas 
till låsta konflikter. Det är särskilt viktigt att vara uppmärksam på det som kallas ”formlösa 
frågor”, d.v.s. teman med konfliktpotential där det saknas tydliga former för hantering. I sådana 
frågor vet inte berörda parter när, var och hur man kan ta upp en fråga eller ett problem.  
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Betydelsen av forum i partikontexten 

I politiska partier är behovet av forum särskilt stort eftersom organisationen bygger på frivilligt 
engagemang och demokratiska processer. Till skillnad från traditionella arbetsplatser, där 
chefer har tydliga mandat och där medarbetarsamtal och arbetsplatsträffar är etablerade former, 
måste partier skapa forum som fungerar för människor med mycket varierande engagemangs-
nivåer och tidsmässiga förutsättningar.  

Ett politiskt parti har dessutom en särskild komplexitet genom att det finns flera parallella 
strukturer – förtroendevalda politiker, anställd personal och ideellt engagerade medlemmar – 
som alla behöver samverka. Denna komplexitet kräver forum som kan hantera olika typer av 
frågor: ideologiska meningsskiljaktigheter, praktiska verksamhetsfrågor, interpersonella spän-
ningar och organisatoriska utmaningar. 

Välfungerande forum fyller flera viktiga funktioner. De skapar legitimitet för att ta upp problem 
innan de blivit akuta. När det finns en accepterad plats och tid för att diskutera svårigheter 
behöver ingen känna att de "gör en stor sak" av något genom att lyfta det. Forum skapar också 
förutsägbarhet – medlemmar och förtroendevalda vet var olika typer av frågor ska hanteras och 
när de kommer att tas upp. Detta minskar osäkerheten och frustrationen som ofta följer av att 
inte veta om eller när ens oro kommer att adresseras. 

Formella forum och deras utveckling 

All partier har en grundstruktur av formella forum: styrelsemöten, medlemsmöten, årsmöten 
och arbetsgrupper. Utmaningen ligger ofta inte i att skapa nya forum utan i att utveckla de 
befintliga så att de verkligen fyller sin konfliktförebyggande funktion. 

Styrelsemöten är partiorganisationens nav, men de präglas ofta av långa dagordningar och 
tidsbrist. För att styrelsemöten ska fungera konfliktförebyggande behöver de ha utrymme för 
mer än bara formella beslut. En fast punkt på dagordningen kan vara "samarbetsklimat och 
olösta frågor" där styrelseledamöter uppmuntras att ta upp irritationsmoment eller begynnande 
problem. Denna punkt bör placeras relativt tidigt på dagordningen när energin fortfarande är 
hög, inte som sista punkt när alla vill gå hem. Ordföranden spelar en avgörande roll i att skapa 
ett klimat där det känns tryggt att ta upp svårigheter utan att det uppfattas som gnäll eller kritik. 

Medlemsmöten fyller inte önskvärda funktioner om de domineras av envägskommunikation 
från styrelsen till medlemmarna. För att dessa möten ska bidra till konfliktförebyggande be-
höver de utformas så att de inbjuder till dialog. Korta bikupesamtal där deltagarna först disku-
terar i små grupper innan frågor tas upp i plenum kan sänka tröskeln för att delta i diskussionen. 
När medlemmar får diskutera förslag eller frågeställningar med några få andra först blir det 
lättare att sedan formulera synpunkter inför hela gruppen. Detta är särskilt viktigt i partier där 
många medlemmar är ovana talare eller känner sig osäkra på sin politiska kunskap. 

Utvecklingsdagar och strategimöten är forum med längre tidshorisont som många parti-
organisationer använder för att ta ett helhetsgrepp om verksamheten. Dessa tillfällen, som ofta 
äger rum en eller två gånger per år, ger möjlighet att lyfta blicken från det operativa arbetet och 
diskutera större frågor om inriktning, arbetssätt och samarbete. För att dessa dagar ska vara 
konfliktförebyggande är det viktigt att de inte bara fokuserar på politisk strategi utan också på 
hur organisationen fungerar internt. En extern facilitator kan vara värdefull för att leda samtal 
om känsliga frågor och säkerställa att alla kommer till tals. 
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Årsmöten har en unik konfliktförebyggande funktion genom sin legitimitetsskapande roll. När 
verksamhetsinriktning, budget och val av förtroendevalda beslutas i en transparent process med 
god framförhållning och möjlighet till fria nomineringar, minskar risken för senare ifråga-
sättanden och maktstrider. Årsmötet erbjuder också en naturlig brytpunkt för organisatorisk 
reflektion. Genom att kommentera samarbetsklimatet och hur frågor med konfliktpotential 
hanterats normaliseras det att adressera svårigheter innan de blir akuta.  

Särskilda problemlösningsforum 

Utöver de reguljära mötena behövs ofta särskilda forum som är specifikt inriktade på problem-
lösning och konflikthantering. Dessa forum signalerar att organisationen tar samarbetsfrågor på 
allvar och att det finns strukturerade sätt att hantera problem när de uppstår. 

Fokusmöten för snabb problemlösning är korta, regelbundna möten som kan införas när det 
finns många praktiska frågor att lösa, till exempel under intensiva kampanjperioder eller inför 
större arrangemang. Dessa möten, som kan vara 15-20 minuter långa och hållas varje vecka, 
fokuserar enbart på att identifiera och lösa konkreta problem. Deltagarna uppmuntras att ta upp 
irritationsmoment och praktiska svårigheter, och gruppen arbetar snabbt för att hitta lösningar 
eller besluta vem som ansvarar för att lösa problemet. Dessa möten fungerar som en säkerhets-
ventil som förhindrar att små problem växer sig stora. 

Medlingsforum och konflikthanteringsgrupper behövs för situationer där konflikter redan 
börjat utvecklas. Vissa partiorganisationer har utsett särskilda personer – det kan vara erfarna 
medlemmar med god personkännedom eller personer med utbildning i konflikthantering – som 
kan kallas in för att facilitera samtal mellan parter i konflikt. Att ha dessa resurser identifierade 
och tillgängliga innan konflikter uppstår gör det mycket lättare att agera snabbt när behov 
uppstår. 

"After action reviews" efter valkampanjer och större aktiviteter är strukturerade utvärderingar 
som fokuserar på lärande snarare än skuld. Genom att systematiskt gå igenom vad som funge-
rade bra, vad som fungerade mindre bra och vad som kan göras annorlunda nästa gång skapas 
en kultur av kontinuerlig förbättring. Dessa utvärderingar bör genomföras medan minnena 
fortfarande är färska men efter att de värsta känslorna lagt sig – ofta någon vecka efter avslutat 
arrangemang. 

Informella mötesplatser 

De informella mötesplatserna är ofta underskattade i sin betydelse för konfliktförebyggande. 
När människor möts i avslappnade former bygger de relationer som gör det lättare att hantera 
meningsskiljaktigheter när de uppstår. I politiska partier, där många endast träffas på formella 
möten, är detta särskilt viktigt. 

Social tid i anslutning till möten kan vara något så enkelt som att alltid ha kaffe en halvtimme 
innan styrelsemötet börjar eller att avsluta medlemsmöten med mingel. Dessa stunder ger 
möjlighet till informella samtal där mindre frågor kan redas ut och där personliga relationer 
stärks. Det är ofta i dessa sammanhang som begynnande irritationer kan fångas upp av en lyhörd 
ordförande eller styrelseledamot. 
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”Management by walking around” innebär att personer i ledande roller tar sig tid att ha korta 
informella samtal med medarbetare och aktiva medlemmar med nyckelroller. Detta bör göras 
relativt ofta, t.ex. en gång i månaden, så att man tidigt kan fånga upp frågor som behöver hante–
ras och begynnande skav. I samtalen ställer man frågor om hur det fungerar i personens roll och 
om det är något som behöver lyftas på något sätt.  

Studiecirklar och politiska samtal fyller en dubbel funktion. De utvecklar medlemmarnas 
politiska kunskap samtidigt som de skapar forum för att diskutera ideologiska frågor i en mindre 
formell miljö än partimötet. När meningsskiljaktigheter om politisk inriktning kan diskuteras i 
en studiecirkel där fokus ligger på lärande snarare än beslut minskar risken för att dessa 
utvecklas till låsta konflikter. 

Mentorskapsprogram där erfarna medlemmar kopplas ihop med nya skapar naturliga forum 
för att hantera frågor och funderingar som nya medlemmar kan ha. Detta förebygger den frustra-
tion som kan uppstå när nya medlemmar känner sig utanför eller inte förstår hur organisationen 
fungerar. Mentorn kan också fungera som en temperaturmätare som fångar upp om det finns 
problem som behöver adresseras. 

Forum för olika konstellationer 

Olika typer av frågor kräver olika konstellationer av deltagare. En genomtänkt struktur där det 
är tydligt vilka frågor som hanteras var minskar risken för konflikter om beslutsordning och 
inflytande. 

Samordningsmöten mellan olika delar av organisationen är särskilt viktiga i partier som har 
både förtroendevalda politiker och partiorganisation. Regelbundna möten mellan till exempel 
kommunalråd, oppositionsråd, gruppledare och partistyrelse säkerställer att information flödar 
och att den politiska linjen är samstämmig. Dessa möten förebygger den frustration som kan 
uppstå när olika delar av organisationen arbetar i olika riktningar. 

Forum för förtroendevalda politiker behövs för att hantera de särskilda utmaningar som 
kommer med politiska uppdrag. Fullmäktigegrupper eller motsvarande behöver forum där de 
kan diskutera både politisk strategi och gruppens interna arbetssätt. Den som är gruppledare 
behöver skapa utrymme för att diskutera hur gruppen fungerar som kollektiv, inte bara vilka 
politiska förslag som ska läggas. 

Arbetsplatsmöten för anställd personal följer mer traditionella arbetsplatsmodeller men 
behöver anpassas till den politiska kontexten. Anställda i ett parti arbetar ofta mycket själv-
ständigt och har oregelbundna arbetstider, särskilt under kampanjperioder. Detta ställer 
särskilda krav på hur och när möten genomförs. 

Kompetensutveckling för effektiva forum 

Forum i sig själva löser inga problem – det är kvaliteten på de samtal som förs där som avgör. 
Därför är kompetensutveckling kring mötesformer och samtalsledning en viktig investering. 

Ordföranden och andra som leder möten behöver utveckla sin förmåga att skapa inkluderande 
och konstruktiva samtal. Detta handlar om konkreta färdigheter i mötesledning: att fördela 
ordet rättvist, att sammanfatta och spegla det som sägs, att hantera starka känslor utan att själv 
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bli rädd, och att hjälpa gruppen att gå från problem till lösningar. Utbildning i facilitering och 
grupprocesser kan göra stor skillnad för hur väl forum fungerar. 

Även deltagare i forum behöver ibland stöd i att utveckla sin förmåga att delta konstruktivt. 
Detta kan handla om att träna på att formulera kritik på ett sätt som kan tas emot, att lyssna 
aktivt på andra perspektiv, eller att bidra till lösningar snarare än att bara peka på problem. 
Workshops eller kortare utbildningspass om konstruktiv kommunikation kan integreras i 
partiets ordinarie verksamhet. 

Att under en period utse en mötesobservatör (ur gruppen eller extern) kan ge värdefull 
återkoppling på möteskulturen. Observatören kan notera mönster som deltagarna själva blivit 
blinda för: vem som tar mest talutrymme, hur avbrytningar hanteras, om dagordningen följs 
effektivt, och hur väl olika perspektiv inkluderas. Detta kan ge konkreta förbättringsförslag utan 
att peka ut enskilda personer.  

En kortfattad utvärdering i slutet av varje möte bygger gradvis bättre möteskultur. Det kan 
vara så enkelt som två frågor: "Vad fungerade bra idag?" och "Vad kan vi göra bättre nästa 
gång?". Alternativt kan deltagarna ge en snabb tumme upp/ner/mitt emellan på aspekter som 
tidshållning, inkludering och beslutskvalitet. Dessa fem minuters investeringar ger kontinuerlig 
återkoppling som hjälper mötesordföranden att justera sin ledning och gruppen att ta ansvar för 
möteskvaliteten. När utvärderingen blir rutin skapas en kultur av ständig förbättring där kritik 
ses som konstruktiv utveckling snarare än personlig attack. 

En ofta förbisedd aspekt är vikten av att ha tydliga processer för hur olika typer av frågor 
ska hanteras i olika forum. När alla vet att personalkonflikter hanteras i ett forum, politiska 
meningsskiljaktigheter i ett annat och praktiska kampanjfrågor i ett tredje, minskar frustrationen 
och effektiviteten ökar. Detta kräver dock att processerna kommuniceras tydligt och att de som 
leder olika forum är överens om gränsdragningarna. 

Anpassning till partiets förutsättningar 

Vilka forum som behövs och hur de utformas behöver anpassas till varje partiorganisations 
specifika förutsättningar. En liten lokalförening med tjugo aktiva medlemmar har andra behov 
än ett regionalt partidistrikt med hundratals medlemmar och flera anställda.  

I mindre organisationer kan samma personer behöva fylla flera funktioner, och forum kan 
behöva kombinera flera syften. Styrelsemötet kanske också fungerar som arbetsgruppsmöte och 
strategiforum. Det viktiga är då att vara medveten om vilken "hatt" man har på sig i olika delar 
av mötet. 

I större organisationer blir strukturen mer komplex och behovet av samordning mellan olika 
forum ökar. Här blir det särskilt viktigt med tydlig ansvarsfördelning och kommunikation 
mellan olika nivåer och forum för att undvika att frågor faller mellan stolarna eller behandlas i 
flera forum parallellt utan samordning. 

Oavsett storlek är det centrala att forum upplevs som meningsfulla av dem som deltar. Om 
möten upplevs som meningslösa eller ineffektiva kommer människor sluta delta, och då förlorar 
de sin konfliktförebyggande funktion. Regelbunden utvärdering av hur olika forum fungerar – 
genom enkla frågor i slutet av möten eller genom årliga genomgångar – hjälper organisationen 
att kontinuerligt förbättra sina forum. 
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Sammanfattning 

Forum för dialog och problemlösning är inte bara mötesplatser – de är den infrastruktur som 
gör det möjligt för en politisk organisation att hantera den komplexitet och de spänningar som 
naturligt uppstår när människor med starka övertygelser arbetar tillsammans för gemensamma 
mål. Genom att medvetet utveckla både formella och informella forum, anpassa dem till olika 
behov och tidshorisonter, och kontinuerligt arbeta med att förbättra kvaliteten på de samtal som 
förs där, skapar partiet förutsättningar för att konflikter kan hanteras konstruktivt innan de 
skadar människor och organisation. 

Det handlar inte om att eliminera alla meningsskiljaktigheter – de är en naturlig och ofta 
produktiv del av politiskt arbete. Det handlar om att skapa strukturer där meningsskiljaktigheter 
kan uttryckas, bearbetas och leda till beslut eller acceptans på ett sätt som stärker snarare än 
försvagar organisationen. När detta lyckas blir forum för dialog och problemlösning inte bara 
konfliktförebyggande utan också en källa till organisatorisk utveckling och förnyelse. 

Ledarskap 

Ledarskapet i politiska partier är avgörande för om organisationen ska kunna hantera sin kon-
fliktpotential konstruktivt. Till skillnad från traditionella arbetsplatser har partier en särskild 
komplexitet: ledare kan vara förtroendevalda på ideell basis eller anställda, de har ofta otydliga 
mandat och begränsad tid, och de verkar under ständig offentlig granskning. Att som parti-
organisation skapa goda förutsättningar för skickligt ledarskap är därför en strategisk 
nödvändighet. 

Strukturellt stöd för förtroendevalda ledare 

Förtroendevalda ledare – ordföranden, gruppledare, utskottsordföranden – har ofta komplexa 
uppdrag med begränsade resurser. De förväntas leda utan formell makt, hantera starka viljor 
och ideologiska övertygelser, och samtidigt hålla ihop en organisation byggd på frivilligt 
engagemang. För att dessa ledare ska kunna utöva ett konfliktförebyggande ledarskap behöver 
partiet skapa strukturella förutsättningar. 

Tydliga uppdragsbeskrivningar är en grundläggande förutsättning. Många förtroendevalda 
ledare vet inte riktigt vad som förväntas av dem utöver att leda möten och representera partiet. 
Uppdragsbeskrivningen bör explicit inkludera ansvar för samarbetsklimat och konflikt-
hantering. Den bör klargöra vilket mandat ledaren har att agera vid konflikter, när frågor ska 
lyftas till högre nivå, och vilket stöd som finns att tillgå. När förväntningarna är tydliga minskar 
osäkerheten och ledaren kan agera mer proaktivt. 

Introduktionsprogram för nya ledare behövs för att ge dem verktyg från början. Ett sådant 
program bör innehålla grundläggande konfliktkunskap, förståelse för partiets särskilda konflikt-
potential, och praktisk träning i att leda möten och hantera svåra samtal. Många som väljs till 
ledarpositioner i partier har stark politisk kompetens men saknar erfarenhet av personalledning 
eller organisationsutveckling. Ett strukturerat introduktionsprogram kompenserar för detta och 
ger alla ledare en gemensam grund att stå på. 

Enskild handledning är en särskilt värdefull investering för ledare i politiska partier. Att leda 
i en politisk miljö innebär att ständigt balansera mellan olika intressen, hantera starka känslor 
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kring ideologiska frågor, och navigera i en miljö där mycket står på spel. Handledning ger 
ledaren möjlighet att i en trygg miljö reflektera över svåra situationer, pröva olika handlings-
alternativ, och få stöd i att hantera den press som kommer med uppdraget. Detta är särskilt 
viktigt för ordföranden och gruppledare som ofta står ensamma med svåra beslut. 

Kollegialt stöd genom nätverk skapar möjlighet för ledare att lära av varandra. Regelbundna 
träffar där ordföranden från olika lokalföreningar eller gruppledare från olika kommuner kan 
dela erfarenheter och diskutera utmaningar skapar både lärande och avlastning. Att höra att 
andra brottas med liknande problem minskar känslan av isolering och ger konkreta idéer om 
hur olika situationer kan hanteras. Partiet centralt eller regionalt kan facilitera sådana nätverk 
och säkerställa att de har en konstruktiv struktur. 

Stödsystem för anställda chefer 

Anställda chefer i politiska partier – som ombudsmän, kanslichefer eller administrativa chefer 
– har en särskilt komplex situation. De ska leda personal samtidigt som de är underställda 
förtroendevalda som kan bytas ut vid varje val. De behöver navigera mellan professionella 
bedömningar och politiska beslut, och de arbetar ofta med mycket begränsade resurser. 

Ledarskapspolicy som beskriver ansvar för samarbetskultur ger anställda chefer legitimitet 
att arbeta med dessa frågor. Policyn bör klargöra att chefen har ansvar för arbetsmiljön oavsett 
politiska turbulenser, och ge mandat att agera när samarbetsproblem uppstår. Den bör också 
tydliggöra gränsen mellan politiska beslut och operativ ledning, så att chefen vet när hen kan 
agera självständigt och när politisk förankring krävs. 

Regelbunden handledning behövs för att hantera spänningen mellan politik och profession. 
Anställda chefer hamnar ofta i kläm mellan förtroendevaldas önskemål och vad som är praktiskt 
genomförbart eller juridiskt möjligt. Handledning hjälper chefen att hitta konstruktiva sätt att 
hantera dessa dilemman utan att hamna i konflikt med någon part. Det ger också stöd i att sätta 
gränser på ett respektfullt sätt när politiska önskemål kolliderar med arbetsmiljöansvar eller 
andra professionella hänsyn. 

Tydligt mandat gentemot förtroendevalda är avgörande för att anställda chefer ska kunna 
utöva sitt ledarskap. Detta mandat bör vara formaliserat och kommunicerat till alla förtroende-
valda. Det kan handla om att chefen har beslutanderätt i personalfrågor, ansvarar för arbets-
miljön, eller har mandat att säga nej till uppdrag som inte ryms inom befintliga resurser. När 
mandatet är tydligt minskar risken för konflikter om rollfördelning och ansvar. 

Kompetensutveckling för alla ledare 

Oavsett om ledaren är förtroendevald eller anställd behövs kontinuerlig kompetensutveckling 
för att kunna hantera ledarskapets utmaningar i en politisk miljö. 

Fortbildning i konfliktkunskap ger ledare verktyg att förstå och hantera konflikter innan de 
eskalerar. Detta bör inkludera förståelse för konfliktdynamik, färdigheter i att analysera kon-
flikter, och konkreta metoder för konflikthantering. Särskilt fokus bör ligga på att hantera 
ideologiska konflikter och värderingskonflikter, som är vanliga i politiska sammanhang. 
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Träning i svåra samtal är en praktisk färdighet som alla ledare behöver. Att kunna ta upp 
problem med enskilda personer, hantera starka känslor i grupp, eller leda samtal där parterna 
har helt olika uppfattningar kräver övning. Rollspel och praktiska övningar där ledare får träna 
på typiska situationer från partikontexten ger trygghet och kompetens att hantera verkliga 
situationer. 

Utveckling av grupprocesskompetens hjälper ledare att förstå och påverka dynamiken i de 
grupper de leder. Kunskap om hur grupper utvecklas, vad som händer när nya medlemmar 
kommer in, hur man hanterar informella ledare och hur man skapar psykologisk trygghet är 
särskilt relevant i partikontexten där grupper ofta består av människor med olika bakgrund och 
engagemangsnivå. 

Organisatoriska förutsättningar för gott ledarskap 

För att ledare ska kunna utöva sitt ledarskap effektivt behöver organisationen skapa rätt förut-
sättningar. Detta handlar om mer än utbildning och stöd – det handlar om att skapa strukturer 
som gör ledarskapet möjligt. 

Rutin för uppföljning av ledares arbetssituation säkerställer att ledare har rimliga för-
utsättningar. För förtroendevalda ledare kan detta handla om att årligen gå igenom hur mycket 
tid uppdraget tar, vilket stöd som behövs, och om förväntningarna är rimliga. För anställda 
chefer handlar det om traditionell arbetsmiljöuppföljning men med särskild hänsyn till den 
politiska kontextens utmaningar. Uppföljningen bör leda till konkreta åtgärder när obalanser 
identifieras. 

Tydlig ansvarsfördelning mellan olika ledarnivåer förebygger konflikter om mandat och 
beslutanderätt. När det är klart vad som beslutas av lokalföreningens ordförande, vad som ligger 
hos distriktet, och vad som är nationella frågor, minskar frustrationen och energi kan läggas på 
sakfrågor istället för revirbevakande. Detta kräver att ansvarsfördelningen inte bara finns på 
papper utan också kommuniceras och respekteras i praktiken. 

Resurser för ledarskap behöver budgeteras och prioriteras. Det kan handla om arvodering 
som ger förtroendevalda möjlighet att faktiskt utöva sitt ledarskap, administrativt stöd som 
avlastar från rutinuppgifter, eller budget för handledning och kompetensutveckling. Att se dessa 
kostnader som investeringar i organisationens förmåga att hantera sin konfliktpotential är 
avgörande för långsiktig hållbarhet. 

Successionsplanering och ledarförsörjning 

Ledarskiften är särskilt känsliga perioder när latenta konflikter ofta kommer till ytan. Genom 
god successionsplanering kan partiet minska denna konfliktpotential. 

Strukturerad överlämning mellan avgående och tillträdande ledare säkerställer kontinuitet 
och minskar osäkerhet. Detta bör inkludera både formell överlämning av dokument och beslut, 
och informell kunskapsöverföring om gruppdynamik, pågående processer och känsliga frågor. 
När överlämningen är strukturerad minskar risken för att gamla konflikter blossar upp eller att 
nya uppstår på grund av oklarheter. 
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Talangutveckling och mentorskap skapar en pipeline av framtida ledare som är förberedda 
för uppdraget. Genom att låta potentiella ledare ta gradvis större ansvar, få mentorskap från 
erfarna ledare, och delta i ledarskapsutbildning redan innan de väljs till formella positioner, 
säkerställer partiet att det finns kompetenta kandidater när ledare behöver bytas ut. 

Exit-samtal och lärande från avgående ledare ger värdefull information om vad som fungerat 
och vad som behöver förbättras. Systematiska exit-samtal där avgående ledare kan dela sina 
erfarenheter av ledarskapet, inklusive hur de hanterat konflikter och samarbetsutmaningar, 
skapar organisatoriskt lärande som kommer framtida ledare till godo. 

Konstruktiva ledarbeteenden 

Även om fokus i detta avsnitt ligger på organisatoriskt stöd för ledarskap, är det värt att kort 
nämna några ledarbeteenden som är särskilt viktiga för konfliktförebyggande i politiska partier. 

Att skapa psykologisk trygghet där medlemmar vågar ta upp problem och uttrycka avvikande 
åsikter är grundläggande. Detta görs genom att visa uppskattning för dem som lyfter svåra 
frågor, att aldrig straffa någon för att ha tagit upp problem, och att själv visa sårbarhet genom 
att erkänna egna misstag och osäkerheter. 

Att balansera mellan process och resultat är särskilt viktigt i demokratiska organisationer. 
Ledaren behöver kunna driva fram beslut och handling samtidigt som hen säkerställer att alla 
känner sig hörda och att demokratiska processer respekteras. Detta kräver tålamod och förmåga 
att se när det är viktigare att alla är med på tåget än att tåget går fort. 

Att hantera ideologiska spänningar konstruktivt genom att hjälpa gruppen att skilja mellan 
person och sak, att söka gemensam grund även när åsikterna går isär, och att normalisera att det 
finns olika tolkningar av partiets ideologi. Ledaren behöver kunna hålla dessa spänningar utan 
att själv bli rädd eller försöka tysta dem. 

Att vara tillgänglig utan att bli överbelastad innebär att skapa strukturer för när och hur 
medlemmar kan nå ledaren med frågor och problem. "Öppen dörr" är bra i teorin men kan leda 
till utbrändhet om det inte balanseras med tydliga gränser och strukturerade forum för problem-
lösning. 

Sammanfattning 

Att som partiorganisation investera i ledarskapet är att investera i organisationens förmåga att 
hantera sin inneboende konfliktpotential. Genom att ge ledare – både förtroendevalda och 
anställda – tydliga mandat, relevant kompetensutveckling, och kontinuerligt stöd skapas förut-
sättningar för ett ledarskap som kan förebygga destruktiva konflikter och hantera konstruktiva 
meningsskiljaktigheter på ett sätt som stärker organisationen. 

Det handlar inte om att skapa konfliktfria ledare eller organisationer, utan om att bygga en 
ledarskapsstruktur som är robust nog att hantera de spänningar som naturligt uppstår när 
människor med starka övertygelser arbetar tillsammans för politisk förändring. När detta lyckas 
blir ledarskapet inte bara konflikthanterande utan också en kraft för organisatorisk utveckling 
och förnyelse. 
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Medlemsengagemang och medarbetarskap 

Ett politiskt parti vilar på sina medlemmars engagemang. Till skillnad från traditionella arbets-
platser har partier en unik komplexitet: här finns allt från passiva medlemmar som endast 
betalar avgift till heltidsaktivister, förtroendevalda politiker och anställd personal. Att skapa 
förutsättningar för att alla dessa grupper ska kunna bidra konstruktivt till partiets arbete och 
samarbetskultur är en central utmaning för konfliktförebyggande. 

Särskilda förutsättningar i partikontexten 

I ett politiskt parti kan begreppet "medarbetarskap" inte tillämpas på samma sätt som på en 
arbetsplats. Majoriteten av de aktiva gör sina insatser på fritiden, utan ersättning och utan 
formellt ansvar. De kan inte sägas upp, de har ingen chef i traditionell mening, och deras 
engagemang bygger helt på inre motivation. Samtidigt är partiets framgång helt beroende av 
att dessa människor tar ansvar, samarbetar konstruktivt och bidrar till en god kultur. 

Den ideologiska dimensionen gör också att engagemang och identitet ofta är tätt sammanvävda. 
Att vara aktiv i ett parti handlar inte bara om att utföra uppgifter utan om att kämpa för något 
man tror på. Detta skapar både stark motivation och särskild sårbarhet – kritik mot ens insatser 
kan upplevas som kritik mot ens värderingar och person. 

Dessutom finns en inneboende spänning mellan demokrati och effektivitet. Alla medlemmar 
har formellt lika rätt att påverka, men i praktiken behövs olika grad av ansvar och inflytande 
för att organisationen ska fungera. Att hantera denna spänning utan att skapa konflikter om 
makt och inflytande kräver genomtänkta strukturer och tydlig kommunikation. 

Strategier för aktiva medlemmar och förtroendevalda 

De mest aktiva medlemmarna och förtroendevalda är partiets ryggrad. De lägger ned betydande 
tid och energi, ofta på bekostnad av familj och fritid. För att dessa personer ska kunna bidra 
konstruktivt och hålla i längden behöver partiet skapa rätt förutsättningar. 

Tydliga förväntningar på engagemang och samarbete är grundläggande. När någon tar på 
sig ett uppdrag – som styrelseledamot, arbetsgruppsledare eller kampanjansvarig – behöver det 
vara klart vad som förväntas. Detta handlar inte bara om arbetsuppgifter utan också om 
förhållningssätt: att bidra konstruktivt i diskussioner, att respektera demokratiska beslut även 
när man är emot dem, att hantera meningsskiljaktigheter sakligt, och att inte skada partiet 
genom offentlig illojalitet. Dessa förväntningar bör kommuniceras både muntligt och skriftligt 
när någon tar på sig ett uppdrag. 

Introduktion för nya aktiva är särskilt viktig eftersom många som blir aktiva i partier saknar 
erfarenhet av organisationsarbete. En strukturerad introduktion bör omfatta partiets arbetssätt, 
beslutsprocesser, kommunikationskultur och konflikthanteringsrutiner. När nya aktiva förstår 
"hur vi gör här" från början minskar risken för missförstånd och frustration. Introduktionen bör 
också inkludera partiets historia och kultur – de oskrivna regler och traditioner som präglar 
organisationen. 

Regelbunden återkoppling är en utmaning i frivilligorganisationer där det inte finns tradi-
tionella chef-medarbetarrelationer. Ändå behöver aktiva medlemmar veta hur deras insatser 
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uppfattas. Detta kan ske genom strukturerade avstämningar efter genomförda uppdrag, årliga 
utvecklingssamtal för de mest aktiva, eller genom mer informell feedback i det löpande arbetet. 
Återkopplingen bör vara balanserad – både uppskattning för det som fungerar och konstruktiv 
vägledning för förbättring. 

Utvecklingssamtal för nyckelpersoner kan låta främmande i en frivilligorganisation, men för 
personer som lägger ned mycket tid och har viktiga uppdrag kan det vara värdefullt. Ett årligt 
samtal mellan till exempel styrelseordförande och arbetsgruppsledare kan handla om hur 
uppdraget fungerar, vilket stöd som behövs, ambitioner framåt och eventuella utvecklings-
behov. Detta signalerar att partiet tar personens engagemang på allvar och vill investera i deras 
utveckling. 

Kompetensutveckling i samarbetsfärdigheter behövs eftersom de flesta aktiva inte har 
formell utbildning i organisationsarbete. Kurser eller workshops i mötesteknik, konflikthan-
tering, konstruktiv kommunikation och gruppprocesser ger aktiva medlemmar verktyg att 
hantera de utmaningar som uppstår. När hela styrelser eller arbetsgrupper går utbildning 
tillsammans skapas dessutom en gemensam referensram som underlättar samarbetet. 

Anställda medarbetares särskilda situation 

Anställda i politiska partier – ombudsmän, politiska sekreterare, administratörer, kommunika-
törer – har en komplex arbetssituation. De är professionella tjänstemän men arbetar i en hög-
politiserad miljö. De har arbetstidsreglerad anställning men förväntas ofta ha ett engagemang 
som går utöver det vanliga. De ska stödja förtroendevalda som kan bytas ut vid varje val, och 
de måste navigera mellan professionella bedömningar och politiska realiteter. 

Arbetsbeskrivningar som inkluderar samarbetsansvar ger anställda tydlighet om vad som 
förväntas utöver de konkreta arbetsuppgifterna. Det kan handla om ansvar för att bidra till god 
stämning, att hantera information på ett sätt som inte skapar konflikter, att stödja förtroende-
valda även när man har andra uppfattningar, och att vara en brygga mellan olika delar av 
organisationen. När detta är explicit blir det lättare att både leva upp till och följa upp 
förväntningarna. 

Medarbetarsamtal med fokus på den politiska kontexten behöver ta hänsyn till de särskilda 
utmaningar som kommer med att arbeta i ett parti. Utöver traditionella frågor om arbetssituation 
och utveckling behöver samtalen adressera hur medarbetaren hanterar spänningen mellan 
politik och profession, relationen till förtroendevalda, och förmågan att hantera politisk 
turbulens. Chefen behöver vara lyhörd för den stress som kan uppstå när den politiska ledningen 
är i konflikt eller när medarbetaren hamnar i kläm mellan olika viljor. 

Fortbildning i att arbeta i politisk miljö ger anställda verktyg att hantera sin speciella 
arbetssituation. Detta kan omfatta förståelse för politiska processer, färdigheter i att ge råd utan 
att ta över, förmåga att hålla flera perspektiv samtidigt, och strategier för att behålla professio-
nalitet när känslorna svallar. Särskilt viktigt är träning i att sätta gränser på ett respektfullt sätt 
när politiska önskemål krockar med vad som är praktiskt möjligt eller juridiskt tillåtet. 

Handledning för att hantera rollkonflikter är en värdefull investering för anställda i 
nyckelpositioner. Den politiska miljön skapar ofta situationer där anställda hamnar i svåra 
dilemman – mellan lojalitet mot arbetsgivaren och professionell integritet, mellan olika för-
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troendevaldas önskemål, eller mellan vad som är politiskt önskvärt och organisatoriskt hållbart. 
Handledning ger stöd att navigera dessa situationer utan att hamna i konflikt. 

Alla medlemmars roll i samarbetskulturen 

Även medlemmar som inte är särskilt aktiva påverkar partiets kultur och konfliktpotential. 
Deras attityder och beteenden på medlemsmöten, i sociala medier och i informella sammanhang 
bidrar till att forma organisationens klimat. 

Medlemsintroduktion som inkluderar samarbetskultur ger nya medlemmar en förståelse 
för att medlemskapet innebär mer än att stödja partiets politik. Det handlar också om att bidra 
till en konstruktiv intern kultur. Introduktionen kan vara digital, skriftlig eller i form av 
välkomstmöten, men bör alltid inkludera information om partiets värderingar kring internt 
samarbete, hur man framför kritik konstruktivt, och vikten av att skilja mellan intern debatt och 
extern kommunikation. 

Mentorskapsprogram för nya medlemmar skapar en naturlig väg in i organisationen och 
minskar risken för missförstånd och besvikelse. En erfaren medlem som mentor kan hjälpa den 
nye att förstå partiets kultur, hitta rätt forum för sitt engagemang, och navigera de ibland 
komplexa strukturerna. Mentorn fungerar också som en tidig varningssignal om den nya 
medlemmen upplever frustration eller konflikter. 

"Medlemslöfte" eller uppförandekod kan formalisera förväntningarna på alla medlemmars 
beteende. Detta behöver inte vara juridiskt bindande men fungerar som en moralisk överens-
kommelse om att behandla andra medlemmar med respekt, bidra konstruktivt till partiets arbete, 
och inte skada partiet genom destruktivt beteende. När alla medlemmar vid inträdet tar ställning 
till dessa principer skapas en gemensam grund för samarbetet. 

Tydliga kanaler för att lyfta problem ger medlemmar möjlighet att uttrycka missnöje på 
konstruktiva sätt istället för att frustration byggs upp eller kanaliseras destruktivt. Det kan 
handla om regelbundna medlemsenkäter, förslagslådor, särskilda kontaktpersoner för medlems-
synpunkter, eller strukturerade forum för medlemsdialog. Viktigt är att återkoppling ges på det 
som kommer in, även om alla förslag inte kan genomföras. 

Bekräftelse och uppskattning som konfliktförebyggande 

I en organisation som bygger på frivilliga insatser är bekräftelse och uppskattning inte bara 
trevligt – det är nödvändigt för att människor ska fortsätta engagera sig. Brist på uppskattning 
är en vanlig källa till frustration som kan utvecklas till konflikter. 

Systematisk bekräftelse av insatser innebär att partiet har rutiner för att uppmärksamma och 
tacka för olika typer av bidrag. Det kan handla om omnämnanden på årsmötet, tackbrev efter 
kampanjer, uppvaktningar vid långvarigt engagemang, eller offentligt erkännande i partiets 
kommunikationskanaler. Viktigt är att erkännandet omfattar olika typer av insatser – inte bara 
de mest synliga utan också det tysta arbete som får organisationen att fungera. 

Differentierad bekräftelse tar hänsyn till att människor motiveras av olika saker. Vissa 
uppskattar offentligt beröm, andra föredrar ett personligt tack. Några motiveras av större ansvar 
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och nya utmaningar, andra av att få göra det de är bra på. Genom att lära känna sina aktiva 
medlemmar kan partiet ge erkännande på sätt som verkligen uppskattas. 

Hantering av obalans i bekräftelse är viktigt för att förebygga konflikter. Det är naturligt att 
vissa personer får mer uppmärksamhet – de som har framträdande positioner eller är duktiga 
på att synas. Men om samma personer alltid lyfts fram medan andra aldrig uppmärksammas 
skapas frustration. Partiet behöver aktivt arbeta för att sprida erkännandet och särskilt 
uppmärksamma dem som arbetar i det tysta. 

Bekräftelse som del av kulturen innebär att uppskattning inte bara kommer från ledningen 
utan blir en del av hur medlemmar behandlar varandra. När det blir naturligt att tacka varandra 
för insatser, ge beröm för goda idéer, och visa uppskattning för att någon tar på sig tråkiga 
uppgifter, skapas en positiv spiral som stärker motivationen och minskar konflikpotentialen. 

Balans mellan krav och stöd 

För alla grupper – aktiva medlemmar, förtroendevalda och anställda – gäller att det måste finnas 
balans mellan vad som förväntas och vilket stöd som ges. Att ställa höga krav utan att ge 
förutsättningar att leva upp till dem skapar frustration och konflikter. 

Rimliga förväntningar innebär att ta hänsyn till människors livssituation och förutsättningar. 
En småbarnsförälder kan inte förväntas lägga ned lika mycket tid som en pensionär. En ny 
medlem kan inte förväntas förstå alla oskrivna regler från dag ett. En anställd kan inte förväntas 
lösa problem som kräver politiska beslut. När förväntningarna är realistiska och flexibla 
minskar stressen och människor kan bidra på sina villkor. 

Adekvat stöd betyder att partiet tillhandahåller de resurser och strukturer som behövs för att 
människor ska kunna göra ett bra jobb. Det kan handla om utbildning, handledning, admini-
strativt stöd, tydliga processer, eller bara någon att bolla med när det blir svårt. När människor 
känner sig stöttade vågar de ta sig an utmaningar och hanterar motgångar bättre. 

Återhämtning och variation är särskilt viktigt i politiska partier där intensiva perioder som 
valkampanjer ställer extrema krav. Efter sådana perioder behövs tid för återhämtning och 
möjlighet till mindre krävande engagemang. Partier som bara har två lägen – antingen högtryck 
eller ingenting – riskerar att bränna ut sina mest engagerade. 

Sammanfattning 

Att skapa förutsättningar för konstruktivt medlemsengagemang och gott medarbetarskap är 
avgörande för partiets förmåga att förebygga och hantera konflikter. Detta kräver differen-
tierade strategier för olika grupper – från passiva medlemmar till heltidsanställda – men också 
en förståelse för det som förenar: alla är där för att de tror på partiets politik och vill bidra till 
förändring. 

Genom tydliga förväntningar, adekvat stöd, kontinuerlig kompetensutveckling och systema-
tiskt erkännande skapas förutsättningar för att människor ska kunna bidra på bästa sätt. När 
medlemmar och medarbetare känner sig sedda, uppskattade och stöttade minskar frustrationen 
och energin kan istället riktas mot det gemensamma arbetet. 
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Det handlar inte om att skapa konfliktfria medlemmar eller perfekta medarbetare, utan om att 
bygga en organisation där människors engagemang tas till vara på ett hållbart sätt, där olika 
perspektiv och insatser värdesätts, och där det finns strukturer för att hantera de spänningar som 
oundvikligen uppstår när människor med passion arbetar tillsammans för något de tror på. 

Kultur  

Organisationskulturen – det som "sitter i väggarna" – har avgörande betydelse för om ett poli-
tiskt parti kan hantera sin konfliktpotential konstruktivt. Kulturen omfattar de normer, 
värderingar, förhållningssätt och oskrivna regler som styr hur medlemmar behandlar varandra, 
hur problem tas upp, och hur meningsskiljaktigheter hanteras. I politiska partier är kulturfrågan 
särskilt komplex eftersom organisationen vilar på både ideologiska värderingar och praktiska 
samarbetsnormer. 

Kulturens särskilda betydelse i politiska partier 

Ett politiskt parti är per definition en värderingsbaserad organisation. Människor går med för 
att de delar vissa grundläggande politiska värderingar och vill arbeta för samhällsförändring 
utifrån dessa. Detta skapar både styrka och sårbarhet. Styrkan ligger i det gemensamma enga-
gemanget och den delade visionen. Sårbarheten ligger i att värderingar är djupt personliga – när 
någon ifrågasätter hur partiets värderingar ska tolkas eller tillämpas kan det uppfattas som ett 
angrepp på den egna identiteten. 

Partikulturen påverkas också av den demokratiska strukturen. Alla medlemmar har formellt 
samma rätt att påverka, vilket skapar förväntningar om delaktighet och inflytande. Samtidigt 
behövs effektivitet och handlingskraft, vilket kräver att vissa fattar beslut och andra accepterar 
dem. Att balansera dessa behov kräver en kultur som både värnar demokrati och möjliggör 
handling. 

Den offentliga dimensionen gör kulturfrågan än mer komplex. Hur partiet hanterar interna 
meningsskiljaktigheter påverkar direkt hur det uppfattas av väljare och media. En kultur som 
tillåter öppen debatt internt men kräver lojalitet externt behöver tydliga normer för vad som 
gäller i olika sammanhang. 

Värdegrundsarbete med bred delaktighet 

För att värdegrundsarbete ska bli mer än fina ord på papper krävs att medlemmarna själva är 
med och formar värderingarna och förstår vad de betyder i praktiken. I politiska partier finns 
ofta en grundläggande ideologisk värdegrund, men denna behöver kompletteras med värde-
ringar om hur man arbetar tillsammans. 

Att översätta ideologi till samarbetsnormer är en central utmaning. Ett parti som värnar 
jämlikhet behöver diskutera vad det betyder för hur man behandlar varandra internt. Betyder 
det att alla ska ha lika mycket taletid på möten? Att vissa gruppers perspektiv ska lyftas särskilt? 
Att maktstrukturer aktivt ska motverkas? Genom att konkretisera de ideologiska värderingarna 
till praktiska samarbetsprinciper skapas en brygga mellan politik och praktik. 
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Dialogbaserat värdegrundsarbete där medlemmar på olika nivåer deltar i att formulera 
gemensamma värderingar skapar både förankring och förståelse. Detta kan organiseras som 
studiecirklar, workshops eller som del av årsmöten och utvecklingsdagar. Viktigt är att 
processen är inkluderande – både nya och erfarna medlemmar, både förtroendevalda och 
vanliga medlemmar, behöver komma till tals. När människor själva varit med och formulerat 
värderingarna är sannolikheten större att de också lever efter dem. 

Konkretisering genom exempel och dilemman gör värderingarna gripbara. Istället för 
abstrakta formuleringar om "respekt" och "öppenhet" kan partiet arbeta med konkreta 
situationer: Hur hanterar vi det när någon dominerar diskussionen på medlemsmötet? Vad gör 
vi när två starka viljor krockar om politisk strategi? Hur reagerar vi när någon kritiserar partiet 
offentligt? Genom att diskutera verkliga dilemman utvecklas en gemensam förståelse för hur 
värderingarna ska tillämpas. 

Regelbunden översyn och förnyelse håller värdegrunden levande. Värderingar är inte statiska 
– de behöver omprövas när nya medlemmar kommer in, när samhällskontext förändras, eller 
när partiet genomgått kriser. En årlig genomgång där man diskuterar hur väl organisationen 
lever upp till sina värderingar och om något behöver förändras skapar dynamik och relevans. 

Samarbetskontrakt och uppförandekoder 

Medan värdegrund handlar om övergripande principer behövs också mer konkreta överens-
kommelser om beteenden och förhållningssätt. Ett samarbetskontrakt eller en uppförandekod 
kan fungera som en praktisk guide för hur medlemmar förväntas agera. 

Gemensamt framtagna spelregler har större legitimitet än uppifrån påbjudna regler. När en 
styrelse, arbetsgrupp eller lokalförening tillsammans diskuterar och enas om hur de vill att 
samarbetet ska fungera skapas både förståelse och ansvar. Processen i sig – att tillsammans 
reflektera över vad som fungerar och vad som behöver förbättras – är ofta lika värdefull som 
det färdiga dokumentet. 

Balans mellan det formella och informella är viktigt. Kontraktet behöver vara tillräckligt 
konkret för att ge vägledning men inte så detaljerat att det blir rigid regelryttning. Det kan 
handla om principer som "vi lyssnar färdigt innan vi svarar", "vi kritiserar idéer, inte personer", 
"vi respekterar demokratiska beslut även när vi röstat emot", snarare än detaljerade 
procedurregler. 

Koppling till konflikthantering gör kontraktet till ett praktiskt verktyg. När överens-
kommelsen innehåller principer för hur meningsskiljaktigheter ska hanteras – som att ta upp 
problem direkt med berörd person innan man pratar med andra, eller att be om hjälp från neutral 
part vid låsta lägen – skapas en struktur för konstruktiv konflikthantering innan konflikter 
uppstår. 

Levande dokument genom regelbunden uppföljning säkerställer relevans. Ett samarbets-
kontrakt som skrivs och sedan glöms bort har liten effekt. Genom att regelbundet, kanske en 
gång per termin eller år, utvärdera hur väl gruppen lever upp till överenskommelsen och om 
något behöver justeras, hålls den levande och aktuell. 
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Gemensam kompetensutveckling som kulturbyggande 

När medlemmar tillsammans lär sig nya färdigheter skapas inte bara kompetens utan också 
gemensam förståelse och delade referensramar. I politiska partier kan gemensam kompetens-
utveckling vara ett kraftfullt verktyg för kulturförändring. 

Fortbildning för hela styrelser eller arbetsgrupper skapar gemensamt språk och gemen-
samma verktyg. När alla i en styrelse går en kurs i konflikthantering får de samma modeller 
och begrepp att utgå från. Detta underlättar kommunikationen och gör det lättare att hantera 
svåra situationer – man har en gemensam verktygslåda att ta från. 

Studiecirklar som kombinerar politik och process knyter samman partiets ideologiska grund 
med praktiskt samarbete. En studiecirkel om demokrati kan både handla om demokratiteori och 
om hur man praktiserar demokrati i den egna organisationen. En cirkel om makt kan diskutera 
både samhällelig maktfördelning och hur makt fungerar inom partiet. Denna kombination 
stärker både den politiska och organisatoriska kompetensen. 

Workshops om kommunikation och återkoppling ger praktiska färdigheter som direkt 
påverkar kulturen. Att träna på att ge och ta emot kritik, att lyssna aktivt, eller att leda 
konstruktiva samtal förändrar hur medlemmar interagerar. När många har dessa färdigheter höjs 
hela organisationens förmåga att hantera svåra situationer. 

Erfarenhetsutbyte mellan lokalföreningar sprider goda exempel och skapar lärande. När 
representanter från olika delar av partiet möts och delar erfarenheter av vad som fungerat för 
att skapa god kultur överförs kunskap på ett sätt som är mer trovärdigt än externa råd. Att höra 
hur andra löst liknande problem ger både inspiration och konkreta idéer. 

Kulturbyggande aktiviteter och relationer 

Kultur byggs inte bara genom formella processer utan också – kanske främst – genom infor-
mella aktiviteter som stärker relationer och skapar gemenskap. 

Sociala aktiviteter som stärker band mellan medlemmar gör det lättare att hantera konflikter 
när de uppstår. När människor känner varandra som personer, inte bara som politiska funktio-
ner, finns större förståelse och tålamod. Den som sett en styrelsekollegas mänskliga sida på en 
social aktivitet har lättare att separera person från sak i het debatt. 

Aktiviteter som kombinerar nytta och nöje kan vara särskilt effektiva. En kampanjstart som 
inleds med gemensam frukost, en studiecirkel som avslutas med middag, eller en arbetshelg 
som innehåller både arbete och social samvaro skapar positiva associationer till partiarbetet. 
När det är roligt att träffas blir engagemanget mer hållbart. 

Inkluderande aktiviteter som passar olika människor är viktigt för att inte skapa exklude-
ring. Alla känner sig inte bekväma med krogbesök, alla har inte råd med restaurangmiddagar, 
alla kan inte delta i fysiskt krävande aktiviteter. Variation och hänsyn till olika behov och 
förutsättningar säkerställer att kulturbyggandet omfattar alla. 

Ritualer och ceremonier som markerar viktiga händelser skapar kontinuitet och mening. Det 
kan handla om hur nya medlemmar välkomnas, hur avgående ledare avtackas, hur valfram-
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gångar firas eller valnederlag bearbetas. Dessa ritualer blir bärare av partiets värderingar och 
förstärker känslan av gemenskap. 

Berättelser och förebilder 

Organisationskulturen formas i hög grad av de berättelser som berättas och de förebilder som 
lyfts fram. I politiska partier finns ofta en rik tradition av berättelser som kan användas medvetet 
för att stärka önskad kultur. 

Berättelser om lyckad konflikthantering normaliserar att konflikter uppstår och visar att de 
kan lösas. När äldre medlemmar berättar om hur partiet tidigare hanterat svåra situationer – 
ideologiska splittringar som överbyggts, personkonflikter som lösts, kriser som övervunnits – 
skapas tilltro till organisationens förmåga. Dessa berättelser blir särskilt kraftfulla när de 
erkänner svårigheten men betonar lösningen. 

Hjälteberättelser som lyfter samarbete snarare än individuella prestationer stärker kollektiv 
kultur. Istället för att bara hylla den karismatiske ledaren kan partiet lyfta fram exempel på när 
medlemmar tillsammans åstadkommit något, när någon offrat egen prestige för gruppens bästa, 
eller när samarbete över interna gränser lett till framgång. 

Lärdomar från misslyckanden utan skuldbeläggning skapar en lärande kultur. När partiet kan 
prata öppet om misstag – kampanjer som gått fel, konflikter som hanterats dåligt, beslut som 
varit felaktiga – utan att peka ut syndabockar, skapas utrymme för utveckling. Detta kräver mod 
från ledningen men bygger en kultur där det är tillåtet att misslyckas och lära. 

Förebilder på alla nivåer visar att gott ledarskap och medlemskap inte är förbehållet vissa 
positioner. Genom att lyfta fram exempel på vanliga medlemmar som bidragit konstruktivt, nya 
medlemmar som kommit med friska perspektiv, eller tysta arbetare som får organisationen att 
fungera, breddas bilden av vad som värdesätts. 

Hantering av kulturkrockar 

I politiska partier möts ofta människor från olika bakgrunder, generationer och subkulturer. 
Detta skapar dynamik men också potential för kulturkrockar som behöver hanteras konstruktivt. 

Generationsskillnader i politisk kultur kan skapa spänningar mellan tradition och förnyelse. 
Äldre medlemmar som är vana vid vissa mötesformer och beslutsprocesser kan uppleva yngre 
medlemmars önskemål om digitala verktyg och snabbare processer som respektlös. Yngre kan 
uppleva traditionella former som stela och exkluderande. Att erkänna dessa skillnader och 
skapa forum för dialog om hur olika perspektiv kan berika varandra är avgörande. 

Skillnader mellan aktivist- och förvaltningskultur finns ofta inom samma parti. De som ser 
partiet som en kamporganisation för radikal förändring har andra förväntningar än de som ser 
det som en del av det demokratiska systemet med ansvar för förvaltning. Båda perspektiven 
behövs, men de skapar olika kulturer som kan krocka. Att medvetandegöra dessa skillnader och 
diskutera när vilket förhållningssätt är lämpligt hjälper medlemmar navigera komplexiteten. 

Lokala kulturvariationer inom partiet behöver både respekteras och sammanjämkas. En 
storstadsförening har andra förutsättningar och utvecklar andra normer än en landsbygds-
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förening. Att erkänna dessa skillnader som legitima samtidigt som man arbetar för tillräcklig 
samsyn för att partiet ska hålla ihop kräver balansgång. 

Olika kulturell bakgrund genom att medlemmar vuxit upp i samhällen eller familjer som har 
andra normer, beteendekoder, värderingar och förväntningar är i svenska majoritetssamhället 
kan också vara en källa till missförstånd, friktioner och konflikter. Det kan gälla t.ex. synen på 
ledarskap och hierarkier, kommunikationsstilar, känslouttryck eller könsroller. Detta tema är 
för stort för att behandlas mer ingående här. Om kulturella skillnader är ett aktuellt tema för dig 
rekommenderas att konsultera andra referenser.1 

Kulturförändring som långsiktigt arbete 

Att förändra en organisationskultur är ett långsiktigt arbete som kräver uthållighet, konsekvens 
och tålamod. I politiska partier, där ledningen kan bytas ut vid varje årsmöte, är detta en särskild 
utmaning. 

Förankring bortom enskilda ledare säkerställer kontinuitet. Kulturarbete kan inte vara 
beroende av en enskild eldsjäl utan behöver förankras i strukturer, dokument och bredare 
grupper. När värdegrund och arbetssätt är förankrade i hela styrelser, arbetsgrupper och 
medlemskåren överlever de ledningsbyten. 

Många små steg snarare än revolution är ofta mer effektivt. Radikala kulturförändringar 
skapar motstånd och bakslag. Genom att gradvis införa nya normer, ett samarbetskontrakt här, 
en studiecirkel där, bygger man långsamt men säkert en ny kultur. Varje liten framgång skapar 
grund för nästa steg. 

Mätning och uppföljning gör kulturarbete konkret. Genom regelbundna medlemsenkäter, 
utgångssamtal med personer som lämnar uppdrag, eller strukturerad reflektion på utveck-
lingsdagar kan partiet följa hur kulturen utvecklas. Detta ger underlag för att justera insatser 
och fira framsteg. 

Sammanfattning 

Kultur och värdegrund är kanske det mest kraftfulla verktyget för att skapa en konfliktföre-
byggande organisation. När medlemmar delar grundläggande värderingar om hur man behand-
lar varandra, när det finns gemensamma normer för hur problem tas upp, och när relationer är 
starka nog att tåla meningsskiljaktigheter, kan partiet hantera sin inneboende konfliktpotential 
konstruktivt. 

Att bygga en sådan kultur kräver medvetet och långsiktigt arbete. Det handlar om att översätta 
ideologiska värderingar till praktiska samarbetsnormer, att skapa arenor för gemensamt lärande 
och reflektion, att stärka relationer genom sociala aktiviteter, och att genom berättelser och 
förebilder visa vägen mot önskad kultur. 

I ett politiskt parti kan aldrig kulturen skiljas från politiken – de är sammantvinnade. En kultur 
som lever upp till partiets politiska värderingar om demokrati, jämlikhet, solidaritet eller frihet 
blir inte bara konfliktförebyggande utan också en kraftkälla för politiskt arbete. När medlemmar 

 
1 Se t.ex. Hofstede, Hofstede & Markov, 2011 eller Meyer, 2014.  
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upplever att partiet internt lever som det lär blir engagemanget starkare och trovärdigheten utåt 
större. 

Organisation  

Även om engagemang, god vilja och starka värderingar är grunden för ett politiskt parti, behövs 
också tydliga strukturer och välfungerande system för att organisationen ska kunna hantera sin 
konfliktpotential. Otydlighet om beslutsbefogenheter, oklara processer och bristande dokumen-
tation skapar frustration som lätt utvecklas till konflikter. Genom att bygga robusta organisa-
toriska strukturer skapas förutsättningar för att energin kan riktas mot politiskt arbete istället 
för interna strider. 

Strukturell tydlighet som konfliktförebyggande 

I politiska partier är strukturell tydlighet en särskild utmaning. Organisationen bygger på demo-
kratiska principer vilket innebär att makt och ansvar fördelas genom val och delegationer. Detta 
skapar en komplexitet som kräver extra tydlighet för att fungera konfliktfritt. 

Tydliga stadgar och arbetsordningar är fundamentet för all verksamhet. Stadgarna anger de 
grundläggande spelreglerna – hur beslut fattas, hur val genomförs, vilka organ som finns och 
deras befogenheter. Men stadgar är ofta allmänt hållna och behöver kompletteras med arbets-
ordningar som konkretiserar hur arbetet ska bedrivas i praktiken. När dessa dokument är tydliga 
och kända av alla aktiva minskar risken för konflikter om procedurer och befogenheter. Särskilt 
viktigt är att det är klart vad som gäller vid oenighet – vem som har tolkningsföreträde, hur 
tvister avgörs, och vilka processer som ska följas. 

Klara beslutsprocesser och delegationsordningar förebygger många konflikter om mandat 
och ansvar. I ett parti fattas beslut på många nivåer – medlemsmöte, årsmöte, styrelse, arbets-
utskott, arbetsgrupper – och det behöver vara tydligt vad som beslutas var. En delegations-
ordning som anger vilka beslut styrelsen kan fatta utan medlemsmöte, vad arbetsutskottet kan 
besluta mellan styrelsemöten, och vilket mandat enskilda funktionärer har, skapar trygghet och 
effektivitet. Denna tydlighet blir särskilt viktig i situationer som kräver snabba beslut, som 
under valkampanjer eller vid krishantering. 

Rollbeskrivningar för alla funktioner ger klarhet om ansvar och förväntningar. Detta gäller 
inte bara formella poster som ordförande och kassör, utan också informella roller som 
kampanjledare, pressansvarig eller studieorganisatör. En rollbeskrivning bör ange huvudsakliga 
ansvarsområden, befogenheter, rapporteringsvägar och förväntad tidsåtgång. När alla vet vad 
som förväntas av olika roller minskar risken för överlappningar, luckor och besvikelse. Detta 
är särskilt viktigt i partier där människor tar på sig uppdrag vid sidan av arbete och familj – 
realistiska rollbeskrivningar hjälper människor bedöma om de har förutsättningar att ta 
uppdraget. 

Verksamhetsplan och budget som levande dokument ger riktning och ramar för arbetet. En 
verksamhetsplan som konkretiserar vad partiet ska åstadkomma under året, med tydliga mål, 
aktiviteter och ansvarsfördelning, förebygger konflikter om prioriteringar. Budgeten anger de 
ekonomiska ramarna och förhindrar konflikter om resursfördelning. Men dessa dokument 
måste vara levande – de behöver följas upp regelbundet och justeras när förutsättningar för-
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ändras. En verksamhetsplan som skrivs på årsmötet och sedan glöms bort skapar mer frustration 
än nytta. 

Systematiskt förebyggande arbete 

Att förebygga konflikter kan inte vara en engångsinsats utan bör vara en integrerad del av 
organisationens löpande arbete. Detta kräver systematik och rutiner som säkerställer att 
konfliktpotential identifieras och hanteras innan problem blir akuta. 

Årlig organisationsöversyn ger möjlighet att identifiera strukturella problem innan de leder 
till konflikter. En systematisk genomgång av organisationens olika delar – styrelsearbete, 
arbetsgrupper, kommunikation, beslutsprocesser – kan avslöja var det finns otydligheter eller 
friktion. Detta kan göras genom en strukturerad checklista som täcker olika aspekter av 
organisationen: Är rollfördelningen tydlig? Fungerar informationsflödena? Finns det åter-
kommande irritationsmoment? Genom att göra detta årligen, förslagsvis i samband med 
verksamhetsplanering, blir det en naturlig del av organisationens utvecklingsarbete. 

Konflikthanteringspolicy med tydliga processer ger trygghet och riktning när konflikter 
uppstår. Policyn bör ange principer för hur konflikter ska hanteras (tidigt, respektfullt, lösnings-
inriktat), vem som har ansvar för vad, och vilka steg som ska tas i olika typer av konflikter. 
Särskilt viktigt är att det finns tydliga processer för vanliga konfliktsituationer: menings-
skiljaktigheter om politik, personkonflikter i styrelsen, konflikter mellan förtroendevalda och 
anställda. När dessa processer är kända i förväg behöver ingen uppfinna hjulet när konflikten 
står för dörren. 

System för tidiga varningssignaler fångar upp problem innan de eskalerar. Detta kan vara 
regelbundna temperaturmätningar genom enkla enkäter till aktiva medlemmar, systematiska 
avslutningssamtal när någon lämnar ett uppdrag, eller en stående punkt på styrelsemötet om 
"samarbetsklimat och olösta frågor". Nyckeln är att skapa legitimitet för att ta upp problem 
tidigt – att det ses som ansvarsfullt snarare än gnälligt att flagga för begynnande svårigheter. 

Arbetsmiljögrupp eller motsvarande funktion som har särskilt ansvar för samarbetsklimat 
och konfliktförebyggande. I större partiorganisationer med anställd personal kan detta vara en 
formell arbetsmiljögrupp enligt arbetsmiljölagen. I mindre organisationer kan det vara en eller 
två personer som har särskilt ansvar för att vara uppmärksamma på samarbetsklimatet och 
fungera som samtalspart när problem uppstår. Viktigt är att denna funktion har legitimitet, är 
känd av alla, och har mandat att agera. 

Stödsystem och resurser 

För att kunna hantera konfliktpotentialen behöver partiorganisationer tillgång till både interna 
och externa resurser. Detta handlar inte bara om pengar utan också om kompetens, verktyg och 
strukturer. 

Tillgång till extern expertis när den interna förmågan inte räcker. Det kan handla om medlare 
vid svåra konflikter, organisationskonsulter vid strukturella problem, eller jurister vid arbets-
rättsliga tvister. Att ha identifierat och eventuellt avtalet med sådana resurser innan de behövs 
gör det mycket lättare att agera när situationen blir akut. Detta behöver inte vara dyrt – många 
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konsulter erbjuder reducerade priser för ideella organisationer, och ibland kan hjälp fås genom 
paraplyorganisationer eller studieförbund. 

Budget för konflikthantering och organisationsutveckling signalerar att dessa frågor tas på 
allvar. Det behöver inte vara stora summor, men att ha avsatt medel för utbildning i 
konflikthantering, handledning för ledare, eller extern hjälp vid behov, gör att dessa insatser 
inte behöver konkurrera med den löpande verksamheten om resurser. En tumregel kan vara att 
avsätta en viss procent av personalbudgeten eller medlemsintäkterna för dessa ändamål. 

IT-system som stödjer kommunikation och samarbete är särskilt viktigt i partier där män-
niskor arbetar på olika platser och tider. Gemensamma plattformar för dokumentdelning, 
projekthantering och kommunikation minskar risken för missförstånd och informationsbrist. 
Men systemen behöver vara användarvänliga och anpassade till att många användare har 
begränsad teknisk kompetens. Komplexa system som bara några få behärskar skapar mer 
problem än de löser. 

Mallar och verktyg som underlättar det organisatoriska arbetet. Det kan handla om mallar for 
rollbeskrivningar, checklistor för möten, utvärderingsformulär, eller konflikthanteringsguider. 
När dessa verktyg finns tillgängliga och är kända behöver inte varje styrelse eller arbetsgrupp 
uppfinna hjulet på nytt. Centralt framtagna verktyg som kan anpassas lokalt kombinerar 
professionalism med flexibilitet. 

Dokumentation och uppföljning 

God dokumentation är ofta underskattat som konfliktförebyggande verktyg. När beslut, 
överenskommelser och processer är dokumenterade minskar risken för missförstånd och olika 
minnesbilder. 

Systematisk dokumentation av beslut förebygger många konflikter. Detta handlar inte bara 
om formella protokoll från styrelsemöten utan också om att dokumentera beslut som fattas i 
andra sammanhang – arbetsgrupper, informella överläggningar, e-postdiskussioner. När det är 
tydligt vad som beslutats, av vem och när, minskar utrymmet för olika tolkningar. Särskilt 
viktigt är att dokumentera inte bara vad som beslutats utan också varför – vilka överväganden 
som gjorts och vilka alternativ som övervägts men förkastats. 

Uppföljningssystem för beslut och åtaganden säkerställer att det som beslutats också 
genomförs. En enkel åtgärdslista som följs upp på varje möte, där det framgår vem som ansvarar 
för vad och när det ska vara klart, förebygger frustration över att "ingenting händer". Detta är 
särskilt viktigt i frivilligorganisationer där människor lätt kan glömma bort åtaganden i var-
dagens stress. 

Dokumentation av processer och rutiner skapar kontinuitet när personer byts ut. Hur 
genomförs nomineringsprocessen? Vilka steg ingår i att arrangera ett medlemsmöte? Hur 
hanteras medlemsregistret? När dessa processer är dokumenterade blir organisationen mindre 
sårbar för att nyckelpersoner försvinner, och nya personer kan snabbare komma in i arbetet. 
Detta minskar också konflikter om "hur vi brukar göra" – det finns en dokumenterad standard 
att utgå från. 

Arkivering och tillgänglighet säkerställer att dokumentation fyller sin funktion. Dokument 
som ingen hittar är värdelösa. En tydlig struktur för var olika typer av dokument sparas, vem 
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som har tillgång till vad, och hur länge dokument ska sparas, skapar ordning och transparens. 
Digital arkivering gör dokument sökbara och tillgängliga, men kräver också rutiner för 
säkerhetskopiering och åtkomstkontroll. 

Anpassning till organisationens storlek och resurser 

Alla partiorganisationer behöver inte samma grad av formalisering och struktur. En liten 
lokalförening med tjugo medlemmar har andra behov än ett partidistrikt med hundratals aktiva 
och flera anställda. 

För små organisationer handlar det om att hitta enkla strukturer som ger tillräcklig tydlighet 
utan att skapa onödig byråkrati. Kanske räcker det med en enkel arbetsordning på två sidor, 
tydliga minnesanteckningar från möten, och en gemensam digital mapp där viktiga dokument 
samlas. Det viktiga är att de strukturer som finns faktiskt används och upplevs som menings-
fulla. 

För större organisationer blir behovet av formalisering större. Här behövs mer utvecklade 
policyer, tydligare processer och mer systematisk dokumentation. Samtidigt finns ofta större 
resurser – kanske finns anställd personal som kan hålla i administrativa strukturer, eller medel 
att köpa externa tjänster. Utmaningen blir att hålla strukturerna levande och relevanta, inte låta 
dem bli självändamål. 

Stöd mellan organisationsnivåer kan effektivisera strukturarbetet. Partiets centrala nivå kan 
ta fram mallar och verktyg som lokalföreningar kan använda. Distrikt kan erbjuda utbildning 
och stöd till lokalföreningar. Genom att dela resurser och kompetens behöver inte varje 
organisationsnivå uppfinna allt själv. 

Balans mellan struktur och flexibilitet 

En central utmaning är att skapa strukturer som ger stadga utan att bli stelbenta. Politiska partier 
verkar i en föränderlig miljö och behöver kunna anpassa sig snabbt till nya situationer. 

Principer snarare än detaljregler ger vägledning med utrymme för anpassning. Istället för att 
reglera varje tänkbar situation i detalj kan organisationen utgå från övergripande principer som 
tillämpas med omdöme i olika situationer. Detta kräver högre kompetens och mer dialog, men 
skapar också större flexibilitet och relevans. 

Regelbunden översyn av strukturer säkerställer att de förblir ändamålsenliga. Stadgar och 
arbetsordningar bör ses över regelbundet, kanske vart tredje år, för att säkerställa att de 
fortfarande är relevanta. Strukturer som skapades för en annan tid och andra förutsättningar kan 
bli hinder snarare än hjälp om de inte uppdateras. 

Experimentutrymme inom givna ramar tillåter innovation utan att skapa kaos. Genom att ge 
arbetsgrupper och lokalföreningar frihet att pröva nya arbetssätt inom vissa ramar skapas 
dynamik och utveckling. När experiment fungerar kan de spridas till andra delar av organisa-
tionen, när de misslyckas har skadan begränsats. 
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Sammanfattning 

Organisation och struktur utgör skelettet som håller partiorganisationen upprätt och funktionell. 
När strukturerna är tydliga, processerna kända och resurserna tillgängliga skapas förutsätt-
ningar för att hantera den konfliktpotential som naturligt finns i en politisk organisation. 

Det handlar inte om att byråkratisera eller formalisera för formaliserandets skull, utan om att 
skapa just så mycket struktur som behövs för att människor ska kunna samarbeta effektivt mot 
gemensamma mål. I en värderingsbaserad organisation som ett politiskt parti, där människor 
engagerar sig av ideologisk övertygelse och arbetar på sin fritid, blir tydliga strukturer 
paradoxalt nog en förutsättning för kreativitet och engagemang – när grundläggande frågor om 
ansvar, befogenheter och processer är klargjorda kan energin riktas mot det politiska arbetet. 

Genom systematiskt förebyggande arbete, tillgång till adekvata resurser och god dokumen-
tation skapas en organisatorisk robusthet som gör att partiet kan hantera både interna spänningar 
och externa påfrestningar utan att grundläggande strukturer kollapsar. Detta är i slutändan en 
förutsättning för att partiet ska kunna fullgöra sitt demokratiska uppdrag – att kanalisera 
medborgarnas politiska vilja och bidra till samhällsutveckling. 

Utveckling av en strategi för robust samarbetskultur 

Ambitionsnivån i arbetet för att bygga en robust samarbetskultur i ett politiskt parti kan variera 
avsevärt, från att vidta enstaka åtgärder på förekommen anledning, till att inleda en långsiktig 
och strategisk verksamhetsutvecklingsprocess. De strategier som presenterats i föregående 
kapitel ska inte ses som en checklista där allt måste göras, utan som ett åtgärdsbibliotek – en 
meny av möjliga insatser att välja bland utifrån organisationens specifika behov, förutsättningar 
och resurser. Detta avsnitt ger konkret vägledning för hur ett parti kan gå från insikt om behov 
till praktisk handling. 

En realistisk utgångspunkt 

Alla politiska partier har begränsade resurser när det gäller både tid och pengar. Aktiva 
medlemmar lägger redan ned mycket tid på politiskt arbete, ofta vid sidan av jobb och familj. 
Anställd personal är ofta underbemannad i förhållande till alla uppgifter som ska utföras. I 
denna verklighet kan tanken på att systematiskt arbeta med konfliktförebyggande och sam-
arbetskultur kännas övermäktig. 

Nyckeln är att inse att detta arbete inte behöver vara en extra börda utan kan integreras i det 
ordinarie arbetet. Många av strategierna handlar om att göra saker man redan gör, men på ett 
mer genomtänkt sätt. Styrelsemöten hålls redan – frågan är om de har en struktur som före-
bygger konflikter. Nya medlemmar tas emot – frågan är om introduktionen inkluderar sam-
arbetskultur. Utvecklingsdagar genomförs – frågan är om de också adresserar organisatoriska 
frågor. 

Dessutom är det viktigt att se detta som en investering snarare än en kostnad. Den tid som läggs 
på konfliktförebyggande sparas mångfalt när destruktiva konflikter undviks. Ett parti som slits 
av interna strider kan inte bedriva effektivt politiskt arbete. Att investera i robust samarbets-
kultur är därför att investera i partiets politiska kapacitet. 
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Nedan skisseras hur ett mer långsiktigt arbete kan läggas upp, men i praktiken tar man ofta ett 
steg i taget och bygger vidare från det, snarare än att följa en på förhand uppgjord plan.  

Fas 1: Inventering av nuläget  

Det första steget är att få en överblick över vad som redan finns och vad som saknas. Detta 
behöver inte vara en omfattande utredning utan kan göras relativt enkelt. 

Steg 1: Skapa en arbetsgrupp  

Utse 4-6 personer som får ansvar för inventeringen. Detta bör vara personer med god kännedom 
om organisationen, gärna med representation från olika delar (styrelse, anställda, aktiva 
medlemmar). Ge gruppen ett tydligt mandat och tidsram – förslagsvis två månader för hela 
inventeringen. 

Steg 2: Kartlägg befintliga strategier  

Använd de fem områdena från detta kapitel som struktur: 

- Forum för dialog och problemlösning: Vilka forum finns? Hur fungerar de? 
- Ledarskap: Vilket stöd får ledare idag? Finns uppdragsbeskrivningar? 
- Medlemsengagemang: Hur introduceras nya medlemmar? Vilket erkännande ges? 
- Kultur och värdegrund: Finns värdegrund? Hur levande är den? 
- Organisation och struktur: Hur tydliga är processer och ansvar? 

För varje område, lista vad som finns och gör en enkel bedömning av hur väl det fungerar 
(fungerar bra, fungerar otillräckligt, fungerar dåligt, finns inte). 

Steg 3: Identifiera konfliktpotential och behov (2-3 veckor) 

Parallellt med kartläggningen av befintliga strategier, identifiera var det finns konfliktpotential 
med stöd av den metodik som presenterats i kapitel 2 och bilagorna XX. Om arbetsgruppen 
består av personer med stor erfarenhet av partiets sätt att fungera kan denna inventering göras 
i ett arbetsgruppsmöte. Dock är det givetvis önskvärt att involvera fler, så att underlaget blir 
representativt för vilka teman som upplevs problematiska av personer i olika roller.  

Steg 4: Sammanställ och prioritera  

Arbetsgruppen sammanställer resultatet i en enkel rapport som visar: 

- Vad som fungerar bra och bör bevaras/förstärkas 
- Var de största åtgärdsbehoven finns (”förbättringsområden”) 
- Vilka teman med konfliktpotential eller friktioner som är mest akuta 
- En första prioritering av 3-5 områden att börja arbeta med 
 
Fas 2: Strategiutveckling  

Baserat på inventeringen utvecklas ett utkast till strategi för att stärka samarbetskulturen. 
Strategin behöver vara konkret, realistisk och förankrad. 
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Steg 1: Välj fokusområden  

Utifrån inventeringen, välj 2-3 områden att börja med. Välj gärna: 

- Ett område där det finns akut behov (t.ex. otydlig rollfördelning som skapar konflikter) 
- Ett område där det är lätt att komma igång (t.ex. förbättra strukturen på styrelsemöten) 
- Ett område med stor symbolisk betydelse (t.ex. utveckla en levande värdegrund) 

För varje område, identifiera 2-4 konkreta strategier från föregående kapitels menyer som skulle 
kunna tillämpas. 

Steg 2: Anpassa strategierna till er kontext  

Ta de valda strategierna och anpassa dem till er specifika situation: 

- Vilken ambitionsnivå är realistisk? 
- Hur kan strategin integreras i befintligt arbete? 
- Vem har kompetens och intresse att driva detta? 
- Vilka resurser krävs och finns? 

Exempel: Om ni valt att utveckla forum för dialog kan en anpassad strategi vara att införa en 
stående punkt om "samarbetsklimat" på styrelsemöten, genomföra en workshop om mötes-
teknik för styrelsen, och starta informella "eftersnack" efter medlemsmöten. 

Steg 3: Skapa en handlingsplan  

För varje vald strategi, utveckla en konkret handlingsplan som anger: 

- Vad som ska göras 
- Vem som ansvarar 
- När det ska vara genomfört 
- Vilka resurser som behövs 
- Hur framgång ska utvärderas 

Handlingsplanen bör sträcka sig över 6-12 månader. Längre tidshorisonter riskerar att bli ab-
strakta, kortare ger inte tid för förändring. 

Steg 4: Förankra strategin  

Utkastet till strategi presenteras och diskuteras i partiets olika forum, i första hand givetvis 
styrelsen.  

För att strategin ska få genomslag måste den förankras: 

- Presentera för styrelsen och få formellt beslut 
- Informera alla aktiva medlemmar om vad som planeras 
- Säkerställ att nyckelpersoner är med på tåget 
- Kommunicera varför detta är viktigt för partiets framgång 
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Fas 3: Genomförande  

När strategi och handlingsplan är på plats börjar det praktiska genomförandet. Här är kontinuitet 
och uthållighet avgörande. 

Steg 1: Starta med synliga åtgärder  

Börja med något som ger snabba, synliga resultat. Det kan vara att införa en ny mötesstruktur, 
genomföra en uppskattad social aktivitet, eller tydliggöra rollbeskrivningar. När medlemmar 
ser att något händer skapas momentum och legitimitet för fortsatt arbete. 

Steg 2: Håll tempot uppe  

Genomför åtgärderna enligt handlingsplanen, men var beredd att justera: 

- Månadsvis avstämning i styrelsen om hur arbetet fortskrider 
- Löpande kommunikation till medlemmar om vad som görs 
- Fira delsegrar och lyft fram goda exempel 
- Var lyhörd för motstånd eller oväntade svårigheter 

Steg 3: Integrera i ordinarie verksamhet  

Efter den första intensiva perioden handlar det om att få nya arbetssätt att bli permanenta: 

- Inkludera konfliktförebyggande strategier i verksamhetsplanen 
- Gör nya rutiner till del av "så här gör vi här" 
- Säkerställ att ansvar för olika delar är tydligt fördelat 
- Bygg in uppföljning i ordinarie processer 
 
Fas 4: Utvärdering och vidareutveckling (årligen) 

Efter ett års arbete är det dags att utvärdera och planera nästa steg. 

Steg 1: Utvärdera resultat  

- Vad har genomförts av det planerade? 
- Vilka effekter kan vi se på samarbetsklimatet? 
- Har konfliktpotentialen minskat på de områden vi arbetat med? 
- Vad har vi lärt oss om vad som fungerar i vår organisation? 

Detta kan göras genom enkäter, fokusgrupper eller strukturerade samtal i styrelsen. 

Steg 2: Planera nästa fas  

Baserat på utvärderingen: 

- Behöver vi fortsätta arbeta med samma områden eller är det dags för nya? 
- Vilka strategier från menyn ska vi pröva nästa år? 
- Har vi resurser att utöka arbetet eller behöver vi konsolidera? 
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- Hur kan vi sprida goda exempel till andra delar av partiet? 

Praktiska verktyg för implementering 

Inventeringsmall 
En enkel matris med de fem områdena på ena axeln och bedömningsskalan (fungerar 
bra/otillfredställande/dåligt/finns inte) på den andra. För varje cell, notera vad som finns och en 
kort kommentar om styrkor och svagheter. 

Prioriteringsmatris 
Rita upp en fyrfältare med "Stort behov/Litet behov" på ena axeln och "Lätt att genomföra/Svårt 
att genomföra" på andra. Placera in möjliga åtgärder. Börja med det som har stort behov och är 
lätt att genomföra. 

Åtgärdskort 
Skapa ett enkelt kort för varje vald strategi som anger: Vad (konkret beskrivning), Varför (vilket 
problem löser detta), Vem (ansvarig person), När (tidsplan), Hur (konkreta steg), Resurser (vad 
behövs), Mätbart mål (hur vet vi att vi lyckats). 

Uppföljningsprotokoll 
Ha en stående punkt på styrelsemöten där ansvariga kort rapporterar status för sina åtgärder. 
Använd trafikljusmodellen: Grönt = går enligt plan, Gult = vissa svårigheter, Rött = större 
problem. 

Att arbeta med begränsade resurser 
 
Tidsbesparande strategier: 
 
- Integrera konfliktförebyggande i befintliga aktiviteter istället för att skapa nya 
- Använd digitala verktyg för möten och uppföljning 
- Delegera ansvar till flera personer istället för att belasta några få 
- Använd externa resurser (studieförbund, paraplyorganisationer) när de finns 

Kostnadseffektiva lösningar: 

- Börja med åtgärder som inte kostar pengar (tydligare struktur, bättre möten) 
- Sök finansiering från studieförbund för kompetensutveckling 
- Samarbeta med andra lokalföreningar om utbildningar 
- Använd erfarna medlemmars kompetens istället för att köpa konsulttjänster 

Prioritering vid resursbrist: 

- Fokusera på det som ger störst effekt med minst insats 
- Välj åtgärder som löser flera problem samtidigt 
- Prioritera förebyggande framför akut brandkårsutryckning 
- Investera i nyckelpersoners kompetens som kan spridas vidare 
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Vanliga fallgropar och hur de undviks 

För stor ambition: Att vilja göra allt på en gång leder ofta till att inget blir gjort. Börja smått 
och bygg successivt. 

Brist på uthållighet: Första entusiasmen ebbar ut när vardagen tar över. Bygg in ansvar och 
uppföljning i ordinarie strukturer från början. 

Otydligt ansvar: När "alla" ansvarar händer inget. Utse tydliga ansvariga för varje del. 

Dålig förankring: Om endast några få driver arbetet blir det sårbart. Involvera brett från början, 
även om det tar längre tid. 

Fokus på dokument istället för praktik: Fina policyer som ingen följer löser inga problem. 
Prioritera konkreta förändringar i vardagen. 

Sammanfattning 

Implementering av strategier för robust samarbetskultur behöver inte vara överväldigande. 
Genom att systematiskt inventera nuläget, välja ett begränsat antal fokusområden, utveckla en 
realistisk plan och genomföra den med uthållighet kan även resursbegränsade partiorganisa-
tioner göra betydande framsteg. 

Det centrala är att se strategierna i detta kapitel som en meny att välja från baserat på era 
specifika behov och förutsättningar. Ingen organisation behöver eller kan göra allt. Välj det 
som är mest relevant, anpassa det till er kontext, och genomför det med den ambitionsnivå som 
är realistisk. 

Kom ihåg att även små förbättringar kan göra stor skillnad. En enda välfungerande konflikt-
hantering, ett förbättrat forum för dialog, eller en tydliggjord rollfördelning kan vara början på 
en positiv spiral där samarbetskulturen successivt stärks. Med tiden bygger ni en organisation 
som inte bara hanterar konflikter bättre utan som också blir mer effektiv i sitt politiska arbete – 
vilket är hela poängen med att investera i robust samarbetskultur. 

Ett exempel på en strategi för en robust samarbetskultur 

I figur 11 på nästa sida finns ett fiktivt exempel på en mångsidig strategi för en robust sam-
arbetskultur i en partiorganisation. Översiktstabellen följer strukturen i det ramverk som 
använts i den här skriften, åtgärder för: Uppmärksamma tidigt, Forum, Ledarskap, Medlemmar 
och medarbetarskap, Kultur, Organisation och Förbered för konflikthantering.  
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8. Förbered för konflikthantering 
Även den mest välskötta partiorganisation med en robust samarbetskultur kommer någon gång 
att ställas inför konflikter som kräver aktiv hantering. Det som föregående kapitel beskrivit – 
strategier för att bygga en kultur som minskar konfliktpotentialen och möjliggör tidig problem-
lösning – är avgörande för att minimera antalet och allvarlighetsgraden av konflikter. Men 
förebyggande arbete kan inte helt kan eliminera behovet av konflikthantering. Därför behöver 
varje partiorganisation också vara förberedd för när konflikter uppstår. 

Från förnekelse till beredskap 

Att vara förberedd innebär inte att man förväntar sig konflikter eller att man har en negativ syn 
på människor och samarbete. Tvärtom handlar det om att ta ansvar för organisationen och dess 
medlemmar genom att säkerställa att man har förmåga att hantera svåra situationer på ett sätt 
som minimerar skadan och maximerar möjligheten till lärande och utveckling. 

Kostnaden av att vara oförberedd kan bli mycket hög. Konflikter som inte hanteras konstruktivt 
tenderar att eskalera och dra in allt fler personer. De skapar grupperingar och polarisering som 
kan bestå långt efter att den ursprungliga konflikten är löst. Energi och engagemang som borde 
gå till politiskt arbete hamnar istället i interna strider. Kompetenta och engagerade medlemmar 
lämnar organisationen i frustration. Partiets anseende skadas när konflikter spills ut i media. I 
värsta fall kan hela lokalföreningar eller distrikt lamslås under lång tid. 

Mental och kulturell förberedelse är minst lika viktig som formella strukturer och processer. 
Det handlar om att skapa en kultur där konflikter ses som problem att lösa snarare än som strider 
att vinna. En kultur där det är legitimt att be om hjälp när man hamnat i konflikt, där man kan 
erkänna att man bidragit till problemet utan att förlora ansiktet, och där fokus ligger på framtida 
samarbete snarare än på att fördela skuld för det som hänt. 

Konflikthanteringspolicy för politiska partier 

En tydlig konflikthanteringspolicy ger trygghet och vägledning när konflikter uppstår. Den 
behöver inte vara ett omfattande dokument – tvärtom är korthet och tydlighet ofta att föredra. 
Det viktiga är att policyn är känd, förankrad och faktiskt används när situationer uppstår. 

Grundprinciper för konflikthantering 

Policyn bör inledas med några grundläggande principer som vägleder allt konflikthanterings-
arbete i organisationen. Dessa principer signalerar vilken syn på konflikter och konflikthante-
ring som organisationen har och vad man förväntar sig av medlemmar och förtroendevalda. 

En central princip är att konflikter ska hanteras tidigt och på lägsta möjliga nivå. Detta innebär 
att den som upplever ett problem har ett ansvar att ta upp det med berörd part innan det eskalerar 
eller sprids till andra. Samtidigt har den som får kritik eller synpunkter ett ansvar att lyssna och 
försöka förstå den andres perspektiv. Först när direkta samtal inte leder framåt ska högre nivåer 
eller externa parter involveras. 
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En annan viktig princip är fokus på problemlösning snarare än skuld. Konflikter ses som 
gemensamma problem att lösa, där båda parter har ansvar för att hitta konstruktiva vägar framåt. 
Detta betyder inte att man bortser från olämpliga beteenden eller överträdelser, men huvudfokus 
ligger på hur man ska kunna arbeta tillsammans framöver snarare än på att fördela skuld för det 
som hänt. 

Respekt för alla inblandade är en tredje grundprincip. Även i heta konflikter förväntas alla 
behandla varandra med grundläggande respekt och värdighet. Personangrepp, förtal eller 
trakasserier accepteras aldrig, oavsett hur berättigad man anser sin sak vara. Detta gäller också 
hur man talar om konflikten med utomstående – att sprida rykten eller försöka värva anhängare 
till sin sida är inte acceptabelt. 

Ansvarsfördelning på olika nivåer 

Policyn bör tydligt ange vem som har ansvar för vad i konflikthanteringsprocessen. Detta 
förebygger både att konflikter hamnar mellan stolarna och att fel personer tar på sig ansvar de 
inte har mandat för. 

De direkt berörda parterna har alltid det primära ansvaret för att försöka lösa konflikten genom 
direkt dialog. Detta kan tyckas självklart, men behöver ofta påminnas om när känslorna svallar 
och man hellre vill att någon annan ska lösa problemet. 

Närmaste chef eller ordförande har ansvar för att uppmärksamma och vid behov intervenera i 
konflikter som påverkar verksamheten eller arbetsmiljön. Detta innebär inte att de ska lösa alla 
konflikter, men de har ett ansvar för att se till att konflikter hanteras och inte tillåts förgifta 
arbetsklimatet. De ska också erbjuda stöd och vid behov sätta gränser för oacceptabla beteen-
den. 

Styrelsen har det övergripande ansvaret för konflikthantering i organisationen. Det innebär att 
säkerställa att policy och rutiner finns på plats, att resurser avsätts för konflikthantering, och att 
hantera konflikter som berör ledande förtroendevalda eller som har strategisk betydelse för 
organisationen. 

Processbeskrivningar steg för steg 

För att policyn ska vara praktiskt användbar behöver den innehålla konkreta processbeskriv-
ningar för hur olika typer av konflikter ska hanteras. Dessa behöver inte vara detaljerade, men 
tillräckligt tydliga för att ge vägledning i pressade situationer. 

En typisk process för relationskonflikter kan se ut så här: Först förväntas parterna själva försöka 
lösa konflikten genom direkt samtal. Om detta inte fungerar kan de be om stöd från en neutral 
person inom organisationen, till exempel någon ur arbetsmiljögruppen. Nästa steg är att 
involvera närmaste chef eller ordförande som kan kalla till ett trepartssamtal. Om konflikten 
fortfarande inte löses kan extern medling övervägas. Som sista utväg kan styrelsen behöva fatta 
beslut om åtgärder, vilket kan inkludera allt från omplacering till uteslutning beroende på 
konfliktens natur. 

För ideologiska eller politiska konflikter kan processen se annorlunda ut. Här kan det vara 
lämpligt att först försöka klargöra om det handlar om en legitim politisk diskussion eller om 
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konflikten har andra dimensioner. Politiska meningsskiljaktigheter ska hanteras genom de 
demokratiska processer som finns – debatter, omröstningar, motioner. Men om den politiska 
konflikten övergår i personangrepp eller blockerar verksamheten kan andra åtgärder behövas. 

När policy inte räcker 

En policy löser inte alla problem. I vissa situationer räcker inte de ordinarie processerna till, 
och då behöver organisationen vara beredd att agera utanför de uppsatta ramarna. Detta kan 
gälla vid akuta kriser, när konflikten involverar hela ledningen, eller när det finns misstankar 
om allvarliga oegentligheter. 

Policyn bör därför innehålla en ventil för extraordinära situationer. Det kan handla om möj-
ligheten att koppla in distrikts- eller förbundsnivån, att tillsätta en särskild utredning, eller att 
använda stadgarnas krisbestämmelser. Det viktiga är att det finns en utväg när de normala 
vägarna är blockerade. 

Tydliga mandat och processer 

En av de vanligaste orsakerna till att konflikter eskalerar är otydlighet om vem som har mandat 
att göra vad. När ingen vet vem som ska agera, eller när flera personer tar initiativ utan sam-
ordning, skapas kaos och frustration som förvärrar den ursprungliga konflikten. 

Mandat på olika nivåer 

Varje nivå i organisationen behöver ha tydliga mandat för konflikthantering. Detta handlar inte 
bara om formell beslutanderätt utan också om när man förväntas agera, vilka verktyg man har 
till sitt förfogande, och var gränserna för det egna mandatet går. 

På arbetsgruppsnivå kan mandatet vara att hantera vardagliga friktioner och meningsskiljak-
tigheter inom gruppen. Arbetsgruppsledaren har mandat att leda samtal om arbetsfördelning 
och samarbetsformer, att sätta dagordning för gruppens möten, och att vid behov lyfta problem 
till styrelsen. Däremot har hen normalt inte mandat att utesluta medlemmar från gruppen eller 
att fatta beslut som går utanför gruppens ansvarsområde. 

På styrelsenivå är mandatet betydligt bredare. Styrelsen kan fatta beslut om organisatoriska 
förändringar för att lösa strukturella konflikter, kan tillsätta utredningar, och kan i vissa fall 
fatta disciplinära beslut. Men även styrelsen har begränsningar – vissa beslut kräver medlems-
mötes godkännande, och i arbetsrättsliga frågor finns lagstiftning som sätter ramarna. 

Ordförandens och styrelsens roller 

Ordföranden har en särskild roll i konflikthantering som behöver förtydligas. Som ytterst 
ansvarig för verksamheten förväntas ordföranden ofta agera när konflikter uppstår. Men 
ordföranderollen är komplex – man ska både leda verksamheten och vara neutral nog att kunna 
medla mellan parter. 

En väg framåt är att tydliggöra när ordföranden agerar i olika roller. Som verksamhetsledare 
har ordföranden mandat att sätta gränser för beteenden som stör verksamheten och att fördela 
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arbetsuppgifter för att minimera friktion. Som medlare bör ordföranden endast agera om båda 
parter ber om det och accepterar ordföranden som neutral part. Om ordföranden själv är part i 
konflikten bör vice ordföranden eller annan styrelseledamot ta över konflikthanteringsansvaret. 

Styrelsen som kollektiv har både möjligheter och begränsningar. Styrelsens styrka ligger i att 
den kan fatta bindande beslut och har överblick över hela verksamheten. Men styrelsen är också 
en politisk arena där olika intressen möts, vilket kan göra det svårt att hantera konflikter neu-
tralt. Därför kan det ibland vara bättre att styrelsen delegerar konflikthantering till en mindre 
grupp eller till externa parter, medan styrelsen behåller det formella beslutsansvaret. 

Valberedningens särskilda ansvar 

Valberedningen har en unik position när det gäller att förebygga och hantera vissa typer av 
konflikter. Genom sitt arbete med att identifiera och föreslå kandidater till olika uppdrag har 
valberedningen möjlighet att undvika konstellationer som riskerar att skapa konflikter. 

Valberedningen behöver vara uppmärksam på personkemier, tidigare konflikter och makt-
balanser när de sätter samman förslag. Detta betyder inte att man ska undvika all potentiell 
friktion – ibland behövs olika perspektiv och viss spänning för dynamik och utveckling. Men 
valberedningen bör undvika att föreslå konstellationer som med stor sannolikhet kommer att 
leda till destruktiva konflikter. 

När konflikter uppstår kring tillsättningar eller när personer vill lämna uppdrag i förtid, har 
valberedningen ofta en viktig roll som samtalspart och problemlösare. Valberedningen kan 
fungera som neutral mark där olika parter kan diskutera lösningar utan att det blir en 
prestigefråga för styrelsen. 

Distriktets och förbundets stödfunktion 

Distrikts- och förbundsnivån har en viktig stödfunktion för lokalorganisationer i konflikt-
hantering. Denna funktion är ofta underutnyttjad, delvis på grund av en ovilja att 'tvätta smutsig 
byk' utanför den egna organisationen, delvis för att man inte vet vilket stöd som finns att få. 

Distriktet kan erbjuda flera typer av stöd. Ombudsmän eller andra resurspersoner kan fungera 
som neutrala processledare eller medlare. De har ofta erfarenhet från liknande konflikter i andra 
lokalföreningar och kan bidra med perspektiv och verktyg. Distriktet kan också erbjuda utbild-
ning i konflikthantering och organisationsutveckling. 

I allvarliga konflikter kan distriktet behöva ta en mer aktiv roll. Detta kan innebära att tillsätta 
en utredning, att temporärt överta vissa funktioner, eller i extremfall att upplösa en styrelse och 
tillsätta en interimsstyrelse. Dessa åtgärder ska ses som sista utvägar, men det är viktigt att de 
finns som möjlighet när lokala strukturer har brutit samman. 

Tillgång till stödresurser 

Att ha tillgång till rätt stödresurser när konflikter uppstår kan vara avgörande för om de löses 
konstruktivt eller eskalerar till destruktiva nivåer. Resurser behöver finnas både internt i 
organisationen och externt, och de behöver vara kända och tillgängliga när de behövs. 
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Interna resurser och roller 

Interna resurser har fördelen att de känner organisationen, dess kultur och människor. De har 
ofta legitimitet och förtroende som gör att människor är villiga att öppna sig och ta emot stöd. 
Samtidigt kan närheten vara en nackdel när neutralitet och opartiskhet är avgörande. 

En intern resurs som kan vara värd att överväga är konfliktvägledare eller konfliktlotsar – 
personer som har särskild utbildning och erfarenhet av konflikthantering och som kan fungera 
som första kontakt när någon behöver stöd. Dessa personer behöver inte ha formellt mandat att 
lösa konflikter, men de kan lyssna, ge råd och hjälpa människor att navigera i konflikthan-
teringssystemet. 

Erfarna medlemmar som har respekt och förtroende från olika grupperingar kan också fungera 
som interna resurser. De kan användas som medlare, samtalspartners eller rådgivare. Det 
viktiga är att dessa personer är kända i organisationen och att det är legitimt att vända sig till 
dem. 

Konfliktvägledare och stödpersoner 

Rollen som konfliktvägledare behöver definieras tydligt för att fungera väl. Konfliktvägledaren 
är inte en domare som avgör vem som har rätt eller fel, inte heller en advokat som tar parti för 
den som söker stöd. Istället är konfliktvägledaren en neutral samtalspartner som hjälper män-
niskor att sortera tankar och känslor, se olika perspektiv och hitta konstruktiva vägar framåt. 

Konfliktvägledare behöver utbildning för sitt uppdrag. De behöver kunskap om konflikt-
dynamik, samtalsmetodik och de specifika utmaningar som finns i politiska organisationer. De 
behöver också handledning och stöd för att orka och utvecklas i sin roll. Att vara konflikt-
vägledare kan vara påfrestande, särskilt i en organisation där man också är medlem och har 
andra relationer. 

Utöver konfliktvägledare kan organisationen behöva andra typer av stödpersoner. Det kan 
handla om mentorer för nya förtroendevalda, handledare för ledare i svåra situationer, eller 
samtalspartners för personer som överväger att lämna organisationen på grund av konflikter. 
Dessa roller behöver inte vara formaliserade, men det är viktigt att de finns och är kända. 

Externa resurser och expertis 

Externa resurser har fördelen av distans och opartiskhet. De kan se mönster och strukturer som 
de inblandade är blinda för, och de kan säga saker som skulle vara svåra för någon inom 
organisationen att säga. Externa resurser kostar ofta pengar, men det är en investering som kan 
spara mycket lidande och energi i längden. 

Medlare är kanske den mest kända externa resursen vid konflikter. En skicklig medlare kan 
hjälpa parter att gå från låsta positioner till kreativ problemlösning. Men medling passar inte 
för alla konflikter – det krävs att parterna är villiga att delta frivilligt och att de har viss 
förhandlingsfrihet. Vid maktmissbruk eller trakasserier är medling sällan lämpligt. 

Organisationskonsulter kan vara värdefulla när konflikten har strukturella dimensioner. De kan 
genomföra kartläggningar, facilitera utvecklingsprocesser och hjälpa organisationen att hitta 
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nya arbetsformer. Fördelen med konsulter är att de kan arbeta med hela system, inte bara med 
enskilda konflikter. 

Juridisk expertis behövs när konflikter har arbetsrättsliga eller andra juridiska dimensioner. Det 
är bättre att ta in juridisk hjälp tidigt för att förstå ramarna än att agera och sedan upptäcka att 
man gjort fel. Många paraplyorganisationer erbjuder juridiskt stöd till sina medlemsorganisa-
tioner. 

Budget och avtal 

Att ha budget för konflikthantering signalerar att organisationen tar frågan på allvar. Det 
behöver inte vara stora summor – ofta räcker det med några procent av den totala budgeten. 
Men att ha pengar avsatta betyder att man kan agera snabbt när behov uppstår, utan att behöva 
gå igenom långa beslutsprocesser mitt i en kris. 

Att ha ramavtal eller åtminstone identifierade leverantörer av olika stödtjänster gör det mycket 
enklare att agera när situationen blir akut. När konflikten står för dörren är det inte läge att börja 
ringa runt och fråga om priser och tillgänglighet. Ramavtal behöver inte innebära någon kostnad 
om de inte används, men de ger trygghet och handlingsberedskap. 

Hantering av olika konflikttyper 

Olika typer av konflikter kräver olika hanteringsstrategier. En relationskonflikt mellan två med-
lemmar hanteras på ett sätt, en ideologisk konflikt om partiets inriktning på ett annat, och en 
maktstrid om vem som ska leda organisationen på ett tredje. Att förstå dessa skillnader och ha 
beredskap för olika konflikttyper är avgörande för effektiv konflikthantering. 

Relationskonflikter 

Relationskonflikter mellan individer är kanske de vanligaste och ofta de mest energikrävande. 
De kan börja med en sakfråga men utvecklas till personliga antipatier som färgar allt samarbete. 
Dessa konflikter är särskilt destruktiva i politiska organisationer där människor måste kunna 
samarbeta trots olika åsikter. 

Hantering av relationskonflikter behöver ofta börja med att separera person från sak. Vad hand-
lar konflikten egentligen om? Finns det legitima sakfrågor som behöver lösas, eller har det blivit 
en ren personkonflikt? Om det finns sakfrågor kan dessa ofta lösas genom vanliga beslutspro-
cesser, medan personkonflikten kräver andra insatser. 

Samtal mellan parterna, gärna med en neutral tredje part närvarande, är ofta första steget. Syftet 
är inte nödvändigtvis att parterna ska bli vänner, utan att de ska kunna samarbeta professionellt. 
Ibland räcker det med att sätta tydliga spelregler för hur man ska bete sig mot varandra. I andra 
fall kan mer omfattande insatser som medling eller konfliktcoachning behövas. 
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Ideologiska konflikter 

Ideologiska konflikter är särskilt komplexa i politiska partier eftersom de berör organisationens 
kärna. Å ena sidan är ideologisk debatt och utveckling nödvändig och hälsosam. Å andra sidan 
kan ideologiska konflikter bli djupt splittrande och leda till att människor känner att deras 
grundläggande värderingar ifrågasätts. 

Hantering av ideologiska konflikter kräver först och främst att man särskiljer den ideologiska 
debatten från andra dimensioner. Används ideologiska argument som vapen i en maktkamp? 
Har den ideologiska konflikten övergått i personangrepp? Finns det underliggande konflikter 
om resurser eller positioner som kläs i ideologisk skrud? 

När den ideologiska kärnan har identifierats behöver organisationen ha forum och processer för 
att hantera dessa frågor demokratiskt. Det kan handla om programdebatter, ideologiska 
seminarier, eller särskilda arbetsgrupper. Det viktiga är att det finns legitima kanaler för ideo-
logisk debatt och påverkan, så att människor inte känner att de måste ta till andra medel för att 
få gehör för sina åsikter. 

Maktstrider och positionskonflikter 

Maktstrider är oundvikliga i politiska organisationer. Politik handlar om makt, och de som 
engagerar sig politiskt är ofta människor med ambitioner och vilja att påverka. Problemet är 
inte maktstriderna i sig, utan när de blir destruktiva och skadar organisationen. 

Hantering av maktstrider kräver först och främst tydliga och rättvisa spelregler. Valbered-
ningens processer måste vara transparenta och legitima. Det måste finnas klara regler för hur 
kandidaturer ska hanteras, hur kampanjer får bedrivas, och vad som händer efter valen. När 
spelreglerna är tydliga minskar utrymmet för konflikter om process och procedur. 

När maktstrider ändå blir destruktiva behöver organisationen kunna sätta gränser. Det kan 
handla om att stoppa smutskastning, att förhindra att organisationens resurser missbrukas i 
interna strider, eller att se till att den löpande verksamheten inte lamslås. Ibland kan externa 
processledare behövas för att facilitera en rättvis process. 

Strukturkonflikter 

Strukturkonflikter handlar om uppfattningar om hur organisationen ska vara uppbyggd och 
fungera. De kan utlösas av otydliga ansvarsförhållanden, överlappande mandat, eller system 
som skapar inbyggda intressekonflikter. Dessa konflikter är ofta svåra att identifiera eftersom 
de maskeras som person- eller sakkonflikter. 

Hantering av strukturkonflikter kräver systemtänkande. Istället för att fokusera på individerna 
i konflikten behöver man analysera vilka strukturella faktorer som skapar eller förstärker 
konflikten. Är rollfördelningen otydlig? Saknas forum för samordning? Finns det inbyggda 
målkonflikter i hur verksamheten är organiserad? 

Lösningen på strukturella konflikter är ofta organisatoriska förändringar. Det kan handla om att 
förtydliga ansvar och mandat, att skapa nya samordningsstrukturer, eller att separera funktioner 
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som har inbyggda intressekonflikter. Dessa förändringar kan vara svåra att genomföra mitt i en 
konflikt, men ibland är de nödvändiga för att komma vidare. 

Beredskap för svåra beslut 

Ibland räcker inte dialog och problemlösning. Ibland måste organisationen fatta svåra beslut 
som går emot någons vilja. Det kan handla om att avsätta någon från ett uppdrag, att utesluta 
en medlem, eller att genomföra organisatoriska förändringar trots motstånd. Att vara förberedd 
för sådana situationer är avgörande för organisationens överlevnad och utveckling. 

När makt måste användas 

Att använda makt i konflikthantering är alltid problematiskt i en demokratisk organisation. Men 
ibland är det nödvändigt för att skydda organisationen, dess medlemmar eller dess verksamhet. 
Frågan är inte om makt ibland måste användas, utan när och hur det ska ske. 

Makt bör användas när andra vägar är uttömda eller när situationen är så akut att det inte finns 
tid för långdragna processer. Om någon utsätter andra för trakasserier eller hot måste det 
stoppas omedelbart. Om konflikter lamslår verksamheten och parterna vägrar medverka till 
lösning kan beslut behöva fattas över deras huvuden. Om någon missbrukar sin position eller 
organisationens resurser måste detta stoppas även om personen inte samtycker. 

Att erkänna behovet av maktanvändning betyder inte att ge upp demokratiska ideal eller kon-
fliktlösning genom dialog. Det betyder att inse att det finns gränser för vad dialog kan åstad-
komma och att organisationen ibland måste skydda sig själv och sina medlemmar genom att 
sätta tydliga gränser. 

Former för maktanvändning 

När makt ska användas i konflikthantering är det avgörande att det sker i ordnade former. God-
tycklig eller ostrukturerad maktanvändning skadar organisationen mer än den hjälper och 
riskerar att eskalera konflikten ytterligare. 

Formell maktanvändning bör alltid ske enligt stadgar och beslutade processer. Om någon ska 
avsättas från ett uppdrag ska det ske enligt de regler som finns. Om disciplinära åtgärder ska 
vidtas ska berörda parter få möjlighet att yttra sig. Även i akuta situationer måste grundläggande 
rättssäkerhet upprätthållas. 

Kollektiv maktanvändning är ofta att föredra framför individuell. När styrelsen fattar ett beslut 
har det större legitimitet än när ordföranden agerar ensam. När flera personer står bakom ett 
svårt beslut minskar risken för att det uppfattas som personlig vendetta. Det fördelar också den 
emotionella bördan av att fatta och genomföra svåra beslut. 

Skonsam maktanvändning 

Även när makt måste användas finns det sätt att göra det mer eller mindre skonsamt (se bilaga 
5 om ”skonsamma överkörningar”). Målet bör alltid vara att lösa problemet med minsta möjliga 
skada för alla inblandade. 
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Gradvis eskalering är ofta att föredra. Börja med informella samtal och påpekanden. Gå vidare 
till formella tillsägelser. Använd tillfälliga åtgärder innan permanenta. Detta ger människor 
möjlighet att ändra beteende och visar att organisationen tar konflikten på allvar utan att genast 
ta till de hårdaste medlen. 

Fokus på beteende snarare än person hjälper att behålla värdighet. Säg 'detta beteende är 
oacceptabelt och måste upphöra' snarare än 'du måste sluta vara så arrogant'. Detta lämnar 
dörren öppen för förändring och försoning. Det gör också besluten lättare att försvara eftersom 
de baseras på konkreta handlingar snarare än personliga bedömningar. 

Erbjudande av värdiga utvägar kan förhindra att konflikten eskalerar ytterligare. Ge människor 
möjlighet att avgå frivilligt istället för att bli avsatta. Erbjud stöd för att hitta andra roller i 
organisationen. Detta är inte alltid möjligt, men när det är det kan det spara mycket lidande och 
bitterhet. 

Proportionalitet och rättvisa 

All maktanvändning bör vara proportionerlig i förhållande till problemet. Att utesluta någon 
för att de missat några möten är oproportionerligt. Att låta någon fortsätta efter grova trakas–
serier är också oproportionerligt, fast åt andra hållet. 

Proportionalitet kräver noggrann analys av situationen. Hur allvarligt är beteendet? Vilken 
skada har det orsakat? Finns det förmildrande omständigheter? Har personen erkänt fel och 
visat vilja till förändring? Alla dessa faktorer behöver vägas in när man bestämmer vilka åt-
gärder som ska vidtas. 

Rättvisa handlar om att lika fall behandlas lika. Om två personer gjort samma sak bör de få 
samma konsekvenser. Detta betyder inte rigid regeltillämpning – omständigheterna kan vara 
olika – men det kräver att organisationen kan motivera varför olika beslut fattas i till synes lika 
fall. Att dokumentera beslut och motiveringar är därför avgörande för att upprätthålla upp-
levelsen av rättvisa över tid. 

Dokumentation och lärande 

God dokumentation är ofta underskattat som verktyg i konflikthantering. Det handlar inte om 
att skapa pappershögar eller att förbereda för rättsprocesser, utan om att säkerställa transparens, 
rättvisa och lärande. 

Dokumentation under konflikt 

När en konflikt pågår är det lätt att olika parter minns saker olika. Vad sades egentligen på det 
där mötet? Vilka överenskommelser gjordes? Vem lovade att göra vad? Utan dokumentation 
blir det ord mot ord, vilket ofta förvärrar konflikten. 

Dokumentation behöver börja tidigt, redan när första tecknen på konflikt uppstår. Det behöver 
inte vara omfattande – ofta räcker korta anteckningar om vad som hänt, vad som sagts och vad 
som beslutats. Det viktiga är att det görs löpande och att det är så objektivt som möjligt. 
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Olika typer av dokumentation fyller olika funktioner. Mötesprotokoll ger formell tyngd åt 
beslut och överenskommelser. Minnesanteckningar från samtal hjälper att hålla reda på vad 
som diskuterats. E-post och andra skriftliga kommunikationer visar vad som faktiskt sagts. 
Tillsammans ger de en bild av konfliktens utveckling och hantering. 

Sekretess och transparens 

En av de svåraste balanserna i konfliktdokumentation är mellan sekretess och transparens. Å 
ena sidan behöver känslig information skyddas och individers integritet respekteras. Å andra 
sidan behöver organisationen vara transparent för att behålla legitimitet och förtroende. 

Huvudregeln bör vara så mycket transparens som möjligt utan att skada individer. Information 
om att en konflikt finns och hanteras kan ofta delas, även om detaljerna hålls konfidentiella. 
Beslut och åtgärder bör kommuniceras, även om all bakgrundsinformation inte kan delas. Detta 
ger medlemmarna förtroende för att organisationen hanterar problem även om de inte känner 
till alla detaljer. 

Sekretess är särskilt viktigt när det gäller personlig information, anklagelser som inte är styrkta, 
och information som skulle kunna användas för att skada någons rykte eller framtida 
möjligheter. Här behöver organisationen vara mycket restriktiv med vad som dokumenteras 
och hur det förvaras. Information som omfattas av sekretess bör endast delas med dem som 
absolut behöver veta för att kunna fullgöra sina uppgifter. 

Lärande efter konflikt 

När en konflikt är löst eller har ebbat ut finns en värdefull möjlighet till lärande. Vad kan 
organisationen lära sig av det som hänt? Vilka strukturella problem har konflikten avslöjat? 
Vilka processer fungerade bra och vilka behöver förbättras? 

Utvärdering efter konflikt behöver ske med viss distans. Direkt efter en konflikt är känslorna 
ofta för starka för att möjliggöra objektiv analys. Men om man väntar för länge glöms viktiga 
detaljer och lärdomar går förlorade. Någon månads distans brukar vara lagom för de flesta 
konflikter. 

Utvärderingen bör fokusera på system och processer snarare än individer. Målet är inte att 
fördela skuld utan att förbättra organisationens förmåga att hantera framtida konflikter. Frågor 
som kan ställas är: Fanns tidiga varningssignaler som missades? Hade vi rätt verktyg och 
processer? Fick människor det stöd de behövde? Vad skulle vi göra annorlunda nästa gång? 

Organisatoriskt minne 

Ett problem många organisationer har är att de upprepar samma misstag om och om igen. Nya 
styrelser gör om samma fel som tidigare styrelser gjort. Konflikter uppstår kring samma 
strukturella problem år efter år. Detta beror ofta på bristande organisatoriskt minne. 

Att bygga organisatoriskt minne kring konflikthantering handlar om att systematiskt samla och 
tillgängliggöra erfarenheter. Det kan vara en enkel logg över konflikter och hur de hanterats, 
en samling av 'lärdomar' från olika konflikter, eller mer utvecklade fallbeskrivningar som kan 
användas i utbildning. 
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Överlämning mellan styrelser är särskilt viktigt för det organisatoriska minnet. Den avgående 
styrelsen bör informera den tillträdande om pågående eller nyligen avslutade konflikter, om 
strukturella problem som identifierats, och om vad som fungerat bra eller dåligt i konflikt-
hantering. Detta är känslig information som behöver hanteras varsamt, men det är avgörande 
för kontinuitet och lärande. 

Kommunikation under konflikt 

Hur organisationen kommunicerar under en konflikt kan vara avgörande för om situationen 
eskalerar eller de-eskalerar, om förtroendet för organisationen stärks eller försvagas, och om 
individer skyddas eller skadas. God kriskommunikation är därför en central del av konflikt-
beredskapen. 

Intern kommunikation och ryktesspridning 

När en konflikt pågår i en organisation sprids ofta rykten snabbare än korrekta information. 
Människor spekulerar, informationsluckor fylls med gissningar, och snart cirkulerar versioner 
av 'sanningen' som har lite att göra med verkligheten. Detta förvärrar ofta konflikten och skadar 
oskyldiga. 

Proaktiv intern kommunikation är det bästa sättet att motverka ryktesspridning. Organisationen 
behöver snabbt informera om att en situation hanteras, även om man inte kan ge alla detaljer. 
'Styrelsen är medveten om att det finns en konflikt mellan X och Y och arbetar aktivt med att 
hitta en lösning' ger medlemmarna trygghet och minskar behovet av spekulation. 

Kommunikationen behöver vara regelbunden även om det inte finns nya beslut att rapportera. 
'Arbetet med att lösa konflikten fortsätter' är bättre än radiotystnad som får människor att undra 
om något döljs. Samtidigt bör kommunikationen vara balanserad – för mycket fokus på kon-
flikten kan göra den till organisationens huvudfråga när den borde vara en parentes. 

Extern kommunikation och media 

Politiska konflikter är tacksamt mediematerial. Journalister älskar splittringar, maktkamper och 
personmotsättningar i politiska partier. När media får nys om en intern konflikt kan medie-
bevakningen snabbt bli intensiv och ibland förödande för partiets anseende. 

Förberedelse för mediehantering bör ske innan konflikten blir offentlig. Vem uttalar sig för 
organisationen? Vad är huvudbudskapet? Hur mycket information kan och bör delas? Att ha en 
kriskommunikationsplan och tränade talespersoner gör enorm skillnad när mediestormen 
kommer. 

När media rapporterar om konflikten är det viktigt att ha en tydlig strategi. Ofta är det bäst att 
erkänna att det finns meningsskiljaktigheter – att förneka uppenbara problem skadar 
trovärdigheten – men att samtidigt betona att de hanteras enligt demokratiska processer. 'Vi är 
ett politiskt parti där människor brinner för sina åsikter. Ibland leder det till menings-
skiljaktigheter, men vi har goda processer för att hantera dem' är ofta en bättre linje än att 
förneka eller överdramatisera. 
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Krishantering och budskap 

Under en konflikt behöver organisationen ofta balansera flera budskap samtidigt. Internt be-
höver man visa att situationen tas på allvar och hanteras rättvist. Externt behöver man visa 
handlingskraft utan att skada partiets anseende. Gentemot de direkt berörda behöver man visa 
respekt och omsorg utan att ta parti. 

Nyckeln är ofta att ha några kärnbudskap som upprepas konsekvent av alla som uttalar sig. 
Dessa budskap bör vara sanna, enkla att förstå och svåra att misstolka. 'Vi tar alla konflikter på 
allvar', 'Vi följer våra demokratiska processer', 'Vi fokuserar på att hitta lösningar' är exempel 
på sådana kärnbudskap. 

Timing är avgörande i krishantering. Information som kommer för tidigt kan förvärra situa-
tionen, men information som kommer för sent uppfattas som undanhållande. Organisationen 
behöver ha en känsla för när olika intressenter behöver informeras och i vilken ordning. Ofta 
är det klokt att informera nyckelpersoner strax innan bredare kommunikation sker, så att de är 
förberedda på frågor. 

Skydd för individer 

I all kommunikation kring konflikter bör organisationen tänka på att skydda de inblandade 
individerna. Även om någon betett sig olämpligt har de rätt till sin värdighet och sitt privatliv. 
Och även om konflikten är offentlig har inte allmänheten rätt till alla detaljer. 

Att skydda individer handlar dels om vad som sägs, dels om hur det sägs. Undvik att namnge 
personer om det inte är absolut nödvändigt. Beskriv beteenden snarare än personer. Var noga 
med att inte sprida obekräftade anklagelser. Tänk på att det som sägs idag kommer att finnas 
kvar på internet för alltid. 

Ibland behöver organisationen aktivt skydda individer mot trakasserier och hot. Om en konflikt 
lett till att någon får hatmeddelanden eller blir trakasserad på sociala medier måste organisa-
tionen ta ansvar. Det kan handla om att göra polisanmälningar, att erbjuda stöd, eller att offent-
ligt ta avstånd från trakasserierna. 

Särskilda situationer 

Vissa situationer och typer av konflikter kräver särskild uppmärksamhet och anpassade 
strategier. Att vara förberedd för dessa särskilda situationer ökar chansen att hantera dem 
konstruktivt när de uppstår. 

Konflikter i valtider 

Valtider är perioder av högre stress och intensitet i politiska partier. Insatserna är högre, tids-
press större, och emotionerna starkare. Det är inte konstigt att konflikter ofta blommar upp eller 
förvärras under dessa perioder. 

Hantering av konflikter under valtid kräver särskild fingertoppskänsla. Å ena sidan kan man 
inte låta interna konflikter störa valarbetet. Å andra sidan kan man inte bara sopa problemen 
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under mattan och hoppas att de försvinner efter valet. Ofta behövs temporära lösningar som 
håller konflikten i schack under valperioden, med överenskommelse om att ta itu med 
grundproblemen efteråt. 

Kommunikation är särskilt känslig under valtider. Interna konflikter som blir offentliga kan 
skada partiets chanser i valet. Samtidigt kan försök att tysta konflikter leda till att de exploderar 
på värsta möjliga tidpunkt. Nyckeln är ofta transparens inom organisationen kombinerat med 
disciplin utåt. 

Generationskonflikter 

Generationskonflikter är vanliga i politiska partier. Äldre medlemmar som byggt upp 
organisationen kan känna sig överkörda av yngre som vill förändra. Yngre kan känna sig 
blockerade av äldre som sitter på positionerna. Dessa konflikter handlar ofta om både makt, 
metoder och ibland ideologi. 

Hantering av generationskonflikter kräver förståelse för båda perspektiven. De äldre har ofta 
värdefull erfarenhet och kontinuitet. De yngre har ofta energi och nya perspektiv. Organisa-
tionen behöver både. Utmaningen är att skapa strukturer där båda kan bidra utan att blockera 
varandra. 

Mentorskap och successionsplanering är viktiga verktyg för att förebygga och hantera 
generationskonflikter. När äldre medlemmar kan se att deras kunskap tas tillvara och att det 
finns en plan för överlämning blir de ofta mer villiga att släppa kontrollen. När yngre ser att det 
finns vägar till inflytande och utveckling blir de mer tålmodiga. 

Konflikter med anställda 

Konflikter som involverar anställda är särskilt komplexa eftersom de omfattas av arbetsrätt. En 
förtroendevald kan avsättas av medlemsmötet, men en anställd har anställningsskydd. Detta 
skapar en asymmetri som kan göra konflikter svårlösta. 

Hantering av konflikter med anställda kräver noggrann kännedom om arbetsrätten. Vad är 
saklig grund för uppsägning? Vilka processer måste följas? Vilka rättigheter har den anställde? 
Att agera utan denna kunskap kan leda till dyra och utdragna arbetsrättsliga processer. 

Förebyggande är särskilt viktigt när det gäller anställda. Tydliga arbetsbeskrivningar, regel-
bundna utvecklingssamtal och tidig hantering av problem minskar risken för allvarliga 
konflikter. När konflikter ändå uppstår är det ofta klokt att ta in experthjälp tidigt för att säker-
ställa att allt sker korrekt. 

Akuta krissituationer 

Ibland uppstår situationer som kräver omedelbar handling. Det kan vara våld eller hot om våld, 
grova trakasserier, misstanke om brottslig verksamhet, eller andra situationer där människors 
säkerhet eller organisationens existens står på spel. 

Hantering av akuta kriser kräver förberedelse. Vem fattar beslut när ordinarie beslutsvägar är 
för långsamma? Vem kontaktas i olika typer av kriser? Hur säkerställs människors säkerhet? 
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Att ha tänkt igenom dessa frågor i förväg gör att man kan agera snabbt och säkert när krisen 
kommer. 

I akuta situationer måste säkerhet alltid prioriteras över process. Om någon är hotad eller i fara 
måste det hanteras omedelbart, även om det betyder att normal beslutsordning åsidosätts. 
Formella processer kan komma efteråt. Det viktiga är att skydda människor och minimera 
skadan. 

Implementering av beredskap 

Att ha en plan för konflikthantering är bra, men det räcker inte. Planen måste implementeras, 
förankras och underhållas för att fungera när den behövs. Implementering är ofta det svåraste 
steget, men också det mest avgörande. 

Kartlägg nuläget 

Innan man börjar bygga nya strukturer behöver man förstå vad som redan finns och vad som 
fungerar. Vilka formella och informella processer för konflikthantering finns redan? Vilka 
personer har kompetens eller erfarenhet? Vilka resurser finns tillgängliga? 

Kartläggningen behöver också identifiera luckor och svagheter. Vad saknas helt? Vad finns 
men fungerar inte? Vilka är de största riskerna? Denna analys ger underlag för prioritering – 
man kan inte göra allt på en gång, så man måste börja med det viktigaste. 

Det kan vara värdefullt att involvera medlemmar och förtroendevalda i kartläggningen. De som 
varit med om konflikter har värdefulla erfarenheter. De som arbetar i organisationen dagligen 
ser ofta problem som ledningen missar. Bred involvering skapar också förankring för komman-
de förändringar. 

Utveckla policy och rutiner 

Baserat på kartläggningen kan organisation utveckla eller revidera sin konflikthanteringspolicy 
och sina rutiner. Detta arbete bör involvera både de som ska använda policyn (medlemmar, 
förtroendevalda, anställda) och de som ska implementera den (styrelse, ledning). 

Policyn behöver vara konkret och användbar. Undvik vackra formuleringar som inte säger 
något konkret. 'Vi ska hantera konflikter konstruktivt' säger ingenting om hur. 'Vid relations-
konflikter förväntas parterna först försöka lösa konflikten genom direkt dialog. Om detta inte 
fungerar inom två veckor kan de be om stöd från arbetsmiljögruppen' ger konkret vägledning. 

Rutinerna behöver vara enkla nog att följa även under stress. När en konflikt pågår har 
människor inte tid eller ork att läsa långa dokument eller följa komplexa processer. Checklistor, 
flödesscheman och enkla steg-för-steg-beskrivningar är ofta mer användbara än omfattande 
manualer. 

Bygg kompetens 

Policy och rutiner är bara verktyg. För att de ska fungera behövs människor med kompetens att 
använda dem. Detta kräver investering i utbildning och träning. 
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Grundläggande konfliktkunskap bör finnas brett i organisationen. Alla aktiva medlemmar och 
förtroendevalda bör ha viss förståelse för konfliktdynamik och de verktyg som finns till-
gängliga. Detta kan åstadkommas genom korta utbildningar, informationsmaterial eller genom 
att integrera konfliktkunskap i andra utbildningar. 

Specialistkompetens behövs hos nyckelpersoner. Ordföranden, styrelseledamöter, arbetsmiljö-
gruppen och andra som har särskilt ansvar för konflikthantering behöver djupare kunskap och 
praktiska färdigheter. Detta kan kräva mer omfattande utbildningar, handledning eller mentor-
skap. 

Kommunicera och förankra 

För att konflikthanteringssystemet ska fungera måste det vara känt och accepterat i organi-
sationen. Detta kräver aktiv kommunikation och förankring. 

Information om konflikthanteringspolicy och processer behöver spridas på flera sätt. Skriftlig 
information på hemsida och i medlemsutskick. Muntlig information på medlemsmöten. Inte-
gration i introduktion för nya medlemmar. Upprepning är nyckeln – människor behöver höra 
något flera gånger för att det ska fastna. 

Förankring handlar om mer än information. Människor behöver förstå varför konflikthante-
ringssystemet finns och hur det hjälper dem. De behöver se att ledningen tar det på allvar. De 
behöver erfara att systemet fungerar när det används. Detta tar tid och kräver konsekvens och 
uthållighet från ledningens sida. 

Följ upp och justera 

Inget konflikthanteringssystem är perfekt från början. Det behöver justeras baserat på erfaren-
heter och förändrade förutsättningar. Detta kräver systematisk uppföljning och utvärdering. 

Årlig genomgång av konflikthanteringssystemet bör vara standard. Har några konflikter hante-
rats under året? Vad fungerade bra och vad fungerade mindre bra? Har nya typer av konflikter 
uppstått som kräver nya verktyg? Behöver policyn uppdateras? 

Löpande lärande är också viktigt. Efter varje större konflikt bör en utvärdering göras. Inte för 
att fördela skuld utan för att lära och förbättra. Dessa lärdomar bör dokumenteras och användas 
för att utveckla systemet. På så sätt blir organisationen gradvis bättre på att hantera konflikter. 

Sammanfattning 

Att förbereda för konflikthantering handlar inte om att förvänta sig det värsta utan om att ta 
ansvar för organisationen och dess medlemmar. Det handlar om att erkänna att konflikter är en 
naturlig del av allt mänskligt samarbete och att ha beredskap att hantera dem när de uppstår. 

En väl förberedd organisation har tydliga principer och processer för konflikthantering. Den 
har människor med kompetens och mandat att agera. Den har tillgång till både interna och 
externa resurser. Den kan hantera olika typer av konflikter på lämpligt sätt. Den kan använda 
makt när det behövs men gör det skonsamt och rättvist. Den dokumenterar och lär av sina 
erfarenheter. Den kommunicerar klokt både internt och externt. Den är förberedd för särskilda 
situationer och kan anpassa sin hantering efter omständigheterna. 
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Att bygga denna beredskap kräver investering av tid, pengar och energi. Men investeringen 
betalar sig mångfalt genom minskade konfliktkostnader, bevarade relationer, och en organi-
sation som kan fokusera på sitt uppdrag istället för på interna strider. En organisation som är 
förberedd för konflikter är paradoxalt nog ofta en organisation med färre och mildare konflikter, 
eftersom beredskapen i sig skapar trygghet och struktur som förebygger eskalering. 

Implementering av konfliktberedskap kan inte ske över en natt. Det är en process som kräver 
uthållighet och systematik. Men varje steg i rätt riktning gör organisationen lite mer robust, lite 
mer kapabel att hantera de utmaningar som kommer. Och i en tid när politiken blir allt mer 
polariserad och konflikterna allt hårdare är denna robusthet inte en lyx utan en nödvändighet 
för politiska partiers överlevnad och framgång. 
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9. Att bygga en robust samarbetskultur i en 
mindre lokal organisation  

Utgångspunkten: stora ambitioner, små resurser 

Lokala partiföreningar kännetecknas ofta av en påtaglig resursbrist. Med ett begränsat antal 
aktiva medlemmar, ingen eller mycket begränsad anställd personal, och en ekonomi som knappt 
täcker löpande kostnader, kan tanken på systematiskt arbete med samarbetskultur kännas 
övermäktig. Samtidigt är behovet ofta stort – just små organisationer är särskilt sårbara för 
konflikter eftersom varje person spelar en viktig roll och det finns få alternativ när samarbetet 
havererar. 

Detta kapitel visar hur även den minsta lokalförening kan bygga en robust samarbetskultur 
genom att arbeta smart snarare än hårt. Nyckeln ligger i att integrera konfliktförebyggande i 
den verksamhet som redan bedrivs, att utnyttja tillgängliga stödresurser effektivt, och att priori-
tera de insatser som ger störst effekt i förhållande till investerad tid och energi. 

Det handlar inte om att skapa omfattande policydokument eller anlita dyra konsulter. Det 
handlar om att med enkla medel och genomtänkta prioriteringar skapa en organisationskultur 
där problem kan tas upp tidigt, där meningsskiljaktigheter hanteras konstruktivt, och där med-
lemmars engagemang kanaliseras mot gemensamma politiska mål snarare än interna stridig-
heter. 

Inventera och prioritera: var börjar vi? 

Den enkla inventeringen 

Innan lokalföreningen kan agera behöver den förstå sin egen konfliktpotential och sina befint-
liga resurser. Detta behöver inte vara en omfattande process. En enkel inventering kan genom-
föras på en styrelsekväll eller under en medlemsträff och tar högst två timmar. 

Använd de fem kärnområdena för robust samarbetskultur som utgångspunkt och ställ för varje 
område frågan: Vad fungerar bra hos oss? Vad fungerar mindre bra? Vad saknas helt? Doku-
mentera svaren enkelt på ett papper eller i ett delat dokument. Redan denna korta genomgång 
ger ofta överraskande insikter om var de största riskerna finns och vilka resurser som faktiskt 
redan existerar men kanske inte utnyttjas fullt ut. 

En vanlig upptäckt är att många konflikter bottnar i strukturella brister snarare än person-
egenskaper. När rollfördelningen är otydlig uppstår friktion. När mötesformerna inte fungerar 
skapas frustration. När nya medlemmar inte introduceras ordentligt känner de sig utanför. Dessa 
problem går ofta att åtgärda med relativt enkla medel. 
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Prioriteringsmatrisen 

När inventeringen är gjord gäller det att prioritera. En användbar metod är att rita upp en enkel 
fyrfältare med "Stort behov/Litet behov" på ena axeln och "Lätt att genomföra/Svårt att genom-
föra" på den andra. Placera in identifierade åtgärder i matrisen. 

Börja alltid med det som hamnar i rutan "Stort behov och lätt att genomföra". Det kan handla 
om att införa en fast punkt för samarbetsklimat på styrelsemötet, att skapa en enkel välkomst-
mapp för nya medlemmar, eller att dokumentera vem som ansvarar för vad i styrelsen. Dessa 
åtgärder kostar lite eller inget men kan göra stor skillnad. 

Undvik fällan att börja med stora, komplexa projekt. En omfattande värdegrund som ingen läser 
eller en konfliktpolicy som är för komplicerad för att användas gör mer skada än nytta. Börja 
smått, visa att det fungerar, och bygg vidare därifrån. 

Integrera i befintlig verksamhet 

Förstärk det ni redan gör 

Den mest effektiva strategin för resursbegränsade organisationer är att integrera konfliktföre-
byggande i befintlig verksamhet snarare än att skapa nya strukturer. Varje lokalförening har 
redan vissa grundläggande funktioner som med små justeringar kan bli kraftfulla verktyg för 
att bygga robust samarbetskultur. 

Styrelsemöten hålls redan regelbundet. Genom att lägga till en stående punkt om "samarbets-
klimat och olösta frågor" i slutet av varje möte skapas ett forum där begynnande problem kan 
tas upp innan de eskalerar. Fem minuter per möte räcker för att hålla koll på temperaturen i 
organisationen. 

Den årliga planeringen genomförs ändå. Genom att inkludera en kort genomgång av föregående 
års samarbetsutmaningar och vad man lärt sig av dem, byggs gradvis en organisatorisk kompe-
tens i konflikthantering. När samma mönster återkommer år efter år blir det uppenbart att 
strukturella förändringar behövs. 

Medlemsmöten är redan inplanerade. Genom att medvetet arbeta med mötesformen – tydlig 
dagordning, aktiv mötesledning, utrymme för olika röster att höras – skapas en kultur av 
respektfull dialog. När medlemmar upplever att deras åsikter tas på allvar minskar frustrationen 
som annars kan leda till destruktiva konflikter. 

Små justeringar, stor effekt 

Ofta räcker små justeringar i befintliga rutiner för att dramatiskt förbättra samarbetsklimatet. 
Att börja varje styrelsemöte med en kort runda där alla får säga något positivt som hänt sedan 
sist skapar en annan stämning än att direkt kasta sig över problemlistor och konfliktfrågor. 

Att avsluta arbetsmöten med fem minuters reflektion över hur mötet fungerat – vad som var 
bra, vad som kan förbättras – bygger gradvis bättre möteskultur. När deltagarna vet att mötet 
kommer utvärderas höjer de sin egen insats. 
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Att systematiskt tacka medlemmar för deras insatser, även små sådana, skapar en kultur av 
uppskattning som är fundamental för ideellt engagemang. Ett enkelt tack i medlemsbrevet, ett 
omnämnande på hemsidan, eller applåder på medlemsmötet kostar ingenting men betyder 
mycket. 

Utnyttja tillgängligt stöd 

Distriktets resurser 

Lokalföreningar underskattar ibland det stöd som finns att få från distrikts- eller region-
organisationen. Distriktet har ofta tillgång till resurser som lokalföreningen saknar: erfarna 
ombudsmän som kan fungera som processledare, utbildningsbudget som kan användas för 
kompetensutveckling, och erfarenhet från andra lokalföreningar som hanterat liknande pro-
blem. 

Det finns dock en kulturell tröskel att överkomma. Många lokalföreningar vill inte "tvätta smut-
sig byk" utanför den egna organisationen och ser det som ett misslyckande att behöva be om 
hjälp. Detta är ett destruktivt synsätt. Att söka stöd tidigt är tecken på ansvarstagande, inte 
svaghet. Distriktet har dessutom ofta sett samma problem många gånger och kan bidra med 
beprövade lösningar. 

Var konkret när ni söker stöd. Istället för att vagt be om "hjälp med samarbetsproblem", formu-
lera specifika behov: "Vi behöver någon som kan leda ett möte om rollfördelning i styrelsen" 
eller "Kan någon hjälpa oss utveckla rutiner för att ta emot nya medlemmar?" Konkreta 
förfrågningar får oftare gehör. 

Studieförbundens möjligheter 

Studieförbunden är en underutnyttjad resurs för organisationsutveckling i politiska partier. De 
flesta partier har etablerade samarbeten med studieförbund som kan finansiera och genomföra 
utbildningar i konflikthantering, mötesledning, och organisationsutveckling. Detta är resurser 
som redan är budgeterade och väntar på att användas. 

En studiecirkel i konflikthantering behöver inte vara en tung teoretisk genomgång. Den kan 
utformas som praktiska övningar där styrelsen tillsammans arbetar igenom typiska konflikt-
situationer som uppstår i föreningen. Genom att öva tillsammans på neutral mark, när ingen 
akut konflikt pågår, byggs beredskap för när problemen väl uppstår. 

Studieförbunden kan också bidra med metodmaterial och processledning för utvecklingsdagar. 
En halvdag faciliterad av en erfaren cirkelledare kan ge nya perspektiv och bryta invanda 
mönster som organisationen själv har svårt att se. 

Samverkan med andra lokalföreningar 

Att samarbeta med närliggande lokalföreningar, även från andra partier, kan vara mycket 
kostnadseffektivt. En gemensam utbildningsdag i konflikthantering delar kostnaderna och ger 
dessutom möjlighet att lära av varandras erfarenheter. Det som fungerat väl i grannkommunens 



 

 109 

socialdemokratiska arbetarekommun kan ofta med små justeringar tillämpas i den egna 
moderata lokalföreningen. 

Erfarenhetsutbyte behöver inte vara formellt. Informella kontakter mellan ordföranden i olika 
lokalföreningar kan ge värdefull vägledning när problem uppstår. Att veta att andra brottas med 
liknande utmaningar minskar känslan av isolering och misslyckande. 

Enkla verktyg som gör skillnad 

Den minimala verktygslådan 

Varje lokalförening behöver några grundläggande verktyg för att hantera sin konfliktpotential. 
Dessa behöver inte vara omfattande eller komplicerade. Tvärtom fungerar enkla verktyg ofta 
bäst i praktiken. 

En enkel rollbeskrivning för styrelsen där det framgår vem som ansvarar för vad förebygger 
många konflikter. Den behöver inte vara längre än en sida och kan skapas på en timme genom 
att styrelsen tillsammans går igenom och dokumenterar nuvarande ansvarsfördelning. Redan 
processen att diskutera och dokumentera detta brukar lösa många dolda irritationer. 

En grundläggande mötesordning som alla känner till och följer skapar trygghet och effektivitet. 
Den kan bestå av fem punkter: dagordning skickas ut i förväg, möten börjar och slutar på utsatt 
tid, alla får komma till tals, beslut dokumenteras tydligt, ansvar och tidsramar för åtgärder 
fastställs. När dessa enkla regler följs konsekvent förbättras möteskulturen dramatiskt. 

En välkomstprocess för nya medlemmar behöver inte vara elaborerad. Ett välkomstbrev, en 
kontaktperson som ringer upp, och en särskild punkt på första medlemsmötet där nya med-
lemmar presenteras räcker långt. När människor känner sig välkomna från början är de mer 
benägna att bidra konstruktivt och mindre benägna att hamna i konflikt. 

Dokumentation som förebygger konflikter 

Bristande dokumentation är en vanlig konfliktorsak i små organisationer. När ingen kommer 
ihåg vad som beslutades, när olika personer har olika minnesbilder, eller när nya personer inte 
kan sätta sig in i tidigare beslut, uppstår friktion. 

Lösningen behöver inte vara omfattande protokoll. En enkel beslutslista från varje möte där det 
framgår vad som beslutades, vem som ansvarar, och när det ska vara klart räcker oftast. Denna 
lista kan skapas direkt under mötet och skickas ut samma kväll. 

Ett enkelt digitalt arkiv där viktiga dokument samlas och är tillgängliga för alla berörda före-
bygger många missförstånd. Det kan vara en delad mapp hos en gratistjänst eller en enkel 
struktur på föreningens mejlkonto. Det viktiga är att alla vet var dokument finns och att de 
faktiskt används. 



 

 110 

Temperaturmätning och tidig varning 

Att regelbundet känna av stämningen i organisationen är avgörande för att upptäcka problem 
tidigt. Detta behöver inte vara komplicerat. En kort enkät två gånger om året där medlemmar 
anonymt får svara på fem frågor om samarbetsklimatet ger värdefull information. Använd en 
gratisjänst online och håll frågorna enkla och konkreta. 

Ännu enklare är att ha som rutin att ordföranden ringer runt till styrelseledamöter och nyckel-
personer några gånger per år för informella samtal. "Hur mår du i ditt uppdrag?" är en enkel 
fråga som ofta öppnar för viktiga samtal om frustationer och problem som annars inte skulle 
komma upp. 

Ledarskap på ideell basis 

Stötta era ledare 

Förtroendevalda ledare i små lokalföreningar har ofta en omöjlig uppgift. De ska leda utan 
formell makt, hantera starka viljor och ideologiska övertygelser, och samtidigt själva vara 
aktiva i det politiska arbetet – allt på sin fritid. Att skapa stöd för dessa ledare är kanske den 
enskilt viktigaste investeringen en lokalförening kan göra. 

Grundläggande ledarskapsstöd behöver inte vara dyrt eller tidskrävande. En mentor från 
distriktet som ordföranden kan ringa när det blir svårt. En årlig ledarskapsdag tillsammans med 
andra lokalföreningar där man kan dela erfarenheter och få påfyllning. Tillgång till enkla 
checklistor och mallar som underlättar det administrativa. 

Det är också viktigt att lokalföreningen är realistisk i sina förväntningar på ideella ledare. De 
kan inte göra allt och de kommer att göra misstag. En kultur som tillåter misstag och ser dem 
som lärtillfällen snarare än misslyckanden skapar tryggare och mer effektiva ledare. 

Delat ledarskap 

I små organisationer med begränsade resurser är delat ledarskap ofta en nödvändighet. Istället 
för att lägga allt ansvar på ordföranden kan olika styrelseledamöter ta ansvar för olika delar av 
verksamheten. En ansvarar för medlemskontakter, en annan för mötesplanering, en tredje för 
kontakter med distriktet. 

Detta kräver tydlighet om vem som ansvarar för vad och god kommunikation mellan de olika 
ledarrollerna. Men när det fungerar skapar det både avlastning för ordföranden och 
utvecklingsmöjligheter för fler personer. Det bygger också robusthet – organisationen blir 
mindre sårbar när kunskapen och kontakterna är spridda på flera personer. 
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Hantera konflikter när de uppstår 

Den tidiga interventionen 

Trots allt förebyggande arbete kommer konflikter att uppstå. Nyckeln är att agera tidigt innan 
positionerna låser sig och känslorna tar över. I små lokalföreningar finns ofta en tendens att 
hoppas att problem ska lösa sig själva. De gör de sällan. 

När spänningar märks, ta initiativ till samtal. Det behöver inte vara formella medlingssamtal, 
ofta räcker ett informellt möte över en kopp kaffe där parterna får möjlighet att lufta sina 
perspektiv. Ordföranden eller annan respekterad person kan facilitera utan att döma eller ta 
parti. 

Om konflikten rör sakfrågor, fokusera på att hitta gemensam grund och kompromisser. Om den 
rör arbetsformer, se över och justera rutiner och strukturer. Om den rör personkemi, överväg 
om arbetsfördelningen kan justeras så att parterna inte behöver samarbeta så tätt. 

När intern hantering inte räcker 

Ibland räcker inte den interna förmågan. Då är det viktigt att snabbt söka externt stöd innan 
konflikten eskalerar ytterligare. Distriktet kan ofta bistå med processledare eller medlare. 
Studieförbunden kan ibland bidra med konflikthanteringsstöd. I vissa fall kan till och med 
kommunens HR-avdelning ge råd, särskilt om konflikten rör förtroendevalda med politiska 
uppdrag. 

Att ta in externt stöd behöver inte ses som ett misslyckande utan som ett ansvarsfullt agerande. 
En neutral tredje part kan ofta se lösningar som parterna själva är blinda för och kan skapa den 
trygghet som behövs för att våga närma sig varandra igen. 

Långsiktigt byggande 

Uthållighet och tålamod 

Att bygga robust samarbetskultur i en liten lokalförening är ett långsiktigt projekt som kräver 
uthållighet. Det handlar inte om snabba fixar utan om att gradvis, steg för steg, bygga bättre 
strukturer, relationer och kompetenser. Varje liten förbättring gör nästa steg lättare. 

Det är viktigt att fira framsteg, även små sådana. När ett möte fungerat särskilt bra, lyft det. När 
en potentiell konflikt hanterats konstruktivt, använd det som exempel. När nya medlemmar 
säger att de känner sig välkomna, dela det med organisationen. Dessa små framgångar bygger 
tilltro till processen och motiverar fortsatt arbete. 

Organisatoriskt lärande 

Även små organisationer kan bygga ett organisatoriskt minne och lärande. Dokumentera vad 
som fungerat och inte fungerat. Efter varje konflikt som hanterats, ta en kort utvärdering: Vad 
kan vi lära oss? Vilka strukturer behöver justeras? Vilken kompetens saknade vi? 
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Bygg gradvis upp en enkel "verktygslåda" med checklistor, mallar och rutiner som visat sig 
fungera. Se till att denna kunskap inte bara finns i huvudet på enskilda personer utan är doku-
menterad och tillgänglig för framtida styrelser. 

Kultur som överlevnadsstrategi 

För små lokalföreningar med mycket begränsade resurser är en stark samarbetskultur inte en 
lyx utan en överlevnadsstrategi. När varje person är viktig och resurser för att hantera kriser 
saknas, blir förmågan att förebygga och tidigt hantera konflikter avgörande för organisationens 
fortlevnad. 

Investeringen behöver inte vara stor i termer av tid och pengar. Men den behöver vara 
konsekvent och uthållig. Genom att integrera konfliktförebyggande i allt arbete, genom att 
utnyttja tillgängligt stöd effektivt, och genom att prioritera de åtgärder som ger störst effekt, 
kan även den minsta lokalförening bygga en kultur där människor trivs, engagerar sig och 
arbetar effektivt tillsammans för gemensamma politiska mål. 

Sammanfattning: tio konkreta steg 

För att göra det konkret, här är tio steg som varje liten lokalförening kan ta för att börja bygga 
en mer robust samarbetskultur: 

1. Genomför en enkel inventering av er konfliktpotential och era resurser (två timmar på ett 
styrelsemöte). 

2. Inför en fast punkt om samarbetsklimat på varje styrelsemöte (fem minuter). 

3. Dokumentera rollfördelningen i styrelsen så alla vet vem som ansvarar för vad (en timme). 

4. Skapa en enkel välkomstprocess för nya medlemmar (två timmar att ta fram, sedan 
löpande). 

5. Ta kontakt med distriktet och undersök vilket stöd som finns tillgängligt (ett 
telefonsamtal). 

6. Boka en studiecirkel via ert studieförbund i mötesledning eller konflikthantering (en 
förfrågan). 

7. Inför enkla mötesrutiner som följs konsekvent (besluta på ett möte, tillämpa framöver). 

8. Genomför temperaturmätning två gånger per år via enkel enkät (30 minuter att skapa). 

9. Etablera kontakt med andra lokalföreningar för erfarenhetsutbyte (några telefonsamtal). 

10. Utse en person som har särskilt ansvar för att bevaka samarbetsklimatet (ett styrelsebeslut). 

Dessa steg kräver minimalt med resurser men kan tillsammans göra stor skillnad. Det viktiga 
är att börja någonstans och sedan bygga vidare. Varje lokalförening har sina unika förutsätt-
ningar och behov, men grundprincipen är densamma: med små medel, smart använda, kan även 
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den mest resursbegränsade organisation skapa en kultur där konflikter hanteras konstruktivt och 
medlemmarnas engagemang kanaliseras mot politisk förändring snarare än interna strider. 
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10. Konflikten i Medborgarpartiet 

Bakgrund 

I detta kapitel beskrivs ett fiktivt fall om en konflikt i en partiorganisation och hur denna kon-
flikt hanterades.2 Syftet är att illustrera hur skriftens ramverk kan användas i praktiken.  

Medborgarpartiet är ett mittenparti med cirka 8% av rösterna nationellt och representation i de 
flesta kommuner. Partiet har traditionellt haft sin bas i miljömedvetna medelklassfamiljer i 
storstädernas förorter men har de senaste åren försökt bredda sin väljarbas. I Mellanköpings 
kommun, en medelstor svensk stad med 85 000 invånare, har partiet haft framgångar och sitter 
med i den styrande koalitionen. 

Lokalavdelningen har 145 medlemmar, varav ett 40-tal är aktiva. Styrelsen består av nio 
personer och leds av ordförande Maria Lindgren, 52, lärare och kommunpolitiker sedan 15 år. 
Vice ordförande är Erik Holm, 38, egen företagare inom IT-sektorn som gick med i partiet för 
tre år sedan. 

Konfliktens kärna 

Konflikten började för ett år sedan när partiet skulle ta ställning till kommunens nya över-
siktsplan. Frågan gällde särskilt ett område i utkanten av staden där det planerades 800 nya 
bostäder. Området gränsar till ett naturreservat och innehåller värdefull jordbruksmark. 

Två linjer utvecklades: 

Den gröna linjen, företrädd av Maria och den traditionella falangen, ville stoppa exploate-
ringen helt. De argumenterade för att partiet måste stå fast vid sina miljövärderingar, skydda 
jordbruksmarken för framtida livsmedelsproduktion och värna naturreservatet. "Vi kan inte 
svika våra kärnväljare och våra grundvärderingar för kortsiktiga politiska vinster," sa Maria vid 
ett medlemsmöte. 

Tillväxtlinjen, ledd av Erik och en grupp yngre medlemmar, argumenterade för en kompromiss 
där halva området bebyggs med klimatsmarta bostäder. De menade att partiet måste visa att det 
kan balansera miljöhänsyn med samhällsutveckling. "Om vi alltid säger nej till all utveckling 
kommer vi aldrig att nå bredare väljargrupper. Vi måste visa att vi kan göra grön tillväxt möj-
lig," argumenterade Erik. 

Personliga spänningar 

Bakom sakfrågekonflikten finns en personlig spänning mellan Maria och Erik som gradvis 
förvärrats. 

 
2 Scenariot är skrivet av AI-systemet Claude med endast mindre redigering av mig, Thomas Jordan. Du som läsare 
bedömer hur trovärdigt scenariot är utifrån dina egna erfarenheter. Men även ett scenario som inte i alla stycken 
känns trovärdigt kan ge bilder av hur konflikter kan uppstå, utvecklas och konstruktivt hanteras.  
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Maria upplever att Erik underminerar hennes ledarskap. Han har vid flera tillfällen gått ut i 
lokalmedia med partiets ståndpunkter utan att först förankra med henne. Vid ett tillfälle sa han 
i en intervju att "partiet behöver förnyelse och mod att tänka nytt" vilket Maria tolkade som en 
direkt kritik mot hennes ledarskap. 

Erik å sin sida känner sig motarbetad av "den gamla garden". När han föreslagit nya arbets-
former och digitala verktyg har Maria avfärdat det som "trender utan verklig nytta". Hon har 
också flera gånger påpekat att han "inte förstår partiets själ eftersom han är så ny." 

Spänningen blev uppenbar för alla på årsmötet i februari när de hade en het diskussion från 
talarstolen. Maria sa att "vissa nya medlemmar verkar tro att de kan komma in och ändra allt 
utan att förstå vad partiet står för." Erik svarade att "vissa som suttit länge verkar tro att de äger 
partiet och att ingen annan har rätt att ha åsikter." 

Konfliktens eskalering 

Under våren eskalerade konflikten i flera steg: 

Mars: Eriks grupp kallade till ett separat strategimöte utan att informera Maria. När hon fick 
reda på det anklagade hon dem för att "driva ett parti inom partiet" och krävde att få se minnes-
anteckningarna. 

April: Maria använde sin ordföranderätt att stryka en motion från Eriks grupp från 
dagordningen på ett medlemsmöte, med hänvisning till att den inte var "korrekt inlämnad". Erik 
anklagade henne offentligt på mötet för maktmissbruk. 

Maj: Konflikten läckte till lokaltidningen som publicerade artikeln "Inre strid splittrar 
Medborgarpartiet". Både Maria och Erik citerades med kritiska kommentarer om varandra, 
vilket skadade partiets anseende. 

Juni: På kommunfullmäktiges möte röstade partiets två gruppfraktioner olika i översiktsplan-
frågan. Maria och hennes anhängare röstade nej, Erik och hans grupp röstade ja till kompro-
missförslaget. Oppositionen gjorde stor sak av splittringen. 

Konsekvenser 

Konflikten har fått omfattande konsekvenser: 

För individerna: 

• Maria lider av sömnproblem och har övervägt att lämna politiken helt 
• Erik känner sig utfryst och har börjat söka kontakt med andra partier 
• Flera styrelseledamöter mår dåligt av den spända stämningen 

För organisationen: 

• Medlemsmöten präglas av spänning och låg närvaro 
• Fem aktiva medlemmar har redan lämnat partiet 
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• Rekrytering av nya medlemmar har avstannat 
• Styrelsearbetet är paralyserat 

För partiet politiskt: 

• Förtroendet hos väljarna har sjunkit enligt lokala opinionsundersökningar 
• Koalitionspartnerna ifrågasätter partiets stabilitet 
• Media bevakar nu alla tecken på fortsatt splittring 
• Partiets trovärdighet i miljöfrågor ifrågasätts 

Läget nu 

Det är september och situationen är ohållbar. Distriktsordföranden har kallat till ett krismöte. 
Hälften av styrelsen stödjer Maria, hälften stödjer Erik. En liten grupp försöker medla men 
känner sig klämda mellan de två lägren. 

Valet är om ett år. Om konflikten inte löses riskerar partiet att åka ut ur kommunfullmäktige. 
Samtidigt verkar ingen av huvudpersonerna villig att backa från sina positioner. 

Maria säger: "Det handlar om partiets själ. Ger vi upp våra grundvärderingar har vi förlorat 
allt." 

Erik säger: "Det handlar om partiets framtid. Anpassar vi oss inte till verkligheten kommer vi 
att försvinna." 

Medlemmarna är trötta på konflikten men känner sig tvingade att välja sida. Några har börjat 
tala om att hela styrelsen borde avgå, andra om att lokalavdelningen borde läggas under 
administration av distriktet. 

Underliggande faktorer 

Vid en närmare analys framträder flera underliggande faktorer som bidragit till konfliktens 
uppkomst och eskalering: 

Organisatoriska brister: 

• Otydliga beslutsprocesser för politiska ställningstaganden 
• Avsaknad av riktlinjer för extern kommunikation 
• Ingen etablerad process för konflikthantering 
• Svag koppling mellan lokal- och distriktsnivå 

Kulturkrockar: 

• Skillnad mellan "gamla" och "nya" medlemmar 
• Olika syn på hur internt arbete ska bedrivas 
• Skilda uppfattningar om demokrati och ledarskap 
• Generationsskillnader i kommunikationsstil 
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Externt tryck: 

• Press från väljare med olika förväntningar 
• Medias bevakning som förstärker konflikten 
• Oppositionens utnyttjande av splittringen 
• Koalitionspartners krav på stabilitet 

Personliga faktorer: 

• Marias känsla av att hennes livsgärning ifrågasätts 
• Eriks ambitioner och otålighet 
• Tidigare obearbetade konflikter som ligger och pyr 
• Personkemi som aldrig fungerat 

Detta är utgångsläget när distriktet nu måste besluta hur konflikten ska hanteras. 

Hantering av konflikten – ombudsmannens insats 

Initial bedömning 

Anna Bergström, erfaren ombudsman från partidistriktet med bakgrund som organisations-
konsult, fick uppdraget i mitten av september. Hon hade tidigare hanterat flera partikonflikter 
och hade respekt från både traditionella och förnyelseinriktade krafter i partiet. 

Anna började med att läsa in sig på dokumentation: mötesprotokoll, mejlväxlingar, tidnings-
artiklar och en rapport från distriktsordföranden. Hon noterade att konflikten eskalerat till 
Glasls steg 4-5 – koalitionsbildning och begynnande ansiktsförlust hade skett. Situationen var 
allvarlig men inte hopplös. 

Kartläggningsfasen (vecka 1-2) 

Anna genomförde systematiska enskilda samtal med: 

• Maria och Erik (90 minuter vardera) 
• Samtliga styrelseledamöter (45 minuter vardera) 
• Fem nyckelpersoner utanför styrelsen 
• Kommunalrådet från koalitionspartiet 
• Distriktsordföranden 

I samtalen använde hon öppna frågor för att förstå både sakfrågor och underliggande behov: 

• "Vad är viktigast för dig i denna situation?" 
• "Vad oroar dig mest om vi inte hittar en lösning?" 
• "Vad skulle behöva hända för att du ska kunna se en väg framåt?" 



 

 118 

Centrala insikter från kartläggningen: 

Maria var djupt sårad över att hennes långa engagemang ifrågasattes men erkände i förtroende 
att hon var trött och egentligen ville trappa ner – dock inte "med svansen mellan benen". 

Erik kände sig frustrerad över att inte få utrymme för sina idéer men medgav att han kanske 
varit för otålig och inte visat tillräcklig respekt för partiets historia. 

Styrelsen var splittrad men de flesta uttryckte kriströtthet och längtan efter konstruktivt arbete. 
Flera sa: "Vi vill bara att detta ska ta slut." 

Medlemmarna var mindre polariserade än ledarna. Många såg merit i båda perspektiven på 
översiktsplanfrågan. 

Analys med interventionsmatrisen 

Anna strukturerade sin analys enligt interventionsmatrisen: 

Individnivå - behov: 

• Maria behövde erkännande för sina insatser och en värdig exit-strategi 
• Erik behövde legitimitet och utrymme men också ökad förståelse för organisations-

kulturen 
• Flera styrelsemedlemmar behövde stöd för att våga ta egen ställning 

Relationsnivå - behov: 

• Återupprätta respektfull kommunikation mellan Maria och Erik 
• Läka förtroendeskador i styrelsen 
• Klargöra sakfrågan om översiktsplanen 

Systemnivå - behov: 

• Tydliga beslutsprocesser 
• Riktlinjer för extern kommunikation 
• Forum för konstruktiv debatt 
• Successionsplanering för ledarskapet 

Strategival 

Anna beslutade om en trestegsraket: 

1. Stabilisering genom enskilt arbete (vecka 3) 
2. Faciliterad dialog i styrelsen (vecka 4) 
3. Systemförändringar och framtidsprocess (vecka 5-8) 

Hon valde att börja med dialogansatsen men vara beredd att använda principer/regler om nöd-
vändigt. Maktansatsen skulle endast användas om destruktiva beteenden fortsatte. 
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Genomförande 
 
Fas 1: Stabilisering (vecka 3) 

Individnivå - Dialog: Anna hade fördjupade samtal med Maria och Erik var för sig. Med Maria 
arbetade hon med att formulera vad hon var stolt över i sitt ledarskap och vad hon ville lämna 
som arv. Med Erik utforskade hon hur han kunde bidra konstruktivt utan att trampa människor 
på tårna. 

Individnivå - Principer: Anna var tydlig med spelregler: "Under den kommande processen 
förväntar jag mig att ni båda avstår från mediauttalanden och respekterar varandras integritet. 
Detta är inte förhandlingsbart." 

Systeminsats: Anna fick distriktet att utfärda en "kommunikationskarens" – alla uttalanden om 
konflikten skulle gå genom distriktsordföranden under hanteringsperioden. 

Fas 2: Faciliterad dialog (vecka 4) 

Anna kallade till ett tvådagarsinternat för hela styrelsen på en kursgård. 

Dag 1 - Återuppbygga relationer: 

Förmiddag: Anna började med att låta var och en berätta om varför de gick med i partiet och 
vad de brinner för. Detta påminde alla om den gemensamma värdegrunden. 

Eftermiddag: Strukturerad dialog mellan Maria och Erik med de andra som vittnen. Anna 
använde tekniken "lyssna-spegla-bekräfta": 

• Maria fick tala fem minuter om sin upplevelse 
• Erik speglade tillbaka vad han hört 
• Maria bekräftade eller korrigerade 
• Sedan bytte de roller 

Ett genombrott kom när Erik sa: "Jag hör att du känner att jag inte respekterat allt arbete du lagt 
ner i partiet. Det var aldrig min mening. Jag har verkligen stor respekt för vad du åstadkommit." 

Maria svarade senare: "Jag förstår att du vill bidra och att jag kanske varit för avvisande. Jag 
har nog varit rädd att förlora kontrollen." 

Dag 2 - Sakfrågor och vägar framåt: 

Förmiddag: Gruppen arbetade med översiktsplanfrågan utifrån intressekartläggning snarare än 
positioner. Det visade sig att båda sidor ville: 

• Att partiet skulle vara trovärdigt i miljöfrågor 
• Att partiet skulle kunna attrahera nya väljargrupper 
• Att kommunen skulle utvecklas hållbart 
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Med hjälp av kreativ problemlösning kom gruppen fram till ett tredje alternativ: Förespråka en 
etappvis utveckling där första fasen fokuserar på förtätning i stadskärnan och kollektivtrafik-
nära lägen, medan naturområdet skyddas tills vidare. 

Eftermiddag: Framtidsplanering. Maria meddelade att hon planerade att trappa ner som ord-
förande vid nästa årsmöte men ville stanna perioden ut. Erik föreslog att han kunde fokusera på 
att bygga upp partiets digitala närvaro snarare än att utmana om ordförandeposten. 

Fas 3: Systemförändringar (vecka 5-8) 

Organisatoriska åtgärder: 

Anna faciliterade en process där styrelsen utvecklade: 

Kommunikationsriktlinjer: 

• Alla mediauttalanden i viktiga frågor ska förankras i AU 
• Talespersoner utses för specifika områden 
• Intern debatt uppmuntras men hålls intern 

Beslutsprocesser: 

• Tydlig ärendeprocess från motion till beslut 
• Obligatoriska sakframställningar i komplexa frågor 
• Remisstid för medlemmar i strategiska frågor 

Konflikthanteringssystem: 

• Konfliktvägledare utses i distriktet 
• Rutin för tidiga insatser när spänningar uppstår 
• Årlig utvärdering av samarbetsklimat 

Kulturarbete: 

Anna ledde en workshop med alla aktiva medlemmar om partiets värdegrund och framtid. 
Fokus låg på: 

• Hur förena tradition och förnyelse 
• Respektfull intern debattkultur 
• Gemensam vision för valrörelsen 

Uppföljning och stabilisering 

Oktober: Första gemensamma styrelsemötet efter internatet. Stämningen var försiktig men 
konstruktiv. Beslutet om översiktsplanens tredje alternativ togs enhälligt. 

November: Maria och Erik höll ett gemensamt medlemsmöte där de berättade om processen 
och vägen framåt. Medlemmarna applåderade när de skakade hand. 
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December: En uppföljningsträff med Anna visade att samarbetet fungerade. Det fanns fort-
farande ideologiska skillnader men de hanterades konstruktivt. 

Januari: Maria meddelade formellt att hon inte ställer upp för omval men stannar perioden ut. 
Erik valdes till sammankallande för valberedningen med uppgift att hitta kandidater som kan 
ena partiet. 

Mars: Årsmötet väljer en ny ordförande som har stöd från båda falangerna. Maria hyllas för 
sina insatser och utses till hedersmedlem. Erik väljs till vice ordförande. 

Lärdomar 

Framgångsfaktorer: 

• Extern facilitator med mandat och respekt 
• Systematisk användning av interventionsmatrisen 
• Arbete på alla tre nivåer parallellt 
• Fokus på underliggande behov, inte positioner 
• Tydliga spelregler under processen 
• Framtidsfokus snarare än skuldfokus 
• Erkännande av båda parters bidrag 

Interventionsmatrisens värde: Genom att systematiskt arbeta med alla nio fält i matrisen 
missades inga viktiga aspekter. Särskilt värdefull var insikten att systemförändringarna var 
avgörande för långsiktig stabilitet. 

Timing: Insatsen kom precis i tid. Några veckor senare hade polariseringen troligen blivit så 
stark att dialog varit omöjlig. 

Fortsatta utmaningar: Ideologiska skillnader finns kvar men hanteras nu inom ramen för 
demokratiska processer. Kulturen tar tid att förändra, och det krävs fortsatt uppmärksamhet för 
att inte falla tillbaka i gamla mönster. 

Konflikten som kunde ha förstört lokalavdelningen blev istället en katalysator för nödvändig 
förnyelse. Partiet gick stärkt ur krisen och vann till och med mandat i nästa val genom att fram-
stå som ett parti som kan hantera både miljöhänsyn och samhällsutveckling. 
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 Bilaga 2 

Inventering av teman med konfliktpotential 

I alla organisationer förekommer av och till teman, frågor och önskemål från olika håll som 
inte smidigt löser sig av sig själva. De har en konfliktpotential. Man behöver då dels ha god 
förmåga att identifiera och formulera dessa teman, dels ha välfungerande former för att kunna 
hantera dem konstruktivt. Syftet med detta arbetsblad är att inventera sådana teman, som 
underlag för att klargöra hur man förebygger konflikter och hanterar frågorna. Jämför gärna 
med checklistan som ger många exempel på teman med konfliktpotential i ett politiskt parti.  

Vilka teman kan innebära en viss utmaning och behöva extra omsorg, alternativt riskerar att 
falla mellan stolarna och därför leda till varaktigt missnöje eller friktioner?  

 
Fördelningsfrågor 
T.ex.: Pengar: prioriteringar i budget; fördelning mellan nivåer, aktiviteter, etc.; fördelning av nedskärningar/ 
underskott, etc. 
Arbetsuppgifter: fördelning av arbetsuppgifter/ärenden/områden, etc. 
Tid och uppmärksamhet: hur mycket tid/uppmärksamhet som får/bör läggas på olika aktiviteter/frågor. 

 
 
 
 
 
 
 
 

Positionsfrågor 
T.ex. viss tjänst, roll, ansvarsområde, arbetsuppgift, placering, etc. som personer eller grupper har önskemål om att 
få eller slippa.  

 
 
 
 
 
 
 
Strukturfrågor 
T.ex.: Organisationsstruktur, uppdrag/mål/strategisk inriktning, prioriteringsprinciper, beredningsprocesser, 
delegationsordning (vem har vilka befogenheter?), ansvarsfördelning, regelverk, arbetssätt, rutiner. 
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(Strukturfrågor, forts.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Beteendenormfrågor 
a) Bemötande, kommunikationsstilar, attityder.  
b) Sätt att utföra uppdrag och arbetsuppgifter (t.ex. tempo, kvalitet, prioriteringar, gemensamt ansvarstagande).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Övertygelsefrågor 
Djupgående och bestående skillnader i synsätt på överordnade värden, vad om fungerar och inte fungerar, 
bra/dåligt, rätt/fel, lämpligt/olämpligt,  tillåtet/förbjudet. Kan vara kopplat till ideologiska övertygelser, 
värdesystem, trosuppfattningar, världsbild, etc. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

************************************************************************************* 
OBS! 
När du/ni listat frågor som det kan uppstå friktioner kring: Gå igenom listan och 
överväg om det finns eller saknas fungerande forum eller andra ramar för att 
hantera respektive fråga. Markera med en stjärna de frågor där du/ni tycker det 
är angeläget att utveckla mer välfungerande former för hantering. 
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Bilaga 3.1: Organisationsdiagnos i ett politiskt parti  

Material som behövs: 
Två färgpennor, grön och röd. Checklistan och arbetsbladet för färgläggning.  

Arbetsbladet syftar till att stödja en genomlysning av partiets organisatoriska förutsättningar, 
ett slags årlig hälsokontroll av partiorganisationen. Arbetsbladet består av två delar: en check-
lista med frågor kring nio områden och en symbolisk karta över organisationens olika områden 
som ska färgläggas med grön och röd färgpenna.1  
 Organisationsdiagnosen kan genomföras på ca. en timma. Den kan resultera i en gemensam 
bild av organisatoriska svagheter som bör åtgärdas, men också medvetenhet om ogynnsamma 
förutsättningar som man måste hitta konstruktiva sätt att leva med.  
 
Användning 
Arbetsbladet kan användas av en styrelse, distriktsledning eller arbetsgrupp, t.ex. som ett led i 
partiets verksamhetsutveckling. Det fungerar bäst om man arbetar i i grupper om 4-6 deltagare. 
Är man fler bör man bilda flera grupper som arbetar parallellt och sedan redovisar för varandra 
vilka observationer och slutsatser man gjort.  
 Erfarenheten visar att man på 45–60 minuter kan få en tydlig bild av vad som fungerar väl 
och vad som är problematiskt i de organisatoriska omständigheterna.  
 
Så här gör ni 
Kopiera upp checklistan med frågor kring de nio områdena så att var och en i gruppen har ett 
eget blad. Arbetsbladet som ska färgläggas ska bara finnas i ett exemplar per grupp.  
 Ge instruktioner till gruppen om arbetsgången:  
1. En person utses att leda samtalet och se till att gruppen håller den givna tidsramen. En 

annan person att föra anteckningar över slutsatser.  
2. Man tar ett tema i taget, d.v.s. börjar med temat Identitet. En person läser upp de frågor 

som hör till temat. Det är inte meningen att man ska besvara alla frågor i tur och ordning, 
utan frågorna finns där för att konkretisera vad respektive tema kan handla om.  

3. Man har ett fritt samtal i gruppen om det aktuella temat: var och en bidrar med sin 
upplevelse och bedömning av temat, med fokus på hur ”grönt” respektive ”rött” temat är.  

4. Grön färg står för att organisationen är välfungerande och har en gynnsam situation. Röd 
färg står för att det här finns källor till friktioner eller andra typer av problematik. Gruppen 
pratar ihop sig om hur symbolen för temat ska färgläggas: Helt grönt, helt rött, eller en 
blandning av grönt och rött i proportioner som gruppen måste komma överens om (t.ex. 
2/3 grönt och 1/3 rött).  

5. Gruppen går på detta sätt igenom tema för tema och färglägger bladet. Personen som utsetts 
att anteckna noterar de viktigaste slutsatserna i punktform.  

6. Om flera grupper har arbetat parallellt redovisar varje grupp bilden och slutsatserna. Här 
kan frågor ställas om hur respektive grupp resonerat.  

 
Om organisationsdiagnosen görs med en större grupp medlemmar eller medarbetare är det 
viktigt att det finns en tydlighet kring hur slutsatserna tas om hand och förs vidare. T.ex. kan 
det finnas en mindre grupp som får i uppgift att gå igenom slutsatserna och återkomma med 
åtgärdsförslag. Det kommer med stor säkerhet att finnas ”röda” områden där man måste kon-
statera att det inte går att göra dem gröna, utan man får fokusera på att komma överens om hur 
man trots vissa ogynnsamma omständigheter gör det bästa av situationen.  

 
1 Arbetsmaterialet bygger på etablerade modeller för organisationsdiagnos i arbetslivet, framför allt med ursprung 
i diagnosmodeller av Marvin Weisbord och Friedrich Glasl. Se också Jordan, T., Konflikthantering i arbetslivet, 
Gleerups, 2020.  
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