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De �gule� konfliktene er de konfliktene man må ta i
forhold til en kollega, en underordnet , eller hvis man 
tør, en overordnet, og som påpeker at vedkommende
bør forandre sin væremåte overfor deg eller andre, ikke
fordi du ikke liker den, men fordi den ikke er fornuftig, 
funksjonell eller rasjonell i forhold til målene for 
arbeidet.

De gule konfliktene går ikke direkte på en sak, men på
den enkelte person og dennes priotiteringer og
væremåte (er ofte uforberedt, er for autoritær, havner
alltid på viddene osv). 
Gule konflikter bør oftest løses på tomannshånd, for de 
kan fort bli røde hvis selvfølelsen blir truet. Norske 
bedrifts-ledere kvier seg for å ta gule konflikter, og
velger enten utblåsing (rød) eller marginalisering av
vedkommende.

Kilde: Kjell B. Hjertø (2013) 

Ny type # 1: Kognitive relasjonskonflikter
En variant av «den vanskelige samtalen»

Spør før du «forteller»

Klargjør hva som ikke er 
«forhandlbart»

Hva er målene til medarbeideren?

Eksemplifiser (modeller) atferd
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Fra DU-språk til JEG-språk1

Fra å avbryte til å lytte 

Fra likegyldig til interessert (i språk og 
kroppsspråk)

Fra lukkede til åpne spørsmål i samtalen

Fra anklage til å si hva du trenger eller 
ønsker

Fra ensidig fokus på fortiden til 
hovedfokus på nåtid og fremtid  

Fra fokus på person til fokus på problem
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Fokus personCoach

Observatør



November 2013

Kilde: Kjell B. Hjertø (2013) 

Ny type # 2: Emosjonelle saks (oppgave) konflikter

De grønne konfliktene er emosjonelle, med de går ikke på de andre 
personene, de går på saken. Det sterke emosjonelle elementet bidrar 
til et engasjement og en motivasjon som ofte er nødvendig for å presse 
frem de beste løsningene og de nye ideene, som ofte må kjempe mot og 
beseire gamle og trygge løsninger og fordommer. 
At man føler noe betyr at noe er viktig for en, noe som en god gruppe 
er i stand til å oppfatte uten at man går i forsvar.

Grønne konflikttypen har et meget stort potensial i forhold til 
kreativitet, produktutvikling og nødvendige endringsprosesser. 

!



 

Hva ville Jan Bokløv og Bill 
Koch ha presset frem som 
radikalt nytt hos deg? De er 
nyansatte i din barnehage.



Gruppebasert ledelse 
Ledergrupper som «læringsarena»
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Ledergruppemøte norsk skole 
Observasjon 
Tidsramme: 12.30-14.30

Før kl. 13.30: 7 avbrudd i møtet:
• Rektor må «overta» elev sak- gå på kontoret med 

eleven («slemm gutt»)
• 2 inngående telefonsamtaler som det ble respondert på 

(ved å forlate møterommet)
• Baby (i barnevogn) som trengte oppmerksomhet 

(Mamma går ut med baby)
• 2 lærerhenvendelser (går inn i møterommet og ta opp 

saker direkte med en av møtedeltakerne)
• Rektor forlater møtet etter å ha blitt «hentet» av 

kontormedarbeider
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Kilde: Henning Bang (2018)

• Hvilke resultater skaper ledergruppa 
som vår barnehage har stor nytte av? 

• Hva kan vi skape i ledergruppa som vi 
ikke kan få til like bra andre steder i 
barnehagens organisasjon? 
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NOTLAG

Gjensidig avhengighet

Felles ansvar for utførelsen

Kilde: Leif Magne Lervik, Molde videregående skole

Situasjon II:
1+1+1<3

Situasjon III:
1+1+1>3

Arbeider vi med saker der vi er 
gjensidig avhengig av hverandre?
Nei

Situasjon I:
1+1+1=3

Situasjon IV:
1+1+1<3Ta
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Å fremme team-modus gjennom saksstruktur
Tilpasset fra Bang & Midelfart (2012)



Manglende resultater5

Unnvikelse av ansvar4

Manglende forpliktelse3

Frykt for konflikt2

Fravær av tillit1

Ledergruppens fem dysfunksjoner
Hindringer som må overvinnes (Erik Slinning, 2018)
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(C) JAN MEROK PAULSEN

«Speaking Up is 
Less Common

Than You
Think»....



Begrepet psykologisk trygghet

§ Begrepet psykologisk trygghet beskriver et 
gruppeklima der ansatte føler seg frie til å utrykke 
relevante tanker og følelser uten frykt for å bli straffet

§ Bygger på tillit og respekt mellom medlemmene
§ «Dette er viktig fordi koordinering og integrering av 

komplekse arbeidsoppgaver krever at folk stiller 
spørsmål, deler tanker åpent, og kan handle uten 
bekymring over hva andre tror om en»

§ «Følgelig er psykologisk trygghet avgjørende for 
læring i grupper og organisasjoner»

§ Amy Edmondson, 2002, s. 77



Særskilt utfordring  i 
grupper: Snakke om 
«elefanten i rommet»

«Psykologisk trygghet  handler 
ikke nødvendigvis om å ha det 
hyggelig på jobben, eller å bli 
gode venner- eller oppleve fravær 
av press og problemer på jobben»
Amy Edmondson, 2002, s. 119

Medlemmets ansvar og forpliktelse

Psykologisk trygghet i gruppa

III
Lærings sone

Sterk psykologisk 
trygghet i gruppa

Sterkt fokus på at hvert 
medlem skal mestre og 

forplikte seg

II
Komfortsone

Sterk psykologisk 
trygghet i gruppa

Unnviker medlemmenes 
leveranse til gruppen
Konfliktunnvikende

I
Apati sone

Lav grad av 
psykologisk trygghet i 

gruppa
Lavt leveranse fokus

Hendelsesstyrt

IV
«Angstsone»

Sterkt trykk på personlig 
ansvar for felles mål

Lav grad av
psykologisk trygghet i 

gruppa


