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Maktspel, Positionering och
Destruktivt Ledarskap - Den dolda
fienden till psykologisk trygghet

SKRIBENT: KATARINA ZELL

Vi manniskor ar flockdjur. Sa fort vi ingar i en grupp sker omedvetna processer av
positionering, maktbalans och rollfordelning. Det ar i grunden inget farligt — det d@r en
del av var evolutionara drivkraft att skapa struktur och tillhorighet (Forsyth, 2018). Men
nar maktspel och positionering far destruktiva uttryck, uppstar ett allvarligt hot mot
psykologisk trygghet, samarbete och prestation.

NAR MAKT BLIR DESTRUKTIV

Makt i sig ar inte farligt — den ar nédvandig for att leda, paverka och skapa rorelse.
Problemet uppstar nar makt anvands for att befasta position snarare an for att bygga
relation och tillit (French & Raven, 1959). | grupper dar maktbalansen blir skev uppstar
ofta destruktiva beteenden och harskartekniker — subtila eller 6ppna satt att forminska,
manipulera eller styra andra.

Ett enkelt exempel &r ndr ndgon sager:
“Du som &r sa snabb pa att skriva, visst tar du anteckningarna?”

Det kan lata harmldst, men ar en form av komplimangmetod, en harskarteknik som syftar
till att sdkra en egen position (Eksvard, 2008). Harskartekniker ar i grunden ett uttryck for
otrygghet. Den som anvander dem forsoker hantera en upplevd hotbild mot sin status.
Men konsekvensen blir att bade den som utséatts — och de som tyst bevittnar — tappar
tillit och trygghet.

DESTRUKTIVT LEDARSKAP - DEN FORMELLA MAKTENS BAKSIDA

Forskning fran Férsvarshdgskolans Ledarskapscentrum (Brandebo, Nilsson & Larsson,
2017) delar in destruktivt ledarskap i tva huvudkategorier: aktivt och passivt destruktivt
ledarskap.

Aktivt destruktivt ledarskap

Har aterfinns beteenden som forodmjukelse, sarkasm, hot, manipulation och dominans.
Ledaren styr genom radsla och kontroll. Konsekvensen? En tystnadskultur dar
medarbetare undviker att sdga emot eller bidra med idéer — eftersom avvikelse kan
straffas.

Enligt forskningen paverkar destruktiva beteenden medarbetarnas vdlmaende betydligt
starkare an positiva ledarbeteenden gor i motsatt riktning (Brandebo et al., 2017). Det
betyder att ett enda negativt beteende fran en chef kan sla ut flera positiva — med direkta
effekter pa prestation, motivation och hélsa.



Passivt destruktivt ledarskap

Den vanligaste formen av destruktivt ledarskap &r det passiva (Aasland, Skogstad &
Notelaers, 2010). Har hittar vi “Iat-ga"-ledaren — otydlig, undvikande och icke-
konfronterande. Den typen av ledarskap skapar maktvakuum, dar informella ledare eller
dominanta individer tar 6ver scenen. Det leder ofta till grupperingar, ryktesspridning och
mobbning.

Passivitet signalerar att destruktiva beteenden ar acceptabla — och darmed urholkas den
psykologiska tryggheten annu snabbare.

PSYKOLOGISK TRYGGHET OCH HJARNANS FORSVARSSYSTEM

Nar vi upplever ett socialt hot — att bli ignorerade, forlojligade eller utfrysta — reagerar var
hjarna som om vi vore fysiskt hotade. Amygdalan aktiveras, stresshormoner frigors, och
vi gar in i forsvarslage: fly, fakta eller spela dod (LeDoux, 2000).

Neurovetenskaplig forskning visar att social smarta registreras i samma hjarnregioner
som fysisk smarta (Eisenberger & Lieberman, 2004). Det innebaér att subtila
harskartekniker — en nedlatande kommentar eller en ironisk blick — faktiskt kan paverka
var hjarna pa samma séatt som fysisk smarta.

David Rocks SCARF-modell (2008) visar att vi triggas av hot mot fem sociala behov:

STATUS CERTAINTY AUTONOMY RELATEDNESS FAIRNESS

Vart varde Forutsagbarhet Kontroll Gver var Kénslan av Réttvisa
i gruppen situation tillhorighet

Nér dessa hotas, sjunker bade kreativitet och samarbetsférmaga — eftersom hjarnan
fokuserar pa att sdkra dverlevnad, inte innovation.

NAR MAKTSPEL OCH TYSTNAD NORMALISERAS
| grupper déar destruktiva beteenden tillats, sker ett gradvis skifte:

» Farre vagar uttrycka avvikande asikter
o Konflikter flyttas under ytan

e “Vioch dom"-tank forstarks

e Engagemanget sjunker

| sddana miljoer sjunker inte bara den psykologiska tryggheten — dven organisationens
innovationskraft och lonsamhet paverkas. Google's Project Aristotle (2016) visade att
psykologisk trygghet ar den absolut viktigaste faktorn i hogpresterande team. Utan
trygghet vagar ingen dela ofardiga idéer, stélla fragor eller erkdnna misstag — och utan
det uteblir larandet.
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FRAN MAKT TILL MOD: ATT BRYTA MONSTREN

For att bryta destruktiva monster kravs sjalvinsikt, reflektion och mod - bade hos ledare
och medarbetare. Vi behover synliggéra makt och positionering, och prata om det som
ofta sker under ytan.

En trygg ledare anvander sin makt for att skapa trygghet och utveckling, inte for att
skydda sitt ego. Det krdver att man vagar lyssna, tar ansvar for egna reaktioner och tranar
pa att bemota maktspel med nyfikenhet i stallet for forsvar.

REFLEKTIONSOVNINGAR

1. MAKTKARTAN 2. POSITIONERINGS- 3.TRYGGHETS-
RUNDAN FRAGAN

Rita upp din grupps Stall fragan i

“maktkarta”. Vilka Reflektera: Hur 9
paverkar mest beslut positionerar jag mig gruppen. Vad s”kulle
— formellt och i gruppen? Nar tar u vaga saga'e er
informellt? Vem far jag plats, och nar gorg om du l\(/ls”st%r
ofta sista ordet? Vem drar jag mig undan? ?t-t'-yl-mt(ej s”u e bl
blir ofta verhoppad? Vilka monster ser 1?[ ) Igit'?? Leott
Diskutera utan skuld - jag hos mig sjalv ragasait: -d
syftet &r att synliggora och andra? tystnaden tala, och
dynamiken lyssna p& svaren.
AVSLUTNING

Destruktivt ledarskap, maktspel och harskartekniker ar inte alltid synliga — men deras
effekter kdnns. Nar radslan styr, dor nyfikenheten. Nar positionering gar fore samarbete,
tystnar kreativiteten.

Att arbeta med psykologisk trygghet handlar inte om att eliminera makt — utan om att
forsta den, tala om den och anvianda den med ansvar. Forst da kan vi bygga
organisationer dar manniskor inte skyddar sig mot varandra — utan vaxer tillsammans.
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