
Utdrag ur boken Att bygga en robust samarbetskultur av Helén Carlson, Thomas Jordan och Anette Olheim.  
© 2026 Författarna och Gleerups Utbildning AB. 

Läs mer om boken på www. gleerups.se, där också bokens samtliga bilagor finns för nedladdning  
https://www.gleerups.se/universitet-och-hogskola/beteendevetenskap/att-bygga-en-robust-samarbetskultur-p51101552.

Bilaga 1.1

Arbetsblad för beräkning av kostnader för konflikter
Kostnader för konflikter kan delas in i synliga och dolda. Exempel på synliga kostnader är sjukfrånvaro, tidsåtgång 
för konflikthantering, omplacering och rekrytering. De största kostnaderna är de vi kallar dolda kostnader, till 
exempel förlorad arbetstid (oroa sig för och prata om konflikten, tid som går åt till att prata illa om kollegor eller 
att ägna sig åt annat än arbete på sin arbetstid), personalomsättning och sabotage. Alla kostnader är inte lika 
enkla att beräkna, vissa går att beräkna mer precist medan andra kanske lämpar sig bättre att uppskatta. En del 
kostnader är så komplicerade att beräkna att det inte är motiverat att försöka. För den som vill få en bild av vad 
en konflikt kostar kan detta arbetsblad vara till hjälp. 

En del kostnader kan beräknas genom att ta timkostnaden för en anställd och multiplicera den med den tids­
åtgång som en konflikt medför. Andra poster kanske enklare beräknas genom en kostnad per dag. Byt gärna ut 
siffror i formlerna nedan så att beräkningarna blir relevanta för den egna organisationen. När man använder 
externt stöd i konflikter eller gör en enskild överenskommelse med en medarbetare är kostnaden tydlig och sum­
man förs in i kolumnen ”Kostnad”.
Formel för uppskattning av timkostnad: Månadslön/165 timmar × 1,7*

Formel för uppskattning av dagkostnad: Månadslön × 12 månader/365 dagar × 1,7* × 1,4**

Formel för uppskattning av total kostnad: Kostnad per timme (alt. dag) × Antal timmar (alt. dagar) = Kostnad

Synliga kostnader

Kostnadsfaktor Kostnad per timme  
alt. dag

Antal timmar  
alt. dagar

Kostnad

Sjukfrånvaro på grund av konflikt

Vikariekostnad

Tidsåtgång för konflikthantering, HR-specialist

Tidsåtgång för konflikthantering, chef

Rekrytering

Kostnader för externt stöd i konflikter (konsulter, före-
tagshälsovård, arbetsrättsjurister m.m.)

Kostnader för enskilda överenskommelser

Omplacering

Omorganisering

Summa

Dolda kostnader

Kostnadsfaktor Kostnad per timme 
alt. dag

Antal timmar  
alt. dagar

Kostnad

Förlorad arbetstid (oroa sig för och prata om 
konflikten, prata illa om kollegor m.m)

Personalomsättning

Sabotage

Summa

Summa totala kostnader

* Arbetsgivarens kostnader för semesterlön, arbetsgivaravgifter och kringkostnader som till exempel lokaler, datorer och administration
** Helgdagsfaktor
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Bilaga 4.1

Inventering av förutsägbara konfliktfrågor
På alla arbetsplatser finns det teman som har en viss konfliktpotential, det vill säga man måste räkna med att per­
soner eller grupper kommer att ha önskemål som av och till blir blockerade. Beroende på verksamhetens karaktär 
och eventuella pågående förändringsprocesser är det olika sorters teman som kan bli aktuella. Varje arbetsplats 
har sin särskilda profil vad gäller konfliktpotentialen. Vilka av följande teman kan innebära viss konfliktpotential 
inom organisationen? Lista punkter. Som stöd kan du använda listan med ”Exempel på frågor med konfliktpo­
tential” som finns längst i slutet av bilagan.

Fördelningsfrågor 
Pengar: till exempel prioriteringar i budget eller fördelning av löneutrymme.

Arbetsbörda: fördelning av arbetsbördan mellan individer, grupper, enheter eller yrkesgrupper. 

Tid: Vad ska vi lägga tid på och hur mycket tid ska läggas på en viss arbetsuppgift?

Positionsfrågor 
Hur ska en befintlig position besättas, till exempel en viss tjänst, roll, arbetsuppgift eller placering som personer 
har önskemål om att få eller slippa? Vem ska arbeta på en viss tid och vem eller vad ska finnas på en viss plats?
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Bilaga 4.1 (forts.)

Strukturfrågor 
Det kan handla om organisationsstruktur, mål, strategisk inriktning, vilka positioner som ska finnas, fördelning 
av ansvar och befogenheter, regelverk, arbetssätt, rutiner, system för schemaläggning och lönekriterier. 

Beteendenormfrågor
Bemötande inom arbetsplatsen, till exempel kommunikationsstil, respekt, hjälpsamhet och hur man framför 
kritik. Sätt att utföra arbetsuppgifter, till exempel arbetstakt, kvalitet, ansvarstagande, samarbete och bemötande 
av tredje part. 

Övertygelsefrågor 
Grundläggande och bestående föreställningar till exempel om vad som är rätt/fel, bra/dåligt, fungerar/inte funge­
rar, lämpligt/olämpligt eller tillåtet/förbjudet. Trosföreställningar och värden som också kan vara kopplade till 
yrkesidentitet, behandlingsmetoder, teorier eller engagemang i värdefrågor.
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Bilaga 4.1 (forts.)

Exempel på frågor med konfliktpotential
Med utgångspunkt från våra konsultuppdrag och det vi ser där har vi listat frågor/teman som 
ofta dyker upp som en del i konfliktsituationer. Vi ser också att flera av dem riskerar att åter­
komma och eskalera om man inte inrättar former för att hantera dem. Vi har formulerat dessa 
frågor som önskemål.

Fördelningsfrågor – önskemål om

Pengar 
•	 att få högre lön
•	 att få pengar till visst projekt
•	 att få gå en viss fortbildning
•	 att få köpa in viss utrustning
•	 att få mer resurser för att klara av det upp­

drag man har (till exempel för att anställa 
mer personal, kunna ta in vikarier)

•	 att få övertid utbetald i pengar
•	 att få pengar till externt stöd, till exempel 

för utveckling av verksamheten eller hand­
ledning.

Arbetsbörda 
•	 att få avlastning genom att arbetsuppgifter 

läggs på andra
•	 att få slippa vissa besvärliga arbetsuppgifter
•	 att inte få nya arbetsuppgifter utan att någ­

ra andra tas bort
•	 att inte behöva ta kollegans arbetsuppgifter 

vid olika typer av frånvaro
•	 att i en förändringsprocess få avlastning i ordi­

narie arbetsuppgifter.  

Tid 
•	 att få mer tid för att kunna utföra arbets­

uppgifter med god kvalitet
•	 att få rimlig tid att introducera/utbilda nya 

kollegor
•	 att få rimlig tid att lära sig nya arbetssätt, 

metoder, datasystem etc.
•	 att få mer tid med kollegor och/eller chef

•	 att få tid för återhämtning och reflektion
•	 att andra (kollegor, chef, medarbetare) ska 

prioritera sin tid på annat sätt (till exempel 
avsätta mer tid för att göra saker som är 
viktiga för mig)

•	 att mötestid ska användas mer effektivt (det 
vill säga på de frågor jag tycker är viktiga).

Positionsfrågor – önskemål om
•	 att få en viss tjänst
•	 att få vara projektledare i visst projekt
•	 att få vara med i en arbetsgrupp i en viktig 

fråga
•	 att en viss person man anser lämplig ska få 

en strategisk position
•	 att slippa otacksam arbetsuppgift som mås­

te göras av någon
•	 att få ett visst arbetsrum
•	 att bli tilldelad viss position i ett arbets- 

eller semesterschema
•	 att få (eller slippa) arbeta i visst arbetslag 

eller med viss kollega
•	 att få använda viss lokal för viss verksamhet 

under vissa tider
•	 att få möjlighet att skaffa sig erfarenheter 

genom att praktisera i visst sammanhang.

Strukturfrågor – önskemål om
•	 att arbetssätt/metodik/rutiner ska föränd­

ras (eller inte förändras) på visst sätt
•	 att ändra system för arbetsscheman
•	 att ändra principer för övertidsersättning
•	 att vissa befogenheter ska kopplas till viss 

roll
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Bilaga 4.1 (forts.)

•	 att förändra hur beslut bereds och avgörs
•	 att lönesättningen ska vara mer rättvis
•	 att det ska finnas tydliga lönekriterier
•	 att föreslagna organisationsförändringar 

inte ska genomföras.

Beteendenormfrågor – önskemål om 

Bemötande
•	 att bli bemött på ett mer respektfullt sätt
•	 att slippa höra nedsättande kommentarer 

och skämt
•	 att andra ska vara villiga att avsätta tid för 

att lösa frågor
•	 att andra ska vara mer flexibla och till­

mötesgående
•	 att andra ska hålla överenskommelser
•	 att ägna mindre tid åt socialt småprat
•	 att andra ska vara mer tillgängliga och la­

gom personliga
•	 att slippa bli utsatt för andras känsloutbrott 

och dåliga humör
•	 att andra ska framföra eventuell kritik på 

ett mer konstruktivt sätt
•	 att andra ska sluta sprida elakt skvaller
•	 att andra ska hålla bättre ordning efter sig.

Sköta arbetsuppgifter
•	 att andra ska komma i tid till jobbet
•	 att andra ska arbeta med sina arbetsupp­

gifter mer effektivt
•	 att andra ska låta bli att dra över på raster 

och rökpauser
•	 att andra ska genomföra sina arbetsupp­

gifter mer noga/med bättre kvalitet
•	 att andra ska bemöta kunder/elever/patien­

ter/brukare/besökare etc. på ett annat sätt
•	 att andra ska följa beslutade rutiner och 

arbetssätt
•	 att andra ska vara villiga att anpassa sina 

arbetssätt så att samarbetet fungerar smi­
digt.

Övertygelsefrågor – önskemål om 
•	 vilka värden som ska vara överordnade när 

prioriteringar måste göras
•	 vilka metodriktningar eller teoretiska per­

spektiv som ska genomsyra verksamheten
•	 vilka kvalitetskriterier som ska användas
•	 att förändra eller inte förändra en verksam­

hets identitet 
•	 vilken utbildningsbakgrund som ska krävas 

för att få utföra vissa arbetsuppgifter.
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Bilaga 4.2

Checklista för översyn av arbetsorganisationen
Vi har under respektive rubrik gett exempel på vad som finns och fungerar i en tydlig och väl­
fungerande arbetsorganisation. Om dessa saker inte finns utgör det en konfliktpotential, det 
vill säga det kan leda till att svårförenliga eller ouppfyllda önskemål uppstår som kan skapa 
friktioner och konflikter. Gå igenom checklistan och se om det finns anledning att tydliggöra 
eller utveckla något för att minska risken för konflikter.

Syfte, mål och strategier Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Syftet med verksamheten är tydligt för alla.

Målen är klart formulerade, entydiga, 
förenliga med varandra, rimliga och 
oomstridda.

Det är tydligt vilka värden som är väg
ledande i verksamheten.

Alla vet vilka kvalitetskriterier som gäller.

Det egna och gruppens uppdrag är tydligt 
och i fokus i vardagen.

Alla är klara över vilka arbetssätt, metoder 
och andra strategier som ska användas 
för att nå målen och det råder inga grund
läggande meningsskiljaktigheter kring detta.
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Arbets- och ansvarsfördelning Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Det är tydligt vem som gör vad.

Det är tydligt hur olika arbetsuppgifter 
fördelas.

Det är tydligt vem som ansvarar för vad 
och vilka befogenheter de har.

Arbets- och ansvarsfördelningen fungerar 
väl mellan medarbetare och avdelningar.

Det är tydligt vem som fattar beslut i 
olika frågor.

Alla förstår sitt eget ansvar och de 
befogenheter som följer av det.

Det finns en bra balans mellan ansvar 
och befogenheter.

Medarbetarna har en rimlig arbets
belastning och arbetssituation.
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Arbets- och ansvarsfördelning Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Medarbetarna har tillgång till de resurser 
de behöver för att sköta sina arbets
uppgifter väl.

Medarbetarna har den kompetens de 
behöver för att sköta sina arbetsuppgifter 
väl.

Det finns möjlighet till professionell 
avlastning/professionellt stöd för 
medarbetare som har känslomässigt 
belastande jobb.

Stödsystem Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Det finns väl fungerande rutiner och 
tillvägagångssätt för att ta hand om de 
arbetsuppgifter som förekommer.

Det finns väl fungerande rutiner och 
tillvägagångssätt för att ta hand om de 
problem som förekommer.

Medarbetarna har tillgång till ändamåls
enlig utrustning för att kunna sköta sina 
arbetsuppgifter väl.

Medarbetarna har den information de 
behöver för att kunna sköta sina arbets-
uppgifter väl.
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Stödsystem Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Medarbetarna har en rimlig fysisk 
arbetsmiljö.

Lokalerna är ändamålsenliga.

Informationsflödet mellan olika delar av 
organisationen fungerar väl.

Det finns väl fungerande forum för 
planering, samordning, utveckling och 
uppföljning.

Det finns väl fungerande forum för 
problemlösning.

Det finns väl fungerande rutiner för 
avvikelser och klagomålshantering.

Det finns väl fungerande former för 
introduktion.
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Belöningssystem och återkoppling Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Medarbetarna upplever att de har ett 
meningsfullt arbete.

Medarbetarna får uppskattning för sina 
arbetsinsatser.

Det finns rutiner och system som gör det 
möjligt för medarbetarna att se resultaten 
av sitt och gruppens arbete.

Kriterierna för lön och förmåner är tydliga, 
förståeliga, välkända och uppfattas som 
rimliga.

Det är tydligt hur chefen följer upp 
medarbetarnas insatser, vad det är som 
bedöms och hur det värderas.

Medarbetarna förstår vad det är som gör 
att de får den lön de får och vad de ska 
utveckla/förbättra om de vill ha en bättre 
löneutveckling.

Det finns väl fungerande metoder/rutiner 
för att hantera situationer där medarbetare 
inte lever upp till de rimliga krav man kan 
ställa på deras arbetsprestationer.
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Relationer och kultur Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Medarbetarna har förtroende för och tillit 
till varandra.

Medarbetarna känner sig respekterade 
och trygga.

Medarbetarna har en god förmåga att 
kommunicera med varandra, hantera 
problem i ett tidigt skede och leda in 
konflikter i konstruktiva banor.

Medarbetarna pratar med varandra när 
problem uppstår och inte om varandra, 
det vill säga man pratar inte om varandra 
bakom ryggen.

Medarbetarna har en rimlig tolerans för 
olikheter och egenheter.

Chefen hanterar/löser problem som 
medarbetarna inte kan hantera/lösa. Det 
innebär att samma problem, irritation eller 
frustration inte återkommande kommer 
upp.

Medarbetarskap Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Medarbetarna tar en rimlig grad av ansvar 
för sin arbetsuppgift, för arbetsmiljön och 
för sin relation till arbetsgivaren.
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Medarbetarskap Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Medarbetarna har en god förståelse för de 
åtaganden det innebär att vara anställd i 
organisationen.

Medarbetarna har en samarbetsinriktad 
grundhållning.

Medarbetarna har en rimlig arbets
situation.

Ledarskap Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Chefen har en rimlig arbetssituation.

Chefen har balans mellan ansvar och 
befogenheter, och rimliga förutsättningar 
att utöva sitt ledarskap.

Chefen har vilja och förmåga att ta sin 
ledarroll vad gäller psykosociala för
hållanden på arbetsplatsen.

Chefen har de kompetenser (såväl inom 
sakområdet som mänskliga) som behövs 
för ledarrollen.



Utdrag ur boken Att bygga en robust samarbetskultur av Helén Carlson, Thomas Jordan och Anette Olheim.  
© 2026 Författarna och Gleerups Utbildning AB. 

Läs mer om boken på www. gleerups.se, där också bokens samtliga bilagor finns för nedladdning  
https://www.gleerups.se/universitet-och-hogskola/beteendevetenskap/att-bygga-en-robust-samarbetskultur-p51101552.

Bilaga 4.2 (forts.)

Ledarskap Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Chefen har acceptans hos personalen för 
ledarskapet.

Det finns inga informella ledare.

Omvärldsförändringar Ja: √
Nej: X

Åtgärd

Medarbetarna är medvetna om omvärlds-
förhållanden som kan ge anledning till 
förändringar i organisationen.

Chefen/ledningen hanterar de föränd-
ringar som är nödvändiga utifrån föränd-
ringar i omvärlden så att de inte leder till 
onödiga meningsskiljaktigheter.
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Bilaga 4.3

Har din arbetsplats en problemlösande samarbetskultur?
Kryssa för det alternativ som du tycker passar bäst. Tänk på hur det vanligtvis är på din arbets­
plats, bortse från enstaka händelser. Om du behöver kommentera eller nyansera någon/några 
av punkterna kan du göra det på nästa sida. 

1. Problemlösning

När det uppstår problem eller irritationer i samarbetet kan jag 
räkna med att vi kan komma fram till en bra lösning genom att 
föra ett konstruktivt samtal.

Stämmer 
inte alls

1 

Stämmer 
i liten grad

2 

Stämmer 
delvis

3 

Stämmer 
i hög grad

4 

Stämmer 
helt

5 

2. Respekt

Man kan på min arbetsplats lita på att man blir bemött med 
respekt och intresse när man har synpunkter och önskemål.

Stämmer 
inte alls

1 

Stämmer 
i liten grad

2 

Stämmer 
delvis

3 

Stämmer 
i hög grad

4 

Stämmer 
helt

5 

3. Lärande

Min arbetsplats genomsyras av en vilja att nå god kvalitet på 
verksamheten. Man ser positivt på meningsskiljaktigheter och 
kritiska synpunkter eftersom de kan ge uppslag till förbättringar 
och lärande.

Stämmer 
inte alls

1 

Stämmer 
i liten grad

2 

Stämmer 
delvis

3 

Stämmer 
i hög grad

4 

Stämmer 
helt

5 

4. Tillmötesgående

Man kan lita på att kollegor och chefer har en vilja att i mån av 
möjlighet vara tillmötesgående när man har speciella önskemål och 
behov till följd av individuella skillnader i livsvillkor och personlighet.

Stämmer 
inte alls

1 

Stämmer 
i liten grad

2 

Stämmer 
delvis

3 

Stämmer 
i hög grad

4 

Stämmer 
helt

5 

5. Mötas som personer

På min arbetsplats umgås vi med varandra som likvärdiga per
soner, oberoende av vilken yrkesgrupp vi tillhör eller vilken position 
vi har.

Stämmer 
inte alls

1 

Stämmer 
i liten grad

2 

Stämmer 
delvis

3 

Stämmer 
i hög grad

4 

Stämmer 
helt

5 

6. Fråga först

På min arbetsplats fäller vi inte förhastade omdömen om varandra. 
Om någon säger något som verkar dumt eller konstigt frågar vi 
först efter bakgrunden till det som sagts.

Stämmer 
inte alls

1 

Stämmer 
i liten grad

2 

Stämmer 
delvis

3 

Stämmer 
i hög grad

4 

Stämmer 
helt

5 

7. Tolerans

Det finns en hög grad av tolerans för att människor ibland gör 
misstag och felsteg, därför kan man medge fel och prata om 
misstag utan att riskera att bli stämplad som inkompetent.

Stämmer 
inte alls

1 

Stämmer 
i liten grad

2 

Stämmer 
delvis

3 

Stämmer 
i hög grad

4 

Stämmer 
helt

5 

8. Förändringsvilja

Verksamheten präglas av att vi är angelägna om att vår verksamhet 
har god kvalitet och ägnar sig åt det vår omvärld behöver. Det finns 
därför en positiv attityd till omvärdering och förändring av arbets-
sätt och prioriteringar.

Stämmer 
inte alls

1 

Stämmer 
i liten grad

2 

Stämmer 
delvis

3 

Stämmer 
i hög grad

4 

Stämmer 
helt

5 
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Bilaga 5.3

Exempel på strategier för att understödja tidig problemlösning
Arbeta med ett tema i taget. Läs igenom exemplen på strategier och sätt ett kryss i rutan för 
de strategier ni redan använder er av och är nöjda med. Överväg sedan om någon/några av de 
andra strategierna borde införas hos er. Kanske får ni också bra idéer som inte finns med på 
detta blad. Skriv in de åtgärdsförslag ni vill jobba med på arbetsbladet ”Strategier för att bygga 
en robust samarbetskultur – åtgärdsförslag”, bilaga 6.4.

Ledarskap
▫ � beskrivning av chefers ansvar för samarbets­

relationer och konflikthantering
▫ � rutin för uppföljning av chefers arbetssitua­

tion, till exempel vad gäller arbetsbelastning
▫ � rutin för uppföljning av chefers ansvar för sam­

arbetsrelationer och konflikthantering
▫ � återkommande fortbildning (konfliktkun­

skap, personlig utveckling, kommunikation, 
problemlösning, gränssättning, gruppers ut­
veckling och effektiva möten)

▫ � enskild handledning
▫ � möten för kollegialt stöd och erfarenhetsutbyte.

Medarbetarskap
▫ � klarhet om verksamhetens övergripande mål 

och sammanhang
▫ � tydlighet kring åtaganden och förväntningar
▫ � lönekriterier med samarbetsmål
▫ � rutin för uppföljning av medarbetares arbets­

situation
▫ � regelbunden individuell återkoppling
▫ � välfungerande medarbetarsamtal
▫ � återkommande fortbildning i samarbetsfär­

digheter (samarbetsinriktad kommunikation, 
återkoppling, problemlösning, personlighets­
psykologi, medarbetarskap och konflikthan­
tering)

▫ � handledning i grupp. 

Forum för dialog och problemlösning
▫ � regelbundna arbetsplatsträffar
▫ � korta morgon- eller veckomöten
▫ � korta regelbundna samtal mellan chef och 

medarbetare

▫ � samordningsmöten
▫ � regelbundna möten för översyn av arbetsorga­

nisationen
▫ � fokusmöten
▫ � �medarbetarsamtal
▫ � �handledning i grupp
▫ � informella tillfällen att träffas, prata och lösa 

problem
▫ � utbildning av chefer i effektiva och kreativa 

mötesformer
▫ � utvärderingsrutin för möten. 

Kultur
▫ � värdegrundsarbete
▫ � rutin för översyn av samarbetskulturen
▫ � handlingsplan för utveckling av den psyko­

sociala arbetsmiljön
▫ � återkommande gemensam fortbildning i sam­

arbetsfärdigheter
▫ � handledning i grupp
▫ � aktiviteter som främjar goda relationer och 

god stämning. 

Organisation
▫ � tydlighet kring mål och arbetsorganisation, 

till exempel roller, ansvar och befogenheter
▫ � rutin för översyn av arbetsorganisationen, som 

en del av systematiskt arbetsmiljöarbete
▫ � riktlinjer och procedurer för hantering av 

förutsägbara konfliktfrågor
▫ � samarbets- och konflikthanteringspolicy
▫ � riktlinjer och rutiner för fall av kränkande 

särbehandling, sexuella trakasserier och 
diskriminering. 
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Bilaga 6.3

Exempel på strategier för att förbereda organisationen för avslut 
och hantering av konflikter
Läs igenom exemplen på strategier och sätt ett kryss i rutan för de strategier ni redan använder och 
är nöjda med. Överväg sedan om någon/några av de strategier som ni inte använder bör införas 
hos er. Kanske får ni också bra idéer som inte finns med på detta blad. Skriv in de åtgärder ni tror 
på i arbetsbladet ”Strategier för att bygga en robust samarbetskultur – åtgärdsförslag”, bilaga 6.4.

Förbered för konfliktavslut genom makt 
▫ � Chefer har tydliga befogenheter att fatta beslut 

och använda sanktioner om någon part inte 
följer besluten.

▫ � Det finns former för att medvetandegöra che­
ferna om deras maktbefogenheter, till exem­
pel i introduktionen vid nyanställning, ge­
nom återkommande fortbildning i arbetsrätt 
och regelverk eller genom information från 
HR-specialist i samband med en aktuell kon­
fliktsituation.

▫ � Chefer får fortbildning och träning i gräns­
sättning och ensidiga beslut/skonsamma över­
körningar.

▫ � Chefer har tillgång till stöd från HR-avdel­
ningen med till exempel tydliggörande av la­
gar, regler och beslutsfattande, stöd i bedöm­
ningar av sanktioner, stöd i processer kring 
beslutfattandet och medverkan i samtal. 

Förbered för konflikthantering 
Inrätta signalsystem som fångar upp konflikter 
som riskerar att bli långdragna. Det kan vara ge­
nom till exempel:
▫ � medarbetarsamtal
▫ � avslutningssamtal
▫ �� medarbetarenkäter
▫ � regelbundna arbetsmiljöundersökningar
▫ � kontaktperson att vända sig till
▫ � systematisk uppföljning av information som 

kan indikera att det finns konflikter i en 
arbetsgrupp, till exempel sjuktal, personal­
omsättning, avvikelser, klagomål från kunder, 
felanmälningar, reklamationer och nyckeltal 
som mäter produktiviteten

▫ � regelbunden hälsocheck av organisationen för 

att upptäcka pågående friktioner och konflikter
▫ � arbetsmiljökommitté eller liknande som sam­

lar information om konflikter och överväger 
åtgärdsbehov samt utvärderar hanteringen av 
konflikter i organisationen.

Ge chefer och medarbetare möjlighet att kunna 
få stöd i konfliktsituationer genom till exempel:
▫ � tydlighet om vart man som chef och medarbe­

tare kan vända sig för att få stöd i en konflikt­
situation, till exempel till HR-specialister, före­
tagshälsovården, externt personalstöd/hotline, 
diskrimineringsombud eller handledare

▫ � möjlighet till konfliktvägledningssamtal när 
man hamnat i en besvärlig konflikt

▫ ��� opartisk konfliktvägledare som kan erbju­
da olika typer av tjänster, till exempel råd­
givningssamtal, handledning av chefer 
och grupper, informell problemlösning, 
medling, processledning vid möten med 
konfliktpotential, stödsamtal, fortbildnings­
aktiviteter, kartläggningar och deltagande i ut­
veckling av policy och system. 

Medarbetare och chefer vet var de kan hitta 
information om hjälp man kan få i konfliktsitua­
tioner genom till exempel:
▫ � intern webbplats eller liknande
▫ �� HR-specialister, skyddsombud och fackliga 

företrädare som kan berätta om de stödresur­
ser och regelverk som finns

▫ �� att vid introduktion för nyanställda beskrivs 
vilka stödresurser som finns i samband med 
samarbetsproblem och konflikter

▫ � att det är tydligt vem i organisationen som har 
ett informationsansvar i frågan.
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Bilaga 6.4

Strategier för att bygga en robust samarbetskultur – åtgärdsförslag
Fundera över vilka strategier, åtgärder och verktyg ni vill utveckla och införa i er organisation 
för att bygga en robust samarbetskultur. Skriv in dem som åtgärdsförslag. Använd gärna arbets­
bladen med exempel på strategier som inspiration, de finns i bilaga 5.3 och 6.3. 

Område Åtgärdsförslag

Ledarskap
Hur främjar vi ett ledarskap som är 
skickligt på samarbetsrelationer och 
konflikthantering?

Medarbetarskap
Hur främjar vi ökad vilja, kunskap 
och förmåga till konstruktivt sam
arbete bland medarbetarna?

Forum för tidig problemlösning
Vilka forum har vi där det är lätt för 
medarbetarna att lösa problem tidigt 
och i konstruktiva former?

Kultur
Hur främjar vi utvecklingen av en 
problemlösande samarbetskultur?

Organisation
Hur ger vi medarbetarna stöd för 
problemlösning genom tydlighet 
kring vilka principer och regler som 
gäller i organisationen?

Maktanvändning
Hur ser vi till att det finns goda möj-
ligheter att genom maktingripande 
avsluta konflikter där samförstånds-
lösningar är ouppnåeliga?

Konflikthantering
Hur får organisationen signaler om 
samarbetsproblem som behöver 
åtgärdas?

Vem kan medarbetarna vända sig till 
om det uppstår svårlösta konflikter?

Hur får medarbetarna tillgång till 
den information de behöver vid 
konflikter?



Utdrag ur boken Att bygga en robust samarbetskultur av Helén Carlson, Thomas Jordan och Anette Olheim.  
© 2026 Författarna och Gleerups Utbildning AB. 

Läs mer om boken på www. gleerups.se, där också bokens samtliga bilagor finns för nedladdning  
https://www.gleerups.se/universitet-och-hogskola/beteendevetenskap/att-bygga-en-robust-samarbetskultur-p51101552.

Bilaga 7.1

Vilka utvecklingsområden är angelägna för din/er organisation?
Här är 11 eftersträvansvärda mål där en strategi för en robust samarbetskultur kan spela en 
viktig roll. Bedöm hur angeläget vart och ett av målen är i relation till din organisation, så som 
nuläget ser ut. 0 betyder ”inte angläget” (kanske för att målet redan är uppnått) och 3 betyder 
”mycket angeläget”.

Angelägenhetsgrad

0 1 2 3

1. Ökad produktivitet och effektivitet
En god samarbetskultur underlättar effektiv kommunikation och problemlösning. 
Detta kan minska tidsåtgång på grund av missförstånd och konflikter, vilket leder till 
bättre arbetsflöden och högre produktivitet.

2. Förbättrad arbetsmiljö
Genom att förebygga och konstruktivt hantera konflikter skapas en god och mer 
inkluderande psykosocial arbetsmiljö. Detta kan minska stress öka arbetstillfreds-
ställelse och därmed minska personalomsättning och sjukfrånvaro.

3. Bättre kvalitet i beslutsfattande
En kultur som uppmuntrar öppen dialog och respekt för olika perspektiv kan leda 
till mer välgrundade och väl förankrade beslut. Detta kan ge organisationen en 
strategisk fördel genom att olika aspekter och potentiella risker övervägs noggrant.

4. Flexibilitet och anpassningsförmåga
Organisationer med en robust samarbetskultur är oftast bättre rustade för att 
hantera förändringar och osäkerhet, eftersom medarbetarna känner sig trygga i att 
uttrycka idéer och tveksamheter. Detta stärker organisationens förmåga att anpassa 
sig till nya marknadsförhållanden, globalisering och mångfald.

5. Fördjupat engagemang och lojalitet
När medarbetare känner att deras röster hörs och att de är en del av en gemenskap, 
ökar deras engagemang och lojalitet till organisationen. Detta leder till högre arbets-
moral och motivation.

6. Innovation och kreativitet
Organisationer med en robust samarbetskultur främjar ofta ett klimat där med
arbetare känner sig fria att tänka kreativt och föreslå innovativa lösningar. Detta 
beror på att en öppen och stödjande miljö minskar rädslan för att misslyckas och 
uppmuntrar risktagande i kontrollerade former.

7. Stärkt anseende
Organisationer som aktivt arbetar med samarbetskultur kan projicera en positiv bild 
externt, vilket är attraktivt för potentiella anställda, investerare och partners.

8. Attraktion och behållande av kompetens
En välutvecklad samarbetskultur gör organisationen mer attraktiv för hög
kvalificerade arbetssökande som värderar en positiv arbetsmiljö. Det bidrar också 
till att behålla befintlig personal genom att minska personalomsättningen, vilket 
leder till lägre rekryterings- och utbildningskostnader.
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Angelägenhetsgrad

0 1 2 3

9. Förbättrad kundtillfredsställelse
Medarbetare som arbetar i en positiv och stödjande miljö är mer benägna att ge god 
service till kunder. En robust samarbetskultur kan därmed leda till högre kundnöjd-
het och lojalitet, vilket är kritiskt för långsiktig affärssuccé.

10. Stärkt konflikthantering
Effektiv konflikthantering inom en robust samarbetskultur minskar de negativa 
effekterna av konflikter och omvandlar dem till konstruktiva dialoger som kan leda 
till positiv förändring och utveckling inom organisationen.

11. Juridisk och etisk följsamhet
Organisationer med en stark samarbetskultur tenderar att ha bättre följsamhet till 
lagar och regleringar, särskilt inom områdena arbetsmiljö och anställningsskydd. 
Detta minskar risken för rättsliga processer och bygger upp organisationens rykte 
som en ansvarsfull arbetsgivare.

Bilaga 7.1 (forts.)
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