gleerups
Bilaga 1.1

Arbetsblad for berikning av kostnader for konflikter

Kostnader for konflikter kan delas in i synliga och dolda. Exempel pa synliga kostnader ir sjukfranvaro, tidsitging
for konflikthantering, omplacering och rekrytering. De storsta kostnaderna ir de vi kallar dolda kostnader, till
exempel forlorad arbetstid (oroa sig fér och prata om konflikten, tid som gir 4t till att prata illa om kollegor eller
att dgna sig 4t annat in arbete pé sin arbetstid), personalomsittning och sabotage. Alla kostnader ir inte lika
enkla att berdkna, vissa gir att berikna mer precist medan andra kanske limpar sig bittre att uppskatta. En del
kostnader ir si komplicerade att berikna att det inte i4r motiverat att férsoka. For den som vill fa en bild av vad
en konflikt kostar kan detta arbetsblad vara till hjilp.

En del kostnader kan beriknas genom att ta timkostnaden for en anstilld och multiplicera den med den tids-
dtgadng som en konflikt medfor. Andra poster kanske enklare beriknas genom en kostnad per dag. Byt girna ut
siffror i formlerna nedan si att berikningarna blir relevanta for den egna organisationen. Nir man anvinder
externt stod i konflikter eller gor en enskild 6verenskommelse med en medarbetare dr kostnaden tydlig och sum-
man fors in i kolumnen ”Kostnad”.

Formel {6r uppskattning av timkostnad: Minadslén/165 timmar x 1,7"
Formel f6r uppskattning av dagkostnad: Méinadslon x 12 ménader/365 dagar x 1,7" x 1,4”
Formel for uppskattning av total kostnad: Kostnad per timme (alt. dag) x Antal timmar (alt. dagar) = Kostnad

Synliga kostnader

Kostnadsfaktor Kostnad per timme | Antal timmar Kostnad
alt. dag alt. dagar

Sjukfranvaro pa grund av konflikt
Vikariekostnad

Tidsatgéng fér konflikthantering, HR-specialist
Tidsatgang for konflikthantering, chef
Rekrytering

Kostnader for externt stéd i konflikter (konsulter, fére-
tagshilsovard, arbetsrattsjurister m.m.)

Kostnader fér enskilda 6verenskommelser
Omplacering

Omorganisering

Summa

Dolda kostnader

Kostnadsfaktor Kostnad per timme | Antal timmar Kostnad
alt. dag alt. dagar

Forlorad arbetstid (oroa sig fér och prata om
konflikten, prata illa om kollegor m.m)

Personalomsittning

Sabotage

Summa

Summa totala kostnader

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

Inventering av forutsigbara konfliktfragor

Pj alla arbetsplatser finns det teman som har en viss konfliktpotential, det vill siga man maste rikna med att per-
soner eller grupper kommer att ha 6nskemal som av och till blir blockerade. Beroende pa verksamhetens karaktir
och eventuella pigiende forindringsprocesser ir det olika sorters teman som kan bli aktuella. Varje arbetsplats
har sin sirskilda profil vad giller konfliktpotentialen. Vilka av foljande teman kan innebira viss konfliktpotential
inom organisationen? Lista punkter. Som stéd kan du anvinda listan med ”Exempel pa fragor med konfliktpo-
tential” som finns lingst i slutet av bilagan.

Fordelningsfrdagor

Pengar: till exempel prioriteringar i budget eller fordelning av [6neutrymme.

Arbetsborda: fordelning av arbetsbordan mellan individer, grupper, enheter eller yrkesgrupper.

Tid: Vad ska vi ligga tid pa och hur mycket tid ska liggas pa en viss arbetsuppgift?

Positionsfrdagor

Hur ska en befintlig position besittas, till exempel en viss tjinst, roll, arbetsuppgift eller placering som personer
har onskemal om att fa eller slippa? Vem ska arbeta pa en viss tid och vem eller vad ska finnas pa en viss plats?
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Bilaga 4.1 (forts.)

Strukturfragor

Det kan handla om organisationsstruktur, mal, strategisk inriktning, vilka positioner som ska finnas, fordelning
av ansvar och befogenheter, regelverk, arbetssitt, rutiner, system for schemalidggning och l6nekriterier.

Beteendenormfrdgor

Bemoétande inom arbetsplatsen, till exempel kommunikationsstil, respekt, hjilpsamhet och hur man framfér
kritik. Sdtt att utfora arbetsuppgifter, till exempel arbetstakt, kvalitet, ansvarstagande, samarbete och bemétande
av tredje part.

Overtygelsefragor

Grundliggande och bestiende forestillningar till exempel om vad som ér ritt/fel, bra/daligt, fungerar/inte funge-
rar, limpligt/olimpligt eller tillitet/férbjudet. Trosforestillningar och virden som ocksa kan vara kopplade till
yrkesidentitet, behandlingsmetoder, teorier eller engagemang i virdefragor.
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gleerups

Bilaga 4.1 (forts.)

Exempel pa fragor med konfliktpotential

Med utgingspunkt frin vara konsultuppdrag och det vi ser dir har vi listat frigor/teman som
ofta dyker upp som en del i konfliktsituationer. Vi ser ocksa att flera av dem riskerar att ater-
komma och eskalera om man inte inrittar former for att hantera dem. Vi har formulerat dessa

fragor som onskemal.

Fordelningsfragor — 6nskemal om

Pengar

« att fa hogre 1on

« att fi pengar till visst projekt

« att f4 gi en viss fortbildning

« att fi kopa in viss utrustning

« att f4 mer resurser for att klara av det upp-
drag man har (till exempel {6r att anstilla
mer personal, kunna ta in vikarier)

« att fa 6vertid utbetald i pengar

« att fi pengar till externt stod, till exempel
for utveckling av verksamheten eller hand-
ledning.

Arbetsborda

« att fd avlastning genom att arbetsuppgifter
liggs pa andra

« att fa slippa vissa besvirliga arbetsuppgifter

« att inte fi nya arbetsuppgifter utan att nag-
ra andra tas bort

« att inte behova ta kollegans arbetsuppgifter
vid olika typer av frinvaro

« attienforindringsprocessfiavlastningiordi-
narie arbetsuppgifter.

Tid

« att fA mer tid for att kunna utfora arbets-
uppgifter med god kvalitet

« att fA rimlig tid att introducera/utbilda nya
kollegor

« att fA rimlig tid acc lira sig nya arbetssitt,
metoder, datasystem etc.

« att f4 mer tid med kollegor och/eller chef

« att fi tid for terhimtning och reflektion

« att andra (kollegor, chef, medarbetare) ska
prioritera sin tid pa annat sitt (till exempel
avsitta mer tid for att gora saker som ir
viktiga for mig)

« att motestid ska anvindas mer effektivt (det
vill siga pa de frigor jag tycker ar viktiga).

Positionsfragor — 6nskemal om

- att fi en viss tjanst

« att fi vara projektledare i visst projekt

« att fd vara med i en arbetsgrupp i en viktig
friga

« att en viss person man anser limplig ska fa
en strategisk position

« att slippa otacksam arbetsuppgift som mas-
te goras av nagon

« att fi ett visst arbetsrum

« att bli tilldelad viss position i ett arbets-
eller semesterschema

« att fi (eller slippa) arbeta i visst arbetslag
eller med viss kollega

« att fi anvinda viss lokal for viss verksamhet
under vissa tider

« att fi mojlighet ate skaffa sig erfarenheter
genom att praktisera i visst ssmmanhang.

Strukturfragor — 6nskemal om

« att arbetssitt/metodik/rutiner ska forand-
ras (eller inte forindras) pa visst sitt

« att Andra system for arbetsscheman

« att dndra principer for overtidsersittning

« att vissa befogenheter ska kopplas till viss

roll
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« att forindra hur beslut bereds och avgors

« att lonesittningen ska vara mer rittvis

« att det ska finnas tydliga l6nekriterier

« att foreslagna organisationsforindringar
inte ska genomforas.

Beteendenormfragor — 6nskemal om

Bemotande

« att bli bemott pa ett mer respektfulle sate

« att slippa hora nedsittande kommentarer
och skimt

« att andra ska vara villiga att avsitta tid for
att losa fragor

« att andra ska vara mer flexibla och till-
motesgiende

« att andra ska hilla 6verenskommelser

« att dgna mindre tid 4t socialt smaprat

« att andra ska vara mer tillgingliga och la-
gom personliga

« att slippa bli utsatt for andras kinsloutbrott
och diliga humor

« att andra ska framfora eventuell kritik pa
ett mer konstruktivt sitt

« att andra ska sluta sprida elake skvaller

« att andra ska hilla bittre ordning efter sig.

Bilaga 4.1 (forts.)

Skota arbetsuppgifter

« att andra ska komma i tid till jobbet

« att andra ska arbeta med sina arbetsupp-
gifter mer effektivt

« att andra ska lita bli att dra 6ver pa raster
och rokpauser

« att andra ska genomfora sina arbetsupp-
gifter mer noga/med bittre kvalitet

« att andra ska bemota kunder/elever/patien-
ter/brukare/besokare etc. pd ett annat sitt

- att andra ska folja beslutade rutiner och
arbetssitt

- att andra ska vara villiga att anpassa sina
arbetssitt s att samarbetet fungerar smi-
digt.

Overtygelsefragor — dnskeméal om

« vilka virden som ska vara 6verordnade nir
prioriteringar maste goras

« vilka metodrikeningar eller teoretiska per-
spektiv som ska genomsyra verksamheten

« vilka kvalitetskriterier som ska anvindas

« att forindra eller inte férindra en verksam-
hets identitet

« vilken utbildningsbakgrund som ska krivas
for att fa utfora vissa arbetsuppgifter.
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Bilaga 4.2

Checklista for 6versyn av arbetsorganisationen

Vi har under respektive rubrik gett exempel pa vad som finns och fungerar i en tydlig och vil-
fungerande arbetsorganisation. Om dessa saker inte finns utgor det en konfliktpotential, det
vill siga det kan leda till att svirforenliga eller ouppfyllda 6nskemal uppstir som kan skapa
friktioner och konflikter. G4 igenom checklistan och se om det finns anledning att tydliggora
eller utveckla nigot for att minska risken for konflikter.

Syfte, mal och strategier

Ja: vV
Nej: X

Atgird

Syftet med verksamheten ar tydligt for alla.

Malen dr klart formulerade, entydiga,
forenliga med varandra, rimliga och
oomstridda.

Det &r tydligt vilka varden som ar vag-
ledande i verksamheten.

Alla vet vilka kvalitetskriterier som géller.

Det egna och gruppens uppdrag &r tydligt
och i fokus i vardagen.

Alla ar klara 6ver vilka arbetssitt, metoder
och andra strategier som ska anvandas
for att nd malen och det rader inga grund-

laggande meningsskiljaktigheter kring detta.
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Bilaga 4.2 (forts.)

Arbets- och ansvarsférdelning

Ja: vV
Nej: X

Atgard

Det &r tydligt vem som gér vad.

Det dr tydligt hur olika arbetsuppgifter
fordelas.

Det ar tydligt vem som ansvarar for vad
och vilka befogenheter de har.

Arbets- och ansvarsférdelningen fungerar
vil mellan medarbetare och avdelningar.

Det &r tydligt vem som fattar beslut i
olika fragor.

Alla forstar sitt eget ansvar och de
befogenheter som féljer av det.

Det finns en bra balans mellan ansvar
och befogenheter.

Medarbetarna har en rimlig arbets-
belastning och arbetssituation.
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Bilaga 4.2 (forts.)

Arbets- och ansvarsférdelning Ja: v Atgard
Nej: X

Medarbetarna har tillgang till de resurser
de behover for att skéta sina arbets-
uppgifter val.

Medarbetarna har den kompetens de
behover fér att skéta sina arbetsuppgifter
val.

Det finns méjlighet till professionell
avlastning/professionellt stéd for
medarbetare som har kdnslomissigt
belastande jobb.

Stodsystem Ja: vV Atgard
Nej: X

Det finns vil fungerande rutiner och
tillvigagangssitt for att ta hand om de
arbetsuppgifter som férekommer.

Det finns vil fungerande rutiner och
tillvigagangssitt for att ta hand om de
problem som férekommer.

Medarbetarna har tillgang till &ndamals-
enlig utrustning for att kunna skéta sina
arbetsuppgifter val.

Medarbetarna har den information de
behdver fér att kunna skéta sina arbets-
uppgifter val.

Utdrag ur boken At bygga en robust samarbetskulrur av Helén Carlson, Thomas Jordan och Anette Olheim.
© 2026 Forfattarna och Gleerups Utbildning AB.

Lis mer om boken pd www. gleerups.se, dir ocksd bokens samtliga bilagor finns f6r nedladdning
heeps://www.gleerups.se/universitet-och-hogskola/beteendevetenskap/att-bygga-en-robust-samarbetskultur-ps1101552.



gleerups

Bilaga 4.2 (forts.)

Stédsystem

Ja: vV
Nej: X

Atgard

Medarbetarna har en rimlig fysisk
arbetsmiljo.

Lokalerna ar andamalsenliga.

Informationsflodet mellan olika delar av
organisationen fungerar val.

Det finns vl fungerande forum fér
planering, samordning, utveckling och
uppféljning.

Det finns vl fungerande forum fér
problemlésning.

Det finns vl fungerande rutiner for
avvikelser och klagomalshantering.

Det finns vl fungerande former fér
introduktion.
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Bilaga 4.2 (forts.)

Beléningssystem och aterkoppling

Ja: vV
Nej: X

Atgard

Medarbetarna upplever att de har ett
meningsfullt arbete.

Medarbetarna far uppskattning fér sina
arbetsinsatser.

Det finns rutiner och system som gor det
mojligt for medarbetarna att se resultaten
av sitt och gruppens arbete.

Kriterierna for 16n och férmaner ar tydliga,
forstaeliga, valkanda och uppfattas som
rimliga.

Det &r tydligt hur chefen féljer upp
medarbetarnas insatser, vad det 4r som
bedéms och hur det virderas.

Medarbetarna férstar vad det dr som gér
att de far den 16n de far och vad de ska
utveckla/férbiattra om de vill ha en battre
I6neutveckling.

Det finns vil fungerande metoder/rutiner
for att hantera situationer dar medarbetare
inte lever upp till de rimliga krav man kan
stilla p& deras arbetsprestationer.
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Bilaga 4.2 (forts.)

Relationer och kultur

Ja: vV
Nej: X

Atgard

Medarbetarna har fértroende fér och tillit
till varandra.

Medarbetarna kinner sig respekterade
och trygga.

Medarbetarna har en god férméaga att
kommunicera med varandra, hantera

problem i ett tidigt skede och leda in

konflikter i konstruktiva banor.

Medarbetarna pratar med varandra nir
problem uppstar och inte om varandra,
det vill sdga man pratar inte om varandra
bakom ryggen.

Medarbetarna har en rimlig tolerans for
olikheter och egenheter.

Chefen hanterar/léser problem som
medarbetarna inte kan hantera/lsa. Det
innebdr att samma problem, irritation eller
frustration inte &terkommande kommer

upp.

Medarbetarskap

Ja: vV
Nej: X

Atgard

Medarbetarna tar en rimlig grad av ansvar
for sin arbetsuppgift, fér arbetsmiljon och
for sin relation till arbetsgivaren.
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Bilaga 4.2 (forts.)

Medarbetarskap

Ja: vV
Nej: X

Atgard

Medarbetarna har en god férstaelse fér de
ataganden det innebar att vara anstalld i
organisationen.

Medarbetarna har en samarbetsinriktad
grundhallning.

Medarbetarna har en rimlig arbets-
situation.

Ledarskap

Ja: vV
Nej: X

Atgard

Chefen har en rimlig arbetssituation.

Chefen har balans mellan ansvar och
befogenheter, och rimliga férutsittningar
att utdva sitt ledarskap.

Chefen har vilja och férmaga att ta sin
ledarroll vad giller psykosociala fér-
hallanden pa arbetsplatsen.

Chefen har de kompetenser (saval inom
sakomradet som ménskliga) som behovs
for ledarrollen.
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Bilaga 4.2 (forts.)

Ledarskap Ja: v Atgard
Nej: X

Chefen har acceptans hos personalen fér
ledarskapet.

Det finns inga informella ledare.

Omvirldsforandringar Ja: vV Atgard
Nej: X

Medarbetarna &r medvetna om omvirlds-
forhallanden som kan ge anledning till
forandringar i organisationen.

Chefen/ledningen hanterar de férand-
ringar som dr nédvandiga utifran forand-
ringar i omvirlden sa att de inte leder till
onddiga meningsskiljaktigheter.
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Har din arbetsplats en problemlésande samarbetskultur?

Bilaga 4.3

Kryssa for det alternativ som du tycker passar bist. Tank pa hur det vanligtvis ir pa din arbets-
plats, bortse fran enstaka hindelser. Om du behover kommentera eller nyansera nigon/nigra

av punkterna kan du gora det pa nista sida.

1. Problemlésning

Nir det uppstar problem eller irritationer i samarbetet kan jag
rakna med att vi kan komma fram till en bra l6sning genom att
fora ett konstruktivt samtal.

2. Respekt

Man kan pa min arbetsplats lita pa att man blir bemétt med
respekt och intresse nar man har synpunkter och énskemal.

3. Lirande

Min arbetsplats genomsyras av en vilja att na god kvalitet pa
verksamheten. Man ser positivt pad meningsskiljaktigheter och
kritiska synpunkter eftersom de kan ge uppslag till forbattringar
och lirande.

4. Tillmétesgaende

Man kan lita pa att kollegor och chefer har en vilja att i man av
majlighet vara tillmétesgaende ndr man har speciella 6nskemal och

behov till f6ljd av individuella skillnader i livsvillkor och personlighet.

5. Métas som personer

Pa min arbetsplats umgas vi med varandra som likvardiga per-
soner, oberoende av vilken yrkesgrupp vi tillhér eller vilken position
vi har.

6. Fraga forst

Pa min arbetsplats filler vi inte férhastade omdémen om varandra.
Om nagon séager nagot som verkar dumt eller konstigt fragar vi
forst efter bakgrunden till det som sagts.

7. Tolerans

Det finns en hég grad av tolerans fér att minniskor ibland gér
misstag och felsteg, darfér kan man medge fel och prata om
misstag utan att riskera att bli stimplad som inkompetent.

8. Férandringsvilja

Verksamheten préglas av att vi ar angeldgna om att var verksamhet
har god kvalitet och dgnar sig at det var omvérld behover. Det finns
darfér en positiv attityd till omvirdering och férandring av arbets-
satt och prioriteringar.
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inte alls iliten grad delvis ihoggrad  helt

1 2 3 4 5
Stammer Stdmmer Stdmmer Stimmer Stimmer
inte alls iliten grad delvis ihéggrad  helt

1 2 3 4 5
Stammer Stimmer Stiammer Stimmer Stimmer
inte alls iliten grad delvis ihoggrad  helt

1 2 3 4 5
Stammer Stdmmer Stdmmer Stimmer Stammer
inte alls iliten grad delvis ihéggrad  helt

1 2 3 4 5
Stammer Stdammer Stammer Stimmer Stimmer
inte alls iliten grad delvis ihoggrad  helt

1 2 3 4 5

Utdrag ur boken At bygga en robust samarbetskulrur av Helén Carlson, Thomas Jordan och Anette Olheim.
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Bilaga 4.3 (forts.)

Egna kommentarer
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gleerups

Bilaga 5.3

Exempel pd strategier for att understodja tidig problemlosning

Arbeta med ett tema i taget. Lis igenom exemplen pi strategier och sitt ett kryss i rutan for
de strategier ni redan anvinder er av och ir néjda med. Overvig sedan om nidgon/nigra av de
andra strategierna borde inforas hos er. Kanske fir ni ocksd bra idéer som inte finns med pa
detta blad. Skriv in de atgirdsforslag ni vill jobba med pé arbetsbladet ”Strategier for att bygga
en robust samarbetskultur - atgirdsforslag”, bilaga 6.4.

Ledarskap

[] beskrivning av chefers ansvar f6r samarbets-
relationer och konflikthantering

[] rutin for uppféljning av chefers arbetssitua-
tion, till exempel vad giller arbetsbelastning

[] rutin for uppfoljning av chefers ansvar for sam-
arbetsrelationer och konflikthantering

[] dterkommande fortbildning (konfliktkun-
skap, personlig utveckling, kommunikation,
problemlosning, grinssittning, gruppers ut-
veckling och effektiva méten)

[] enskild handledning

[ méten for kollegialt stéd och erfarenhetsutbyte.

Medarbetarskap

[] klarhet om verksamhetens évergripande mal
och sammanhang

[ tydlighet kring dtaganden och forvintningar

[] I6nekriterier med samarbetsmil

[] rutin for uppfolining av medarbetares arbets-
situation

[] regelbunden individuell terkoppling

[] vilfungerande medarbetarsamtal

[] sterkommande fortbildning i samarbetsfir-
digheter (samarbetsinriktad kommunikation,
dterkoppling, problemlosning, personlighets-
psykologi, medarbetarskap och konflikthan-
tering)

[] handledning i grupp.

Forum for dialog och problemlésning
[] regelbundna arbetsplatstriffar
[ korta morgon- eller veckométen
[] korta regelbundna samtal mellan chef och
medarbetare

[] samordningsméten

[] regelbundna moten for 6versyn av arbetsorga-
nisationen

[] fokusméten

[[] medarbetarsamtal

[] handledning i grupp

[] informella tillfillen att triffas, prata och 16sa
problem

[] utbildning av chefer i effektiva och kreativa
motesformer

[] utvirderingsrutin for méten.

Kultur

[] virdegrundsarbete

[] rutin for 6versyn av samarbetskulturen

[] handlingsplan for utveckling av den psyko-
sociala arbetsmiljon

[] aterkommande gemensam fortbildning i sam-
arbetsfirdigheter

[] handledning i grupp

[] aktiviteter som frimjar goda relationer och
god stimning.

Organisation

[] tydlighet kring mil och arbetsorganisation,
till exempel roller, ansvar och befogenheter

[ rutin for 6versyn av arbetsorganisationen, som
en del av systematiskt arbetsmiljéarbete

[ riktlinjer och procedurer fér hantering av
forutsidgbara konfliktfragor

[] samarbets- och konflikthanteringspolicy

[ riktlinjer och rutiner for fall av krinkande
sirbehandling, sexuella trakasserier och
diskriminering.

Utdrag ur boken At bygga en robust samarbetskulrur av Helén Carlson, Thomas Jordan och Anette Olheim.
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gleerups

Bilaga 6.3

Exempel pa strategier for att forbereda organisationen for avslut

och hantering av konflikter

Lis igenom exemplen pa strategier och sitt ett kryss i rutan for de strategier ni redan anvinder och
ir ndjda med. Overvig sedan om nigon/nigra av de strategier som ni inte anvinder bér inforas
hos er. Kanske fir ni ocksa bra idéer som inte finns med p4 detta blad. Skriv in de dtgirder ni tror
paiarbetsbladet ”Strategier for att bygga en robust samarbetskultur — tgirdsforslag”, bilaga 6.4.

Férbered for konfliktavslut genom makt

[] Chefer har tydliga befogenheter att fatta beslut
och anvinda sanktioner om nigon part inte
foljer besluten.

[] Det finns former for att medvetandegora che-
ferna om deras maktbefogenheter, till exem-
pel i introduktionen vid nyanstillning, ge-
nom aterkommande fortbildning i arbetsritt
och regelverk eller genom information fran
HR-specialist i samband med en aktuell kon-
fliktsituation.

[] Chefer fir fortbildning och trining i grins-
sittning och ensidiga beslut/skonsamma 6ver-
korningar.

[] Chefer har tillging till st6d frain HR-avdel-
ningen med till exempel tydliggérande av la-
gar, regler och beslutsfattande, st6d i bedom-
ningar av sanktioner, stod i processer kring
beslutfattandet och medverkan i samtal.

Forbered for konflikthantering
Inritta signalsystem som fingar upp konflikter
som riskerar att bli lingdragna. Det kan vara ge-
nom till exempel:
[ ] medarbetarsamtal
[] avslutningssamtal
medarbetarenkiter
[] regelbundna arbetsmiljoundersokningar
[] kontaktperson att vinda sig till
[] systematisk uppfoljning av information som
kan indikera att det finns konflikter i en
arbetsgrupp, till exempel sjuktal, personal-
omsittning, avvikelser, klagomal fran kunder,
felanmilningar, reklamationer och nyckeltal
som miter produktiviteten
[ ] regelbunden hilsocheck av organisationen for

att uppticka pagiende friktioner och konflikter

[] arbetsmiljokommitté eller liknande som sam-
lar information om konflikter och 6verviger
tgirdsbehov samt utvirderar hanteringen av
konflikter i organisationen.

Ge chefer och medarbetare mojlighet att kunna
fa stéd i konfliktsituationer genom till exempel:
[] tydlighet om vart man som chef och medarbe-
tare kan vinda sig for att fi stod i en konflike-
situation, till exempel till HR-specialister, fore-
tagshilsovirden, externt personalstéd/hotline,
diskrimineringsombud eller handledare
[] mojlighet till konfliktvigledningssamtal nir
man hamnat i en besvirlig konflikt
] opartisk konfliktvigledare som kan erbju-
da olika typer av tjinster, till exempel rad-
givningssamtal, handledning av chefer
och grupper, informell problemlésning,
medling, processledning vid moéten med
konfliktpotential, stodsamtal, fortbildnings-
aktiviteter, kartliggningar och deltagande i ut-
veckling av policy och system.

Medarbetare och chefer vet var de kan hitta
information om hjilp man kan fi i konfliktsitua-
tioner genom till exempel:
[] intern webbplats eller liknande
[] HR-specialister, skyddsombud och fackliga
foretridare som kan beritta om de stodresur-
ser och regelverk som finns
att vid introduktion fér nyanstillda beskrivs
vilka stédresurser som finns i samband med
samarbetsproblem och konflikter
[] att det dr tydligt vem i organisationen som har
ett informationsansvar i frigan.

Utdrag ur boken At bygga en robust samarbetskulrur av Helén Carlson, Thomas Jordan och Anette Olheim.

© 2026 Forfattarna och Gleerups Utbildning AB.

Lis mer om boken pd www. gleerups.se, dir ocksd bokens samtliga bilagor finns f6r nedladdning

heeps://www.gleerups.se/universitet-och-hogskola/beteendevetenskap/att-bygga-en-robust-samarbetskultur-ps1101552.



gleerups

Bilaga 6.4

Strategier for att bygga en robust samarbetskultur - dtgirdsforslag

Fundera 6ver vilka strategier, tgirder och verktyg ni vill utveckla och inféra i er organisation
for att bygga en robust samarbetskultur. Skriv in dem som dtgirdsforslag. Anvind girna arbets-
bladen med exempel pi strategier som inspiration, de finns i bilaga 5.3 och 6.3.

Omrade

Atgirdsforslag

Ledarskap

Hur framjar vi ett ledarskap som ar
skickligt pa samarbetsrelationer och
konflikthantering?

Medarbetarskap

Hur framjar vi 6kad vilja, kunskap
och férmaga till konstruktivt sam-
arbete bland medarbetarna?

Forum fér tidig problemlésning

Vilka forum har vi dir det ar latt for
medarbetarna att 16sa problem tidigt
och i konstruktiva former?

Kultur
Hur framjar vi utvecklingen av en
problemlésande samarbetskultur?

Organisation

Hur ger vi medarbetarna stéd for
problemlésning genom tydlighet
kring vilka principer och regler som
giller i organisationen?

Maktanvindning

Hur ser vi till att det finns goda méj-
ligheter att genom maktingripande
avsluta konflikter dir samférstands-
[8sningar dr ouppnaeliga?

Konflikthantering

Hur far organisationen signaler om
samarbetsproblem som behéver
atgardas?

Vem kan medarbetarna vanda sig till
om det uppstér svarlésta konflikter?

Hur far medarbetarna tillgang till
den information de behéver vid
konflikter?
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Bilaga 7.1

Vilka utvecklingsomriden ir angeligna for din/er organisation?

Hir 4r 11 efterstrivansviarda mal dir en strategi for en robust samarbetskultur kan spela en
viktig roll. Bedom hur angeliget vart och ett av malen ir i relation till din organisation, si som
nuliget ser ut. o betyder ”inte angliget” (kanske for att mélet redan ir uppnitt) och 3 betyder
“mycket angeliget”.

Angeldgenhetsgrad

o 1 2 3

1. Okad produktivitet och effektivitet
En god samarbetskultur underlattar effektiv kommunikation och probleml|ésning. OO O
Detta kan minska tidsatgang pa grund av missférstand och konflikter, vilket leder till
battre arbetsfléden och hégre produktivitet.

2. Forbattrad arbetsmiljé
Genom att férebygga och konstruktivt hantera konflikter skapas en god och mer Qg O g
inkluderande psykosocial arbetsmiljé. Detta kan minska stress 6ka arbetstillfreds-
stillelse och darmed minska personalomsittning och sjukfranvaro.

3. Bittre kvalitet i beslutsfattande
En kultur som uppmuntrar éppen dialog och respekt for olika perspektiv kan leda HENEEEEEEN
till mer vélgrundade och vél férankrade beslut. Detta kan ge organisationen en

strategisk fordel genom att olika aspekter och potentiella risker 6vervags noggrant.

4. Flexibilitet och anpassningsférmaga
Organisationer med en robust samarbetskultur &r oftast bittre rustade fér att |:| |:| |:| D
hantera fériandringar och osikerhet, eftersom medarbetarna kinner sig trygga i att
uttrycka idéer och tveksamheter. Detta stirker organisationens férmaga att anpassa
sig till nya marknadsfoérhallanden, globalisering och mangfald.

5. Fordjupat engagemang och lojalitet
Nar medarbetare kianner att deras réster hérs och att de drendel aven gemenskap, | [] | ] | [ | I
okar deras engagemang och lojalitet till organisationen. Detta leder till hogre arbets-
moral och motivation.

6. Innovation och kreativitet
Organisationer med en robust samarbetskultur frimjar ofta ett klimat dar med- OO O g
arbetare kinner sig fria att tinka kreativt och féresla innovativa l6sningar. Detta
beror pa att en 6ppen och stédjande miljé minskar radslan for att misslyckas och
uppmuntrar risktagande i kontrollerade former.

7. Starkt anseende
Organisationer som aktivt arbetar med samarbetskultur kan projicera en positivbild | [ ] | [] | [] | []
externt, vilket dr attraktivt fér potentiella anstéllda, investerare och partners.

8. Attraktion och behallande av kompetens
En vilutvecklad samarbetskultur gor organisationen mer attraktiv for hog- |:| D D |:|
kvalificerade arbetssékande som virderar en positiv arbetsmiljé. Det bidrar ocksa
till att behalla befintlig personal genom att minska personalomsittningen, vilket
leder till lagre rekryterings- och utbildningskostnader.
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Bilaga 7.1 (forts.)

Angeligenhetsgrad

o 1 2 3

9. Forbattrad kundtillfredsstillelse
Medarbetare som arbetar i en positiv och stédjande miljé &r mer bendgnaattgegod | [] | [] | [] | []
service till kunder. En robust samarbetskultur kan ddrmed leda till hégre kundnéjd-
het och lojalitet, vilket ar kritiskt fér langsiktig affarssuccé.

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

1. Juridisk och etisk féljsamhet
Organisationer med en stark samarbetskultur tenderar att ha battre féljsamhet till HEEEEREEEE
lagar och regleringar, sirskilt inom omradena arbetsmiljé och anstillningsskydd.
Detta minskar risken for rittsliga processer och bygger upp organisationens rykte
som en ansvarsfull arbetsgivare.
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