
Teman som kan aktualiseras och behšver hanteras i en organisation 

Thomas Jordan, maj 2014. 

FšrdelningsfrŒgor 
T.ex.: 
Pengar: prioriteringar i budget, fördelning av nedskärningar/underskott, löneförhandlingar, 

storlek på övertidsersättningar, beviljande av utgifter för fortbildning, etc.  
Arbetsbšrda: fördelning av arbetsuppgifter/ärenden/kunder/brukare/upptagningsområden. 
Tid : hur mycket tid som får/bör läggas på olika arbetsuppgifter/frågor 
 
PositionsfrŒgor 
Uttalade:  
Vem är lämpligast för viss tjänst/viss arbetsuppgift? 
Vem ska få den roligaste uppgiften? 
Vem åker på tråkiga/besvärliga arbetsuppgifter?  
Vem ska arbeta tillsammans med vem? 
Vem ska få förfoga över visst rum/lokal/utrustning viss tid?  
Var ska en viss funktion lokaliseras?  
Outtalade:  
Vems ord ska väga tyngst?  
Vem är mest kompetent?  
Vem är mest populär/älskad? 
Vem räknas, vem räknas inte?  
 
OrdningsfrŒgor 1: Struktur  
Organisationsstruktur (hur många nivåer; indelning av verksamheter) 
Mål/strategisk inriktning 
Delegationsordning (vem har vilka befogenheter?) 
Ansvarsfördelning, roller 
Innehåll i regelverk och riktlinjer 
Rutiner, arbetssätt 
 
OrdningsfrŒgor 1: Beteendenormer 
Hur man kommunicerar med varandra (ton, språkbruk, känslouttryck, etc.) 
Hur man bäst utför vissa arbetsuppgifter (kvalitet, noggrannhet, snabbhet, bemötande, etc.) 
Hur noga det är att exakt följa givna regelverk, instruktioner 
Hur social man bör vara, t.ex. delta i raster, prata om personliga saker 
Hur man gör när man kritiserar 
Hur mycket man hjälper till när andra har det stressigt 
Hur tillmötesgående man bör vara för andras önskemål 
 
OrdningsfrŒgor 1: …vertygelser/VŠrderingar  
Djupgående och bestående skillnader i synsätt på bra/dåligt, rätt/fel, tillåtet/förbjudet.  
Kan t.ex. gälla  
–  Professionsidentiteter (t. ex. vilka befogenheter ska vara reserverade för viss profession?) 
–  Synsätt på överordnade värden/mål/kvalitetsnormer 
–  Maktdistans: syn på hierarkier och ledarskap 
–  Värdesystem kring problemlösning: samförståndsorientering vs. självhävdelseorientering 
–  Trosföreställningar och moraliska övertygelser (t.ex. kring könsroller, homosexualitet, 

religiöst grundade önskemål kring klädsel, kost, helgdagar) 
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Thomas Jordan, thomas.jordan@perspectus.se, 2014.  

Behov som ofta är viktiga drivkrafter i arbetslivet 
 
Förtroende Kunna lita pŒ andra mŠnniskor 

Respekt KŠnna sig respekterad 

Bekräftelse FŒ erkŠnnande fšr egna bidrag och kvaliteter 

Begriplighet KŠnna att man har klarhet om vad som 
gŠller 

Rättvisa KŠnna att saker gŒr rŠtt till 

Samhörighet KŠnna att man accepteras och hšr till 

Trygghet Ha rimlig grad av ekonomisk och annan 
sŠkerhet 

Rimlig arbetsbörda KŠnna att arbetssituationen Šr hŒllbar 
Kontroll Ha koll pŒ lŠget, rimlig grad av 

fšrutsŠgbarhet 

Smidighet Slippa onšdiga tršgheter, hinder och 
komplikationer 

Autonomi Ha rimlig grad av frihet att styra egen 
tillvaro 

Stimulans Ha intressanta arbetsuppgifter och utrymme 
att lŠra, utvecklas och skapa 

Kvalitet KŠnna att det man gšr har god kvalitet och 
Šr meningsfullt 

Värna andra Skydda andra frŒn skada och tillgodose 
andras behov 

Självrespekt Kunna kŠnna sig kompetent, god, och 
framgŒngsrik  

Kraft KŠnna sig stark och fšrmšgen att hantera 
situationen 

Frid Ha goda relationer och harmoni; slippa 
spŠnningar 
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Checklista för organisationsdiagnos (version 4) 

Finns det under respektive rubrik svårförenliga eller ouppfyllda önskemål som kan skapa friktioner 
och konflikter? 
 
I. Identitet 
€r organisationens mŒl och funktioner i samhŠllet klart formulerade, entydiga och oomstridda?  
Finns det meningsskiljaktigheter kring vilka vŠrden och kvalitetskriterier som ska vara vŠgledande?  
€r personalen stolt šver sin organisation?  
Finns det aspekter av organisationen som man inte kan prata šppet om?  
 
II. Strategi 
Finns det olšsta tvister om vilka konkreta mŒl som ska uppnŒs?  
Finns det meningsskiljaktigheter om vilka metoder/arbetssŠtt man ska anvŠnda fšr att nŒ mŒlen?  
Finns det vŠl fungerande metoder att koordinera medarbetares, gruppers och enheters arbete sŒ att alla 
i rimlig grad strŠvar efter samma mŒl med ŠndamŒlsenliga metoder?  
 
III. Struktur 
€r fšrdelningen av ansvar och befogenheter klar och tydlig?  
Fungerar arbetsfšrdelningen mellan olika enheter och personer vŠl?  
€r arbetsbelastningen rimlig?  
Har personalen tillgŒng till de resurser (t.ex. tid) och den kompetens de behšver fšr att kunna skšta 
sina arbetsuppgifter vŠl?  
 
IV. Stödsystem 
Finns det vŠl fungerande rutiner och procedurer fšr att ta hand om de arbetsuppgifter och problem som 
fšrekommer?  
Har personalen tillgŒng till adekvat utrustning och Šr den fysiska arbetsmiljšn rimlig?  
Fungerar informationskanalerna mellan olika delar av organisationen vŠl?  
 
V. Belöningssystem och återkoppling 
Uppfattas lšnenivŒer och fšrmŒner som orŠttfŠrdiga pŒ ett sŒdant sŠtt att det uppstŒr spŠnningar mellan 
personer/yrkesgrupper/enheter eller mellan medarbetare och ledning?  
FŒr personalen uppskattning fšr sina arbetsinsatser?  
Finns det vŠl fungerande metoder fšr att hantera situationer dŠr personer inte lever upp till de rimliga 
krav man kan stŠlla pŒ deras arbetsinsatser?  
 
VI. Relationer och kultur 
Hur Šr samarbetsklimatet, stŠmningen?  
Hur hanteras samarbetsproblem och konflikter?  
Finns det osunda informella roller bland personalen och mellan enheter?  
Finns det en rimlig grad av tolerans fšr egenheter och olikheter?  
 
VII. Ledarskap  
Har chefer en rimlig arbetssituation, sŒ att de kan utšva sin ledarroll?  
Har cheferna vilja och fšrmŒga att ta ansvar fšr sin ledarroll vad gŠller psykosociala fšrhŒllanden?  
€r chefernas ledarstilar adekvata?  
Har cheferna de kompetenser (sŒvŠl inom sitt sakomrŒde som mŠnskliga) de behšver fšr att fylla sin 
ledarroll?  
Finns det acceptans bland personalen fšr ledarskapet?  
 
VIII. Medarbetarskap  
Tar medarbetarna en rimlig grad av ansvar fšr att verksamheten ska fungera vŠl?  
Har medarbetarna en god fšrstŒelse fšr de Œtaganden det innebŠr att vara anstŠlld i organisationen? 
 
IX. Omvärldsförändringar 
PŒgŒr det viktiga fšrŠndringar i organisationens yttre omvŠrld som kan komma att leda till 
meningsskiljaktigheter inom organisationen om t.ex. behovet av genomgripande fšrŠndringar? 
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Har din arbetsplats en problemlösande samarbetskultur? 
 

Ringa in det alternativ som du tycker passar bäst. Tänk på hur det vanligtvis är på din 

arbetsplats, bortse från enstaka händelser. Om du behöver kommentera eller nyansera någon/ 

några av punkterna kan du göra det på de tomma raderna efter de åtta punkterna.  

 

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 Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer 

 inte alls i liten grad delvis i hög grad helt 

 

 1 2 3 4 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 Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer 

 inte alls i liten grad delvis i hög grad helt 

 

 1 2 3 4 5 

3. Lärande 
Min arbetsplats genomsyras av en vilja att nå 
god kvalitet på verksamheten. Man ser positivt 
på meningsskiljaktigheter och kritiska syn-
punkter eftersom de kan ge uppslag till förbätt-
ringar och lärande. 

 

 Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer 

 inte alls i liten grad delvis i hög grad helt 

 

 1 2 3 4 5 
 

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

 

 Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer 

 inte alls i liten grad delvis i hög grad helt 

 

 1 2 3 4 5 
 

5. Mötas som personer 
På min arbetsplats umgås vi med varandra som 
likvärdiga personer, oberoende av vilken 
yrkesgrupp vi tillhör eller vilken position vi 
har. 

 

 Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer 

 inte alls i liten grad delvis i hög grad helt 

 

 1 2 3 4 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 Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer 

 inte alls i liten grad delvis i hög grad helt 

 

 1 2 3 4 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 Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer 

 inte alls i liten grad delvis i hög grad helt 

 

 1 2 3 4 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 arbetssätt och prioriteringar. 

 

 Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer Stämmer 

 inte alls i liten grad delvis i hög grad helt 

 

 1 2 3 4 5 
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Så här för du över siffrorna du ringat in i formuläret till blomman: 
"1": Inget blad färgläggs.  
"2": Färglägg minsta bladet.  
"3": Färglägg de två minsta bladstorlekarna.  
"4": Färglägg de tre minsta bladstorlekarna.  
"5": Färglägg alla bladstorlekarna. 
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Samarbete med förhinder: Ställ diagnos på din arbetsplats 
 

Detta instrument bör användas med viss försiktighet. På en arbetsplats där det finns betydande 
samarbetssvårigheter kan arbete med instrumentet i grupp eventuellt förvärra motsättningarna. 

Som enskild person kan du använda instrumentet för att göra det tydligare för dig själv vad 
samarbetsproblemen på din arbetsplats består i. Som organisationskonsult, personalansvarig 

eller chef får du använda ditt eget omdöme för att avgöra om och hur instrumentet ska 

användas.  

 
Nedan finner du sexton påståenden som beskriver hur det kan vara på en arbetsplats. De 

beskriver fyra vanliga typer av sämre fungerande samarbete. Genom att fylla i formuläret och 
räkna ihop "poängen" får du en bild av de hinder som finns för gott samarbete på din 

arbetsplats.  
 

Du ska för varje punkt ringa in den siffra som du tycker bäst motsvarar hur det är på din 
arbetsplats. Läs först noga igenom vad varje siffra står för:  

 1: Detta förekommer inte alls.  
 2: Detta förekommer undantagsvis eller med enstaka personer.  

 3: Detta förekommer då och då, man måste räkna med det. 
 4: Detta är ett vanligt inslag i vardagen, men inte genomgående. 

 5: Detta är det normala tillståndet, alla räknar med att det är så. 

Om du tycker det är svårt att sätta poäng på en viss punkt av särskilda skäl kan du använda de 

fria raderna i slutet av formuläret för nyanserande kommentarer. När du är klar med 

"poängsättningen" går du vidare till uppställningen där du ska räkna ihop poängen.  

 

 

Rangfriktioner 

a. Man är alltför angelägen om att upprätthålla skillnader 

i rang och status bland personalen.  

 

b. De som har en högre position i hierarkin förväntar sig 
att deras önskningar och behov ska gå före andras.  

 
c. De som har en högre status undervärderar andras 

kompetens och kunskap. De är ointresserade av att ta del 

av andras synpunkter och information.  

 
d. Det finns ett stort avstånd mellan personer som hör till 

olika yrkeskategorier, man undviker personliga samtal 
och personlig kontakt.  

 
Rivalitets- och revirfriktioner 

e. Dragkamper mellan personer och grupper om arbets- 

och rollfördelning skapar irritation och försvårar smidigt 

samarbete.  
 

f. Individer och grupper är mer måna om att värna sina 
egna särintressen än om att bidra till en väl fungerande 

verksamhet.  
 

 
 1 2 3 4 5 
 
 
 1 2 3 4 5 
 
 
 
 1 2 3 4 5 
 
 
 
 1 2 3 4 5 
 
 
  
 
 1 2 3 4 5 
 
 
 
 1 2 3 4 5 
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g. Personer agerar demonstrativt för att visa vem som är 

kompetent eller vem det är som bestämmer över vissa 

saker.  

 
h. Man måste vara försiktig med vad man säger och gör, 

för att inte bli stämplad som inkompetent eller ge andra 

ett övertag i dragkampen om förmåner och positioner.  

 

Oprofessionella förhållningssätt 

i. Enskilda personer tycker illa om varandra och visar 

detta på sätt som går ut över verksamheten, t.ex. i form 

av dålig stämning och illa fungerande samarbete.  
 

j. Man fäller negativa omdömen om varandra och/eller 
sprider negativt skvaller utan att ha tagit reda på 

bakgrunden till andras agerande.  
 

k. Det förekommer starka utbrott av negativa känslor, 
t.ex. i form av utskällningar, osakliga nedsättande 

omdömen, ogrundad kritik, anklagelser, förebråelser, etc.  

 

l. Folk som känner sig kränkta och förbittrade låter det gå 
ut över andra som inte har med saken att göra.  

 

Självbildsförsvar 

m. Det är svårt att föra öppna samtal om misstag och 

problem eftersom en del personer vill framstå som 

ofelbara och tar sådant som personlig kritik.  
 

n. Samtal om saker som fungerat dåligt urartar snabbt i 

försök att skuldbelägga andra i stället för att handla om 

varför det blev fel och vad man kan göra för att det ska 

fungera bättre i framtiden.  

 

o. Folk är så lättstötta att man måste vara mycket för-

siktig med kritiska synpunkter. Sådana leder till att man 

surar under lång tid eller till obehagliga scener med stark 
upprördhet, verbala angrepp, eller blanka avfärdanden.  

 

p. I samtal om hur en viss fråga ska hanteras verkar det 

som om det är viktigare att vara den som har rätt och kan 
mest än att få problemet belyst från olika sidor så att man 

kommer fram till en god lösning.  
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Här kan du fylla på med kommentarer, invändningar och annat som behövs för att ge en 

rättvisande bild av din syn på samarbetet. Börja med bokstaven för den punkt som väckte dina 

reflektioner (får du inte plats så får du fortsätta på ett blankt papper):  

 
___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________ 

 

 

SammanstŠllning av resultat 

 

Räkna ihop hur många poäng de olika typerna av samarbetshinder får i uppställningen nedan.  

 

Rangfriktioner (a+b+c+d): ___ 
 

Rivalitets- och revirfriktioner (e+f+g+h): ___ 
 

Oprofessionella förhållningssätt (i+j k+l): ___ 
 

Självbildsförsvar (m+n+o+p):  ___ 
 



Jordan, T. (2003), http://arbetsplatskonflikt.av.gu.se, Institutionen för arbetsvetenskap, Göteborgs universitet. Version 3. 

 

 

 

 
De fyra samarbetsnŠsslorna 
 
Markera i staplarna nedan poängsumman för de fyra typerna av samarbetshinder och färglägg 
sedan nedifrån och upp till markeringen.   

 

 

 
 

 
 

20

4
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12
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Oprofessionella
fšrhŒllningssŠtt
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Str ategi fšr  en robust samarbetskultur  
A. Hur  gšr vi det lŠtt fšr 
medarbetarna att lšsa problem 
tidigt och smidigt? 

Det finns lŠmpliga forum fšr ti dig problemlšsning genom 
dialog pŒ olika nivŒer och i  de konstellationer som behšvs med 
hŠnsyn till verksamhetens art och organisation. ArbetsplatstrŠffar, 
utvecklingssamtal och andra mšten prŠglas av šppen och prob-
lemlšsande kommunikation.  

B. Hur frŠmjar vi škad kunskap, 
vilja och fšrmŒga till konstruktivt 
samarbete bland medarbetarna?  

Det finns Œterkommande tillfŠllen till fortbi ldning fšr medarbe-
tarna kring teman relevanta fšr sjŠlvkŠnnedom, fšrstŒelse av 
olikheter, problemlšsande kommunikation, medarbetarskap/ 
ledarskap, etc. Medarbetarsamtal anvŠnds aktivt fšr att skapa 
fšr individen adekvata arbetsfšrhŒllanden.  

C. Hur  frŠmjar vi ett skickligt 
ledarskap?  
 

Organisationen verkar fšr att cheferna tar ansvar  fšr sin roll 
som ledare, Šr engagerade och Šr goda fšrebilder fšr en problem-
lšsande instŠllning. Chefer har tillgŒng till kompetensutveckl ing 
i ledarskap genom fortbildning och handledning och liknande. 
FŠrdighetsutveckling i problemlšsande dialog, mštesledning och 
ansvarsfull maktanvŠndning frŠmjas. Chefer har okomplicerad 
tillgŒng till individuell handledning vid problematiska situa-
tioner.  

D. Hur  frŠmjar vi utvecklingen av 
en lšsningsorienterad  
samarbetskultur? 

Det finns former fšr att Œterkommande samtala om och utveckla 
vŠrden och normer i arbetsgrupper, samt frŠmja konstruk ti va 
sŠtt att  kommunicera vid meningsskiljaktigheter och 
mellanmŠnskliga irritationer.  

E. Hur ger vi medarbetarna stšd 
fšr problemlšsning genom 
tydlighet kring vilka principer och 
regler som gŠller i organisationen? 

Det finns eventuellt en skriftlig vŠrdegrund kring samarbete och 
konfl ikthantering som utgŒngspunkt fšr Œterkommande dialoger i 
arbetsgrupper. Det finns tydliga riktlinjer fšr hur konfl ikt-
situationer ska hanteras. Det finns regelverk och 
handlingsplaner fšr hantering av tvister, t.ex. vid upplevd 
diskriminering, mobbning och sexuella trakasserier. 

F. Hur  ser vi till att det finns goda 
mšjligheter att genom 
maktingripande avsluta konfl ikter 
dŠr samfšrstŒndslšsningar Šr 
ouppnŒeliga? 

Ansvar, befogenheter och roller vad gŠller anvŠndning av 
ensidigt beslutsfattande Šr tydligt utredda och delegerade. Chefer 
i organisationen har god kunskap om vilka befogenheter och 
sanktionsmšjligheter de har. Chefer fŒr trŠning i ansvarsfull 
maktanvŠndning.  

G. Hur fŒr organisationen signaler 
om samarbetsproblem som behšver 
ŒtgŠrdas? 

Det finns instrument fšr att regelbundet samla in information 
om samarbetsklimat och problem i organisationen. Informationen 
fšljs upp och ŒtgŠrdas i forum dŠr beršrda medarbetargrupper Šr 
representerade. NŠr kŠllor till Œterkommande fri ktioner och 
spŠnningar identifi eras utvecklar man och beslutar om lŠmpliga 
principer fšr hur de ska fšrebyggas och hanteras.   

H. Vart kan medarbetare vŠnda sig 
om det uppstŒr svŒrlšsta 
samarbetsproblem?  
 

Medarbetare och chefer har flera instanser  att vŠnda sig till fšr 
rŒdgšrande samtal vid samarbetsproblem och konfl ikter. Tršsk-
larna Šr lŒga att ta kontakt. Det kan handla om konfl iktvŠgledare, 
fšretagshŠlsovŒrd, personalavdelning, skyddsombud, fackliga 
ombud. Ev. erbjuder organisationen medarbetarna en konfl ikt-
lšsningsprocedur man kan ta i ansprŒk vid behov. Det finns 
upparbetade kontakter med externa konsulter med god kompetens 
att arbeta pŒ sŒvŠl individ-, grupp- som organisationsnivŒ. 

I . Hur fŒr medarbetarna tillgŒng 
till den information de behšver vid 
konflikter?  

Information om arbetsplatsens regler, rutiner och resurser fšr 
fšrebyggande och hantering av konfl ikter Šr lŠttillgŠnglig fšr alla 
medarbetare, t.ex. genom personalhandbok och/eller intern 
webbplats.  

J. Vem har ansvar fšr att driva 
frŒgor kring samarbetskultur och 
konfl ikthantering? 

Ansvaret fšr att fšlja upp och utveckla arbetsplatsens strategi 
och resurser fšr en robust samarbetskultur Šr pŒ ett tydligt sŠtt 
delegerat till en person, en arbetsmiljškommittŽ eller liknande. 
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Exempel pŒ redskap i strategin fšr en robust samarbetskultur 
 

A. Forum fšr tidig problemlšsning  
¥  Kafferaster och andra informella tillfŠllen att 

trŠffas, prata och lšsa problem.  
¥  "…ppen-dšrr"-policy: chefer har ansvar att lyssna 

till medarbetare vid problem.  
¥  ArbetsplatstrŠffar med ett format som inbjuder till 

att i konstruktiva former ta upp och sška lšsningar 
vid meningsskiljaktigheter och irritationer.  

¥  Morgonmšten eller liknande med tillbakablick 
och planering (t.ex. runda med +/Ð om veckan).  

¥  Utvecklingssamtal/medarbetarsamtal.  
¥  Handledning i grupp.  
¥  Samordningsmšten fšr ansvariga frŒn olika 

verksamheter.  
¥ "Management by walking around": Chefen gŒr 

runt och talar med var och en varje vecka.  
¥ UtvŠrderingsrutin fšr mšten. 
 
B. Medarbetarskap 
¥  Former fšr regelbunden individuell Œterkoppling 

frŒn chef och kollegor. 
¥ VŠlfungerande medarbetarsamtal som identifierar 

och ŒtgŠrdar otillfredstŠllande situationer samt 
utvecklingsbehov (ev. med kompetensutveck-
lingsplan).  

¥  •terkommande fortbildning i konflikthantering, 
kommunikation, personlighetspsykologi, ledar- 
och medarbetarskap, etc. 

 
C. Ledarskap 
¥ TillgŒng till handledning.  
¥ Fortbildningsprogram fšr ledare i konflikt-

kunskap, konstruktiv kommunikation, 
problemlšsande fšrhandlingar och sjŠlvinsikt.  

¥  SjŠlvstyrande samtalsgrupper fšr chefer.  
¥ Ledarskapspolicy som beskriver chefers ansvar 

och ledarskapsroll vad gŠller samarbetsrelationer 
och konflikthantering (t.ex. "šppen-dšrr-princip").  

 
D. Kultur  
¥  •rlig handlingsplan fšr utveckling av psykosocial 

arbetsmiljš. 
¥  Grupphandledning (t.ex. šva in goda former fšr 

arbetsplatstrŠffar), teambuilding.  
¥ Gemensam fortbildning fšr medarbetare i med-

arbetarskap, konfliktkunskap, problemlšsande 
kommunikation och sjŠlvinsikt.  

¥  •terkommande arbete i arbetsgrupper kring 
vŠrdegrund och fšrhŒllningssŠtt.  

¥  Aktiviteter som frŠmjar goda relationer och god 
stŠmning bland medarbetarna.  

 
E. Organisation: Principer, regler och rutiner  
¥ Rutin fšr Œterkommande verksamhetsgenomgŒng.  
¥ Reglering av roller, ansvar och befogenheter. 
¥ Riktlinjer och procedurer fšr hantering av Œter-

kommande konflikter. 
¥ Skriftlig policy om vŠrden och riktlinjer fšr sam-

arbete och hantering av tvister och samarbets-
problem.  

¥ Rutin fšr att formulera och fšrankra mŒl, identitet 
och strategier, t.ex. genom att involvera personal i 
arbetet med affŠrsplan/verksamhetsplan.  

¥  Handlingsplaner fšr fall med krŠnkande sŠrbe-
handling, sexuella trakasserier, diskriminering, etc.  

 
F. Reglering av maktanvŠndning 
¥ Tydlig reglering av befogenheter att fatta beslut 

och anvŠnda sanktioner och belšningar.  
¥ Former fšr att medvetandegšra chefer om befint-

liga maktbefogenheter och sanktionsmšjligheter. 
¥ •terkommande trŠning fšr chefer i konstruktiv 

konfrontation och skonsamma šverkšrningar.  
 
G. Signaler om samarbetsproblem 

¥ Rutiner fšr att tidigt identifiera, utveckla lšsningar 
fšr och lŠra av Œterkommande friktioner.  

¥ Regelbundna arbetsmiljšundersškningar. 
¥  Regelbunden "hŠlsocheck" av organisationen, t.ex. 

genom diagnos av organisationens konfliktpoten-
tial. 

¥ Utvecklingssamtal anvŠnds som instrument fšr 
konfliktfšrebyggande.  

¥  Exitintervjuer eller enkŠter (nŠr en anstŠlld slutar).  
¥ Lšpande uppfšljning, avrapportering och 

utvŠrdering av konflikthanteringssystemet.  
 

H. Instanser att vŠnda sig till 
¥ Medarbetare och chefer erbjuds lŠttillgŠnglig 

intern eller extern konfliktvŠgledning av en 
kompetent person som kan erbjuda rŒdgivning, 
handledning/coaching och processledning.  

¥ Procedurer som medarbetare kan ta i ansprŒk vid 
mer svŒrlšsta problem: informell problem-
sondering, medling, personalpanel/hearing.  

¥  Former fšr problemlšsande samarbete mellan 
fackfšreningsombud/skyddsombud och arbets-
givare. 

¥ Avtal med extern organisationskonsult/fšretags-
hŠlsovŒrd med kompetens att arbeta med kraftigt 
eskalerade konflikter.  

 
I. Information  
¥  Personalhandbok som uppdateras regelbundet.  
¥  Intern webbplats med information om det stšd 

organisationen kan erbjuda vid samarbetsproblem 
och konflikter.  

¥  Rutin fšr introduktion av nyanstŠllda.  
¥  Tydligt informationsansvar.  

 
J. Ansvar 
¥ Reglering av vem som har ansvar fšr att fšrvalta, 

fšlja upp och utveckla strategin fšr en robust 
samarbetskultur.  

¥  ArbetsmiljškommittŽ, samverkansgrupp eller annat 
rŒd fšr uppfšljning och styrning av systemet, ev. 
med representanter fšr beršrda parter (arbets-
givare, personalansvariga, fackfšreningar, skydds-
ombud, etc.).  
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Str ategi fšr  en robust samarbetskultur : • tgŠrdsbehov 
  
Organisation:_________________________________________________________ 
 

 Finns idag • tgŠrdsfšrslag 

A. Forum fšr tidig  
 problemlšsning 
  
 

Hur  gšr vi det lŠtt fšr 
medarbetarna att lšsa 
problem tidigt och i 
konstruktiva former? 

  

B. FrŠmja skickligt  
 medarbetarskap 
 
 

Hur  frŠmjar vi škad 
kunskap, vilja och fšrmŒga 
till konstruktivt samarbete 
bland medarbetarna? 

 

  

C.  Stšd fšr skickligt  
 ledarskap  
  
 

Hur  frŠmjar vi ett skickligt 
ledarskap? 
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 Finns idag • tgŠrdsfšrslag 

D. • tgŠrder fšr att frŠmja  
 problemlšsande kultur 
 
 

Hur  frŠmjar vi utvecklingen 
av en problemlšsande  
samarbetskultur? 

 
  

E. Organisation 
 
 

Hur  ger vi medarbetarna 
stšd fšr problemlšsning 
genom tydlighet kring vilka 
principer och regler som 
gŠller i organisationen? 

  

F. MaktanvŠndning 
 
 

Hur  ser vi till att det fi nns 
goda mšjligheter att genom 
maktingripande avsluta 
konfl ikter dŠr samfšrstŒnds-
lšsningar Šr ouppnŒeliga? 
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 Finns idag • tgŠrdsfšrslag 

G. Signaler om  
 samarbetsproblem 
  
 

Hur  fŒr organisationen 
signaler om samarbets-
problem som behšver 
ŒtgŠrdas? 

 

  

H. Personer att vŠnda  
 sig till 
  
 

Vart kan medarbetare vŠnda 
sig om det uppstŒr svŒrlšsta 
samarbetsproblem? 

  

I. Information 
 

Hur  fŒr medarbetarna 
tillgŒng till den information 
de behšver vid konflikter? 

  

J. Ansvar 
 

Vem har ansvar fšr att driva 
frŒgor kring samarbetskul-
tur och konfl ikthantering? 

  

 



Konfl iktvŠgledartjŠnster: nulŠge och behov 
 

   Finns Bšr f innas 
Information 

Ð Informera enskilda om mšjligheter, regler, lagar, resurser !  !  
Ð Ansvara fšr och genomfšra allmŠn information inom  
 omrŒdet !  !  
 
Samtal och rŒd 

Ð Vara informell samtalspartner i tidiga skeden !  !  

Ð Ge stšdsamtal Œt drabbade !  !  

Ð Vara resursperson vad gŠller handlingsalternativ !  !  
 
Handledning 

Ð Handleda chefer i hantering av pŒgŒende konflikter !  !  

Ð Handleda arbetsgrupper i fšrebyggande syfte, t.ex.  !  !  
 i inšvning av APT-former 
 
Processledning 

Ð Informell problemsondering !  !  

Ð Medling !  !  

Ð Mštesledning !  !  

Ð Skytteldiplomati !  !  

Ð Konfliktinterventioner i arbetsgrupper !  !  
 
Utredning 

Ð Informell problemkartlŠggning !  !  

Ð Arbetsmiljšundersškningar !  !  

Ð KartlŠggning av organisationens konfliktpotential !  !  

Ð Ansvara fšr utvŠrdering och uppfšljning !  !  
 
Fortbi ldning 

Ð Leda kurser i kommunikation, konfliktkunskap, etc.  !  !  

Ð Arrangera seminarier och kurser med externa resurspersoner !  !  
 
Sakkunskap i  pol icy- och strukturf rŒgor 

Ð FšreslŒ fšrŠndringar i policy, handlingsplaner !  !  
 
Funk tionsansvar 

Ð Ansvara fšr att systemet fšljs upp, fungerar och utvecklas  !  !  
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EnkŠt om samarbete, problemlšsning och konflikter pŒ arbetsplatsen 
 
EnkŠten innehŒller dels rena frŒgor, dels pŒstŒenden dŠr vi ber dig ta stŠllning till om de stŠmmer 
eller inte stŠmmer med hur du upplever din arbetsplats. TŠnk i fšrsta hand pŒ hur det fungerar pŒ din 
egen enhet. Det finns plats efter frŒgorna fšr kommentarer och kompletterande synpukter.  
 
Samarbete och problemlšsning 
1. Hur tycker du att samarbetet fungerar inom och mellan grupper pŒ din arbetsplats?  
 Mycket bra Ganska bra Varken eller Ganska dŒligt Mycket dŒligt Ej relevant 
Inom min arbetsgrupp !  !  !  !  !  !  
Mellan min grupp och andra !  !  !  !  !  !  

 
2. NŠr det uppstŒr problem eller irritationer i samarbetet kan jag rŠkna med att vi kan 

komma fram till en bra lšsning genom att fšra ett konstruktivt samtal. 
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt 
 !  !  !  !  !  

 
3. PŒ min arbetsplats umgŒs vi med varandra som likvŠrdiga personer, oberoende av vilken 

yrkesgrupp vi tillhšr eller vilken position vi har. 
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt 
 !  !  !  !  !  

 
4. PŒ min arbetsplats fŠller vi inte fšrhastade omdšmen om varandra. Om nŒgon sŠger nŒgot 

som verkar dumt eller konstigt tar vi fšrst reda pŒ bakgrunden till det som sagts. 
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt 
 !  !  !  !  !  

 
5. Vi Šr mestadels raka mot varandra nŠr det uppstŒr irritationer och missfšrstŒnd.  
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt 
 !  !  !  !  !  

 
Fšrekomst och konsekvenser av konflikter 
6. Det finns pŒ min arbetsplats samarbetssvŒrigheter/konflikter som pŒverkar min trivsel 

negativt. 
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt 
 !  !  !  !  !  

 
7. Det finns pŒ min arbetsplats samarbetssvŒrigheter/konflikter som leder till fšrsŠmrad 

kvalitet och/eller effektivitet. 
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt 
 !  !  !  !  !  

 
8. Har du under senaste Œret varit sjukskriven och ser samarbetssvŒrigheter som en 

bidragande orsak till sjukskrivningen?  
 Nej  Ja, nŒgon gŒng  Ja, ett flertal gŒnger 
 !   !   !  
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9. Har du sjŠlv under senaste Œret švervŠgt att sluta/byta arbete till fšljd av dŒlig stŠmning/ 
samarbetssvŒrigheter i din arbetsgrupp eller konflikt med din chef?  

 Nej  Ja, nŒgon gŒng  Ja, ett flertal gŒnger 
 !   !   !  

 
10. Har du under senaste Œret haft fysiska besvŠr (t.ex. huvudvŠrk, magont, spŠnningar i 

muskler, illamŒende) som du tror beror pŒ samarbetssvŒrigheter?  
 Nej  Ja, nŒgon gŒng  Ja, ett flertal gŒnger 
 !   !   !  

 
11. Har du under det senaste Œret blivit utsatt fšr trakasserier/mobbning pŒ din arbetsplats?  
 Nej  Ja, nŒgon gŒng  Ja, ett flertal gŒnger 
 !   !   !  

 
Stšd fšr konflikthantering  
12. Man kan lita pŒ att min chef/mina chefer Šr beredda att ta tag i besvŠrliga situationer och 

om nšdvŠndigt anvŠnda sin makt fšr att fŒ ett avslut pŒ konflikter.  
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt Vet ej 
 !  !  !  !  !  !  

 
13. Vi  har pŒ min enhet vŠl fungerande mšten dŠr vi tidigt kan ta upp och lšsa menings-

skiljaktigheter och irritationer.  
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt Ej relevant 
 !  !  !  !  !  !  

 
14. Om det uppstŒr svŒrlšsta samarbetsproblem kan jag rŠkna med att fŒ det stšd jag behšver 

genom att vŠnda mig till:  
 StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer StŠmmer Vet ej/ 
 inte alls i liten grad delvis i hšg grad helt Ej relevant 
Min chef !  !  !  !  !  !  
Min chefs chef !  !  !  !  !  !  
Personalavdelningen !  !  !  !  !  !  
FšretagshŠlsovŒrd el. motsvarande !  !  !  !  !  !  
Skyddsombud !  !  !  !  !  !  
Facklig fšretrŠdare !  !  !  !  !  !  
Min fackfšrenings regionala kontor !  !  !  !  !  !  
Annan 1:__________________  !  !  !  !  !  !  
Annan 2:__________________  !  !  !  !  !  !  

 

15. Finns det nŒgot du vill lŠgga till eller kommentera?  
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Checklista fšr verksamhetsgenomgŒng: Redskap fšr en robust samarbetskultur 
 
Checklistan Šr avsedd att anvŠndas fšr Œrlig šversyn av fšrutsŠttningarna fšr vŠl fungerande samarbete vid en 
verksamhet (en enhet inom en organisation eller hela organisationen). …versynen kan gšras som del av en 
"psykosocial skyddsrond" dŠr ansvariga chefer, skyddsombud och andra fšretrŠdare fšr medarbetarna 
medverkar, eller dŠr all beršrd personal deltar i en sjŠlvvŠrdering i samband med en planeringsdag eller 
liknande.  
 
Ringa in en siffra pŒ skalan 1-5.   
___________________________________________________________________________ 

1. Finns det olšsta frŒgor (kring t.ex. resursfšrdelning, roller, rutiner, prioriteringar) och/eller 
allmŠnt missnšje pŒ arbetsplatsen som leder till frustration och pŒverkar verksamheten 
negativt?  

Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

2. Upplevs arbetsplatsens mšten fungera vŠl som forum dŠr man kan ta upp och finna 
lšsningar pŒ problem?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

3. FŒr medarbetarna den information de behšver fšr att ha god insyn i verksamhetens fšr-
utsŠttningar?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

4. Fungerar medarbetarsamtalen vŠl som forum fšr att benŠmna och lšsa problem?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 
Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 
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5. Finns det vŠl fungerande former fšr Œterkoppling mellan kollegor och i bŒda riktningar 
mellan medarbetare och chef?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

6. Finns det vŠl fungerande former fšr att med lŠmpliga tidsintervall utvŠrdera hur samarbetet 
och verksamheten fungerar?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
_________________________________________________________________________ 

7. Tar medarbetarna pŒ arbetsplatsen ansvar fšr att bidra till en vŠl fungerande verksamhet 
genom ett konstruktivt, lšsningsorienterat agerande (gott medarbetarskap)?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

8. Fungerar introduktionen av nya medarbetare vŠl?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

9. Finns det vŠl fungerande former fšr att ta fram planer fšr enhetens och enskilda medarbe-
tares utveckling?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
___________________________________________________________________________ 
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10. Har chefer tillgŒng till det stšd de rimligen behšver i form av kompetensutveckling, 
handledning och tydlig reglering av ansvar, befogenheter och fšrvŠntningar?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder: 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

11. Finns det former fšr att regelbundet samtala kring och utveckla gemensamma normer och 
vŠrderingar i arbetsgrupper?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

12. Saknas det pŒ nŒgot vŠsentligt omrŒde tydliga riktlinjer, principer eller handlingsplaner 
fšr hur meningsskiljaktigheter och samarbetssvŒrigheter bšr hanteras, inklusive nŠr med-
arbetare anser sig utsatta fšr krŠnkande sŠrbehandling, sexuella trakasserier, diskriminering, 
etc.?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

13. Finns tillrŠcklig klarhet vad gŠller befogenheter att fatta avgšrande beslut och sŠkerstŠlla 
att de efterlevs nŠr det inte gŒr att nŒ fram till samfšrstŒnd mellan olika parter?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
 
___________________________________________________________________________ 

14. Upplever medarbetarna att de har nŒgonstans att vŠnda sig nŠr det uppstŒr samarbets-
svŒrigheter som inte gŒr att lšsa i direkta samtal med den andra parten?  
 
Inget ŒtgŠrdsbehov Stort ŒtgŠrdsbehov 

 1 2 3 4 5 

Fšrslag pŒ ŒtgŠrder:  
 
 
___________________________________________________________________________ 
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Konfliktfšrebyggande i arbets- och projektgrupper  
 
 • tgŠrdsbehov 

1. Arbeta fram klara mŒl och rollfšrdelningar, 
inklusive šmsesidiga fšrvŠntningar 

 

 

2. Skapa tillfŠllen fšr medarbetarna att ha roligt 
tillsammans och lŠra kŠnna varandra som individer 

 

3. Inventera konfliktpotential och bestŠm hur 
fšrutsŠgbara konflikter ska hanteras 

 

 

4. Gšr en šverenskommelse om hur relationskonflikter 
ska hanteras  

 

 

5. InrŠtta vŠl fungerande forum fšr tidig problem-
lšsning 

 

 

6. Klargšr hur beslut fattas nŠr samfšrstŒnd inte kan 
nŒs genom dialog 

 

 

7. InrŠtta tillfŠllen dŠr medarbetare kan fŒ Œterkoppling 
pŒ sitt medarbetarskap frŒn (a) chef och (b) kollegor 

 

 

8. InrŠtta rutin fšr Œterkommande šversyn av hur 
gruppen fungerar 

 

 

9. Se till att chefen/projektledaren har mšjlighet att fŒ 
handledning 

 

 

10. Genomfšr arbetsmiljšenkŠter regelbundet  
 

 

11. …vervŠg behov av fortbildning i kommunikation 
och konflikthantering 

 

 

12. Se šver vart en medarbetare som hamnar i en 
svŒrlšst konflikt kan vŠnda sig (personalavdelning, 
fšretagshŠlsovŒrd, hšgre chef, fackfšrening, 
skyddsombud, fšrtroenderŒd, etc.)  
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Konflikthantering/Thomas Jordan  
 
LŠnkar 
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Vill du fŒ periodiskt nyhetsbrev: anmŠl det till thomas.jordan@perspectus.se 
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