
 

 

Om trepartssamtal vid samarbetssvårigheter 
Utvecklad av Thomas Jordan, 2025.  

 

Chefens roll som medlare 

I tidiga skeden av samarbetssvårigheter mellan medarbetare är det lämpligt att du som chef 

prövar att hantera situationen genom att kalla de berörda personerna till ett trepartssamtal. I 

mer djupgående konflikter bör du rådgöra med din HR-specialist och eventuellt anlita en 

professionell medlare.  

 

I ett trepartssamtal är din roll att vara en neutral och vägledande samtalsledare. Du ska under 

samtalet inte ta ställning för någon part utan i stället skapa en trygg och balanserad struktur 

där båda medarbetarna kan uttrycka sina upplevelser och önskemål. Syftet är att främja en 

konstruktiv dialog och hitta konstruktiva lösningar som förbättrar samarbetet. Det kan 

givetvis bli aktuellt att du i ett senare skede som chef behöver fatta beslut – kanske för någon 

part ovälkomna sådana – men den rollen ska du inte ha under själva trepartssamtalet.  

Förslag på tillvägagångssätt 
 

1. Förberedelse 

• Kartlägg situationen: Ha individuella samtal med de berörda medarbetarna för att 

förstå deras perspektiv och vad som ligger bakom samarbetssvårigheterna. 

• Identifiera sakfrågor, önskemål och behov: Ta reda på vad svårigheterna handlar 

om: dels olika uppfattningar om frågor som har med arbetet att göra, dels frustration 

över den andres bemötande eller sätt att sköta jobbet. Uppmana parterna att formulera 

sina önskemål om vad de vill ska vara annorlunda, snarare än det de är missnöjda 

över.  

• Tydliggör ramar: Förklara att trepartssamtalet syftar till att förbättra situationen, inte 

att fördela skuld. Beskriv hur samtalet ska gå till och vilka spelregler som gäller.  

 

2. Inledning av trepartssamtalet 

• Sätt tonen: Börja med att betona återigen att målet är att förbättra samarbetet, inte att 

leta syndabockar. Klargör din roll som samtalsledare, inte domare.  

• Prata om samtalsregler: Exempelvis att låta varandra tala till punkt, söka förståelse 

av den andres synsätt, hålla en respektfull ton och fokusera på önskemål och 

konstruktiva förslag om framtiden. Ta även upp konfidentialitet kring det som sägs.  

• Presentera synsätt: Intervjua en person i taget, medan den andra personen får i 

uppgift att lyssna för att förstå den första personens synsätt och upplevelse. Ställ 

frågor för att konkretisera vilka önskemål respektive part har.  

• Hantering av störningar: Om någon av parterna blir upprörd, avbryter, kommer med 

anklagelser eller på annat sätt försvårar ett lösningsinriktat samtal: avbryt, bekräfta 

reaktionen, men led tillbaka till att följa spelregler.  

• Sammanfatta: Sammanfatta respektive parts synsätt och önskemål på ett sätt som är 

så nära varje parts perspektiv som möjligt – utan egna värderingar eller tillägg. Detta 

är viktigt så att varje part känner sig hörd. En annan möjlighet är att be den som 

lyssnat sammanfatta, då finns möjlighet att pröva om budskapet tagits emot på ett 

rättvisande sätt.  

 

3. Utforskning av problemet (om det finns oklarheter) 



• Identifiera omständigheter och förklaringar: Ställ öppna och undersökande frågor 

för att förstå vilka specifika händelser, tolkningar och beteenden som orsakat 

samarbetssvårigheterna. 

• Stöd förståelse och klargörande av önskemål: Stöd parterna att förstå omständig-

heterna, samt klart uttrycka sina behov och önskemål utan att skuldbelägga varandra. 

 

4. Lösningsinriktat samtal 

• Utforska möjliga lösningar: Be båda medarbetarna föreslå åtgärder som kan förbättra 

samarbetet. En möjlighet är att ge parterna papper och penna och be dem sitta enskilt 

fem minuter och formulera dels vilka önskemål de har, dels vad de själva är beredda 

att erbjuda för att förbättra situationen. Återuppta det gemensamma samtalet med att 

först be dem växelvis presentera sina erbjudanden, därefter formulera egna önskemål.  

• Gemensamma överenskommelser: Stöd parterna att hitta realistiska och konkreta 

åtgärder som båda kan acceptera. 

• Skapa en handlingsplan: Tydliggör vilka steg som ska tas och vem som ansvarar för 

vad. Skriv ned vad som överenskommits och be parterna läsa igenom och bekräfta.  

 

5. Uppföljning 

• Boka in ett uppföljningsmöte: Säkerställ att de överenskomna lösningarna fungerar i 

praktiken. 

• Utvärdera framstegen: Stöd båda parter i att hålla fast vid åtagandena och justera vid 

behov. 

 


