Etnovator

Sadan Igser du en konflikt mellem to medarbejdere

Konflikthandtering er en af lederens vigtigste kompetencer, men i fglge en undersggelse fra Institut
for Virksomhedsledelse fra 2015, hvor 550 topledere vurderede kompetencerne hos lederne i deres
egne organisationer, blev evnen til at handtere konflikter konstruktiv vurderet lavest. Enten er
danske ledere for konfliktsky eller for hardhaendede i deres tilgang til konflikter. Begge tilgange
optrapper konflikter. Denne Etnovator Tutorial® giver dig viden og redskaber til, hvordan du som
leder proaktivt og effektivt Igser konflikten mellem to medarbejdere.

De faerreste danske ledere hilser reelt konflikter velkomne. Konflikt opfattes ungdigt tidskraevende,
uhandterbart og forkert. Uanset er det dit ansvar som leder at Igse og handtere konflikter mellem dine
medarbejdere. Din evne til at konfliktlgse har rod i din personlighed. Men det er i hgj grad ogsa en
kompetence, der kan og ma laeres. Savel en konfliktsky som en hardhaendet tilgang, hvor du traekker
lederkortet og vil tvinge parterne til at samarbejde eller glemme konflikten, vil trappe konflikter yderligere
op og risikere at ggre dig til en del af konflikten.

Hvornar du skal gribe ind i en konflikt afhaenger af din forstaelse af, hvad konflikt er. Derfor far du fgrst lige
en definition pa konflikt. Vi er konstant i en forhandlede position pa arbejdspladsen om, hvordan vi bedst
Igser en opgave. Der vil Igbende opstd uenighed om, hvordan vi bedst Igser opgaven. Uoverensstemmelser
handler om opgaven og ikke om, hvordan vi har det med hinanden som kollegaer, eller om vi bryder os om
hinanden eller ej. Men der er ikke n@gdvendigvis langt mellem en faglig uoverensstemmelse og en konflikt.
Den menneskelige hjerne er sadan indrettet, at vores amygdala, en mandelformet struktur i krybdyrhjernen,
konstant scanner enhver social situation, vi indgar i. Amygdalas opgave er at opsnappe, om der er fare pa
feerde. En Igftet stemme, en bortvendt ansigt, en manglende mgdeindkaldelse og meget andet vil kunne
aktivere frygten i os. Amygdalas evne til tidligt at kunne opsnappe en fare, er en overlevelsesmekanisme, der
ligget dybt forankret i den socialt anlagte menneskelige hjerne. Frygt handler i bund og grund om behovet
for at hgre til i flokken; at veere tryg, accepteret og at hgre til. Nar en kollega “truer” vores behov for
sikkerhed, vil vi automatisk blive fjendtligt indstillet overfor kollegaen og ikke laengere bryde os om ham eller
hende eller have tillid til hans eller hendes gode intentioner. Vores overlevelsessystem af kamp-eller-flugt
bliver aktiveret. Det er altsa ikke s& meget den konkrete uoverensstemmelse om, hvordan en opgave skal
Igses, der er kimen til konflikten mellem to medarbejdere. Det er oplevelsen af, at trygheden er truet. Som
leder skal du vide, at konflikt opstar og udvikler sig i hjernen uden at der ngdvendigvis behgver at vaere
mange hgjlydte konfrontationer mellem dine medarbejdere. Nar fgrst en medarbejders amygdala ser pa
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kollegaen med voksende mistillid, vil konflikten vokse og relationen og samarbejdet mellem medarbejderne
vil Igbende forringes. En forebyggende indsats er derfor langt bedre, billigere og nemmere end en
helbredende indsats, nar fgrst konflikten er trappet op mellem dine medarbejdere. | en kommende
Etnovator Tutorial® kan du fa viden og redskaber til, hvordan du skaber et godt og konfliktforebyggende
arbejdsmiljg pa din arbejdsplads. Du skal altsa gribe tidligt ind i konflikten, inden den vokser sig stor og laser
sig fast i medarbejdernes tanker om hinanden.

Etnovator ApS

Etnovator leverer samarbejdsydelser til virksomheder, dens ledere
og ansatte.

Vi bringer dyb viden om mekanismerne bag menneskelig interaktion
i spil til gavn for bundlinje og arbejdsmiljg.

Laes mere pd www.etnovator.com

Du kan ogsa lese Etnovators klummer pa Bgrsen Ledelse

Laes mere pad www.ledelse.borsen.dk

Det nemmeste for dig som leder er, nar medarbejderne selv (eller deres kollegaer) gar opmaerksom p3, at de
har en konflikt. Du kan dog ikke forlade dig p3, at det altid vil ske. Men det fritager dig ikke fra din opgave at
handtere og lgse konflikter mellem dine medarbejdere.

Derfor bliver du ikke inddraget i konflikten i tide.

Der kan vaere mange gode arsager til, at dine medarbejdere ikke i tide oplyser dig om, at de har en konflikt.
Konflikt opleves generelt som et privat anliggende, fordi konflikter bergrer vores inderste kerne, vores
personlige integritet og vaerdier, og fordi konflikter genererer steerke fglelser af vrede, skam, tristhed og
frygt. Fglelser, som medarbejderen forventer vil vaere ugle set pa arbejdspladsen. Det vil oftest ogsa opleves
som en falliterklaering, at man ikke evner at have et godt samarbejde med en kollega. Endelig kan
medarbejderne ogsa veere bange for, at konflikten skal trappe yderligere op, hvis man “sladrer” til lederen.
Derfor er det et stort skridt at involvere dig som leder i konflikten. Medarbejderen vil stille sig disse
spgrgsmal: Vil konflikten bringe mit job i fare? Vil konflikten gdelaegge min lederes anseelse af mig? Hvad vil
lederen foretage sig? Kan jeg veere tryg ved, at lederen handler i mine bedste interesser?

Det kan handle om din ledelsesstil

Nar du ikke bliver involveret som leder, kan det ogsa handle om din ledelsesstil, og hvilken relation, du har til
dine medarbejdere. Som tommelfingerregel vil det vaere sadan, at jo tryggere dine medarbejdere er ved dig
som leder, jo lettere vil det vaere for dem at involvere dig.
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Det kan handle om andre faktorer

Endelig kan virksomhedens veerdier, jobsikkerhed, medarbejderen jobtilfredshed, stressniveau, kendskab til,
hvordan konflikter tidligere har vaeret handteret pa arbejdspladsen og meget andet spille ind pa, om du
bliver involveret i konflikten i tide.

Ofte klager ledere over, at de ikke i tide er blevet gjort opmaerksom pa en konflikt mellem to medarbejdere.
Det kan ggre ledere afmaegtige og radvilde, ndr de skal gd ind i en konflikt, der laenge har ulmet. Men
mennesker i konflikt vil udvise pafaldende ens adfeerd, sa du vil have relativt let ved at spore en
medarbejderkonflikt, hvis du er opmaerksom og ved, hvad du skal kigge efter.

Etnovator
Fa et godt rad pa stedet og kom hurtigt videre

Tidlig indsats sikrer en bedre og billigere handtering af
samarbejdsudfordringer. Med Etnovator Call Erhverv stiller vi et
professionelt beredskab til radighed for virksomhedens ledere og HR
ansatte. Vi radgiver og sparrer telefonisk om samarbejdsrelaterede
udfordringer alle hverdage mellem 9-16 aret rundt.

Laes mere her

Generelt skal du veere opmaerksom pa, om der opstar permanente a&ndringer i adfeerden hos dine to
medarbejdere i konflikt og i teamet som helhed. Du skal saerligt vaere opmaerksom pa undgaende eller
aggressiv adfeerd, pa gget fraveaer og sygemeldinger, pa darlig trivsel og pa dalende motivation og effektivitet
hos alle medarbejdere. Endelig kan stemningen blandt dine medarbejdere ogsa afslgre konflikter.

Undgaende adfeerd

Konflikt vil som oftest fa to medarbejdere til at undga hinanden. Undgaelse vil vaere en automatreaktion.
Undgaelsen handler bade om selvbeskyttelse og om afstraffelse. Begge arsager giver faktisk god mening. Det
er ubehageligt at have en konflikt med en kollega. Ved at undga hinanden prgver medarbejderne at beskytte
sig selv mod de ubehagelige fglelser, som konflikten aktiverer. At vaere del af en konflikt og at have negative
sociale relationer er desuden nedbrydeligt for krop og psyke. Dansk forskning i sammenhangen mellem
helbred og relationer viser for eksempel, at vi risikerer at dg tidligere end gennemsnittet af at have
stressfyldte, sociale relationer?.

Afstraffelseselementet giver ogsa god mening. Konflikten foregar pa en arbejdsplads, hvor man forventes at
kunne samarbejde med de gvrige medarbejdere. Konflikt skaber en masse fglelser. Fglelser er evolutionaert
designet til at animere til handling. Staerke fglelser animerer til kraftfulde handlinger. Men pa en
arbejdsplads er det sjaeldent socialt acceptabelt, at man giver udtryk for fglelser som vrede, skuffelse, sorg

Lhttp://www.ifsv.ku.dk/afdelinger/socialmedicin/medarbejdere/?pure=da%2Fpublications%2Fstressful-social-relations-
and-mortality(dfc5066e-1136-4fdb-9el1d-11d1c57f4bc8).html
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mv. Tavs afstraffelse i form af undgaelse kan forekomme som den mest “accepterede” made en
medarbejder kan handtere en endnu ulgst konflikt pa.

Du skal veere opmaerksom pa, om dine medarbejdere udviser undgaende adfaerd overfor hinanden. Ser de
hinanden i gjnene og taler de til hinanden? Er de holdt op med at hilse pa hinanden? Undgar de at sidde ved
siden af hinanden? Forsgger de at fa andre til at overtage de arbejdsopgaver, som de ellers skal Igse i
feellesskab? Gar den ene tidligere og den anden senere for at se sa lidt til hinanden som muligt? Undgar de at
deltage i de samme mg@der? Er den ene pafaldende tavs, nar den anden taler? Melder den ene sig ud af
diskussionerne, nar den anden er med i arbejdsgruppen? Melder de fra til feelles, sociale arrangementer?

Aggressiv adfeerd

Abenlys aggressiv adfeerd som at haeve stemmen, at tale hardt, at udgve dominans i samarbejdet og
lignende typer af adfaerd kan veaere indikationer pa konflikt. Men der kan ogsa veere mere subtil aggression,
der kan vise dig, at to medarbejdere har en konflikt. Obstruerer parterne hinandens arbejde ved at udelade
at videregive information, mgdeindkaldelser mv., som de hver i saer skal have for at kunne Igse deres
arbejdsopgaver? Traekker den ene medarbejder sin opgavelgsning i langdrag, sa den anden medarbejder ikke
nar sine deadlines? Forsgger medarbejderne at beklikke hinandens faglige kompetencer overfor andre
medarbejdere eller overfor dig som leder? Ulgste konflikter risikerer at lede til mobning med svaere
menneskelige og gkonomiske konsekvenser til fplge.?

Teamet som helhed

Langvarige, ulgste konflikter vil ofte kunne spores i teamet som helhed. Derfor skal du veere szerligt
opmaerksom pa, om de sociale dynamikker i teamet andrer sig. Hvordan er samarbejdsrelationerne generelt
i teamet? Lykkes den ene medarbejder med at vende dele eller hele medarbejdergruppen mod den anden
medarbejder? Udelukkes nogle medarbejdere fra den uformelle faellesskab eller fra de arbejdsopgaver, der
skal Igses? Er der tegn pd mistrivsel, dalende effektivitet og motivation i gruppen? Er der sygemeldinger, kort
eller langvarige? Er stemningen i teamet generelt darlig? Er der smil, social kontakt, grin?

Etnovator

Ryk dit personlige lederskab markant

Din succes som leder afhanger af din evne til at forsta og navigere
konstruktivt i professionelle relationer. Pa denne to dages masterclass
flyttes du pa din selvforstaelse, din ledelsespraksis og dine evner til at
handtere samarbejdsudfordringer og konflikter. Masteclass afholdes pa
Broholm Slot pa Sydfyn. Max. 12 deltagere.

Masterclass afholdes 16.-17. november 2017 + 15.-16. marts 2018

Laes mere og reserver en plads her

2 http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/publikationer/videnskabelige-artikler/videnskabelig-
artikel?publicationld=21239
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/publikationer/videnskabelige-artikler/videnskabelig-
artikel?publicationld=20934
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Tidspunktet, du griber ind i konflikten, er afggrende. Som tommelfingerregel er det bedre, at du griber ind
for tidligt end at du venter for leenge. For laenge er, nar parterne i gennem mere end fjorten dage har udvist
undgaende eller aggressiv adfeerd eller nar gruppedynamikken og trivslen i teamet er negativt forandret.
Lader du konflikten veere ulgst for laenge eller griber du slet ikke ind, har du bade forsgmt dine medarbejdere
og dit ledelsesansvar. Du risikerer som tidligere naevnt ikke alene, at det bliver svaerere at Igse konflikten. Du
risikerer ogsad at gdelaegge din relation til dine medarbejdere, fordi de med rette forventer, at du vil hjaelpe
dem med at Igse konflikten. Jo leengere du venter, desto mere risikerer du, at medarbejdernes tillid til dig og
deres tryghed ved dig som leder vil smuldre.

Du skal som leder ikke gribe ind overfor uoverensstemmelser, hvor medarbejderne — maske endda hgjlydt
og engageret — diskuterer, hvordan de bedst Igser en given opgave. Kulturen og omgangstonen pa
arbejdspladser er forskellig. Hgjlydt diskussion eller en hard tone behgver ikke at betyde konflikt. Du skal
heller ikke gribe ind med det samme, nar stemningen mellem to medarbejdere bliver darlig og de kan tale
lidt hardt til hinanden. Du skal give dine medarbejdere mulighed for at Igse den spirende konflikt selv. Din for
tidlige indgriben kan virke invaderende. Hav tillid til, at dine medarbejdere i udgangspunktet kan og vil Igse
konflikten selv. Men du skal veere meget opmaarksom pa, hvilken adfeerd de udviser i Igbet af de kommende
fijorten dage. Er du i tvivl, om du skal gribe ind, sa sat en fortrolig og uformel tone pa et tidspunkt, hvor du
alligevel har begge medarbejdere for dig selv. Fortael dem, at du har lagt maerke til en til tider hard tone
mellem dem, sp@rg hvad og om der ligger noget bag, fortael, at du har tillid til, at de selv kan og vil Igse det
mellem sig (brug ikke ordet konflikt, det er maske for hardt for dine medarbejdere pa dette tidspunkt), men
at du gerne vil tilbyde at hjeelpe, hvis de far brug for det. Hvis de selv vil Igse det eller ikke mener at have et
problem mellem sig, sa forteeller du, at det er din opgave som leder at tage dig af samarbejdet pa
arbejdspladsen, og at du tager den opgave alvorligt. Hvis de selv vil Igse deres spirende konflikt, s& bed om
feedback fra dem begge samtidigt, om hvordan det gar. Aftal med dine medarbejdere, hvor lang tid de skal
bruge.

Denne proaktive tilgang sikrer, at dine medarbejdere ved, at du er opmaerksom pa tonen i mellem dem, at
du tilbyder din hjzelp, at du har tillid til, at de selv kan Igse konflikten, og at du ikke lader en potentiel konflikt
udvikle sig. Du signalerer ogsa, at de har et ansvar for at fa Igst konflikten. Husk at fglge op. Det er ikke
sikkert, at dine medarbejdere husker det. Enten fordi der ikke er en konflikt, eller fordi den er sa stor, at de
ikke lzengere selv kan Igse den.

Du skal altsa gribe ind, nar dine medarbejdere i mere end fjorten dage har udvist undvigende eller aggressiv
adfeerd, nar der har veeret fraveer eller sygemeldinger, nar teamet performer darligt og bliver ineffektivt og
nar stemningen har vaeret markant forringet.

Hvad kan du forlange og IKKE forlange af dine medarbejdere i konflikt?

Konflikter er undergravende for det psykiske arbejdsmiljg, for effektivitet og motivation, for kreativitet og
meget andet. Jo mere usikker eller modvillig du som leder er i opgaven med at handtere konflikter mellem
medarbejdere, desto mere besnarende vil det vaere for dig enten ikke at ggre noget og habe at det gar over
af sig selv eller at traekke lederkortet og forlange af dine medarbejdere, at de holder op med at have en
konflikt og begynde at samarbejde igen, hilse pa hinanden med videre. Ggr tidligt op med dig selv, hvilken
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tilgang du vil anvende i konflikten. Vil du fyre eller konfliktlgse? Hvis du vil bevaege dig ned af vejen mod en
fyring, ma du indkalde til en advarselssamtale. Vil du konfliktlgse, sa lad vaere med at true med fyring. Ggr du
det, Igber du den risiko, at dine medarbejdere sygemelder sig, opsiger jobbet, bliver fodslzebende og
ineffektive og at du bliver en del af konflikten.

Hvis du vil konfliktlgse, sa overvej grundigt, hvorfor konflikten er opstaet, inden du fremsaetter krav til dine
medarbejdere i konflikt. Konflikter handler om relationer mellem mennesker, men i en arbejdsmaessig
sammenhang kan konflikter opsta pa baggrund af en lang raekke af ofte skjulte ubalancer. Det kan veere, at
virksomheden udmelder ét veerdisaet, men reelt agerer efter et andet. Det kan handle om incitaments-
strukturer. Der kan vaere manglende ressourcer i opgavelgsningen. Dine evner som leder kan ogsa spille ind.
Er du god nok til at se og anerkende medarbejdernes arbejdsindsatser? Eller handler konflikten om, at dine
medarbejdere keemper om din anerkendelse? Disse faktorer skal du ggre dig bevidst. Det giver ingen mening
at forlange af medarbejderne, at de skal Igse en konflikt, hvis arsag reelt ligger uden for deres indflydelse. |
en kommende Etnovator Tutorial® om metarefleksivitet i ledelse far du viden og redskaber til, hvordan du
gor dig disse skjulte faktorer, som spiller ind pa kvaliteten af arbejdspladsens relationer, bevidst.

Etnovator
Invester i dit fremtidige prosociale lederskab
Steerke relationskompetencer bliver kernen i det fremtidige lederskab.

Invester i dit personlige lederskab og i din karriere med et udfordrende forlgb, som
stiller skarpt pa det, det udfordrer dig socialt og relationelt i dit arbejdsliv og dine
gnsker for dit fremtidige lederskab.

Du far rad, viden og redskaber til at navigere sikkert i dine svaereste lederopgaver og
du udfordres pa dine antagelser om dig selv og andre, dine metoder og vaner.

Lees mere her

Hvad kan du og virksomheden sa med rimelighed forlange og forvente af medarbejdere i konflikt? L@sningen
af konflikt handler om, at du som leder hjeelper dine medarbejdere med at fa genskabt tilliden til hinanden
og at skabe gode rammer for, at de fremadrettet ikke havner i konflikt med hinanden igen. Det er
genoprettelsen af tilliden, der er ngglen til Igsningen af konflikten og til at det gode samarbejde kan
genoptages. Tillid lader sig ikke umiddelbart presse i gennem. Tillid opstar, nar vi tgr tro pa den andens gode
intentioner. Genoprettelsen af tillid er kernen i al konfliktlgsning og kraever arbejde og dbenhed. Du kan altsa
ikke forlange, at medarbejderne med et trylleslag far tillid til hinanden igen. Det vil veere som at forsgge at
ophave tyngdeloven. Men det, som bade du og virksomheden kan forlange af medarbejdere i konflikt er, at
de udviser oprigtig villighed til at forsgge at fa lgst konflikten.

Dine medarbejdere udviser oprigtig villighed, nar de trods fglelsesmaessigt ubehag seetter sig til
forhandlingsbordet, nar de vil forteelle og lytte til hinandens oplevelser i konflikten, og nar de medvirker til at
finde Igsninger, der skal sikre at konflikten ikke blusser op fremadrettet. Deres villighed vil vaere praeget af
deres frygt for at miste/gnske om at beholde deres job, deres generelle jobtilfredshed, hvor meget de fgler
sig tradt over teeerne af hinanden og iszer af, hvordan din tilgang som leder er til deres konflikt. Din tilgang
kan sagtens mindske eller slukke medarbejdernes villighed til at fa lgst konflikten.
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Din tilgang er u-h-y-r-e afggrende for, om konflikten bliver Igst

Hvordan du tilgar konflikten er uhyre afggrende for, om den bliver Igst proaktivt og effektivt. Her kommer
dine relationskompetencer pa en hard prgve. Dine relationskompetencer er din evne til at forsta dig selv og
andre, til at udgve selvkontrol og til at udvise adfaerd, der fordrer tillid og gode relationer. Du far de vigtigste
rad her. | en kommende Etnovator Tutorial® far du viden og redskaber til, hvordan du kan forbedre dine
relationskompetencer og blive endnu bedre til at bedrive personaleledelse ogsa i tilspidsede situationer.

Skal du maegle? Overvej pa forhand, om du reelt har tiden, kompetencerne, modet og lysten til at agere
maegler. Overvej ogsa, hvilken andel du eller din ledelsesstil matte have i konflikten, og hvordan din relation
til dine medarbejdere vil pavirkes af, at du eventuelt patager dig maeglerrollen. Tal din strategi i gennem med
din HR afdeling eller din HR business partner, hvis virksomheden har en sadan ansat. Du kan ogsa overveje at
bruge en ekstern maegler, sd du holder dine roller adskilt.

Tag ikke parti. Din chance for hjeelpe dine medarbejdere med at fa Igst konflikten afhaenger af, om du evner
at vaekke tillid og skabe ro. Er du partisk, har du og dine medarbejdere tabt pa forhand. Evner du ikke at veere
upartisk, fordi sympatien er rendt af med dig, sa find en anden, der kan hjaelpe parterne med at Igse
konflikten. Fokuser i stedet p3, at konflikten er opstadet som en uheldig dominoeffekt baret af begge parters
valg og handlinger i konflikten.

Pak dine fglelser vaek. Ja, konflikter er tidskraevende og der er s& meget andet, du skal na, men irritation eller
vrede over konflikten gger blot dine medarbejderes stress. Pak dine fglelser vaek. Kan du ikke det, sa fa en
anden til at hjeelpe dine medarbejdere med at Igse deres konflikt.

Etnovator
Book et tankevaekkende og provokerende keynote

Etnovator mestrer det levende ord, som inspirerer, animerer, udfordrer og
flytter en forsamling.

Etnovator taler for store og sma forsamlinger om ledelse, organisationer,
relationer, konflikter og videnskab.

Se de faste keynotes her

Glem spgrgsmalet om skyld. Skyld er ikke en entydig stgrrelse i konflikt. Heenger du dig i, hvem af dine
medarbejdere, der matte baere skylden for konflikten, sa fokuserer du pa det forkerte. Teenk i stedet, at
konflikten (ogsa) er opstaet som resultatet af begge medarbejderes indbyrdes darlige kommunikation og
misforstaelser. Det er disse misforstaelser, | skal have redet ud, sa | kan komme videre.

Styr dit sprog. Sproget afslgrer vores tanker og fglelser. Hvis du angriber, er beleerende, er generaliserende,
afbrydende, bliver personlig eller pa anden made udviser aggression, ggr du det meget svaerere for dig selv
og dine medarbejdere at fa Igst konflikten.
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Sadan ggr du konkret
Hvad g@r du sa konkret? Du far de vigtigste rad her.

Seet god tid af til mgdet og aftal gerne flere mgder. Konfliktlgsning tager tid. Aftal flere mgder med dine
medarbejdere og ggr det i god tid. P4 den made kan | alle mentalt forberede jer pd processen. | kan altid
aflyse mgderne igen. Laeg gerne mgderne sidst pa arbejdsdagen, sa medarbejderne har mulighed for at ga
hjem bagefter og sunde sig i fred og ro.

Informationer. Hvem skal informeres om afholdelsen og udfaldet af konfliktlgsningsmgderne og hvilken
information skal deles? Skal du dele information med de gvrige medarbejdere, din HR afdeling eller andre?
Ggr dig pa forhand bevidst, hvordan og til hvem du informerer og ggr dette klart for medarbejderne inden
jeres mgde gar i gang. Konflikt er sarbart, og du underminerer dine medarbejderes tryghed og tillid, hvis din
informationsdeling er for rundhandet. Fortael dine medarbejdere pa forhand, hvordan du agter at dele
information og til hvem. Medarbejderne kan ogsa aftale indbyrdes, hvad og til hvem de vil fortaelle om
mgderne. Et godt bud pa en tryg informationsdeling er, at | holder selve processen for jer selv og deler
udfaldet og de indgaende aftaler med andre.
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Lad en professionel maegler klare konflikten

Fyrer |, fgr | maegler i konflikter pa arbejdspladsen?

Har | reelt lysten, tiden og kompetencerne til at maegle?

Der kan veere strategiske, praktiske, menneskelige og gkonomiske
grunde til at vaelge at lade en professionel maegler Igse eller
handtere konflikterne pa arbejdspladsen.

Laes mere om maegling her

Fokuser pa relationen f@r Igsningen. Du skal sikre, at dine medarbejdere far talt om det, der er sket i mellem
dem. Dette er den hardeste del af en konfliktlgsning, men ogsa ngdvendigt, hvis | skal fa Igst konflikten
effektivt. Du skal sikre, at de begge far ordet og at mgdet foregar i nogenlunde mindelighed. Giv plads til en
vis maengde fglelser. Start med at fokusere pa alt det, du maske finder irrelevant; alle misforstaelserne, alle
folelserne. Formalet er at fa lukket op for det sveereste i konflikten og at medarbejderne atter far forstaelse
for hinandens valg og handlinger i konflikten. Forstaelse — empati — er vejen til tillid. Genoprettelsen af tillid
mellem parterne er vejen til Igsningen af konflikten.

Glem din lederrolle. Overvej pa forhand, om du evner “blot” at vaere facilitator af dialogen, eller om du har
en masse at indvende som leder. Har du det, bliver du en part. Find en anden, der kan maegle mellem jer alle
tre.

Veer tdlmodig. Udredningsfasen, hvor parterne far talt om misforstaelser i mellem dem, kan og bgr straekke
sig over halve til hele timer. Evner du at vaere talmodig, vil der vaere stgrst chance for, at | far hevet
konflikten op med rode. Du kan sagtens presse en overfaldelgsning i gennem; dine medarbejdere vil gerne
gore dig tilfreds og de vil ogsa meget flygte fra situationen. Men ggr du det, har du reelt ikke Igst konflikten
og inden laenge vil den blusse op igen.
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Skriv aftaler ned. Far | Igst godt op for konflikten, kan | skrive eventuelle aftaler for det fremtidige samarbejde
ned. Hvad vil dine medarbejdere gerne have at en aftale skal indeholde? Skal de hilse pa hinanden hver
morgen? Skal de informere hinanden bedre om opgaver? Du kan som leder ogsa have gnsker, du gerne vil
have pa deres liste — aftal dette med medarbejderne, sa det giver mening for alle.

Observér og felg op. Efter endt konfliktlgsning skal du observer parterne. Aftal eventuelt ogsa med dem,
hvordan | fglger op, for at sikre jer at konflikten ikke blusser op igen.

Leer af erfaringerne. Maske lzerte du noget vigtigt om arbejdsmiljget, om opgavefordelingen eller om dit
lederskab, som kan komme virksomheden, dine medarbejdere eller dig selv til gavn fremover. Maske skal du
forsgge at implementere disse erfaringer i organisationen, i jeres arbejdsmiljgpolitik mv.

Ikke alle konflikter kan eller skal I@ses. Det er ikke altid muligt at genoprette tilliden mellem medarbejdere i
en konflikt. Det kan vaere, at jeres konfliktlgsningsmg@der ender med erkendelsen af, at samarbejdet skal
ophgre, at én af medarbejderne gnsker at blive flyttet til en anden afdeling eller at | ikke kommer helt til
bunds i konflikten, men dog nok til at samarbejdet godt kan genoptages. | sa fald har du som leder ikke Igst
konflikten, men du har handteret den proaktivt. Uanset har du udvist ansvarligt lederskab.

Etnovator Tutorial®

Maske vil andre i dit netvaerk ogsa finde den brugbar, sa del gerne.

Du kan ogsa tilmelde dig Etnovators nyhedsbrev og fa flere Etnovator Tutorials® direkte i din inbox. Vi
forteeller dig om viden, medieoptraedende, projekter, keynotes, masterclasses & kurser og alt det andet, vi
arbejder med.

Du tilmelder dig Etnovators nyhedsbrev nederst pa siden her

Fotokreditering s/h fotos: https://www.flickr.com/photos/chris66/32666435491/
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