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Konflikter er en naturlig del af livet og dermed ogsa af hverdagen pa en arbejdsplads, hvor vi

er mennesker samlet med forskellige erfaringer, behov og baggrunde.

Konflikter er ikke mindst en del af arbejdet, nar du som tillidsvalgt arbejder med ligestilling og
mangfoldighed. Det er de, fordi ligestillingsarbejde ofte indebaerer forandringer, og nogle gange
konflikter, relateret til forskellige behov, ressourcer og status. Konflikter hvor | som kollegaer kan

have mange forskellige "fglelser pa spil”, afhaengigt af hvor | star i forhold til udfordringerne.

Denne guide er til dig, som gnsker at arbejde med konflikterne pa din arbejdsplads pa en
made, hvor | bliver klogere pa hinanden som kollegaer og far et bedre samarbejde. | denne
guide forstar vi ikke konflikter som noget negativt, men som noget vi kan laere af, og som kan
veere en ngdvendig del af vejen til at opna en mere ligestillet arbejdsplads, hvor alle trives?.

Uanset kgn, kgnsudtryk, etnicitet, kropsstgrrelse, handicap, alder og seksualitet.

Som samfund og pa arbejdspladserne udfordres vi lige nu af forskellige konflikter, der drejer

sig om, eller er et resultat af, manglende ligestilling.

#Me too-bevaegelsen har genstartet debatten om seksuel chikane og sexisme pa ar-
bejdspladsen, og om hvordan vi bedst muligt kan handtere situationer, hvor kollegaer

oplever deres graenser blive overskredet.

Vi har faet stgrre opmaerksomhed p3, at racisme ikke kun er noget nogle bevidst udgver,
men ogsa kan komme til udtryk i ubevidste fordomme eller samfundsstrukturer. F.eks.

ved at etniske minoriteter bliver forskelsbehandlet, nar de leder efter praktikplads og job
eller ma hgre nedsaettende ord eller jokes fra kollegaer, der ikke er opmaerksom pa, eller

tager ansvar for, konsekvenserne.

Nye mader at forsta kgn, der gar udover "mand og kvinde”, og treethed overfor gamle
ideer om hvad “en rigtig mand” eller kvinde er og kan, ggr at vi ma lsere nye mader at tale

og omgas hinanden pa.




Vi star i en situation, hvor nogle fgler sig overvaeldet og synes udviklingen gar meget hur-
tigt, mens andre er traette af at vente pa en ligevaerdig behandling. Det er udfordringer
som disse, vi med guiden gnsker at give dig inspiration og nye metoder til at handtere.

Helt konkret vil du i guiden blive introduceret til, det vi kalder “Mangfoldig Konflikthandte-
ring”, som handler om at genoprette de gode relationer mellem kollegaerne efter en konflikt,
der har afseet i mangfoldighed, og forsta hvad man kan laere af den.

Vi haber at guiden kan give stof til eftertanke, mod pa handling, og en stgrre tro pa at vi godt

kan ggre det sammen - ogsa nar vi er meget forskellige og skal arbejde side om side.
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Her far du fem gode grunde til, at du og din arbejdsplads skal begynde at arbejde med mang-

foldig konflikthandtering. Brug dem der er relevante for dig.

1. En anden vej end straf

Konflikter mellem kolleger, iseer dem om mangfoldighed og ligestilling, kan veere ube-
hagelige og har ofte harde konsekvenser som stress, sygemeldinger eller fyringer. Med
mangfoldig konflikthandtering gnsker vi at finde en vej frem uden vindere og tabere.

2. Feellesskab, feellesskab, faellesskab

I mangfoldig konflikthandtering er feellesskabet i centrum, og alle de bergrte inviteres med.
Kollegaerne er en del af Igsningen til at finde mader at komme videre sammen. I konflikter
om mangfoldighed er det ekstra vigtigt, at alle far stgtte og at ingen fgler sig alene.

3. Plads til menneskelighed

I mangfoldig konflikthandtering adskiller vi adfeerd fra personen. Vi lytter til alle, fordi der
altid er en grund til, hvorfor folk har handlet, som de har gjort. Nar vi kan forsta hvilke behov
og veerdier, der er pa spil, er det nemmere at forsta hinanden trods forskellighed og ulige vilkar.

4. Mulighed for forandring

Der er typisk mange lag og dimensioner i en konflikt, og vi gnsker at ggre plads til nuancerne.
Dermed undgar vi at skabe en situation, hvor man skal veelge side eller se folk som enten “de gode”
eller “de onde”. Pa den made kan fastlaste roller undgas, og vi skaber mere plads til forandring.

5. Konflikter er noget vi kan laere af

Mangfoldige feellesskaber er noget vi skaber sammen, og det kreever bade talmodig-
hed og nysgerrighed at fa en god hverdag sammen. Nar vi tackler konflikter sammen,
leerer vi noget om, hvad vi kan ggre anderledes fremover, for at der bliver plads til alle.




| dette afsnit vil vi give dig en introduktion til, hvad mangfoldig konflikthandtering er. Vi starter

ud med en case, der giver et indtryk af, hvordan man kan bruge metoden pa sin arbejdsplads.

CASE: “Tina gider ikke ga pa lageret.”

Vi drak fredagsgl, og jeg stod og brokkede mig til Svend over, at Tina aldrig ville hente varer
pa lageret, men at det altid var mig, der skulle gare det. Jeg fortalte Svend, at jeg var godt
treet af hende, og at jeg syntes hun var doven. Svend mente noget andet og sagde at Tina
ikke var doven, og hun plejede at ga langt for at give ham en ekstra hand. Han sagde ogsad,
at det jeg fortalte, fik ham til at spekulere pd, om Tina mon havde det godt, for det lignede
hende ikke at sende andre i byen. Snakken med Svend, fik mig til at give lidt slip p& min irri-
tation, og sammen besluttede vi at tage en snak med vores arbejdsmiljgrepraesentant, Bodlil.

Det kunne veere at hun vidste noget, som vi ikke gjorde.

Bodil vidste ikke mere, men takkede os for at kom-

me til hende, og hun sagde, at hun ville tage

en snak med Tina. Bodil vendte tilbage et
par dage efter, og fortalte, at grunden
til at Tina ikke ville komme pad lageret
var, at hun ikke fglte sig tryg med
Lars og Patrick, som arbejdede der.
Bodil spurgte om jeg og Svend ville
vaere med til et mgde med Lars

og Patrick, sammen med Tina og \{/
hendes kollega Robin, som ville \
stgtte hende i at fa det sagt til

Lars og Patrick.



Vi mgdtes alle sammen for at finde en lasning pd konflikten. Det var lidt intenst. Lars og

Patrick var meget stille og sad med hovederne nede. De kunne naesten ikke kigge os andre |
gjnene. Det viste sig at de flere gange havde sagt upassende ting til Tina, om hendes bryster,
numse og om hvor mange maend, der var varme pd hende. Deres bemaerkninger havde fdet
Tina til at gd hjem med en ddrlig falelse i maven, og med en fornemmelse af at vaere mag-
teslgs. For hvad kunne hun ggre? De andre kvinder kunne godt tale den slags, og hun var
bange for at blive set som den, der var problemet. SG hendes “losning” havde vaeret at ga en

lang bue uden om dem, og sende mig pd varelageret i stedet for selv at gad derned.

Da jeg hgrte det, blev jeg helt flov ved tanken om, at have teenkt, at hun bare var doven.

Lars fortalte, at det var sveert for ham at omstille sig til den nye “politiske korrekte” verden,
hvor han ikke fglte der var plads til ham. Patrick kunne godt se at deres opfarsel overfor Tina
havde veeret forkert, og gav hende hurtigt en dybfalt undskyldning. Lars stemte lidt tavende

i. Men han spurgte os ogsd, om vi kunne lade vaere med at involvere ledelsen, fordi at han var
bange for at miste sit job og f& problemer derhjemme. Robin og Svend var ret vrede pd Lars
og Patrick. Men fordi Tina gik med pd at tage imod deres undskyldning og troede pd, at de
ville eendre opfarsel, sG var de med pd at se, om det blev

bedre. Alle var enige om, at hvis det skete igen, sa

ville Bodil snakke med ledelsen med det sam-

me. Vi blev ogsd enige om, at Bodil skulle SN Y o /‘\~
foresla i samarbejdsudvalget at “greenser g\/ﬂ I |,\\) ) //

og god omgangstone”, kom pad pro- Y ‘ /
grammet til naeste personaledag.
Jeg sagde, at jeg rigtig gerne ville
gd med Tina pad lageret, indtil
hun folte sig tilbas med at ggre
det selv. Jeg sagde ogsad, at jeg,
“mand til mand”, ville hjselpe de
to basser med at “skrue ned for
charmen’, og ikke lade dem lave
de kommentarer foran mig.

Efter mgdet stoppede Lars og
Patrik deres lumre kommentarer,
og tre maneder efter, gav Lars Tina

en plante med et kort, sammen med en
ordentligt uforbeholden undskyldning.




Genoprettende og straffende retfaerdighed - hvad er det?

Mangfoldig konflikthandtering, som vi arbejder med i denne guide, baserer sig pa genopret-
tende retfaerdighedsprincipper og praksisser. Det er kort fortalt en tilgang til konflikthandte-
ring, som har fokus pa at finde mader at rette op pa skaden, som ligger bag konflikten. Frem

for f.eks. at finde en skyldig som skal straffes, hvilket man kan kalde en straffende tilgang.

Der er mange negative konsekvenser ved en straffende tilgang, bl.a. kan det ggre, at man gar i
forsvarsposition, eskalerer konflikten, bliver undvigende eller bange for at tale abent om tinge-
ne. Hvis straffen er, at man bliver bortvist eller fyret, har det store konsekvenser for ens liv, og
for de kollegaer der bliver tilbage. Omvendt kan genoprettende konflikthandtering bidrage til
en mere hensigtsmaessigt adfaerd, bedre samarbejde og leering til arbejdspladsen, om hvor-
dan trivsel og arbejdsmiljg kan forbedres.

Hvis vi teenker pa historien med Tina, s er det et eksempel pa en konflikt, der har rod bade i
sexistisk kultur, tabu, frygt for forandringer og misforstaelser mellem kollegaer. Men det lykkes
kollegerne og de tillidsvalgte at handtere den, pa en made der genopretter tilliden og tryghe-
den, for de involverede. Samtidig bruges konflikten som afszet til at der - via samarbejdsudval-

get - seettes nogle tiltag i gang, der kan forbedre omgangstonen mellem kollegerne.

Fokus pa handlingerne

Idéen er at holde fokus pa, at det er handlingerne, og ikke personen, der er problemet. Dvs.
at en person kan ggre nogle uhensigtsmaessige og skadende ting, men at handlingerne ikke
udggr hele personen. Det kan pa en made veere fristende at seette én i bas som “den darlige
person”, men det giver ofte bagslag. Fordi man pa den made skaber plads til ansvarsfralaeg-
gelse, hvilket lukker ned for handlemulighederne for alle parter.

Princippet om at holde fokus pa handlingerne er bl.a. vigtigt, hvis man pa din arbejdsplads
bruger begreber som “nultolerance”. Her er det vigtigt, at man kommunikerer, at det er
nultolerance over for konkrete handlinger men ikke over for personer. Dvs. at man som ar-
bejdsplads tager ansvar for at forebygge og gribe ind over for kreenkende adfzerd, og ligeledes
stiller personer til ansvar for deres handlinger. Samtidig med at man ogsa er aben overfor, at
personen kan aendre sin adfaerd. Der kan selvfglgelig vaere situationer, hvor bortvisning kan
vaere det rigtige at ggre, f.eks. i forbindelse med grove fysiske overgreb eller i tilfaelde hvor en
person ikke vil samarbejde om at eendre adfeerd. Men ofte vil en s3 vidtgaende konsekvens
veere et udtryk for en tankegang om, at man bare kan fjerne det “rddne aeble” og sa er pro-
blemet vaek. Nogle arbejdspladser veelger i stedet, eller som supplement til en bortvisning, at
henvise medarbejderen til erhvervspsykolog eller arbejde med kulturen og omgangsformen
pa arbejdspladsen.



Ejerskab over konflikten og lgsningerne

Et andet vigtigt princip er at den/de der er blevet udsat for en kraenkelse, eller som er bergrt,

i hgjere grad skal inddrages i handtering af konflikten. Sa at de handlinger, som igangsaet-
tes ovenpd konflikten, rent faktisk bidrager til at den, der har veeret udsat, far det bedre og
kommer godt videre. Ligeledes er det vigtigt at den/de der har forvoldt skade, bliver stgttet i,
hvordan de kan aendre deres adfeerd og komme videre. | praksis ggr man det ved at lave en
handlingsplan mellem dem, som har veaeret involveret i konflikten.

Hvis vi igen teenker pa historien med Tina, s er hun involveret i, hvad der skal ske, og Lars og
Patrick far feedback fra kollegerne og bliver stillet til ansvar, med et krav om forandring. Sam-
tidig lover deres kollega (fortaelleren) at stgtte dem i processen ved at tage nogle snakke med

dem “mand-til-mand”.

Desveerre ser vi ogsa nogle gange sager, hvor de involveredes ejerskab er meget begreenset.
Et eksempel pa dette er indgaelse af aftaler om tavshedsklausuler, som forpligter de involve-
rede i aldrig offentligt at tale om sagen. Nogle foretraekker at lave en sadan aftale, og synes
det fungerer for dem. Men vi ser ogsd at nogle eendrer mening senere hen, og at aftalen sa
forhindrer dem i at tale abent om deres oplevelser som et led i at komme videre. Tavsheds-
klausuler vanskeligggr ofte ogsa, at man som arbejdsplads kan leere af sagen, og pa den made
kan darlig adfeerd fortsaette, og flere kan komme til at opleve det samme.

De - for nogen - usynlige konflikter

Ikke alle konflikter er synlige for alle. Isser konflikter der relaterer

sig til ligestilling, og hvem der har adgang til hvilke mulighe-

der pa arbejdspladsen, kan veere usynlige for dem der ikke

er bergrt negativt af uligheden. Eksempelvis kan stereo-

type eller sjofle kommentarer om kvinder, og hvordan _‘_'____.-——-"

de pavirker en kvindelig leerling, veere usynlige for de

mandlige kollegaer, som ikke selv er mal for kom-
mentarerne. Det vil fgrst veere, nar det italesaettes,
at konflikten bliver synlige for flertallet. Derfor er det
vigtigt, at du som tillidsvalgt bidrager til, at ggre de
usynlige konflikter synlige, og stgtte dem der ram-
mes af dem i at fa udtrykt deres behov og greenser,
sadan at der kan findes en Igsning, hvor alle trives.




Konflikter har flere dimensioner

Konflikter pa en arbejdsplads kan ved fgrste gjekast se ud som noget, der bare udspiller sig
mellem to personer, men som regel vil kollegagruppen, og nogle gange de mere overordnede
samfundsstrukturer, ogsa spille en rolle i konflikten. Derfor kan det veere en god idé, nar du
som tillidsvalgt er involveret i at handtere konflikter, at have de forskellige lag eller dimensio-

ner af konflikten i baghovedet.

Der kan for det fgrste vaere behov for at rydde op i og forbedre de personlige relationer. Der-
naest at forstd hvordan gruppedynamikken spiller ind. Er kulturen i gruppen f.eks. at bgssevit-
tigheder og fordgmmende bemaerkninger om folks udseende eller tgj en normal del af om-
gangstonen? Og hvordan kan kollegaerne involveres i at saette en anden standard? Til sidst,

i forhold til den strukturelle dimension, kan man taenke over, om nogle mere overordnede
samfundsstrukturer spiller ind. Hvordan spiller loven om fordeling af barslen f.eks. ind, nar din
mandlige kollega skal “fornandle” barsel bade derhjemnme og med chefen? Eller hvis mandli-

ge kollegaer “driller” hinanden med: "At barslen da bare er noget, konen kan klare”.




Relationel dimension:

Hvordan er relationen og magtforholdet imellem
dem, som er mest direkte involveret i konflikten?

Gruppe dimension:
Hvordan har kollegagruppen veeret med til at skabe grobunden for
konflikten, og hvordan spiller kollegagruppen ind i konflikten?

Strukturel dimension:
Hvilke mere overordnede strukturer spiller ind? F.eks. ulig-
hed relateret til etnicitet, kgn eller uddannelsesbaggrund.




Mangfoldig konflikthandtering kan deles op i en reekke enkeltdele. Delene kan enten saettes

sammen og udggre et helt konflikthandteringsforlglb med forsamtaler, konfliktmgde og ud-
vikling af feelles handlingsplan, hvor stgtte og aktiv lytning er gennemgaende teknikker i hele
processen. Eller ogsa kan man veelge nogle enkelte dele ud og bruge dem pa mader, som
passer ind i det, man allerede ggr pa arbejdspladsen. | de naeste afsnit vil vi beskrive de enkel-

te dele, sammen med nogle spgrgsmal, der kan hjeelpe dig igang med at bruge dem.

Stotte

Du kender nok ordsproget, “der er ikke darligt vejr, kun darlig pakleedning”. Det
samme kan man sige gaelder for konflikter. “Der er ikke ulgselige konflikter, kun
manglende stgtte”. Stgtte kan have mange former, og du har brug for stgtte, nar

du arbejder med mangfoldig konflikthandtering. Man kan ogsa bruge stgtte til at
undersgge ens “blinde vinkler”, dvs. de perspektiver eller dimensioner, man ikke selv
ser (se side 10-11).

Hvis du skal facilitere et konflikthandteringsforlgb, er det godt
at starte med at spgrge dig selv omkring, hvilken ressour-
cer og kreefter du har til at kunne stgtte andre. Det er
vigtigt, at du reekker ud til kollegaer, medlemmer af
samarbejdsudvalget eller andre, som kan lytte til

dig fer, under og efter processen. Statte er ogsa

meget vigtigt for dem der er pavirket af konflik-

ten. Du kan f.eks. sgrge for at organisere, at de

har en bisidder med til mgdet, ringer til en ven,

eller bliver fulgt op pa af facilitatoren efter

et konfliktmgde.




Som tillidsvalgt skal du i forbindelse med processen vaere opmaerksom pa, hvilke specifikke
aftaler | har pa din arbejdsplads omkring rollefordeling mellem ledelse og de tillidsvalgte.
Nogle steder vil ledelsen involveres uanset konfliktens stgrrelse, og andre steder har du
mere handlerum til selv at handtere mindre konflikter mellem kolleger, og du skal eventuelt
bare orientere ledelsen.

Aktiv Lytning

Aktiv lytning er en vigtig del af arbejdet med at
handtere konflikter. Aktiv lytning er en metode
der gar ud p3, at man er til stede, lytter op-
maerksomt, og derefter genfortaeller hvad den
anden person har sagt. Her er det iseer vigtigt

at gengive hvilke fglelser, behov og veerdier,

man hgrer er pa spil for den anden. Derved kan
man fa bekraeftet, om man har forstaet modpar-
ten rigtigt. Hvis man ikke har sasmme modersmal,

kan det ogsa veere gavnligt at tjekke, omm man har forsta-

et budskabet rigtigt, selvom der er et ord, man ikke kender.
Aktiv lytning bidrager ogsa til at ggre dialogen langsommere end ved almindelig
kommunikation. Det er vigtigt, fordi man derved sikrer, at det der bliver kommu-
nikeret er tydeligt og bliver rigtigt forstaet. P4 den made kan den person, som har
fortalt noget, ogsa bekraefte om vedkommende fgler sig hart og forstaet. Selve det
at bruge aktiv lytning har ofte en konfliktnedtrappende effekt, og det kan bruges i
mange forskellige situationer.



1. FORSAMTALER







Find en facilitator

Det er vigtigt, nar man skal tale om en konflikt, at have mindst en person der hjselper med

at seette rammerne og facilitere processen. Det kan veaere dig som tillidsrepraesentant eller
arbejdsmiljgrepraesentant, som i kraft af din rolle kan tilbyde at lytte og facilitere dialogen
mellem kollegerne. Men det kan ogsa veere en anden kollega, som er god til at lytte og saette
sig i andres sted. | nogle tilfeelde vil en leder ogsa veere oplagt i rollen. Isser hvis der er brug for
Igsninger, der er mere organisatoriske, som lederen skal hjeelpe med at implementere. Nar

man skal facilitere, skal man huske bade stgtte og aktiv lytning - laes mere om det pa side 12-13.

Facilitator tjekliste:

+ Foler du dig i stand til at facilitere konflikten eller skal en anden ggre det?
Hvad har du brug for, for at blive klar til at facilitere?
+ Har du brug for en med-facilitator?
Hvilke “blinde vinkler” har du i forhold til konflikten og de forskellige dimensioner?
+ Hvem kan stgtte dig undervejs? Og hjeelpe dig til at se eller forsta, det du ikke selv kan?




Forsamtaler

Start processen med at have en forsamtale med den, som har bragt konflikten op, og bagefter
de andre, der viser sig at veere involveret i konflikten. | boksen nedenfor er der en raeekke gode
spgrgsmal, som forsamtalen kan tage udgangspunkt i. Men derudover er det vigtigste aktiv
lytning, samt at finde en specifik handling eller situation, der pinpointer konflikten. F.eks. “Det
tavlemgde hvor Thomas blev sur, rabte af Malik, og gik sin vej”. Denne situation skal bruges,
som udgangspunkt, hvis der skal holdes et konfliktmgde.

Udover at facilitatoren bruger forsamtalen til at forsta, hvad der skete, s er formalet ogsa,
at den som forteeller, skal fgle sig hgrt og forstaet. Samt at skabe tryghed med og klarhed
over processen og hvem skal vaere med til konfliktmgdet eller inddrages i den videre proces.
Forsamtalen kan veere kort, pa 10 minutter, eller den kan deles op i flere samtaler, hvis der er
brug for det.

En forsamtale kan forlgbe sadan her:

Sperg ind til:
o Hvad er der sket?
o Hvordan har du det med det?

o Hvad er vigtigt for dig, i forhold til hvad der skete?

+  Gengiv hvad du har forstaet om hvilke fglelser, behov og veerdier, der er pa spil
for den involverede.

Veelg sammen en konkret episode, som der kan tages udgangspunkt i,
iden videre proces.

+ Afklar den videre proces:
o Hvem er involveret og hvordan og hvornar kan et konfliktmgde finde sted?
o Slut med at spgrge om personen er villig til at deltage



Konfliktmgde

Det er vigtigt at skabe en ramme for, at dialogen sa vidt som muligt involverer alle dem, som
er bergrt. Feellesskabet - arbejdskollegaer - involveres fordi de er en del af konflikten, og af den
kultur som har skabt rammen for konflikten. Det gaelder iseer i konflikter om mangfoldighed.
Derudover kan kollegaer involveres som stgtte til dem, som er mere direkte involveret og som
bisiddere i en sveer samtale. De kan ogsa bidrage med ideer til, hvordan man kan kommme
videre sammen.

Konfliktmgdet giver en mulighed for at blive set og hgrt, og for at alle kan fortzelle om de
grunde de har haft, for at handle som de gjorde. Det giver mulighed for at alle kan hgre, om
hvad der sket og hvorfor. Facilitatoren kan sikre at tempoet holdes nede og at dialogen sker i
en ordnet reekkefglge.

Man starter med at tale om, hvordan alle har det nu, og derefter gar man tilbage til, hvad der
skete, for til sidst at bruge det til at forme det fremtidige samarbejde. Det er gavnligt at veere
bevidst om de forskellige dimensioner i konflikten (se side 10-11), og sammen forsta hvordan
bade de personlige relationer, gruppen og de mere overordnede samfundsstrukturer har
pavirket konflikten.

Et konfliktmede kan forlgbe sadan her:

Saet en ramme
+ Hvor lang tid varer mgdet, og hvad skal der tales om?

Nutid
Sperg alle: Hvordan har du det nu, med hvad der sket?

« Aktiv lytning: Der lyttes og det sagte gengives af modtageren, en deltager
eller facilitator - afheengigt af, hvad den der har talt, gnsker.

Fortid
+ Sperg alle: Hvad var grundene til, at du gjorde som du gjorde?
Aktiv lytning. Der lyttes og gengives.

Fremtid
+ Spgrg alle: Hvad skal der ske herfra, og har du noget du vil tilbyde at ggre eller bede om?
Aftaler indgas og en handlingsplan skrives ned.



Handlingsplan

Efter at have brugt kraefter pa at lytte, forstd, skabe dialog og bygge bro, er det meget vigtigt
at kigge fremad. Det handler om, at se pa hvilke idéer der er til, hvordan den feelles forstaelse,
man er kommet frem til pd mgdet kan blive udgangspunkt for handling. Sidst pa konfliktmg-
det involveres alle deltagerne i at formulere nogle forslag til, hvad der kan ggres for at ggre det
godt igen, og hvad der kan ggres for, at man kommer videre sammen. Det er vigtigt at ggre
det sa konkret som muligt. Iseer at vide hvem der skal ggre hvad, og hvornar det skal ggres.
Aftalerne kan veere mellem individer, pa gruppeplan eller mere organisatorisk. Og nar det
handler om kulturen eller omgangsformen i gruppen eller nogle mere strukturelle udfordrin-
ger, sa er det gavnligt at involvere eller orientere ledelsen, som kan tage ansvar for de ngdven-

dige organisatoriske forandringer.

Der aftales ogsa en opfglgning efter et passende stykke tid, som kan veere i form af at mgdes
igen, eller ved at facilitator fglger op pa alle. Det er vigtigt at det er intentionerne bag handlin-
gerne, som der fglges op pa. Hvis de ikke er blevet indfriet, kan man lave en ny handlingsplan.

Tjekliste til handlingsplan:

Dialog om forslag til handlinger:
Deltagerne byder ind med hvad de har brug for eller kan tilbyde at ggre.
Alle spgrges om de vil veere med pa forslagene.
+ Handlinger, hvem der er ansvarlig og indenfor
hvilken tidsramme skrives ned.
« Efter aftalt tid fglges der op pa om intentioner

og handlinger er blevet gennemfgrt.




| det her afsnit vil vi guide dig til, hvordan du og din arbejdsplads kan udarbejde en vejledning

til, hvordan | kan Igse konflikter, nar de opstar. Idéen er at den skal beskrive, den proces man
vil folge pa arbejdspladsen, sddan at rammerne er pa plads, og alle ved hvad man skal ggre,
nar en eventuel svaer situation eller samtale opstar. Vi starter ud med en historie, omn smeden
llias, der efter at fgle sig bagtalt, ggr brug af sin virksomheds konfliktvejledning.

Case: “Ilias er darlig til at svejse”

llias havde gdet og set lidt nedtrykt ud i et stykke tid, og derfor overraskede det mig ikke,

da han en onsdag kom til mig for at bede mig om at arrangere et konfliktmade. P& vores
virksomhed har vi nemlig en aftale om, at der kan indkaldes til et konfliktmgde via en af os
tillidsvalgte. llias fortalte at det hele var startet med, at Kirsten var kommmet til ham i frokost-
pausen, og havde sagt: “Jeg hdber du ved, at Peter gar rundt og siger, at du er darligt til at
svejse”. Det havde gjort llias rasende. For hvorfor taenkte Peter det, og hvorfor havde han ikke

sagt det direkte til ham?

Jeg snakkede med min kollega Erik, som er arbejdsmiljgrepraesentant, om sagen og luftede

0gsa en bekymring om, at de mdske var efter llias, fordi han er udlsending.

Sa tog jeg fat i Kirsten og spurgte hende om, hvad der var op og ned set med hendes gjne.
Hun fortalte at hendes intention var, at llias vidste at der blev snakket bag hans ryg, sd han
fik mulighed for at forsvare sig. Bagefter snakkede jeg med Peter, som sagde, at det ikke var
ham der havde startet historien, men Knud. S& tog jeg fat i Knud, som fortalte at han og Ilias
svejsede pd to helt forskellige mader. Han sagde: “Ilias er lidt for hurtigt, s@ jeg stoler ikke helt

pd, hvad han laver”.

Jeg informerede vores chef Ole om det hele, og han sagde: “Jeg vil ikke have ballade mellem
medarbejdere, og jeg vil ikke ud i at skulle fyre nogen. Rygterne skal stoppes.”



Vi mgdtes alle sammen en halv time til frokost dagen efter. Alle fortalte hinanden, hvordan

de havde det. Det viste sig til madet, at llias havde leert en anden svejse-teknik pd hans
uddannelse i Marokko. Ole sagde, at han var tilfreds med bade llias’ og Knuds arbejde. Peter
erkendte at det var dumt at sprede rygter. Jeg spurgte nogle gange, om de kunne gengive
essensen af, hvad de andre sagde. llias forstod, at det ikke var Peter, der havde startet rygtet,
men at det var Knud. Knud forstod at llias, som udlaending ofte oplevede, at det var sveert at
blive accepteret. Det kom ogsd til overfladen, at llias var traet af at flere af dem gjorde grin
med hans accent. Kirsten blev rgrt og fortalte om sin mand, som ogsad var udlaending, og selv

efter 20 ar keempede med at tale uden accent.

Da jeg spurgte om, hvordan vi kunne komme videre derfra, foreslog Peter at de kunne kigge
pa svejseteknikker sammen og diskutere hvad, der virkede bedst til hvad. Ole gav dem lov til
at ggre det i arbejdstiden ugen efter, som var mindre travit. Ole var overrasket over, at mgdet
var gdet sa godt, sa han ville pa neeste medarbejdermade fortaelle alle om det, for at min-
de folk om, at de kan bruge vores konfliktvejledning. "Selvom det kan virke som en lille ting,
er det bedre at ggre noget, for det vokser sig stgrre”, sagde han. Kirsten foreslog ogsd at de
droppede accent-jokesne, hvilket Ole bakkede op om.

Jeg fulgte op efter en maned, kort i en
pause, med alle der havde veeret

med. Jeg hgrte om, hvordan
de havde det, og om de
havde gjort de ting de
havde lovet. De sagde
at det gik fint, at at
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Knud havde stg- >
et for sammen. W




Sadan laver du en konfliktvejledning

Malet nar du laver en konfliktvejledning, er at den skal veere sa genoprettende og brugbar

som muligt, og derfor skal | inddrage dem, som kommer til at bruge den, i at udforme den.

For at undersgge hvad der kan fungere bedst for den konkrete gruppe, kan man starte med
at spgrge om, hvad de allerede ggr i dag, nar der er konflikter, som virker godt, og hvad de
allerede ggr, som virker mindre godt. Samt hvad de ellers synes, det er vigtigt at konfliktvejled-
ningen skal indeholde. Det er vigtigt at trackke pa de erfaringer, som arbejdspladsen allerede

har, og bruge de strukturer som allerede eksisterer.

Nogle vigtige ting at tage stilling til er:

RAMMER: Hvordan og af hvem kan starte en proces, og hvordan bliver alle informeret om at

det er en mulighed? Hvornar og hvorhenne er det rigtige tid og sted til at afholde konflikt-

mgder? Er det muligt at ggre det i arbejdstiden?

MAGT: Hvordan er den formelle og den uformelle magt fordelt? Hvem har noget at skulle
have sagt i forhold til om konfliktmgderne kommer i brug eller gj?

RESSOURCER: Hvilken ressourcer er der i forhold til mangfoldig konflikthandtering? Hvem
kan facilitere og implementere internt? Er der nogle gange brug for, at der kommmer en
udefra og faciliterer?

Nar man er afklaret omkring de spgrgsmal, er man klar til at aftale retningslinjerne i kon-
fliktvejledningen. Dvs. at skabe rammerne for at have konflikter pad en god made. Disse ram-

mer kan inddrage alle de dele, som er skitseret tidligere.



Eksempelvis kan konfliktvejledningen, med udgangspunkt i llias’ case, se sadan ud:

Alle medarbejdere, som oplever eller er vidne til en konflikt,
kan indkalde til et konfliktmgde

llias indkaldte

De tillidsvalgte og daglig leder kan facilitere konfliktforlgb
TR blev facilitator

Facilitator har en forsamtale med personen som har indkaldt

> 7R |yttede til llias

Facilitator far stgtte af et medlem af samarbejdsudvalget
) TR fik stotte af AMR

Facilitator har forsamtaler med de andre involverede

TR lyttede til Kirsten, Peter, Knud og Ole

Facilitator seetter en ramme for konfliktmgdet, efter aftale med daglig leder

i frokostpausen dagen efter

Konfliktmgdet afholdes
- de mgdtes til frokost og lyttede til hinanden

Handlingsplan og opfglgning udarbejdes og gennemfgres. Daglig leder orienteres,

og inddrages eventuelt, i forhold til handlingsplanen.

» aftaler om svejseteknikker; info pd det ugentlige made; individuel opfalgning
en maned efter

Det er vigtigt at lave vejledninger, men det er ligesa vigtigt at bruge dem, evaluere og
tilpasse dem Igbende. Det kan ggres til en del af vejledningen at evaluere Igbende, og
det kan ogsa ggres til en del af APV'en. Man skal ogsa huske at indfgre nye medarbejdere
i konfliktvejledningen.



- REAKTLONER DU KA
VARE OPMAERKSOM P
[KONFLIKTH

Som tillidsvalgt, og en der maske skal facilitere konflikthandtering, vil du mgde mange for-

skellige reaktioner og fglelser bade hos dig selv og dine kollegaer. De kan veere gode til at vise
at “skoen trykker et sted” — for der er altid en forklaring hvis noget gar ondt, ggr én vred eller

bange.

Nar det handler om konflikter om ligestilling eller inklusion, kan der vaere szerlig mange
"fglelser pa spil”, og dermed ogsa staerke reaktioner. Hvis man er kvinde eller minoritet kan
det skyldes gentagne oplevelser med forskelsbehandling eller andre negative oplevelser. Hvis
man er mand eller tilhgrer majoriteten, kan det handle om fglelsen af at miste verden som

man kender den og de fordele og den tryghed, der hgrer til den!

Det er meget forskelligt, hvor meget kulturen pa vores arbejdsplads, giver plads til at udtryk-
ke og seette ord pa felelser, og hvad vi har laert om at udtrykke fglelser, da vi voksede op. Det
er derfor ikke altid sa tydeligt ved fgrste gjekast, hvad er er pa spil for de forskellige kollegaer.
Her kan du se nogle af de typiske fglelser og reaktioner som kan opstd, og som du kan veere

opmeerksom pa, nar du arbejder med mangfoldig konflikthandtering. Det er vigtigt

at | tager hand om dem i konflikthandteringforlgbet, ved at afklare og fa talt
om hvilken veerdier og behov, der ligger bag dem.







Der er mange vigtige samtaler om ligestilling, inklusion og mangfoldighed i de her ar. Kon-

flikter, der maske har veeret usynlige for flertallet, bliver italesat og bragt op til overfladen.
Det sker bade i den offentlige debat, pa sociale medier og af kollegaer pa arbejdspladsen.
Det skaber konfrontationer, men ogsa hab om, at vi beveeger os imod en mere retfaerdig

og ligestillet verden.

Ligegyldig hvem vi er, er vi pavirket af konflikterne, og vi har noget pa spil, omend det er

pa meget forskellige mader; og uanset hvad, sa er vi kollegaer, som skal have en hverdag
sammen. Derfor har vi en feelles interesse i at skabe en bedre konfliktkultur uden vindere og
tabere. Det er ikke altid let, men nar vi gver os sammen i mangfoldig konflikthandtering, vil
det langsom fgles mere trygt og nemmere at arbejde med konflikterne. Samtidig med at vi

ogsa bliver klogere p3, hvordan vi skaber arbejdspladser med plads til alle.

Husk ogsa at du ikke behgver at fglge guiden til punkt og prikke, men bare kan bruge de

principper og metoder, der giver mest mening for dig og din arbejdsplads.
Vi hdber, at du ved at laese denne guide har fdet ny inspiration, mere blod pa tanden og nye
metoder til dit arbejde med ligestilling og mangfoldighed og til hvordan, du kan handtere

nogle af de konflikter, der er en del af at veere kollegaer sammen pa en arbejdsplads.

God arbejdslyst!
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