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Konfliktrad til konfliktsky ledere

Det er et problem, hvis du undgar konflikter i et forsgg pa at vaere en rar og vellidt leder. For hvis du

tror, du hjalper dine medarbejdere ved ikke at forstyrre freden, narrer du dig selv. Du kan sagtens
papege problemer og deltage i konflikter og vaere et rart menneske pa samme tid. Her er fem strategier
til konflikter for konfliktsky ledere.
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N ar du forholder dig passivt under en konflikt, fordi du vil vaere en god og rar leder, bidrager du lige sa
meget til et dysfunktionelt miljg, som de stridslystne medarbejdere gor.

Arbejdspladser har brug for konflikter for at fungere effektivt, for konflikter tillader medarbejdere og ledere
at diskutere, opna enighed og forsta forskellige perspektiver for til sidst at na til gennemtaenkte Igsninger.
Konflikter og uenigheder kan vaere ubehagelige, men de er en vigtig kilde til innovation og til at styrke
beslutninger.

Mange ledere har det ikke godt med konflikter, fordi de er bange for at sare andres fglelser eller adelaegge
en tilsyneladende harmonisk gruppedynamik. Den konfliktsky facon styrker maske dit selvbillede, som en
venlig leder, men det sker pa bekostning af dine medarbejdere.

Nar du ikke tager del i en konflikt eller en uenighed, og dermed sikrer dig, at konflikten bliver pa et
konstruktivt niveau, taber dine medarbejdere pa flere fronter: Muligheden for et nyt syn pa sagen forsvinder,
mangelfulde antagelser bliver ikke udfordret, og mulige faldgruber bliver ikke fremheevet. Det er en hgj pris
at betale for at vaere en venlig og rar leder.
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En ny definition af venlighed

Du skal vaenne dig til at vurdere dig selv efter, hvor ofte du tilfgrer teamet en vaesentlig veerdi, fremfor hvor
ofte du er enig med de andre. Faren ved altid bare at nikke anerkendende er ogsa, at dine medarbejdere
ser dig som overflgdig. Begynd med at fortaelle dig selv, at det er din forpligtelse som leder at bidrage med
et nyt og anderledes perspektiv end dine medarbejdere gar eller fa andres upopuleere perspektiver pa
opgaven, og vurdér dig selv pa den veerdi, det tilfarer.

5rad om hvordan du deltager i konflikter

1. Brug ordet ”og” i stedet for “men”

Ved at anvende ordet "0g” nar du skal udtrykke din uenighed, undgar du at antyde, at din medarbejder tager
fejl, for at du kan have ret. Du behgver ikke at trumfe din medarbejders udsagn. @v dig pa at tage andres
holdninger til dig ved at veere inddragende fx "du synes, det er afggrende at gare plads til en social
medarbejderdag i budgettet, og jeg er bekymret for, om vi har brug for pengene til mere uddannelse. Hvad
er vores muligheder her?”. Tilgangen vil engagere dine medarbejdere i problemlgsningen, og | far en
samarbejdende kultur frem for en stridbar kultur.

2. Var hypotetisk

Nar din medarbejder er uenig med dig, sa undga en hard konfrontation ansigt til ansigt. | stedet bgr du stille
hypotetiske spergsmal, sa du far din medarbejder til at forestille sig andre situationer. P4 den made undgar
du, at medarbejderen gar i forsvarsposition.

3. Sporg ind til effekt, og stil Abne sporgsmal

Hvis du er bekymret for en kommende handling, sa bed dine medarbejdere om at taeenke over de virkninger,
en implementering af deres plan vil fa. Prgav med "ok, vi bruger bufferen i budgettet pa en netvaerksdag.
Hvilken betydning har det for vores uddannelsesplaner resten af aret?”. Det er en meget mindre aggressiv
fremgangmade, der vil fa dine medarbejdere til at genoverveje ideen. Desuden illustrerer det, at du er aben
over for nye ideer og gerne tager dine medarbejdere med pa rad — og sa fastholder du dit omdgmme som
en rar person.

4. Diskutér det underleggende problem.

Mange uenigheder ender i konflikter, fordi de involverede parter ikke praesenterer deres uenighed
konstruktivt. Hvis du er uenig i en handling, sa sgrg for at forsta baggrunden for beslutningen i stedet for blot
at brokke dig over den. Hvis du forstar ideen bag, kan | maske sammen finde en anden Igsning til at na
malet.

5. Sperg om hjlp.

En god taktik for en "venlig konflikt” er at vaere selvkritisk og eje misforstaelsen. Hvis en medarbejder
overrasker dig med at fremlaegge en vild ide, sa forsgg med: "Jeg mangler noget her. Forklar mig, hvordan
det vil forbedre vores borgerindsats”. Hvis medarbejderens ide ikke holder vand, vil en raekke gode,
hjeelpende spargsmal give en mulighed for at treekke planen i en anden retning.

Som leder skal du kunne papege problemer, ogsa nar det er ubehageligt. Alternativet er at holde dine
bekymringer for dig selv, tale om dem uden for teamet og langsomt nedbryde tillid og troveerdighed. Og det
er ikke seerlig venligt.



Artiklen er en fri oversaettelse af "Conflict Strategies for Nice People” fra Harvard Business Review. Laes
originalartiklen her.
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