Om psykisk arbejdsmiljg i detailhandlen
Laes mere pa www.detdumaerker.dk

Medarbejder

KONFLIKTER MELLEM KOLLEGER

TAG HAND OM KONFLIKTER F@R DE ESKALERER

Andreas og Thomas, der er kolleger kommer op at diskutere om, hvem der har ansvar for,

at der er ryddet op pa lageret om aftenen, sa dem der mgder om morgenen ikke skal rydde
op efter garsdagens hold. Andreas synes, at alle skal rydde op efter deres egen vagt, mens
Thomas pa den anden side synes, at han ikke behgver at rydde op, hvis det har vaeret en hard
vagt med stor omsaetning i butikken.

Vi undgar ikke konflikter, men vi kan lzere at opdage dem i tide og handtere dem, sa de ikke bliver
veerre. Konflikter kan have udgangspunkt i misforstaelser, at vi er forskellige som mennesker,
eller at vi er uenige om noget eller har modsatrettede interesser.

Konflikter kan vaekke nysgerrighed, men de kan ogsa vaere fokuserede pa at finde fejl eller skyld.
Det udlgser ofte reaktioner som angreb, forsvar og sarede fglelser.

| de fleste tilfeelde taler de involverede sig til rette, men i andre tilfeelde bliver problemerne uoversku-
elige. Ulgste konflikter taerer pa energien, gar ud over humgret, og arbejdsindsatsen. Der er derfor god
grund til at Izere om konflikter og maden, du handterer dem.

Er du i konflikt med en kollega, bar | tage hand om det sa tidligt som muligt. Hvis der er stor tillid
mellem dig og din kollega, kan | begge slippe af sted med at sige og gare meget. Men har | haft
sammenstad far, skal der mindre til for en konflikt opstar. Husk pa, at en konflikt altid vil optrappe
og blive veerre, hvis ingen tager initiativ og gar noget aktivt for at nedtrappe den.

Jo starre kendskab du har til konflikter og deres opstaen og nedtrapning, des bedre mulighed har du
for at handtere konflikten.

Som kollega kan du meerke, om der er en konflikt mellem nogle eller flere af dine kolleger ved at veere
opmaerksom pa misstemninger, Fx om der er nogle, der pludselig holder sig uden for eller bliver holdt
ude af gruppen. Der kan ogsa veere direkte personlige angreb. | konflikter fylder fglelserne, men der er
0gsa nogle, der forsgger at undvige og ikke viser reaktioner udadtil. Jo stgrre kendskab du har til
konflikter og deres opstaen og nedtrapning, des bedre mulighed har du for at gribe ind i tide og evt.
veere med til hjselpe dine kolleger med at lgse konflikten.

HVAD ER EN "KONFLIKT"?

En konflikt er en uenighed, hvor en eller flere personer bliver fglelsesmaessigt involveret.
Folgende skal veere til stede:
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e Der er altid en sag, som er det uoverensstemmelsen drejer sig om, 0g SOm personerne
i konflikten er uenige om.

e Det er en konflikt, selvom kun den ene person i konflikten oplever det

¢ Konflikt og uenighed adskiller sig fra hinanden ved at mindst én bliver fglelsesmaessigt involveret
Tx bliver vred, irriteret, ked af det. Er man uenige, kan man godt acceptere og diskutere hinandens
forskellige holdninger og diskutere sagen. Konflikten opstar fgrst, nar én tager noget personligt
og reagerer i Tx vrede eller irritation.

KONFLIKTTYPER

Konflikter kan opsta pa alle arbejdspladser, og der kan vaere mange forskellige arsager til, de opstar.
Ingen konflikter er ens, men du kan forsgge at finde ud af, hvilken form for konflikt der er tale om.
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KONFLIKTTYPE

Pseudokonflikter

Misforstaelser og mangelfuld
eller fejlslagen kommunikation.
Kendetegnet ved ringe dialog
med kold luft eller skanderi.
Et arbejdsklima hvor tillid og
samarbejde mangler.

Personlige konflikter

Forskellighed samt dybe og
ubevidste fglelser omkring
identitet, selvvaerd, loyalitet, tillid
og afvisning. Kendetegnet ved
folelsesmaessig uenighed.
Relationen mellem parterne har
taget skade.

Reel konflikt:
Instrumentelle konflikter

Mal, midler, metoder og
procedurer. Fx Hvad skal der
gores? Hvem ggr hvad? Hvordan
skal opgaven lgses?

Reel konflikt:
Interessekonflikter

Konflikten drejer sig om, hvilke
interesser, der skal tilgodeses,
nar alt ikke er muligt. Der kan
opsta frustrationer, sladder og
myter,

Kendetegnet ved konkurrence
om ressourcerne. Fx fordeling af
arbejdsopgaver, kurser, tid og
materialer.

Reel konflikt:
Vardikonflikter

Kultur, personlige vaerdier og
holdninger.

HANDTERING

Fa alle informationer frem

Lyt og stil abne spergsmal for at
forsta parternes handlinger.
Dgm ikke.

Diskuter ikke hvem der baerer
skylden for misforstaelsen.

Aben kommunikation

Lyt og stil spergsmal, sa
parterne far mulighed for at
fortzelle deres version og lytte
til hinandens forventninger og
behov.

Dialog

Find saglige kriterier og
argumenter til lgsning af
problemerne.

Gennem information for at fa
forstaelse for hinandens
gnsker.

Forhandling gennem reel villig-
hed til at indga kompromis.

Lederens formelle autoritet
kan bruges til at afgare
uenigheden.

Gennem dialog. Parterne far talt
ud og lytter til hinandens
versioner.

Leerer at anerkende hinandens
forskelligheder og vise respekt
for hinanden.
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RESULTAT

Genoprettelse af den &gte
dialog.

Opna sterre gensidig forstaelse.

For nogle passer kemi eller
karaktertraek bare ikke. Man kan
forsgge at fa samarbejdet til at
glide. Det kan ende med, at
adskillelse her er den

bedste Igsning.

Los problemet, sa | nar til
enighed.

Parterne far en aftale.

Parterne opnar tolerance og
forstaelse for hinanden pa trods
af forskellene.
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KONFLIKTTRAPPEN

Du kan bruge konflikttrappen til at forsta, hvordan konflikter optrapper, og hvad der sker i situationen.

Ikke plads Vi
ADSKILLELSE

G til begge
S 2
Q$ 6@
K@
&8 oF Mister medfglelse. 6
QQ ’bb Der siges og gares ABEN
Q& grimme ting FJENDTLIGHED
Opgiver at tale sammen. 5 }/s\rge';:gg\?lflgtren
Skaber koalitioner og FJENDE- T
2;?3??"'9‘1” -"dem BILLEDE konfliktmaegler
Parterne faler sig ikke 4
hﬂrt og forstelllet Synes SAMTALEN
ikke samtale “nytter OPGIVES
noget”
Bade nye og 3
gamle problemer FLERE
inddrages PROBLEMER

Konfliktens parter

skal have hjzlp.
Hjaelpen kan vaere
BEBREJDELSE fra dig, en medarbejder,
eller en tillidsvalgt.

Det er den andens skyld! 2
Partnerne forsvarer sig
selv og harer ikke efter
den anden.

Uenighed 1
soges lgst UENIGHED
sagligt og

konstruktivt

TRIN 1: UENIGHED (SAGEN)

Hvad sker der:

Det starter med en uenighed. Parterne har det ok med at veere uenige, og synes det er interessant
at diskutere, Diskuterer parterne sagen uden at blive fglelsesmaessigt involverede, opstar der ikke
konflikt.

Hvad kan du ggre hvis du er i konflikt :

P& dette trin kan | selv Igse uenigheden ved at vaere nysgerrige overfor hinandens synspunkter
0g beveegegrunde, og ikke bliver personlige.

e stil spgrgsmal til problemet, og hvorfor uenigheden er opstaet

e veer konkret og hold dig til sagen

e teenk over de ord du bruger - undga at bebrejde

e |yt til din modpart, og vis at du lytter ved fx at stille uddybende spargsmal
e find i faellesskab en lgsning

Men vaer opmaerksom pa den harfine graense mellem dette og naeste trin, hvor fokus skifter fra
sagen til personen, og en af jer bliver falelsesmaessigt involveret. Sa er | konflikt og den skal
handteres anderledes og evt. med statte fra leder, kollega, tillids- eller arbejdsmiljgrepraesentant
eller andre der har erfaring med konflikthandtering.
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Hvad kan du gare, hvis dine kolleger er i konflikt:

Parterne kan selv Igse uenigheden ved at vaere nysgerrige overfor hinandens synspunkter og
bevaegegrunde, og ikke bliver personlige. Men graensen mellem dette og naeste trin er harfin, hvor
fokus skifter fra sagen til personen.

TRIN 2: BEBREJDELSE (PERSONIFICERING)

Hvad sker der:

Fokus skifter - man gar efter manden, ikke efter bolden. Parterne bliver personlige og skyder skylden
pa hinanden. Officielt taler man stadig om sagen, men den bliver nu et paskud for at beskaeftige sig
med modpartens darlige egenskaber. Parterne forsvarer sig selv og bebrejder den anden. Ingen af
dem faler, at den anden lytter eller forstar.

Hvad kan du gare, hvis du er i konflikt:

Stop op og besind dig, og prav at taenke situationen igennem og tag en snak med din kollega,
som du er i konflikt med. Laes mere under "Hvad kan du gare, hvis du er i konflikt”

Hvad kan du gare, hvis dine kolleger er i konflikt:

Her kan du hjeelpe med at nedtrappe konflikten ved at gribe ind som neutral maegler.
Lees mere under "Hvad kan du gare, hvis dine kolleger er i konflikt"

TRIN 3: FLERE PROBLEMER INDDRAGES

Hvad sker der:

Parterne inddrager flere problemer i diskussionen. Tidligere uenigheder eller konflikter bliver brugt
generaliserende om den anden. Parterne er reelt ikke laengere interesserede i at forsta hinanden.
De er optagede af svagheder i modpartens argumentation og evt. at daekke over sine egne.

Hvad kan du ggre, hvis du er i konflikt:

Her vil det veere vigtigt, at | far statte af fx ledere, kolleger eller tillidsvalgte til at trappe
konflikten ned.

Hvad kan du gare, hvis dine kolleger er i konflikt:

Hvis du ikke selv kan ga ind og statte til Izsning af konflikten, kan du maske fa inddraget en anden
kollega, en leder eller tillidsvalgt til at hjaelpe med at nedtrappe konflikten,

TRIN 4: SAMTALE OPGIVES

Hvad sker der:

Partnerne opgiver at tale sammen. Indstillingen er, at det alligevel ikke nytter, og at den anden ikke er
til at holde ud at snakke med eller veere i naerheden af.

Hvad kan du gare, hvis du er i konflikt:

Det er absolut sidste chance for at sgge at Igse konflikten uden, at jeres relation og samarbejde lider
skade. Her kan der vaere behov for at en neutral person, som har lzert konflikthandtering, gar ind og
maegler i konflikten.
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Hvad kan du gare, hvis dine kolleger er i konflikt:

Det er absolut sidste chance for at sgge at Igse konflikten uden, at relationerne og samarbejdet
mellem de involverede lider skade. Her kan der vaere behov for at en neutral person, som har leert
konflikthandtering, gar ind og maegler i konflikten.

TRIN 5: FJENDEBILLEDER

Hvad sker der:

Begge parter danner fiendebilleder af modparten. Men konflikten forsvinder ikke, fordi parterne ikke
lzengere taler sammen. Tvaertimod. De far behov for at dele konflikten med andre og blive bekraeftet

i hver deres oplevelser af situationen. De skaber alliancepartnere og flere koalitioner. Beskrivelserne
af hidtidige forlgb begynder at afvige staerkt fra hinanden.

Fiendebillederne kan blive sa steerke, at én forlgber sig. Den, som mister selvbeherskelsen, risikerer
at blive syndebuk. Der er altsa risiko for, at konflikten udarter sig til egentlig mobning.

Hvad kan du gare, hvis du er i konflikt:

Qvervej om | har behov for en neutral person, som har laert konflikthandtering, til at maegle konflikten.
Tal med jeres leder eller tillidsvalgte herom.

Hvad kan du gare, hvis dine kolleger er i konflikt:

Her kan du ofte ikke gare sa meget, da der kan vaere behov for en neutral person, som har laert
konflikthandtering, til at maegle i konflikten.

TRIN 6: ABEN FJENDTLIGHED

Hvad sker der:

Konflikten er blevet rigtig ubehagelig. Parterne mister medfalelse og behandler hinanden uaccepta-
belt, fx ved trusler eller sarende og nedgarende bemeerkninger. Malet er at skade den anden. Ogsa
her er der risiko for, at konflikten udarter sig til egentlig mobning.

Hvad kan du gare, hvis du er i konflikt:

Ofte kreever det inddragelse af uvildige konfliktmeeglere til at Igse konflikten. Tal med jeres leder eller
tillidsvalgte herom.

Hvad kan du gare, hvis dine kolleger er i konflikt:

Ofte kreever det inddragelse af uvildige konfliktmaeglere til at Igse konflikten, s& her kan | som
kolleger statte op om et sddanne initiativ.

TRIN 7: ADSKILLELSE (POLARISERING)

Hvad sker der:

Parterne kan ikke laengere tdle at vaere i naerhenden af hinanden. | de fleste tilfaelde bliver én
sygemeldt, fyret eller finder et nyt arbejde. Andre gange omplacerer arbejdspladsen begge parter.
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HVAD KAN DU G@RE, HVIS DU ER | KONFLIKT?

HANDTERING AF KONFLIKTEN

Det er lettere at handtere en konflikt, inden den udvikler sig. Det geelder derfor om at opdage den sa
tidligt som muligt. Konflikter handler om kommunikation, og du er ngdt til at tale med din kollega om
dine oplevelser. Jo leengere tid en konflikt har varet, jo mere omfangsrig og falelsesladet kan konflikten
veere. Inden du gar i dialog med din kollega, sa forbered dig.

e Accepter konflikten - bebrejd hverken dig selv eller din kollega. Konflikten er opstaet, fordi vi er
mennesker med forskellige mader at handtere situationer pa.

e Qvervej dine reaktioner - vi reagerer ofte pa en konflikt ved angreb eller undvigelse (nar du ikke
reagerer selvom du er vred, ked af det eller irriteret). For at kunne indgd i en dialog bliver du ngdt til
at besinde dig.

e Taenk over situationen - stil dig selv fglgende spgrgsmal:
e Hvad er der sket? Veer objektiv
¢ Hvorfor reagerer du fglelsesmaessigt? Hvordan pavirker din kollegas opfarsel dig?
¢ Prgy at forsta din kollega - hvad far din kollega til at reagere fglelsesmaessigt?

KAN DU SELV HANDTERE KONFLIKTEN?

Accepter hvis du ikke har overskud til at handtere konflikten, og bed din arbejdsgiver/leder eller en
anden pa arbejdspladsen om hjaelp, far konflikten optrapper. Bed din arbejdsgiver/leder eller andre om
hjeelp, hvis konflikten er optrappet dertil, hvor sagen er blevet personlig, og I ikke leengere taler
sammen.

Maske vil dine kolleger eller andre opfordre jer til at fa hjaelp til at Igse konflikten. Maske vil jeres leder
selv tage konflikten op med jer. Veer dben over for dem der vil hjzelpe jer, selvom det er sveert.

Er din konflikt med din naermeste leder, kan du inddrage og sgge hjeelp hos HR, din arbejdsmilja- eller
tillidsrepraesentant.

DIALOG

Konflikthandtering handler om dialog. Alle parter i konflikten kommer til orde, lytter til hinanden uden
fordgmmelse og forholder sig dbne og undersggende. Det drejer sig om at finde en lgsning ikke om at
paleegge skyld.

Jo starre og mere personlig konflikten er blevet, jo svaerere er det at indgd i en dialog. Men én skal tage
initiativ. Foresla din kollega at tage en snak. De fzerreste vil afsla. Gar opmaerksom pa du vil tale om
jeres relation. Undlad bebrejdelser. Vil kollegaen ikke tale med dig, s@g da hjaelp hos din leder eller andre
steder i organisationen.

DIALOGEN - ET VAERKT®@] TIL KONFLIKTHANDTERING

Hvad handler konflikten om?
e Se ikke den anden som besveerlig - vaer saglig og se situationen som sveer,

e Forsgg farst at forstd, derefter at blive forstaet - en person i konflikt har svaert ved at lytte og er
mere interesseret i at forklare og forsvare sig.

e Fortael kort, hvordan du oplever situationen - sig din mening og kom med konkrete eksempler pa
dine oplevelser.

e \aernysgerrig og lyt til kollegaens oplevelse - giv kollegaen mulighed for at fortzelle sin side af
sagen. Fokuser pa at forsta meningen. Sparg hellere én gang til, hvis der er noget, du ikke er sikker pa.
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e \/is at dulytter og forstar - bade verbalt og i dit kropssprog med nik.
e Stil abne spgrgsmal - de signalerer forstaelse og at du gerne vil finde en Igsning.
e St ord pd situationen - forklar hvordan du oplever den - uden at bebrejde den anden.

e Brugjeg-sprog - du tager ansvar for dig selv og bliver pa egen banehalvdel. Du dbner op for dialog.
Generaliseringer er et tegn pa, at | er pa vej op ad konflikttrappen. Derfor;

e Tal pd egne vegne. lkke alle andres

e Brug vendinger som "jeg tror” - “jeg kan" - “jeg vil" - "jeg mener”

e \/ar faktuel - sig kun ting som den anden kan acceptere som fakta. Alt andet kan virke
bebrejdende.

e Skab en vi-fglelse - hvad kan vi gare for at lgse sagen?

e Brug et veerdseettende sprog - fokuser pa det, du vil opna, frem for det du vil undga.
Du hjeelper din kollega til at forsta dine gnsker og mal.

e Talom dine gnsker
e Talom det, der virker godt
e Tal om den fremtid, du gnsker
e Anerkend jeres forskellige holdninger
e \zrrolig - hav god gjenkontakt. Kropssprog er vigtig, std med dbne haender og arme.

e Tag ejerskab - vis velvilje, at du vil finde en lgsning. Din kollega skal forstar dine lgsningsforslag.
Lyt tilsvarende til kollegaens.

Maske bliver | ikke enige, men | kan Izere at acceptere hinandens forskellige mader at anskue tingene.

Hvis andre er inddraget i konflikten, sa tal om, hvordan | informerer dem om, at | har fundet en lgsning.

Det er ikke let, og det lykkes ikke altid at nedtrappe en konflikt. Husk du ikke alene beerer ansvaret for
konflikten, og for eventuel manglende lgsning. Du kan traene konflikthandtering blandt andet ved at
gve dig i aktiv lytning og i spargeteknikker.

HVAD KAN DU G@RE, HVIS DINE KOLLEGER ER | KONFLIKT

Overvejelser inden du henvender dig til dine kollegaer

e Hvornar er der behov for min hjeelp til at lgse en konflikt? Behovet for at hjeelpe en kollega
i konflikt kan vaere der, nar kollegaen ikke tager initiativ til at handtere konflikten. Enten fordi
kollegaen ikke selv er opmaerksom pa konflikten, eller fordi kollegaen har svaert ved at tage
initiativ.

e Konflikten kan veere mere eller mindre kompliceret og falelsesladet. Du kan overveje den bedste
handlemulighed alt efter dit overskud og din rolle pa arbejdspladsen.

e Erandre gaet ind i konflikten, fx en anden kollega, jeres leder, en HR medarbejder, arbejdsmiljgre-
preesentant eller tillidsrepraesentant? Konflikten bliver da handteret, og du skal derfor vurdere om
ogsa din hjeelp er ngdvendig,
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SADAN HJ/ELPER DU KOLLEGER | KONFLIKT

Ga direkte til kollegaen. Har du overskud til selv at tage fat i en af konfliktens parter og ga i dialog
uden at optrappe konflikten yderligere, er det en god mulighed for at hjeelpe parterne lidt mere
uformelt. Specielt som kollega eller leder, kan dette veere en Igsning.

Ga til en leder. Hvis du som kollega ikke har en mulighed for at tage snakken, kan du ga til en af
parternes leder og ggre ham/hende opmaerksom pa situationen. Lederen kan vaelge selv at gare
noget ved konflikten eller overlade det til en anden pa arbejdspladsen.

Ga til en ansvarlig for lgsningen af konflikter. Alternativt kan du ga direkte til den person, der er
udpeget til at vaere kontaktperson i konfliktsammenhaeng. Er der ikke sddan en person pa arbejds-
pladsen, sa ga til HR-afdeling, arbejdsmilje- eller tillidsrepraesentant.

\/zelger du selv at hjeelpe, er det vigtigt at ga i dialog, veere aktivt lyttende og stille abne spagrgsmal.

e Dialogen: Husk, at mennesker i konflikt ikke er seerlig modtagelige for gode argumenter. Lad
derfor vaere med at forsgge at lgse konflikten eller papege, hvad parterne burde stille op. De er i
deres fglelsers vold.

e Aktiv lytning: Giv din kollega mulighed for at fortaelle om sin oplevelse af situationen, mens du er
oprigtigt nysgerrig og lytter aktivt.

e Stil spgrgsmal: Vis, at du lytter og forstar. Stil abne hv-spgrgsmal, som starter med hvem, hvad,
hvor, hvordan, hvornar og hvorfor. Der er risiko for, at du ikke kan hjaelpe. Men husk at give dig selv
et klap pa skulderen for at have forsggt.

Laes mere under "Dialogen - et vaerktgj til konflikthandtering!

Hvis din hjeelp ikke har hjulpet til at Igse konflikten, overvej da, om du skal hente hjeelp hos andre
pa arbejdspladsen, fx en leder.

FOREBYG KONFLIKTER

At forebygge konflikter handler om at opdage dem i tide. Nedenfor er en raekke mulige tiltag, som
du kan tage udgangspunkt i, hvis du gerne vil undga, at uenigheder blandt dine kolleger optrapper
og bliver til konflikter.

Kend hinanden

Nar I kender hinanden, er det lettere at ga til hinanden, hvis der er problemer, uenigheder og konflik-
ter. Sociale arrangementer og muligheder for at tale sammen i dagligdagen, er med til, at | laerer
hinanden naermere at kende, og det skaber tillid og respekt.

Omgangstone

Omgangstonen pa arbejdspladsen siger en del om det indbyrdes arbejdsklima. Der skal hele tiden
arbejdes med at holde en god omgangstone. Qvervej:

e Harvien god omgangstone? Er det positive sider ved hinanden der bliver fremhaevet?
Eller er det alt det, som vi ikke kan lide, vi taler om?

e Ser vi forskelligheder som en ressource eller et problem?
e Eromgangstonen tolerant, eller er den hard og uforsonlig?

e Taler viom det negative ved arbejdspladsen, eller taler vi om succeserne og de gode ting ved
arbejdet?

e Ervigode nok til at give ros, nar vi lykkes?
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Hav en god forstaelse for hinanden

Erkend og hav forstaelse for, at | er forskellige og gar tingene pa forskellige mader. Lad derfor aldrig
arbejdsmaessige fejltagelser munde ud i vrede, taenk pa at alle gar deres bedste, men pa hver sin
made.

Veer klar over butikkens mal

Nar butikkens mal og veerdier er tydelige, er det ogsa nemmere at arbejde i samme retning og forsta
de beslutninger, der bliver truffet. Alle ledere og medarbejdere bar vaere klar over, hvilken retning
virksomheden bevaeger sig.

Veer klar over hvem der ggr hvad

Konflikter har ofte baggrund i uklare malsaetninger for arbejdet eller uklare roller i forhold til, hvem der
har ansvar for og kompetence til hvad. Sgrg for at afstemme forventningerne til arbejdets udfgrelse
med din leder.

Laer egne reaktioner at kende

Nar du kender egne mader at reagere pa i en uenighed eller konfliktsituation, kan du lzere at bevare
roen og overblikket frem for at lade fglelserne dominere. Pa den made udvikler du evnen til at
handtere konflikter og kritik, og samtidig kan du forsgge at nedtrappe konflikten,

Lyt aktivt

Ofte opstar konflikter, fordi vi fokuserer pa at fremfgre egne synspunkter og glemmer at lytte til den
anden. Aktiv lytning er en god made at skabe gensidig forstaelse, fordi man giver plads til hinandens
synspunkter.

Brug jeg-sprog

| jeg-sprog taler du for dig selv og bliver pa egen banehalvdel. Det giver den anden part mulighed for
at komme med sine synspunkter, og at | kan have en dialog. Brug ord som

"jeg tror" i stedet for “man kan”. "Jeg mener” i stedet for "de andre synes ogsa’, eller "jeg vil"

i stedet for “alle er vist enige om”.

Brug vaerdsaettende sprog

Nar du taler i et veerdsaettende sprog, vender du opmaerksomheden mod muligheder i stedet for
begreensninger. Fokuser pa det, du vil opna, frem for det du vil undga. Du hjzelper din kollega til at
forsta dine gnsker og mal. | veerdsaettende sprog;

e Taler du om det, du gnsker dig
e Taler du om det, der virker godt
e Anerkender du forskellige holdninger

Undga fejl- og mangelsproget
Nar vi bruger fejl- og mangelsproget, fralaegger vi os ansvaret og siger, at det er de andres skyld, fordi
de gar eller ikke ggr noget. | fejl- og mangelsprog:

e Taler duom det, du ikke vil have
e Taler duom det, der ikke virker
e Taler du om det, du vil undga

e Ser du uenighed som konflikt

Undersgg i stedet for at anklage

Sparg og undersgg - det skaber dialog. Kom med konkrete eksempler pa det, du oplever - det giver
forstaelse.
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