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TR Rollen - Dilemmaer og
udfordringer

Uddannelsesforbundets temakursus, April 2026



Vi seetter TR rollen og dens Program
indbyggede dilemmaer og

udfordringer under lup. 9.00 Velkomst — intro til hinanden og IRCINEE
9.45 Mig-kultur eller Vi-kultur

10.45 Pause
11.00 Konflikter i kollegakredsen
12.00 Frokost

13.00 Enkeltsags-navigation vs det strukturelle

13.45 Pause
14.00 Samskabelse vs kamp

14.45 Afrunding og opsamling pa dagen

Og vi gor det med skiftende 1200 TRl S el Y
dialogmetoder som I kan tage
med hjem og bruge til
dmftefser derhjemme.




TR Rollen - indbyggede dilemmaer.....

Fanget i krydspres

imellem ledelsens

og medlemmernes
forventninger

Fortrolig kollega
OG beerer af
viden du ikke kan
dele

Medlemmer som
”kunderiTR’s
rettighedsbutik”

Pragmatiker eller
vagthund
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Andre dilemma-eksempler - tilfgjet af jer
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O Jeg hedder...

O Min arbejdsplads er...

U JegerendelafenTR
gruppe/leg er alene som TR

O Jeg har meldt mig til dette
tema fordi...




"Hvordan balancerer jeg
imellem bdde at hdndtere de fd,
hojest-rdbende og kraevende
medlemmer - og den samlede

gruppe?”




Det svaereste er nar

seee

Vores bedste tips og trlcks tll at tackle denne type S|tuat|

oner
er.....




»Hvordan balancerer jeg |m‘ Ul m ;,b :
rabende og kraeven’d" medle

| Det sveereste er nar.... Vores bedste tips og tricks til at tackle denne type situationer
er.....

stages




Det svaereste er nar....

Vores bedste tips og tricks til at tackle denne type situationer

€rl.eees
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Det svaereste er nér.... Vores bedste tips og tricks til at tackle denne type situationer
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”Hvordan balancerer | 1eg imellem bade at handtere de fa ﬁhﬂj" :

Det svaereste er nar....
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Facilitering af meder og processer er en
kernekompetence hvis du vil sikre at alle
stemmer bliver hort og at de hogjest-rabende
ikke far lov at dominere
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Konflikthdandterings-
(mediations-) faser

Som TR vil du uveegerligt komme i situationer,
hvor du enten er part i en konflikt, eller star pa
kanten af en kontlikt imellem kolleger, eller
imellem ledelse og medarbejdere.

Selvom det ikke er tilradeligt at kaste sig ud |
en egentlig konfliktmaegling selv, kan man godt
have gavn af at kende faserne i en
konfliktmeaegling.

De vigtigste grundprincipper er: At begge
parter skal have lov til at forteelle deres version
af situationen, uden afbrydelser, og At man ma
forsgge at skabe en win-win Igsning, sa ingen
gar ud af konflikten som taber.

Lees evt mere i "Mediation i organisatorisk
perspektiv’ Af Marianne Spandet Jacobsen &
Finn Jacobsen.

) o o
- Brainstorm

T 8 e B
— | (ASI 1nemndallar |
-\élsﬁqmvs 0 H”z i

- Handlingsplan | |
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"Der er en konflikt imellem to af
mine ncere kolleger:

Hvordan navigerer jeg i TR
rollen, sd jeg undgdr at tage
parti, eller at blive taget som
gidsel af kollega eller ledelse?”




Reflekterende team - dialogmetode

Formal - At udforske s& mange perspektiver som muligt pa et valgt dilemma, samtidigt med at de involverede skeerper deres evne til at lytte til andre perspektiver end deres egne.

Opstart - En deltager byder ind pa at udforske det beskrevne dilemma, sammen med resten af gruppen.

Roller

. En interviewer og en fokusperson. (“interviewteam”).

. Et reflekterende team bestdende af resten af gruppen (”refleksionsteam”)
. Evt én der har ansvar for tidsstyring.

Processen kort fortalt

. Interviewer og fokusperson udfolder det valgte dilemma. Refleksionsteamet lytter og noterer egne refleksioner. Ingen afbrydelser fra de lyttende undervejs. Interviewer stopper samtalen m fokusperson og
beder refleksionsteamet om at dele deres tanker. Refleksionsteamet taler med hinanden om det de har hgrt. Undlad at tale direkte til fokuspersonen. Fokusperson og interviewer vender sig lidt veek, lytter og
afbryder ikke undervejs. Denne proces gentages.

Processeni steps:

Step 1 — Udfoldelse af dilemmaet (5-10 min)

. Fokuspersonen preesenterer dilemmaet kort. Interviewer spgrger ind til detaljer i dilemmaet: Hvad har veeret pravet, hvad har fungeret/ikke fungeret. Nar beskrivelsen er udtemt (5-6 min) lukker intervieweren
samtalen og giver ordet til refleksionsteamet.

Step 2 — Undrende refleksion (5-7 min)

. Refleksionsteamet drgfter hvad de har hart og hvilke tanker og associationer det giver dem. INGEN lgsningsforslag, kun undren, refleksioner og evt forstaelsesspgrgsmal.

Step 3 — Udforskning af dilemmaet (10-15 min)

. Fokusperson veelger selv hvilke pointer og tanker fra refleksionsteamet han/hun gnsker at bygge videre pa. Interviewer og fokusperson tager afseet i disse og folder dilemmaet yderligere ud. Nu med fokus pé at
udvikle hypoteser om mulige l@sninger pa dilemmaet. Eksempler pa interviewspgrgsmal: Hvad har du seerligt lyst til at vi skal fokusere pa?, Hvis du skulle gore noget andet end du har gjort indtil nu, hvad kunne
det s& vaere? Hvilke nye tanker/ideer fik du ved at lytte til refleksionsteamet? Hvad har du lyst til at vi skal sperge dem om i neeste runde — har du brug for konkrete losningsforslag, eller fortsat
refleksion/associationer?

Step 4 — Refleksionsteametigen (7-10 min)

Refleksionsteamet bygger videre pa de mulige lgsningsmodeller de har hert, samt tilfgjer egne, hvis fokuspersonen har udtrykt gnske om at hgre lgsninger.

Step 5 — Konkretisering: (5-7 min)
Interviewteamet bruger egne og refleksionsteamets input til at indkredse de bedste l@sninger. Interviewer afrunder sammen med fokusperson.
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Enkelt-sags styring eller strukturelt fokus

"Vi har haft flere stress-tilfcelde blandt
mine medlemmer, men de behandles hver
gang, som om de var enkelttilfcelde — det
sker bade fordi medlemmerne ikke har lyst
til at std frem, og fordi ledelsen ikke har lyst
til at se de strukturelle problemer i gjnene.

Hvad gor jeg?”
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Fishbowl - dialogmetode

Formal
At belyse et dilemma fra flere perspektiver.
Opstart

Gruppen udveaelger 2-3 personer som har energi pa at drafte det valgte dilemma. Disse placerer sig siddende overfor
hinanden. Der placeres to tomme stole ved siden af dem. Resten af gruppen saetter sigi en cirkel rundt om (en fishbowl).

Proces

Personerne inde i fiskebowlen drafter dilemmaet og udfolder deres perspektiver pa dette. Gruppen rundt om dem lytter
opmeerksomt og noterer evt ned.

Hvis et medlem af gruppen der lytter har et vigtigt nyt perspektiv pa dilemmaet/en personlig erfaring med temaet, kan
denne veelge at rykke ind pa den tomme stol og deltage i debatten.

En facilitator styrer tiden, og laver evt time-outs for at tilfgje nye perspektiver eller hjeelpe deltagerne videre hvis
samtalen gar i sta.

Opsamling

Nar temaet er ved at vaere udtgmt afsluttes sceancen med en feelles, evaluerende drgftelse for hele gruppen. Denne
runde indledes med at facilitator spagrger de personer der har veeret i centrum, hvordan det var at vaere i denne rolle.
Dernaest bevaeger evalueringen sig til indholdsdiskussionen: Hvilke nye perspektiver fik vi pa dilemmaet? hvad kan vi
tage med og bruge i vores hverdag?

stages




Samskabelse eller kamp

"Jeg ser det egentlig som min vigtigste
opgave, at etablere og vedligeholde en
god dialog med ledelsen om de ting der
nu opstdr, men flere af mine
medlemmer presser pd for at jeg skal
keempe mere og std mere fast - hvad
gorjeg?”
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Opsamling pa dagen

* Forventningsafstemning, forventningsafstemning, forventningsafstemning....

* Veertydelig om, hvornar du taler med TR kasketten og hvornar du taler som
kollega.

* Veern om dit eget veerdi-kompas.....ogsa under krydspres — og brug dine TR
kolleger som sparring pa denne del

* Brug reflekterende team metoden og Fish-bowl metoden som veerktgjer til at
treene lytte- og tale positioner. PA medlemsmagader, og i evt TR grupper, nar
sveere dilemmaer skal draftes.
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