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DEFINITION

DEFINITION AF UKLARE KRAV 0G MODSTRIDENDE KRAV
| ARBEJDET

Arbejdstilsynet skriver, at uklare krav og modstridende krav i arbejdet handler om, at der er krav
i arbejdet, som ikke er tydelige, eller som er uforenelige.

Uklare krav kan f.eks. vise sig ved, at man som medarbejder er i tvivl om:
+ Hvordan man skal lgse sine opgaver.

* Hvad der forventes af én.

« Hvorndr man har udfgrt sit arbejde godt nok.

« Hvem der g¢r hvad og har ansvar for hvad i arbejdet.

Modstridende krav kan f.eks. vise sig ved, at det ikke er muligt at indfri alle krav eller forventninger
inden for de rammer, der er for arbejdet. Det kan f.eks. veere:

+ Nér ledelse, bargere, kunder eller samarbejdspartnere har forskellige gnsker eller forventninger til,
hvordan opgaven skal l@ses.

« Nar der er modstrid mellem ledelsens krav til opgavemeengde og tidsforbrug og de.

+ lovgivningsmaessige krav til opgavelgsningen.

Uklare krav og modstridende krav kan handle om forhold i arbejdet, der kan tydeligggres, men ikke er
blevet det. Men de kan ogsé skyldes selve arbejdets karakter.

SE ARBEJDSTILSYNETS VEJLEDNING HER:

https://at.dk/regler/at-vejledninger/uklare-krav-modstridende-krav-4-11-1/
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KONSEKVENSER

MULIGE KONSEKVENSER AF UKLARE KRAV 0G
MODSTRIDENDE KRAV | ARBEJDET

Arbejdstilsynet fremheever, at uklare krav og modstridende krav i arbejdet ikke behgver at have
negative konsekvenser eller indebeere en risiko for den enkelte eller arbejdsmiljget. Med den rette
forebyggelse kan det uklare og dilemmafyldte i arbejdet veere udviklende og motiverende. Hvis der
derimod er enrisiko og den ikke forebygges, kan det have negative konsekvenser for den enkelte og
arbejdsmiljget - seerligt hvis det stér pé over en leengere periode.

Nedenfor er listet risici og konsekvenser for den enkelte og for arbejdsmiljget, hvis uklare krav og
modstridende krav i arbejdet ikke er forebygget tilstraekkeligt:

RISICI 0G KONSEKVENSER FOR DEN ENKELTE RISICI 0G KONSEKVENSER | ARBEJDSMILIOET

Faglig usikkerhed, utilstraekkelighed eller Konflikter, samarbejdsproblemer eller kreenken-

magteslgshed de handlinger p8 arbejdspladsen

Utryghed eller frygt for kritik eller klager fra Konflikter med borgere eller kunder

ledelse, kollegaer eller borgere/kunder

Sgvnproblemer Kritik eller klager over arbejdet fra ledelse eller
kollegaer

Sveekket hukommelse Kritik eller klager fra borgere eller kunder

Stress Intenst arbejdspres der gar ud over restitution

Angst Lovgivningsmeaessige krav eller standarder der
ikke bliver overholdt

Depression Alvorlige fejl i arbejdet

Hjertekarsygdomme Arbejdsulykker og vold fra borgere

Kilde: Arbejdstilsynets spgrgeguide ved tilsyn




Nedenstéende case illustrerer, hvilken forskel klar prioritering kan have for et arbejdsmiljg.

CASE - UKLARE KRAV TIL ANSATTES PRIORITERING VED TRAVLHED

Clara er tjener og arbejder péa en restaurant. Hun forteeller, at hun forlod sin gamle arbejdsplads,
fordi hun fik nok af den hérde tone og presset, nar der var travlt. Den hérde tone foregik mellem de
forskellige grupper af ansatte:

+ Kgkkenpersonalet, der havde ansvaret for at lave maden.
« Tjenerne i baren, der havde ansvaret for at lave drikkevarer.

- Tjenerne pé gulvet, heriblandt Clara, der havde ansvaret for at tage imod bestillinger og servere
mad og drikkevarer.

Clara forklarer, at uanset hvad hun og de andre tjenere pa gulvet gjorde, ville nogle veere “efter
dem”. Gik de med mad, ville tjenerne i baren veere efter dem med, at drikkevarerne i baren hobede
sig op, og gik de med drikkevarer, ville dem i kgkkenet veere efter dem, da de mente, maden burde
have fgrste prioritet. “Det er helt anderledes her”, forteeller hun om sin nuveerende arbejdsplads.
Her er alle ansatte instrueret i fglgende retningslinjer, som alle arbejder efter:

+ Varm mad kan blive koldt, s det skal prioriteres over drikkevarer. Det enkelte bord skal dog
have deres drikkevarer inden de fér serveret deres mad.

- Bliver der lavet varme drikkevarer, ma tjenerne i baren veere indstillet pa at servere dem, hvis
tjenerne pé gulvet har travlt.

Clara forklarer, at retningslinjerne hjeelper Clara og hendes kollegaer til at blive afstemte i forhold
til hvordan de skal prioritere, nér der er travlt, som er med til et bevare den gode stemning og tone
blandt dem.



FORPLIGTELSER

ARBEJDSGIVERS FORPLIGTELSER

Ifélge loven har arbejdsgiver pligt til at sikre, at uklare krav og modstridende krav i arbejdet ikke udger
en risiko for de ansattes sikkerhed eller sundhed - hverken pa kort eller lang sigt.

| den forbindelse skal arbejdsgiver sgrge for:

+ Afdeskning af uklare krav og modstridende krav i arbejdet.
« Vurdere om de er effektivt forebygget.

- lveerkseette forebyggende tiltag, nér det er ngdvendigt.

- Fere tilsyn med arbejdets udfgrelse.

| det naeste afsnit beskrives det, hvilke tegn man kan holde ¢je med ift. at afdeekke og vurdere om
uklare krav og modstridende krav i arbejdet, er effektivt forebygget.
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TEGN

TEGN PA UKLARE KRAV 06 MODSTRIDENDE KRAV
| ARBEJDET

Ideelt foregér der en l@bende afdeekning af uklare krav og modstridende krav i arbejdet, som en del af
det daglige samarbejde om opgavelgsningen. Her kan du som leder eller medarbejder vaere opmaerk-
som pa fplgende tegn for hhv. uklare og modstridende krav:

UKLARE KRAV | ARBEJDET

Nar ansatte udtrykker tvivl om:

+ Hvilke arbejdsopgaver de skal lgse, eller hvad indholdet
af deres opgaver er.

+ Hvilke arbejdsmetoder og arbejdsgange der geelder for
deres opgaver.

+ Hvem de skal samarbejde med og hvem der ggr hvad.

- Hvad deres ansvarsomrade er eller hvilken beslutnings-
kompetence de har.

+ Hvor meget tid de har til de enkelte opgaver.

+ Hvordan de skal prioritere, nar de ikke har tid til alle deres
opgaver.

- Hvorndr deres opgaver er l@st godt nok.
+ Hvilke forventninger der er til deres arbejdstid.

MODSTRIDENDE KRAV | ARBEJDET

N&r ansatte udtrykker at:
- Det ikke er muligt at indfri vaesentlige krav i arbejdet under de betingelser og rammer, der er sat.

+ De oplever, der er modstridende krav i arbejdet til dem fra forskellige personer. Det kan vaere fra
ledere, kollegaer eller samarbejdspartnere.

« Der er modstrid mellem arbejdsgivers krav til arbejdsmangde, tidsforbrug og de lovgivningsmees-
sige krav til arbejde.

HJELP TIL VURDERING AF TILSTRAKKELIG FOREBYGGELSE

N&r du som arbejdsgiver eller leder skal vurdere om uklare og modstridende krav er effektivt forebyg-
get, kan du overveje fglgende:

+ Hvor meget de uklare eller modstridende krav fylder i det daglige?
+ Hvor leenge de uklare og modstridende krav har veeret der?

- Erde ansatte opleert og instrueret i tilstraekkelig grad, sé de kan handtere de uklare eller modstri-
dende krav der er en del af arbejdet?

- Seerlig opmaerksomhed pé om der kan veere risiko for arbejdsulykker eller -skader. Det kan f.eks.
veere, hvis der er uklarhed eller tvivl om brugen af tekniske hjeelpemidler eller hdndtering af situa-
tioner, hvor der er risiko for vold.



VIK-MODELLEN

FORSTAELSE FOR HVOR KRAVENE KOMMER FRA

For at kunne forebygge og héndtere uklare krav og modstridende krav i arbejdet, er det vigtigt at
forholde sig til, hvor meget indflydelse man har pa kravene. Det afheenger af, hvor kravene “kommer fra”.

Afhaengigt af hvor kravene kommer fra, kan lgsningen veaere planleegning, forventningsafstemning
0g prioritering, opleering og instruktion, kompetenceudvikling, kollegial sparring eller faglig ledelse.
Andre gange kan kravene komme et sted fra, der ggr det sveert at lgse lokalt.

Her er en &ben dialog pé arbejdspladsen om kravene dog stadig forebyggende, da det er med til at
forebygge en oplevelse af at std alene med problemet.

Til forstéelse af hvor kravene kommer fra, og hvor meget indflydelse arbejdspladsen har p& dem,
kan VIK-modellen - ogséa kendt som “stegepanden” og “kontrolcirklen” - bruges.

VIK-MODELLEN (VILKAR, INDFLYDELSE 06 KONTROL)

VIK-modellen bestéar af tre cirkler:

1. Vilkérscirklen, er den yderste cirkel. | stegepande-analogien svarer det til stegepanden, da det er
det helt harde og ikke formbare. Cirklen symboliserer de krav, der er vilkar for arbejdets udfgrelse,
som man ikke har indflydelse p&. P& en arbejdsplads kan det f.eks. veere politiske beslutninger
eller lovkrav.

2. Indflydelsescirklen, er den midterste cirkel. | stegepande-analogien svarer det til &ggehviden, og
er det lidt mere stive. Cirklen symboliserer det, man har indflydelse pé i arbejdet, og som man kan
vaere med til at bestemme. | arbejdets udfgrelse kan det f.eks. omhandle opgaver, hvor teamet har
et r&derum og kan beslutte hvordan arbejdet skal udfgres eller man kan preege opgaven.

3. Kontrolcirklen, er den inderste cirkel. | stegepande-analogien svarer det til &ggeblommen og er

det helt blgde. Cirklen symboliserer den del af arbejdsopgaven, den enkelte selv bestemmer
hvordan lgses. Det er den del af arbejdet, man kan ggre
uden atinddrage andre.

Afhaengigt af hvilket perspektiv, man taler ud fra, er det
forskelligt, hvad der ligger i kontrol-, indflydelses- og
vilkérscirklen. Det, som ligger i vilkarscirklen for én med-
arbejder, kan f.eks. veere under indflydelsescirklen for en
leder.

Nar | arbejder med uklare krav og modstridende krav

i arbejdet hos jer, begr I have en dialog om, hvor de uklare
krav og modstridende krav i arbejdet kommer fra, og
hvem der har kontrol og indflydelse p& dem.
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VIK-modellen

Indflydelse

Nedenstédende case illustrerer, hvordan modstridende krav i arbejdet kan vaere noget man som ansat,
har begreenset indflydelse pé. | det tilfeelde vil det veere centralt at man som ansat orienterer sin
leder.

CASE - OGEDE KRAV TIL NAERVAERENDE LEDELSE 06 OGEDE ADMINISTRATIVE KRAV
Jonas er ansat som mellemleder pé en stor arbejdsplads, hvor der arbejdes i holdskift.

Han forteeller, at et modstridende krav i hans arbejde er, at chefen har meldt ud, at mellemlederne
skal veere “mere ude pé gulvet” for at udfylde kerneopgaven, men samtidigt ogsé at de admini-
strative krav i hans arbejde vokser, hvilket tager mere af hans tid.

Som eksempel pd en administrativ opgave, der er vokset, forteeller Jonas, at han to gange om
méneden skal kontrollere arbejdstidsskemaer, inden de bliver sendt videre til administrationen.
Den nye procedure er vokset og tager leengere tid af to grunde:

+ Arbejdstidsskemaerne udfyldes med flere detaljer end tidligere, hvilket betyder, at der er mere,
som Jonas skal kontrollere, og at der er flere fejl. Hver gang, at der er en fejl, skal han have fat
i den pageeldende kollega og afklare det. Det giver sure miner hos kollegerne, hvis fejlene ikke
opfanges, og der sker fejl i udbetalinger af l[gnnen.

« Tidligere ville administrationen ringe til Jonas og afklare, hvis der var smé fejl i skemaerne.
| dag bliver Jonas og hans kollegaer bedt om at udfylde og sende arbejdstidsskemaet pé ny.
Kollegaerne bliver irriteret, og dette gar ogsé nogle gange ud over Jonas. For at undga kon-
frontationer bruger Jonas mere tid pa at kontrollere skemaerne.

Jonas forklarer, at den ekstra tid, der g&r med administrative opgaver, tages fra tiden, hvor han
ellers kunne veere mere pé gulvet med sine medarbejdere. Jonas synes, det er frustrerende,

men er ogsé klar over, at det er et almindeligt problem, og noget som flere af hans lederkollegaer
oplever.



GODE RAD

GODE RAD TIL FOREBYGGELSE

| dette afsnit finder du rdd og inspiration til, hvordan uklare krav og modstridende krav i arbejdet
forebygges pa flere niveauer:

1. Organisationsniveau - det som arbejdsgiver, ledere og arbejdsmiljgorganisation, sammen kan
ggre.

2. Lederniveau - det som neermeste leder kan ggre.

3. Gruppeniveau - det som kollegafeellesskabet kan ggre.

4. Individniveau — det som medarbejdere, der oplever uklare krav eller modstridende krav i arbejdet,
kan ggre.
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ORGANISATION

+ Veer bekendt med Arbejdstilsynets bekendtggrelse om psykisk arbejdsmiljp og sikrer arbejdsgivers
forpligtelser til opleering og instruktion samt effektivt at forebygge at der opstéar uklare krav og
modstridende krav i arbejdet.

+ Gennemfgr APV mindst hvert tredje &r, hvor uklare og modstridende krav afdaekkes.

- Vlurdér og evaluér lgbende eksisterende og nye initiativer, der har til formél at understgtte klare
rammer og vilkar for arbejdets udfgrelse.

LEDER

+ Skab en stgttende arbejdspladskultur, hvor der trygt kan tales om tvivl og forhold, der kan veere
uklare krav eller modstridende krav i arbejdet for den enkelte Sgrg for oplaering og instruktion

i arbejdet af alle ansatte - veer seerlig opmeerksom pé nye medarbejdere - og félg op pé at instruk-
tionen er forstéet og virksomme.

- S¢rg for opleering og instruktion i arbejdet af alle ansatte - vaer seerlig opmaerksom pé nye medar-
bejdere - og felg op pa at instruktionen er forstdet og virksomme.

+ Ggr dig umage med at kommunikere tydelige krav og forventninger til dine medarbejdere, og infor-
mer og involver dem lgbende for at sikre afstemte forventninger til udfgrelsen af arbejdet.

- Afhold lgbende 1-1 samtaler eller sgrg pd anden méade for at f& indsigt i, om dine medarbejdere
oplever uklare krav eller modstridende krav i arbejdet. Sgrg ogsé for at dine medarbejdere kan fé fat
i dig, hvis de har brug for din hjeelp, stgtte eller vejledning ift. arbejdsopgaver eller dilemmaer pa
arbejdet.

Hjeelp din medarbejder med at prioritere i arbejdsopgaverne, hvis du oplever at der er ansatte der er
i tvivl.

« Veer opmeerksom pé, om konflikter eller belastningssymptomer skyldes uklare eller modstridende
krav herunder strukturer, procedurer, arbejdsgange eller arbejdsmasngde.

KOLLEGAGRUPPEN

+ Vaermed til at understgtte en stgttende arbejdspladskultur, hvor I trygt kan tale med hinanden om
jeres arbejdsopgaver, dilemmaer og udfordringer, og hvor | tager jer tid til at hjeelpe hinanden ved
tvivl.

- Veer opmaerksom pé om forskellige tilgange til arbejdet, konflikter eller uenigheder skyldes uklare
krav og modstridende krav i arbejdet, og gé i dialog med hinanden eller jeres leder, hvis | oplever
at der er uenighed om kravene i arbejdet.

- Ggr jer umage for at lave gode overleveringer af arbejdsopgaver til hinanden - bade ved at give
hinanden al ngdvendig information og ved at stille spgrgsmaél, hvis noget er uklart for jer

- Veer seerligt opmaerksomme pé at hjelpe og guide nye(re) kollegaer ved at veere opsggende og
spgrge dem lgbende, om de har brug for hjelp eller stptte.

MEDARBEJDER

+ S¢g information, vejledning og instruktion ift. dine arbejdsopgaver, rolle, ansvar og beslutnings-
kompetence hos din leder og kolleger, og tal hgjt om din tvivl.

+ Prioriter dine arbejdsopgaver eller s@g hjeelp og stgtte til det af din leder eller kolleger.

+ Forventningsafstem l@bende med din leder, kolleger og samarbejdspartner ift. hvad i forventer af
hinanden.



VERKTOJSKASSE

INTRODUKTION TIL VERKTAJSKASSEN
V/ERKTBISKASSEN BESTAR AF FOLGENDE V/ERKTOJER:

TEMPERATURMALING til gruppedialog, som kan bruges til at f& et aktuelt billede af om der opleves
uklare krav og modstridende krav hos jer samt inputs til fremadrettet handlinger til at hdndtere
og forebygge dem.

DIALOGKORT, som kan bruges til at abne for en dialog om forhold i arbejdet, der kan opleves som
uklare krav og modstridende krav. Det kan skabe en stgrre bevidsthed om uklare krav og modstri-
dende krav i hverdagen, ggre det mere trygt at italeseette fremadrettet séledes at man kan
forebygge og hadndtere dette i arbejdet.

DILEMMAER TIL MONOPOLET, som er cases, der illustrerer hvordan uklare krav og modstridende
krav kan komme til udtryk i arbejdet, og giver jer mulighed for at diskutere, hvad der bgr ggres.
Dette kan hjeelpe pé vej i forhold til at kigge pa egen praksis, dog ved indledningsvist at tale om
det ud fra cases.

SPORGSMAL TIL 1-1 SAMTALEN, du som leder kan lade dig inspirere af, hvis du gnsker et stgrre
ledelsesmaessigt fokus pé uklare krav og modstridende krav.
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TEMPERATURMALING

TEMPERATURMALING TIL GRUPPEDIALOG

Formalet med temperaturmélingen kan veere at dbne
for dialogen om uklare krav og modstridende krav

i arbejdet. Det kan 0gsa hjeelpe med at afdeekke om
der opleves uklare krav eller modstridende krav

i arbejdet, og om der evt. bgr iveerkseettes tiltag som
en del af APV-arbejdet.

Uklare krav eller modstridende krav i arbejdet handler
om de forhold, man kan veere i tvivlom i arbejdet eller
som kan veere sveere at udfgre.

Temperaturmélingen er inspireret af Arbejdstilsynets
spgrgeguide for uklare krav og modstridende krav
i arbejdet.

| kan bruge temperaturmélingen pé et dialogmgde

i stgrre eller mindre grupper pé arbejdspladsen,

0g den kan faciliteres af fx leder eller arbejdsmilj@-
organisationen. Det er en fordel, at lederen er med
til at afvikle dialogmgdet.

TIDSRAMME
Afseet 1-1,5time

FORBEREDELSE

- Print temperaturmélingen i A4 til alle deltagere og sgrg for skriveredskaber til alle.

- Print temperaturmélingen i A3 i et eksemplar.

SPILLEREGLER

For at skabe nogle trygge rammer for dialogen, er det en god ide at opsette nogle spilleregler. Det
kan ggres ved at du spgrger deltagerne, hvad de synes, er vigtigt for en god dialog. Du kan ogsé som
facilitator preesenterer nogle spilleregler. Eksempler pa spilleregler, der understgtter en god dialog:

- Lad alle fa taletid og lyt respektfuldt til hinanden.

« Det, der vedrgrer andre, forteelles ikke videre.

+ Spgrg ind til andres oplevelser og synspunkter.

+ Husk, at der ikke er rigtige eller forkerte svar.

+ Det handler ikke om at blive enige - det er OK at have forskellige synspunkter.

+ Det aftales, hvad ledelse og AMO evt. kan orienteres om fra dialogen.

Som facilitator kan du henvise til spillereglerne, hvis du oplever, at de bliver brudt undervejs >
i processen.



SADAN FACILITERER DU PROCESSEN

« Step 1: Som facilitator starter du med at preesentere formalet med temperaturmélingen, og seetter
spilleregler for processen. Hvis det er formélet, at der arbejdes videre med de input, der kommer
frem i dialogen, siges det her i starten. Forklar de neeste step i processen.

« Step 2: Uddel temperaturmalingen i A4 og bed deltagerne om at udfylde den individuelt. Seet 10
minutter af til dette. Nogle vil formentlig synes, at 10 minutter er lang tid, men hellere det, end
at nogle f@ler, de ikke kan nd det. Hvis du kan se, at alle har besvaret temperaturmalingen inden
de 10 minutter er géet, kan du italesaette det og ga videre til step 3.

- Step 3: Indsaml temperaturmélingerne med bagsiden opad og bland dem. Marker alles scorer pé
A3-udprintet af temperaturmélingen.

« Step 4: Inddel deltagerne i grupper & 3-5 personer og bed dem tale om nedenstdende dialog-
spgrgsmal. Hvis du som facilitator har gnsker til, hvordan grupperne sammenseettes, kan du
danne grupperne pé forhand. Afseet 20-30 minutter til gruppedialogerne afhangigt af, hvor meget
i dybden de skal komme med spgrgsmaélene. Forklar, at det er i orden, hvis de ikke nér at blive
feerdige, men at de nér sé langt, som de nu kan. Informer dem om, at grupperne skal preesentere
deres vaesentligste pointer i plenum.

- Hvor scores der hhv. hegjt (4-5), lavt (1-2) og middel (3)?

- Hvor er der stor spredning pé scorerne?

- Hvad tror |, der ligger bag de forskellige scorer?

- Hvad skal der fortseettes med at ggre for at fastholde de hgje scorer?

- Hvad skal der begyndes péa at ggre for at forbedre lav- og middel-scorer?

« Step 5: Samlop i plenum ved at give alle grupper op til 5 minutter til at preesentere deres veesentlig-
ste pointer.

« Step 6: Afslut temperaturmalingen ved at takke for deltagelsen. Drgft om der er afdeekket problemer
som ledelse eller arbejdsmiljgorganisationen skal handle pa.
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TEMPERATURMALINGEN
Vurder fglgende 8 udsagn pé en skala fra 1-5

Vi oplever ikke, at der bliver stillet modstridende krav til os i vores arbejde:

& ; 2 3 q . ©

Meget uenig Meget enig

Vi far den information, vejledning og instruktion, vi behgver for at udfgre vores arbejde:

& 3 2 3 q : ©

Meget uenig Meget enig

Vived, hvordan vi skal prioritere i vores arbejdsopgaver:

& 3 2 3 q . ©

Meget uenig Meget enig

Vived helt klart, hvad der forventes af os og er vores ansvarsomrader:

& ; 2 3 q . ©

Meget uenig Meget enig

Vi har tilpas indflydelse p8, hvordan vi lgser vores arbejdsopgaver:

& ; 2 3 q . ©

Meget uenig Meget enig

Vi har tilpas med tid til at udfgre vores arbejdsopgaver:

& 3 2 3 q ;. ©

Meget uenig Meget enig

Vi kan udfgre vores arbejde i en kvalitet, vi kan veere tilfredse med:

& 5 2 3 4 . ©

Meget uenig Meget enig

Vived, hvem vi kan ga til ved behov for hjeelp og stgtte til vores arbejdsopgaver:

& ; 2 3 q . ©

Meget uenig Meget enig
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DIALOGKORT

Dialogkortene om uklare krav og modstri-
dende krav i arbejdet kan &bne for en dialog
om grézoner, uklarheder og udfordringer

i arbejdet.

Italeseettelse af krav som kan veere uklare
eller modstridende i arbejdet, giver en
feelles indsigt i, hvad der kan veere vanske-
ligt, og gér det nemmere at tale hgjt om,
hvis man far brug for det.

| kan bruge dialogkortene pé et dialogmgde
i stgrre eller mindre grupper pa arbejds-
pladsen, og det kan faciliteres af bade
leder eller arbejdsmiljporganisationen. Det er en fordel, at lederen eller lederne for de deltagende
arbejdspladser er med til at afvikle dialogmgdet.

Dialogkortene er inspireret af Arbejdstilsynets sp@rgeguide for uklare krav og modstridende krav
i arbejdet samt SR modellen. SR-modellen deekker over fplgende faktorer:

+ Relationer, der handler om relationen, tilliden og kommunikationen et team har.
« Retning, der handler om teamets feelles (forJmal.

+ Regler, deekker over formelle regler som lovgivning, politikker og forretningsgange mm. samt
uformelle regler i teamet som f.eks. adfeerd, mgdeaftaler mm.

+ Roller, der handler om ansvars- og opgavefordelingen.

« Rammer, handler om alt fra fysisk placering, gkonomi, ressourcer til tid til arbejdet.

TIDSRAMME
Afseet 1-1,5 time.

SPILLEREGLER

For at skabe nogle trygge rammer for dialogen, er det en god ide at opsaette nogle spilleregler. Det
kan ggres ved at du spgrger deltagerne, hvad de synes, er vigtigt for en god dialog. Du kan ogsa som
facilitator preesenterer nogle spilleregler. Eksempler pé spilleregler, der understgtter en god dialog:

- Lad alle 4 taletid og lyt respektfuldt til hinanden.

- Det, der vedrgrer andre, forteelles ikke videre.

+ Spgrg ind til andres oplevelser og synspunkter.

+ Husk, at der ikke er rigtige eller forkerte svar.

+ Det handler ikke om at blive enige - det er OK at have forskellige synspunkter.

+ Det aftales, hvad ledelse og AMO evt. kan orienteres om fra dialogen.

Som facilitator kan du henvise til spillereglerne, hvis du oplever, at de bliver brudt undervejs i proces-
sen.



FORBEREDELSE
+ Print og klip dialogkortene ud - sgrg for, at der er et seet pr. gruppe.

SADAN FACILITERER DU BVELSEN

- Step 1: Som facilitator starter du med at preesentere formalet og seetter spillereglerne for dialog-
mgdet.

« Step 2: Inddel deltagerne i grupper & 3-5 personer. Hvis du som facilitator har gnsker til, hvordan
grupperne sammenseettes, kan du danne grupperne pé forhdnd. Alternativt kan du lade deltagerne
danne grupperne selv.

« Step 3: Giv fglgende instrukser:
- | grupperne skiftes | hver iseer til at treekke et kort som leeses hgjt for gruppen.

- Personen, som traekker kortet, starter med at feerdigggre satningen. Herefter feerdigggr de andre
i gruppen saetningen pé skift. Del gerne eksempler og erfaringer fra jeres hverdag og spgrg
nysgerrigt ind til hinanden.

- Hvis ingen har noget at sige ift. et kort fordi det ikke er relevant for jeres arbejdsplads, sé treek et
nyt.

« Step 4: Afrund gvelsen i plenum med at takke for deltagelsen, og italeseette det vigtige i, at kunne
tale om tvivl, uenig- og uklarhed. Drgft om der er afdeekket problemer som ledelse eller arbejdsmil-
jporganisationen skal handle pé.
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DIALOGKORT 1

Jeg kan blive usikker p3,
om jeg har gjort det godt
nak, nar...

DIALOGKORT 2

Jeg ved, atjeg har udfgrt
mit arbejde godt nok,
nar...

DIALOGKORT 3

Jeg kan opleve modstri-
dende krav i mit arbejde
i forhold til...

DIALOGKORT 4

Nar jeg bliver usikker pa,
hvordan jeg skal udfgre
mit arbejde, sgger jeg
hjeelp ved at...

DIALOGKORT 5

Jeg kan fgle mig util-
streekkeligt kleedt pa til
opgaver inden for (naevn
opgavetype] ...

DIALOGKORT 6

Jeg fgler mig kleedt godt
pa til opgaver inden for
(neevn opgavetypel...

DIALOGKORT 7

Jeg kan savne opleering
eller instruktion i forhold
til...

DIALOGKORT 8

Jeg kan opleve
modstridende krav
i mit arbejde i forhold til...

DIALOGKORTENE - SIDE 1 AF 2

DIALOGKORT 9

Jeg kan mangle stgtte

I forhold til priaritering og
planleegning af opgaver,
nar...

DIALOGKORT 10

Jeg oplever god opbak-
ning i forhold til priorite-
ring og plantegning af
opgaver, nar...

DIALOGKORT 11

Jeg kan savne informati-
on om, hvem der ggr
hvad,

og hvem, der mé treeffe
hvilke beslutninger i
forhold til...

DIALOGKORT 12

Jeg kan savne indfly-
delse pé...
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DIALOGKORT 13

Jeg oplever at have god
indflydelse pa...

DIALOGKORT 14

Jeg oplever en hgj grad
af tydelighed og klarhed,
nar...

DIALOGKORT 15

Jeg kan savne mere
tydelighed og klarhed,
nar...

DIALOGKORT 16

Det kan veere uklart,
hvordan vi bgr omgas
hinanden i vores team,
nar...

DIALOGKORT 17

Nogle regler, vi kan blive
uenige omivores team,
er...

DIALOGKORT 18

Nogle regler, vi er enige
omivores team, er...

DIALOGKORT 19

Nogle rammer, vi kan
blive uenige omivores
team, er...

DIALOGKORT 20

Nogle rammer, vi er enige
omivores team, er...

DIALOGKORTENE - SIDE 2 AF 2

DIALOGKORT 21

Nogle roller, vi kan blive
uenige omivores team,
er...

DIALOGKORT 22

Nogle roller, vi er enige
om ivaores team, er...

DIALOGKORT 23

Nogle mal, vi kan blive
uenige omivores team,
er...

DIALOGKORT 24

Nogle mal, vi er enige om
Ivores team, er...
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DILEMMAER TIL MONOPOLET

Dilemmaer til Monopolet &bner op for en dialog om, hvad der kan veere behov for, og hvilke handlemu-
ligheder man som ansat har, nar uklare krav eller modstridende krav i arbejdet skaber udfordringer pa
arbejdspladsen.

Materialet kan bruges pa et dialogmgde i stgrre eller mindre grupper pé arbejdspladsen, og kan
faciliteres af leder eller arbejdsmiljgorganisation.

Dilemmaerne udspiller sig i restaurations- og renggringsbranchen samt Forsvaret, men kunne lige s&
godt foregéd pé en hvilken som helst anden arbejdsplads.

TIDSRAMME
Afseet 1-1,5 time.

SPILLEREGLER

For at skabe nogle trygge rammer for dialogen, er det en god ide at opseette nogle spillereg- ler. Det
kan ggres ved at du spgrger deltagerne, hvad de synes, er vigtigt for en god dialog. Du kan ogsé som
facilitator preesenterer nogle spilleregler. Eksempler pa spilleregler, der understgtter en god dialog:

- Lad alle fa taletid og lyt respektfuldt til
hinanden.

« Det, der vedrgrer andre, forteelles ikke
videre.

+ Spgrg ind til andres oplevelser og
synspunkter.

*+ Husk, at der ikke errigtige eller forkerte
svar.

+ Det handler ikke om at blive enige - det
er OK at have forskellige synspunkter.

+ Det aftales, hvad ledelse og AMO evt.
kan orienteres om fra dialogen.

Som facilitator kan du henvise til spille-
reglerne, hvis du oplever, at de bliver
brudt undervejs i processen.

FORBEREDELSE

+ Udveelg de cases du vurderer mest relevante eller interessante for jer at diskutere. Det anbefales at
udveelge op til 3 cases.

+ Print valgte cases til deltagerne.



SADAN FACILITERER DU BVELSEN

« Step 1: Som facilitator starter du med at preesentere formalet med Dilemmaerne til Monopolet og
satter nogle spilleregler.

- Step 2: Inddel deltagerne i grupper & 3-5 personer. Hvis du som facilitator har gnsker til, hvordan
grupperne sammensettes, kan du danne grupperne pé forhdnd. Alternativt kan du lade deltagerne
danne grupperne selv.

- Step 3: Forteel at alle grupper arbejder med den samme case, som der samles op pa i plenum, fgr der
arbejdes videre med den neeste.

- Instruer grupperne til at starte med at leese casen hgjt og derefter drgfte dialogspgrgsmaélene.
Afseet 15-20 minutter til dette.

- Samlop i plenum pé hvad de forskellige grupper er ndet frem til ift. dialogspgrgsmalene.
Afseet 10 minutter til dette.

+ Step 4: Afrund gvelsen ved at samle op i plenum - her kan du som facilitator spgrge hvad grupperne
fandt frem til ift. de forskellige cases, og om nogle af casene mindede om noget fra eget arbejds-
milj@.

Drgft om der er afdaekket problemer som ledelse eller arbejdsmiljgorganisationen skal handle pé.
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DILEMMAERNE TIL MONOPOLET - SIDE 1 AF 2

CASE1l

Keere Monopolet,
Jeg arbejder som tjener pé en restaurant. Vi har en politik, hvor der stér, at vi som ansatte ikke skal
acceptere, hvis gaester opfgrer sig upassende eller greenseoverskridende.

Det er dog ofte, at jeg f&r kommentarer pa mit udseende, som jeg synes er for meget. Indtil videre
har jeg blot ignoreret det, men nogle gange far jeg lyst til at sige tydeligere fra. Jeg er dog i tvivl
om, hvad der er okay, og om min leder eller kollegaer kan taenke jeg, at er sart. Jeg er jo langt fra
den eneste, der oplever det.

Hvad synes |, at jeg skal ggre?

Hilsen Maja

DIALOGSPORGSMAL

1. Hvilken problemstilling star Maja i — hvad er det, som er sveert for hende?
2. Hvordan kunne hendes problemstilling veere forebygget?

3. Hvad | vil r&de Maja til?

4. Minder Majas situation om noget fra jeres arbejdsmilj@?

CASE 2

Keere Monopolet,
Jeg arbejder som tjener pé en restaurant. Vores kgkken lukker kL. 21, og i min opleering fik jeg at
vide, at geesterne kan bestille mad frem til kL. 21.

Sidst jeg var pé arbejde, havde jeg et skeenderi med kgkkenpersonalet. De skeeldte mig ud for at
bestille mad til en geest kl. 20.55. De forklarede, at de skal kunne veere feerdige med at lave maden
tilkl. 21, sé det var ikke i orden, at jeg sendte en bestilling fem minutter i. Jeg forklarede, at jeg har
fdet noget andet at vide. Det troede de ikke p&, og jeg er i tvivl om, hvad jeg skal ggre.

Hilsen Mikkel

DIALOGSPORGSMAL

1. Hvilken problemstilling stér Mikkel i — hvad er det som er sveert for ham?
2. Hvordan kunne hans problemstilling veere forebygget?

3. Hvad I vil r&de Mikkel til?

4. Minder Mikkels situation om noget fra eget arbejdsmiljg¢?

CASE 3

Keere Monopolet,
Jeg arbejder som renggringsmedarbejder pé et hotel, hvor vi arbejder i teams af to.

Jeg har en kollega, hvor vi altid bliver uenige om, hvem der g¢r hvad, og ogsé hvor grundigt rengg-
ringen skal udfgres. Efter en vagt med hende er jeg altid i et darligt humgr.

Jeg har flere gange faet kritik af vores chef for vores renggring af vaerelserne. Men det er altid de
opgaver, som min kollega har stéet for, som ikke har veeret grundige nok.

Hvad kan jeg gg@re? Hilsen Per

DIALOGSPORGSMAL

1. Hvilken problemstilling star Per i - hvad er det som er sveert for ham?
2. Hvordan kunne hans problemstilling veere forebygget?

3. Hvad | vil rade Per til?

4. Minder Pers situation om noget fra eget arbejdsmiljg?

>$
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DILEMMAERNE TIL MONOPOLET - SIDE 2 AF 2

CASE 4

Keere Monopolet,
Jeg arbejder som udekgrende renggringsmedarbejder.

N&r kunder bestiller renggring, angiver de omfanget af renggringen.

Ofte undervurderer kunderne omfanget af renggringen. Det betyder, at jeg ikke kan né at blive helt
feerdig med renggringen inden for den forventede tid, fgr jeg méa kgre videre til den naeste opgave.

Det resulterer i klager fra kunderne. Men hvad skal jeg ggre? Jeg skal jo ogsa né videre til den
neeste kunde.

Hilsen Dorte

DIALOGSPORGSMAL

1. Hvilken problemstilling stér Dorte i — hvad er det som er sveert for hende?
2. Hvordan kunne hendes problemstilling veere forebygget?

3. Hvad | vil r&de Dorte til?

4. Minder Dortes situation om noget fra eget arbejdsmilj@?

CASES

Keere Monopolet,
Jeg arbejder som sergent i Heeren.

Vi har netop taget imod et nyt hold af konstabelelever, som vores chef har sagt, at vi skal behandle
som ligeveerdige kolleger.

| gér inviterede vi eleverne med ind pé sergentmessen. Kort tid efter kom en anden ser-
gentind og blev vred. “De herer ikke til her”, sagde han.

Konstabeleleverne gik, og jeg kom op at diskutere med den anden sergent om, hvorvidt konstabe-
leleverne méatte veere pd messen.

Hvad skal jeg ggre? Hilsen Anders

DIALOGSPORGSMAL

1. Hvilken problemstilling star Anders i — hvad er det som er sveert for ham?
2. Hvordan kunne hans problemstilling veere forebygget?

3. Hvad | vilrade Anders til?

4. Minder Anders’ situation om noget fra eget arbejdsmiljg?

>$
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1-1 SAMTALEN

Hvis I som ledere gnsker at arbejde med at forebygge, at der opstér uklare krav og modstridende krav
i arbejdet, kan I give det opmarksomhed i 1-1 samtaler.

1-1 samtaler er korte mgder a 20-30 minutters varighed mellem en leder og en medarbejder, hvor der
tales om medarbejderens arbejdsopgaver, trivsel og udfordringer.

Her er det vigtigt, at du som leder er god til at lytte og stille spgrgsmal.

1-1 samtalen kan skabe overblik, forventningsafstemme, prioritere og sikre afklaring i forhold til
arbejdsopgaver og eventuelle udfordringer.

| boksen nedenfor fremgér en reekke spgrgsmal til 1-1 samtalen, du kan anvende til at afklare om
medarbejderne oplever at rammerne for arbejdets udfgrelse er klare.

Det er ikke ngdvendigt at bruge alle spgrgsmélene - udveelg dem, som du finder relevante, og omfor-
muler dem ogsé gerne, sé de er naturlige for dig. Du kan ogsa sende spgrgsmalene til medarbejderen
inden 1-1 samtalen og bede dem vaelge de spgrgsmal, de synes er relevante.

Hvordan er balancen mellem de krav og forventninger, der bliver stillet til dig i arbejdet?

Fér du den information og hjeelp, som du har brug for, for at kunne udfgre dine arbejdsopgaver?
Har du tilpas med tid til dine arbejdsopgaver?

Er der opgaver, du synes, kan veaere sveert at prioritere imellem?

Er der arbejdsopgaver, som er uklare eller du kan blive i tvivl om herunder dine roller, beslutnings-
kompetence eller ansvarsomrader?

Oplever du tilpas med indflydelse pé dine arbejdsopgaver?

Er der forhold i dit arbejde, som du har brug for hjeelp eller stgtte til?




Uanset branche eller profession er det vigtigt, at arbejdet er planlagt og tilrettelagt pd en méde, sé
uklare krav og modstridende krav i arbejdet forebygges. Hertil har arbejdsgiver et seerligt ansvar for
at sgrge for de rette rammer, men det er vigtigt at inddrage de ansatte.

Benne pjece henvender sig til dig som er i en arbejdsmiljgorganisation, som gnsker at arbejde med
uklare krav og modstridende krav i arbejdet. Pjecen er desuden til alle der gnsker sig viden om emnet.

| pjecen finder du baggrundsviden, cases inspireret af erfaringer fra brancherne, en vaerktgjskasse
og gode réd til forebyggelse.
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