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INTRODUKTION

Som leder har du et seerligt ansvar for at forebygge
og handtere stress pa arbejdspladsen ved at sikre en
fornuftig balance mellem krav og ressourcer, overord-
net og i hverdagen.

Som leder kan du ogsa selv blive stresset, og du har
ligesom andre brug for at have dine strategier til at
forebygge og handtere stress.

BAR U&F har udgivet haeftet "Skolelederens psykiske
arbejdsmiljg”. Heeftet giver en raekke bud p3, hvad
man som skoleleder selv kan ggre for at forbedre sit
psykiske arbejdsmiljg og skabe et handlemaessigt
frirum, der kan hjeelpe én til at opna flere og bedre
resultater og @get arbejdstilfredshed. Derudover
har BAR Social og sundhed udgivet fire haefter om
lederens psykiske arbejdsmiljg. Her kan du laese om,
hvordan man kleeder sig pa til lederrollen og far idéer
til at styrke arbejdsglaeden.

Som leder skal du overveje, hvad du vil dele med med-
arbejderne, og hvad du vil dele andre steder f.eks. i le-
dergruppen elleri et netveerk, en supervisionsgruppe
eller i individuel coaching/supervision. Dette og me-
get mere kan du finde inspiration til i de fire haefter.
Indholdet af de fire haefter er:

1. "Taglederfrakken pd” - om at finde sin personlige
lederrolle.

2. "Ledere i netvaerk” - om at etablere og udvikle
netveerk med andre ledere.

3. "Ledercoaching” - om coaching som metode og
om at veelge sin egen coach.

4. ’Lederens egen APV” - om at kortleegge og ud-
vikle lederens eget psykiske arbejdsmiljg.”

5. "Trivselilederrollen” - om at styrke lederens triv-
sel og arbejdsgleede.

Heefterne kan hentes gratis pa www.arbejdsmiljoweb.
dk eller kabes i Arbejdsmiljgbutikken www.arbejds-

miljobutikken.dk

FORMALET MED DETTE VAERKTQ)

Formalet med veerktejet er at give lederen inspira-
tion til, hvordan hun/han kan handtere nogle af de
vanskeligheder og dilemmaer, der kan opsta i forbin-
delse med:

m  bekymring for, om en medarbejder er stresset

m  samtaler med en medarbejder, der er stresset

m  samtaler med en medarbejder, der skal vende
tilbage til arbejdspladsen efter en sygefraveers-
periode pga. stress.

HVORDAN FORHOLDER DU
DIG TIL EN MEDARBEJDER
DER - MASKE - ER STRESSET?

Pa temadage om stress er ofte stillede spargsmal;
"hvordan kan jeg blive bedre til at spotte stress hos
medarbejderne/kollegaerne?”, "Hvad skal man gare,
nar man opdager, at en medarbejder er stresset?” og
"Hvad nu hvis de benaegter deres stress?”

Overordnet er det vigtigt at huske, at mennesker, der
er stressede, er lige sa forskellige som mennesker,
der ikke er stressede. Stress er ikke forbeholdt de
andre, vi kan alle sammen blive bragt i situationer,
der farer til stress, sa en mulig rette snor kan veere
at teenke og handle ud fra: "hvordan ville jeg seette
pris pa at andre reagerede overfor mig?”

Fordi en person er stresset, er vedkommende ikke
pludseligt et helt andet menneske. Men personens
reaktioner kan vaere meget anderledes, end de var
far. Felsomheden er starre, maske er det vanskeligt
at fa overblik, og det kan veere rigtig vanskeligt at
treeffe valg. Det er almindeligt og forstaeligt at den
stressede foler sig mere sarbar. Nogen faler sig flove
og bange over at veere blevet stressede. Nar man er
stresset, bruger man ofte meget energi pa at holde
sammen pa sig selv.

Nar et menneske er meget pavirket af stress, er det
ikke hensigtsmaessigt at stille mange spargsmal,
saette mange valg op eller bede vedkommende om
at analysere og forklare. Her er det vigtigt, at du ger
samtalen enkel og treeffer valg. Er medarbejderen
mindre stresset kan det virke formynderisk, at du
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ikke stiller spargsmal, og at | ikke sammen drafter
muligheder. Sa det helt rette at gare vil afhaenge af
personen, jeres saedvanlige relation og hvor meget
stress, der er pa spil.

Felgende er overvejelser, anbefalinger og gode rad der
tager udgangspunkt i dilemmaer og spergsmal, som
ledere har udtrykt. Brug dem som inspiration til at
finde din made at handtere stress hos medarbejderne
pa. Du kan ogsa brug dem i en dialog med lederkol-
legaer eller arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentant pa
arbejdspladsen. Efterfalgende er der nogle anbefa-
linger til samtaler med en stresset medarbejder, far
stressen er italesat, nar stressen er italesat, og nar
en medarbejder skal tilbage pa arbejdspladsen efter
at have veeret sygemeldt med stress.

ALMINDELIGE DILEMMAER

Hvad skal jeg blande mig i?

Det er almindeligt at veere usikker pa, hvordan og hvor
meget man som leder skal "blande sig” i, eller hvor taet
man skal g& pa en medarbejder med stress.

Det er heller ikke altid let, dels kan du have et stort
anske om at hjeelpe, og dels kan en stresset medar-
bejder selv have sveert ved at finde graenserne for,
hvad der skal deles pa arbejdspladsen. Sa der er ikke
en facitliste. Mennesker er forskellige, og det er for-
skelligt fra arbejdsplads til arbejdsplads, hvor taet vi
er pa hinanden. Men det kan veere veerd at huske p3,
at

m  konteksten er, at | er pa en arbejdsplads
m  jeres relation er en leder-/medarbejder relation

m  det, deromhandler noget, du som leder kan/skal
gare noget ved for at skabe balance mellem krav
og ressourcer i arbejdet, er relevant

Er der forhold som vedkommende udtrykker at have
vanskeligt ved at tackle, f. eks. konflikter, relationer,
balance mellem forberedelse og undervisning osv. vil
du naeppe veere i tvivl, om at du skal forholde dig til
det.

Siger medarbejderen derimod f.eks. "jeg tror selv, at
min stress handler meget om min aktuelle situation,

»

vi er midt i en skilsmisse og ......

Sa kan du som leder godt sparge ind til, hvad det kon-
kret betyder for medarbejderens overskud pa arbej-
det? Om der er opgaver, det er lettere at handtere lige
nu? Om der er tiltag, der kunne statte medarbejde-
ren? Hvad der lige nu ville kunne gare, at medarbejde-
ren kan vaere pa arbejdspladsen pa en hensigtsmaes-
sig made, selv om hun/han aktuelt har en belastende
situation i privatlivet?

Men det er ikke din opgave som leder at veere aegte-
skabs- eller skilsmisseradgiver.

Tilsvarende nar medarbejderen udtrykker at hun/han
har sveert ved at fa arbejdet til at haenge sammen, og
bruger meget tid pa forberedelse. Sa tal om, hvad |
organisatorisk og strukturelt kan gare for at afhjeelpe
situationen lige nu og pa leengere sigt. Veer tydelig
om arbejdspladsens forventninger og dens rumme-
lighed, men lad veere med at terapeutisere pa medar-
bejderens perfektionisme eller overansvarlighed. Du
kan godt udtrykke, hvad du oplever, men forbliv i en
professionel lederrolle. Sig f. eks. "Jeg oplever, at du
er en meget dygtig og velforberedt medarbejder, det
seetter jeg naturligvis pris pa, men mindre kunne altsa
ogsa godt gare det. Skal visammen se pa, hvordan vi
kan skabe mere balance mellem krav og ressourcer i
dine opgaver?”. Hold fast i, at konteksten er arbejds-
pladsen og arbejdet.

Prgv at find en fornuftig balance. Det er skidt at blan-
de sig for meget, men det er ogsa skidt at blande sig
for lidt!

Hvad nu hvis medarbejderen ikke kan sige, hvad arsa-
gen til stressen er? Og hvad nu hvis arsagen til stress
slet ikke er arbejdet?

Det er en almindelig vildfarelse at tro, man ferst og
fremmest skal finde arsagen til stressen. Stress er
komplekst og opstar som oftest i et samspil mellem
forskellige forhold. Er vi belastede pa en front, pavir-
ker det pa andre. Den, der er stresset kan selv have
sveert ved at finde hoved og hale i, hvad der er arsag,
og hvad der er virkning.
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Forskellige behandlere/eksperter vil for den samme
person finde forskellige arsager eller forklaringer, det
veere sig perfektionisme, angstlidelse, sveert ved at
planleegge, for meget arbejde eller uklare forventnin-
ger til arbejdsopgaven osv.

Sa i stedet for at lede efter arsagen, vil | have starre
nytte af at lede efter det, der virker eller i farste om-
gang det, som | tror vil virke. F. eks. at fa skabt mere
tydelighed i forventningerne. Brug evt. opdeling i skal-
og kan-krav, tilpasning af arbejdsmaengden, statte
til at gennemfare vanskelige samtaler, handtering
af aktuelle konflikter osv. | stedet for at sparge til
arsagen til stress, kan du sperge "Hvad tror du, vil
hjeelpe til at gare din stress mindre?” eller "Hvad kan
vi her pa arbejdspladsen gere, for at du bliver mindre
pavirket af stress?”

De fleste mennesker vil i et livsforlab opleve bela-
stende eller lidelsesfulde begivenheder i privatlivet,
som giver risiko for en stressreaktion. Set i forhold til
arbejdspladsen er det et spgrgsmal om, hvor rumme-
lig arbejdspladsen er i sddanne situationer. Veer op-
maerksom pd, at mange vil g langt for at klare deres
job, ogsaisituationer hvor de er meget belastede. Det
kan her veere en leders opgave at bevare overblikket
og skaerme medarbejderen.

Et andet dilemma som mange ledere naevner, er de
situationer hvor medarbejderen har nogle meget krae-
vende fritidsaktiviteter eller job ved siden af jobbet
og bliver stressede. De er ogsa svaere at handtere,
for hvad er utidig indblanding? Maske giver det ved-
kommende energi og overskud at veere fritidsmusiker
og optreede i weekenderne, maske ger det, at ved-
kommende ikke kan overkomme sit arbejde og bliver
stresset? Der findes nappe et enkelt svar, men er
dilemmaet der, sa italesaet det. Husk konteksten og
forbliv i din professionelle rolle.

Jeg skal som leder bade tage hensyn til den, der er
stresset og til de tilbageveerende kolleger, der nu far
mere at lave.

Du vil som leder ofte sidde i et dilemma mellem at
have mange opgaver, der skal lgses, skane den der er
stresset og at skulle passe pa ikke at overbruge de

tilbagevaerende kollegaer. Men hold fast i, at det er et
ledelsesmaessigt dilemma. Et dilemma du som leder
kan vende med din ledelsesgruppe, netvaerksgruppe
eller hos en supervisor, men ikke med en medarbejder
der er pavirket af stress. Jo mere dbent du informe-
rer, jo lettere vil det vaere for andre at forholde sig til
situationen. Alle ma acceptere, at vikan vaere ngdt til
at skaere ned pa kravene og ambitionerne, for at der
skal veere balance mellem krav og ressourcer. Maske
har de tilbagevaerende kollegaer brug for din hjeelp
til at prioritere, hvad der skal skaeres i eller aendres
pa, nar en kollega er stresset og maske sygemeldt.
Ligesom de vil have brug for at opleve sig anerkendt
for deres indsats for at fa tingene til at fungere, nar
en kollega er stresset og har brug for, at der tages
saerlige hensyn.

Nar en stresset medarbejder sygemeldes?

Der er meget delte meninger om, hvorvidt man skal
ga pa arbejde eller sygemeldes, ndr man er stresset.

Kan man klare at veere pa arbejdspladsen, selv om
man er stresset, forudseetter det naturligvis, at der
pa arbejdspladsen tages hgjde for, at arbejdet indret-
tes sa kravene matcher de ressourcer, medarbejde-
ren aktuelt har.

Sa uanset om medarbejderen bliver i arbejde eller sy-
gemeldes pa deltid, skal | aftale hvordan der skabes
balance mellem krav og ressourcer.

Hvis medarbejderen sygemeldes, er det godt, at ar-
bejdspladsen holder en passende kontakt - ikke for
at presse medarbejderen men for at stgtte og fast-
holde.

Nar en medarbejder sygemeldes, er det vigtigt at
fa aftalt hvad der meldes ud til kollegaer, elever og
foraeldre. Hvad gnsker medarbejderen? Hvad er hen-
sigtsmaessig information?

Det kan ogsa veere nyttigt, at du som leder melder
ud, at en stresset medarbejder meget gerne ma sesi
gadebilledet, pa traeningscentret osv. Mange kan ikke
lide at feerdes i det offentlige rum, nar de er syge. Nar



VAERKTA) 10
LEDERENS ARBEJDE MED STRESS

man er sygemeldt med stress, er det at komme ud,
fa noget motion og nogle gode oplevelser en del af
processen for at fa det bedre.

SAMTALER MED EN
STRESSET MEDARBEJDER

At have en samtale med en stresset medarbejder er
forskellig, alt efter om den finder sted far stressen er
italesat, nar den er italesat, eller nar en medarbejder
skal tilbage pa arbejdspladsen efter at have veeret
sygemeldt med stress.

Bekymring for om en medarbejder er stresset

Som leder er det dit ansvar at forebygge og handtere
stress, nar det opstar pa arbejdspladsen. Det betyder
ikke, at du skal lede med lys og lygte efter symptomer
pa stress, men du ma heller ikke ignorere mistanker,
fordi du synes, det er sveert at handtere.

Det er lettest, hvis | pa arbejdspladsen kan tale abent
og fordomsfrit om stress, sa det ikke er et tabu. Selv
om du er leder, ser du ikke alt, og du er afhaengig af,
at den enkelte eller de naermeste kollegaer reagerer.
| kan derfor f.eks. aftale, at:

®  manselv henvender sig, hvis man oplever, at man
er stresset og har sveert ved at overskue arbej-
det. Det er ikke et nederlag - det er fornuftigt.

B man reagerer, nar man bekymrer sig for en kol-
lega. Direkte til vedkommende og efterfalgende
til leder - det er ikke at sladre.

m  du som leder vil reager pa bekymringer og tale
med den det drejer sig om. Det er din pligt.

De reaktioner | skal veere opmaerksomme pa i forbin-
delse med stress, er primaert &endret adfeerd. Bliver
en kollega mere indadvendt, trist, tveer, far let til tarer
eller virke mere opfarende end normalt, kan det veere
symptomer pa stress. Men nogle viser ikke ret mange
symptomer udadtil, de bider bare teenderne sammen
og karer pa.

Der er ogsa bestemte situationer, som du skal veere
seerlig opmaerksom pa, f. eks. vold, konflikter, samar-

bejdsvanskeligheder, nye arbejdsopgaver/omrader,
klager over arbejdet, nye medarbejdere, belastende
begivenheder i privatlivet.

Det kan veere sveert at se andres stress, ligesom det
kan veere sveert at erkende egen stress. Det er derfor,
godt at have aben dialog og feellesaftaler. En feelles-
aftale er et godt skridt pa vejen. Men det kraever, at
den bliver brugt, og at du som leder fgler dig kleedt
pa til at falge op, og at du bruger dit netvaerk og de
muligheder du har for at fa uddannelse, supervision
og coaching.

Er der mistanke om stress, sa tag en samtale med
medarbejderen.

Er du blevet gjort opmaerksom p3, eller har du selv
mistanke om, at en medarbejder har stress, er farste
skridt at kontakte vedkommende og fa lavet en aftale
om at tale sammen. Veer oprigtig, udtryk at du har en
bekymring, og du gnsker, at | sammen finder ud af, om
du har grund til det.

Sgrg for at | kan tale sammen uforstyrret og giv dig
god tid til at lytte. Udtryk hvad det er, der bekymrer
dig. Veer direkte, neensom og konkret.

Det er ikke din opgave som leder at diagnosticere, sa
tilskynd i stedet medarbejderen til at sgge leege, hvis
du er bekymret for, om hun/han er stresset.

Det sker, at mennesker ikke har erkendt et problem,
men selv mener, at det hele vil blive anderledes, nar
dette eller dette er overstaet. Det er heller ikke ual-
mindeligt med udtalelser som "Det er ikke mig, der er
noget galt med, det er eleverne, der er helt umulige....,
hvis bare....”

Séa husk p3, at din opgave ikke er at afslgre en stress,
men at hjeelpe til at skabe balance mellem krav og
ressourcer og give plads til at en stress kan udtryk-
kes. | sddanne tilfeelde er det bedst at finde ud af,
hvordan vedkommende kan stattes lige nu og sa
aftale at tale sammen senere - det er vigtigt. Det
vigtige er ikke, hvis skyld det er, det vigtige er, at der
skal gares noget, hvis det ikke fungerer.
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Maske handler det om, at stressen ikke er erkendt,
men det sker pa den anden side ogséa nogle gange,
at vi bliver bekymrede pa andres vegne - uden grund.

Giver medarbejderen udtryk for, at der er hold i be-
kymringen, sa skal | finde ud af, hvad der skal gares.

Er der forhold péa arbejdspladsen, som fremmer stres-
sen?
Hvad kan du/I gare i forhold til det?

Hvad ville kunne aflaste og stette den stressede
medarbejder?

Det er ikke sikkert, at | skal tale en hel masse ved far-
ste samtale, maske skal medarbejderen og du have
mulighed for at teenke lidt i fred. | kan aftale en opfal-
gende samtale snarest, hvor | taler sammen om, hvad
der vil veere relevant at gare og hvilke muligheder der
er. | naeste afsnit er nogle forslag til, hvad du kan ind-
drage til et efterfalgende made.

Samtaler med en medarbejder, der er stresset

| en samtale om stress skal du ligesom i andre med-
arbejdersamtaler veere klar pa, hvorfor du skal have
denne samtale, og hvordan du planlaegger, at den skal
gennemfares.

® Indled med at sige, hvorfor | skal have denne
samtale.

Veer tydelig og konkret.

Husk konteksten.

Veer tdlmodig, lyt og anerkend.

Slut af med at opsummere hvad | har aftalt, og
hvornar | skal mgdes igen.

Husk at gare medarbejderen opmaerksom p3, at hun/
han kan veelge at have en bisidder med til madet, f.
eks. tillidsrepraesentanten.

Mange faler sig skyldige eller svage, fordi de reagerer
med stress. Vaer opmeerksom pa ikke at understette
dette.

Er medarbejderen meget pavirket af stress, sa hold

1
L
A

jer til at fa talt om de absolut nadvendige ting, det der
skal gares eller aftales lige her og nu. Du skal under
alle omstaendigheder forholde dig til:

m  Hvilke muligheder har du for at tilbyde hjeelp, f.
eks. terapi eller supervision?

m  Hvordan skaber | balance mellem krav og res-
sourcer?

m  Hvad gar | her og nu. Hvad er realistisk muligt i
den aktuelle situation?

B Hvad og hvordan informeres der til kollegaer og
evt. elever og forzeldre?

m  Overvejelser om den enkeltes stress giver anled-
ning til at kigge pa nogle maske mere generelle
forhold pa arbejdspladsen. Drgft dette i arbejds-
miljgorganisationen.

Er medarbejderen knap sa pavirket, kan | ogsa have
mere aben dialog om langsigtede planer. Nedensta-
ende er nogle forskellige teknikker, | kan gare brug af
i samtalen. Medarbejderen kan have forberedt sig i
forvejen, eller | kan lave dem sammen pa madet.

Overordnet handler det om, at | finder en fornuftig ba-
lance mellem krav og ressourcer. Bed medarbejderen
lave en liste over sine opgaver, sa | sammen kan se
pa, hvilke der kan eendres eller fiernes for at skabe ba-
lance mellem krav og de ressourcer, medarbejderen
har lige nu. Det kan ogsa handle om at tilfare noget
pa ressourcesiden, f. eks. kollegial stette i bestemte
situationer, uddannelse eller supervision til at hand-
tere bestemte situationer.

| kan bruge forskellige teknikker til at se naermere pa
opgaverne:

Det der draener og det der giver energi

Se pa hvilke opgaver, der giver energi og hvilke, der
draener for energi. Udveelg f.eks. de tre, der henholds-
vis giver og draener mest. | kan se pa opgaverne ud
fra opgavelisten, eller opgaverne kan registreres over
en periode pa f. eks. 5 dage. Den helt korte teknik er
blot at naevne de tre, der giver mest energi, og de tre
der dreener mest. Brug det til at tale om, hvad der kan
aendres pa? Og hvordan.
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Skal- og kan opgaver

I kan ogsa gare brug af definitionerne i veerktgj 2 "Det
vi skal gare, og det vi kan gare, hvis der er tid og over-
skud” pa "skal-" og "kan opgaver”. Har | pa arbejdsplad-
sen brugt dette vaerktgj, kan det let inddrages. Selv
hvis | ikke har gjort det, kan | godt i en samtale pa et
mgde se pa opgaverne og sortere via det der —idenne
situation - skal ggres, og det der kan gares, de dage
hvor overskuddet er der. Det er vigtigt, at | seetter et
realistisk lavt ambitionsniveau. Det er befordrende at
na mere end man skal, mens det er stressfremmende
hvis man til stadighed ikke nar det, man skal.

Lagkagemodellen

Lagkagemodellen kan bruges til at afklare, hvor me-
get tid der bruges pa forskellige dele af arbejdet og
undersgge, om der skal prioriteres om. Lagkagemo-
dellen kan veere god til at visualisere, at vi kun har
den tid, vi har. Nar noget kommer til at fylde mere,
sa er der andet, der skal fylde mindre. Men veer her
opmeerksom pa, at der er forskel pa faktisk tid og
mental tid. Det kan godt veere, at der er en samtale,
som faktisk kun tager 5 minutter, men hvis medar-
bejderen bruger meget mental tid pa at taenke over
samtalen far eller efter selve samtalen, sa kan de 5
minutter veere et vaesentligt "stykke” af lagkagen,
ogsa selv om det ikke synes af meget - far det er sat
i perspektiv via giver eller dreener.

Sa brug teknikkerne efter behov, men glem aldrig den
sunde fornuft og evne til at lytte.

De individuelle strategier

Endelig kan | inddrage "De individuelle strategier”,
veerktgj 7 "Kend din stress - taem din stress!”, vaerk-
tej 8 "De stressreducerende strategier” eller vaerktgj
9 "Pauser! - pauser hvor vi lader op”.

Husk, du skal ikke vaere behandler men stattende le-
der. Du kan f. eks. sparge, om medarbejderen har set
veerktajerne og evt. kan finde noget nyttigt i dem.
Det kan ogsa veere, der er noget hun/han har lyst til
at tale med dig eller sine kollegaer om, sa brug dem
til det. Det er naturligvis lettest, hvis | i forvejen har
talt om dem pa arbejdspladsen, sa har | allerede et
feelles sprog, sa at sige.

Samtaler med en medarbejder, der skal vende til-

bage til arbejdspladsen efter en sygefravaersperiode
pga. stress

Har du en medarbejder, der skal tilbage pa arbejde
efter at have veeret sygemeldt pga. stress, er det
rigtig vigtigt at fa lavet nogle aftaler om, hvordan |
gor dette. Husk at gare opmaerksom pa muligheden
for en bisidder.

Fa talt sammen, inden hun/han begynder pa arbejdet.
Maske kan | aftale det hele pa et mgde, men ellers
er det bedre at tale sammen, flere gange, end at fa
presset aftaler igennem, som | ikke helt tror pa eller
har det godt med. Der kan veere forhold, | lige skal
have undersggt eller overvejet en ekstra gang, inden
I laver en aftale eller plan.

Hvor mange timer om ugen?

Det er vigtigt at fa lavet nogle klare og realistiske
aftaler om, hvor mange timer om ugen vedkommende
kan arbejde. Maske har den sygemeldte haft kontakt
med en behandler, der har givet et bud pa dette.

Det er de faerreste, der kan starte pa fuld tid efter
en sygemelding pga. stress, | kan derfor gare brug af
muligheden for delvis raskmelding. Lyt til den syge-
meldtes egen vurdering, men vaer opmaerksom pa at
den, der har veeret sygemeldt, kan have et stort gn-
ske om at vise, at hun/han gerne vil gare en indsats.
Derfor kan vedkommende komme til at overvurdere
egen kapacitet.

| kan ikke pa forhand vide, hvad der er det "rigtige
niveau”, s | ma veere parate til at prave jer frem og
justere undervejs. Det er en god idé at italesaette
dette fra starten, sa det ikke er et nederlag at justere.

Hvilke opgaver?

Et er antal timer, noget andet er aftaler om opgaver.
Fa talt grundigt om, hvilke opgaver der skal lgses, og
hvilke der i farste omgang ikke skal lgses, hvilke ak-
tiviteter der skal deltages, i og hvilke der ikke skal
deltages i. Der kan veere god mening i, at | har forbe-
redt jer hver iseer til dette punkt. Den sygemeldte kan
have en liste over, hvilke opgaver han/hun forestiller
sig at kunne lgse. | kan ogsa sammen se pa, hvad der
draener, og hvad der giver energi. Brug de samme tek-
nikker som beskrevet i afsnittet ovenfor. Hvad der er
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realistisk, afhaenger helt af, hvor pavirket medarbej-
deren stadig er. | nogle tilfeelde har der veeret lavet
aftaler om bare at komme pa arbejdspladsen stort
set uden at have opgaver. | andre tilfeelde laves der
aftaler om en raekke opgaver. Det afggrende er, at |
far talt sammen om, hvilke opgaver det er realistisk
at handtere, og hvilke der i ferste omgang opleves
uoverskuelige. Husk, der skal vaere balance mellem de
ressourcer, vedkommende har, og de krav der stilles.

Aftal lobende opfolgning og justering

Saerg for at lave aftaler om lgbende at folge op pa
og justere jeres aftale. | begyndelsen er det godt at
mades hyppigt, f. eks. en gang om ugen. Lyt til hvor-
dan det gér. Det er naturligt, at det ikke bare gar over
stok og sten, men at der ogsé kommer nogle dyk og
nedture undervejs. Husk igen, at du som leder ikke har
en behandlerfunktion men har en vigtig opgave i at
afstemme krav og ressourcer. Er der i det store per-
spektiv balance, eller skal der justeres lidt? Du skal
naturligvis anerkende og statte, men lad vaere med at
presse. Det kan godt tage tid at komme sig helt, hvis
man ferst har vaeret syg af stress. Medarbejderen har
maske brug for at finde nye mader at gare tingene p3,
hvis de gamle var en af arsagerne til stressen. Det er
ofte ved tilbagekomsten til arbejdet, at dette bliver
tydeligt, og der skal arbejdes med dette.

Har li de indledende samtaler talt om emner, som du
skal veere seerligt opmaerksom pa eller behjeelpelig i
forhold til, sa felger | op pa disse.

Hvad skal meldes ud til hvem og hvordan?

Det er vigtigt, at fa aftalt hvad der skal meldes ud. |
skal sammen beslutte, hvad der skal meldes ud, om
hvilke vilkdr den sygemeldte vender tilbage pa. Hvad
har den sygemeldte lyst til, at der skal meldes ud,
om hvordan hun/han har det? Har han/hun lyst til at
kollegaer sparger til stressen, eller foretraekker han/
hun at veaere mere privat omkring dette. @nsker hun/
han selv at veelge, med hvem og hvornar der skal tales
om det? Skal der meldes noget ud til samarbejdspart-
nere, elever eller foreeldre? Hvad skal der informeres
om, og hvem gar det?

Fa talt igennem hvad den sygemeldte vil have det
godt med, og hvad der vil veere hensigtsmeaessigt pa
netop jeres arbejdsplads.
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Dette vaerktgjsheefte indgar i en serie pa 10 vaerk-
tojshaefter:

Veerktgjer til de indledende faser:

Veerktej 1: "Det der giver os energi, og det der draener
os for energi”

Veerktgj 2: "Det vi skal gare, og det vi kan gare, hvis
der er tid og overskud!”

Veerktgjer, der understatter kommunikation og rela-
tioner:

Veerktej 3: "Mgder der skaber mere klarhed. At
arbejde med vores mader”

Veerktgj 4: "Gode kollegiale samtaler - der statter og
udvikler”

Vaerktgjer med fokus udvikling:
Veerktej 5: "Det vi ggr godt og gerne vil kendes pa!”
Veerktgj 6: "At dele "stjernestunder”

Stressveerktgjer til individuelt brug:

Veerktgj 7: "Kend din stress - teem din stress!”
Veerktej 8: "De stressreducerende strategier”
Veerktej 9: "Pauser! Pauser hvor vi lader op”

Veerktgj til brug for ledere:

Veerktgj 10 "Lederens arbejde med stress — Samtaler
med en medarbejder, der er stresset”

BRANCHEARBEJDSMILJGRADET

((( ))) Undervisning & Forskning

Arbejdsgivere og arbejdstagere inden for undervisnings- og forskningssektoren samarbejder om at skabe trivsel og gode arbejdspladser. Radets
vision er attraktive arbejdspladser, hvor det er naturligt, at et godt arbejdsmiljg er grobund for udvikling, medindflydelse og gleede.

| Branchearbejdsmiljgradet Undervisning & Forskning deltager repraesentanter for KL, Undervisningsministeriet, Ministeriet for videnskab, tekno-
logi og udvikling, AC, Skolelederforeningen, Danmarks Laererforening, Frie Skolers Leererforening, Handelsskolernes Leererforening, Uddannelses-

forbundet og FOA - Fag og Arbejde.

Yderligere information om arbejdsmiljg i den offentlige og finansielle sektor pad www.arbejdsmiljoweb.dk



