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materialer og vaerktgjer
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Fa mere inspiration og metoder til arbejdet
med stress, trivsel og psykisk arbejdsmiljg pa
godtarbejdsmiljo.dk/stress.

Faglige konsulenter: Malene Friis Andersen, Det Nationale Forsk-
ningscenter for Arbejdsmiljg; Michael Munch-Hansen; Tanja Kirke-
gaard, Arbejdsmedicinsk Klinik Herning; Gitte Daugaard, Arbejdsmiljg
Kgbenhavn, og Sidsel Romme Nygaard, Arbejdsmiljgsekretariatet.

Tak for hjzelp til at kvalificere materialet: Bente Poulsen, tillidsreprae-
sentant, Learnmark Horsens; Malene Hougaard, uddannelsesleder,
Holstebro Gymnasium; Maria Liltorp, arbejdsmiljgrepraesentant, Tin-
derhgj Skole; Noomi Matthiesen, arbejdsmiljgreprasentant, Aalborg
Universitet; Poul Neergaard, forstander, Kgbenhavns Sprogcenter.

Redaktion og produktion: Tune Nyborg, Periskop



https://www.godtpsykiskarbejdsmiljo.dk/stress
https://www.godtpsykiskarbejdsmiljo.dk/stress
https://www.godtpsykiskarbejdsmiljo.dk/stress
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/stress

1. Hvad er stress -
og hvornar skal vi reagere?

Stress kan vzre forbigaende eller af mere
alvorlig karakter - og den kan bade skyldes
forhold pa arbejdspladsen og i privatlivet.
Fokus er her pa den stress, som udspringer af
arbejdet. Det er hér, | som arbejdsmiljggruppe
kan tage hand om at forebygge og handtere
stress.

Hvad er stress?

Stress betegner en tilstand, hvor vi har brug for at
mobilisere ekstra kraefter. Det er en reaktion, som
pavirker vores krop, vores evne til at taenke og vores
made at fungere pa socialt.

Hvis det kun er kortvarigt, er det normalt ikke noget
problem. En stressreaktion er nemlig i udgangs-
punktet en sund og helt almindelig reaktion, der skal
hjlpe os med at mobilisere ekstra ressourcer. Men
oplever vi over Izngere tid, at vi ikke har ressourcer
til at opfylde de krav, der stilles til os - eller som vi
stiller til os selv - kan stressen blive problematisk og i
sidste ende fgre til psykisk og fysisk sygdom.

En stressreaktion skelner ikke imellem private og
arbejdsrelaterede arsager, og stress opstar som
oftest i et samspil mellem forskellige forhold. Stress
er nemlig pa en og samme tid et fysiologisk, kognitivt
og socialt fanomen:

 Fysiologisk ved at kroppen mobiliserer ekstra kraef-
ter i en akut kraevende eller truende situation.

» Kognitivt ved at vores stressrespons er afhangig
af, hvordan vi oplever situationen: Er den ufarlig el-
ler truende? Vurderer vi, at vi mestrer situationen,
eller er den svar at handtere?

* Socialt fordi vi kan udvikle stress, hvis vi oplever
utryghed, og/eller manglende respekt og accept
gennem laengere tid, fx i vores arbejdsfallesskab.

Pa arbejdspladsen er det de arbejdsmaessige forhold,
vi kan handtere og ®ndre pa, og det er derfor dem,
dette hafte handler om.

Nogle af de vaerktgjer, som er en del af materialet,
handler om de krav, der er til vores arbejde, og vores
forstaelse af dem. Andre vaerktgjer handler mere
direkte om jeres relationer til hinanden i det arbejds-
fellesskab,  indgar i.

Arbejde og identitet

For mange medarbejdere er det et vilkar, at vi
anvender os selv og vores personlige kompetencer i
lgsningen af arbejdsopgaverne. Ikke mindst blandt
undervisere og andre vidensarbejdere kan der opsta
en sammenfoldning mellem arbejde og identitet: Vi
former arbejdet med vores personlige kvaliteter og
formes selv af arbejdet.

Mange undervisere og andre vidensarbejdere identi-
ficerer sig med arbejdet og tager bade successer og
fejl personligt. Vi Igfter en vigtig samfundsmaessig
opgave, og rammerne for arbejdet kan vzere flydende,
hvilket ggr, at arbejdsopgaverne kan opleves som

Fire staerke mod stress

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmil-
j@ har identificeret fire centrale faktorer, som
har indflydelse pa, om vi fgler os stressede pa
arbejdspladsen:

1. Felelsen af at have kontrol over situationen.
2.Fglelsen af forudsigelighed.

3.Social opbakning fra kolleger og ledelse.
4.Fglelsen af at tingene gar i den rigtige retning.

Dette hzfte og de tilknyttede vaerktgjer tager
udgangspunkt i denne forstaelse af, hvad der er
vigtigt at rette fokus mod i den stressforebyg-
gende indsats.




grenselgse: Det kan vaere sveert at vide, hvornar
opgaven er faerdig. Derfor kan udviklingen af stress
ske gradvist og kan opleves som et stort personligt
nederlag.

Vi er hinandens arbejdsmiljg

Relationerne og samarbejdet pa arbejdet er vigtige

at fokusere pa i stressforebyggelsen. Nar vi har gode
relationer til vores kolleger og ledelse, interesserer

os for hinanden og bakker hinanden op, kan det virke
som et vaern mod stress. Opbakningen kan bade vaere
folelsesmaessig og praktisk, fx i forhold til at aflaste
og kunne snakke om udfordrende opgaver og situati-
oner. Det kan ogsa virke forebyggende, nar vi oplever
at have et faelles mal og viser hinanden respekt.

Derimod kan det kan optraade som stressfaktorer,
hvis vi:

* Oplever en negativ omgangstone, mobning eller
chikane

 Oplever arbejdsbelastninger, der skyldes mang-
lende hensyn til hinanden (fx deadlines og aftaler,
som ikke bliver overholdt).

 Har arbejdsopgaver, som vi oplever er urimelige
eller ungdvendige.

Travlhed og stress
Samtidig er det vigtigt at holde fast i forskellen mel-
lem travlhed og stress.

Ellers risikerer stress at blive et upracist hverdags-
begreb, der bruges om alt fra mindre irritationer over
gget tempo og travihed til egentlig stress. Det kan
medvirke til, at alle foler sig bergrt af stress - og det
bliver samtidig sveert at skelne de alvorlige tegn pa
stress fra travlhed.

Nar der ikke er en klar forstaelse af stress pa arbejds-

pladsen, kan det betyde, at alvorlige problemer bliver
overset og i sidste ende medvirke til gget sygefravaer.
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Hvordan kan vi
genkende stress?

Det kan vaere svart at se andres stress, ligesom
det kan veere svaert at erkende egen stress. De re-
aktioner, | skal vaere opmaerksomme pa i forbin-
delse med stress, er primaert ®&ndret adfaerd.

Bliver en kollega eller gruppe mere indadvendt,
trist, tvaer, far let til tarer eller virker mere opfa-
rende end normalt, kan det vaere symptomer pa
stress. Derudover vil | kunne opleve, at en stres-
set medarbejder eller gruppe i tiltagende grad
fokuserer pa negative oplevelser og erfaringer og
i det hele taget bliver mere problemfokuseret i
sin tankegang.

Der er ogsa bestemte situationer, som krzaever
saerlig opmaerksomhed, fordi de kan udlgse
stress: Det gelder fx episoder af vold eller kon-
flikter, samarbejdsvanskeligheder, nye arbejds-
opgaver/omrader, klager over arbejdet, nye
medarbejdere samt belastende begivenheder i
privatlivet.

\_




Fire faser i udviklingen af stress
Modellen oven for - som er inspireret af Psykiatrifon-
den - kan illustrere, hvordan stress kan udvikle sig.

De forskellige felter reprasenterer stressens forskel-
lige udtryk pa forskellige tidspunkter.

 Det granne felt repraesenterer en tilstand, hvor vi
mestrer vores opgaver og oplever, at vi er produk-
tive og engagerede i vores arbejde. Vi har overskud
og trives. Vi kan godt have travlt, og vi nar det, vi
skal. Det grgnne felt repraesenterer selvfglgelig den
mest gnskvardige situation.

 Det gule felt repraesenterer en tilstand, hvor vi
vurderer andre og os selv mere kritisk og sender
signaler ud, der stresser andre. Vores overblik er
mindre og vi har en kortere lunte end ellers. Nar en
medarbejder er i det gule felt, bar rammerne for
vedkommendes arbejde justeres, fx med &ndrede
krav, lavere tempo i arbejdet eller en tid til resti-
tution. Ellers risikerer vedkommende at ende i det
orange felt.

* Det orange felt viser en tilstand, hvor der sker be-
tydelige fejl, mange konflikter og tydelige tegn pa
mistrivsel. Fysiologisk beskrevet har vores kryb-

Angst
Sammenbrud
Depression

Sygemelding
Hjerte-karsygdom

dyrshjerne taget over, og vi reagerer konstant ud
fra en tilskyndelse til enten at keempe eller skynde
os vaek. Det er i denne tilstand, at vi begynder at se
sygefravaer.

* Det rgde felt er den yderste konsekvens af en
vedvarende, alvorlig stressbelastning og indebzrer
risiko for sammenbrud og fysisk og/eller psykisk
sygdom. | tilfelde af sammenbrud og/eller lengere
sygemelding har lederen en szrlig opgave. Las
mere i kapitel 4: Lederens arbejde med stress.

Problemlgsning og falelseshandtering

Det giver god mening, at kollegerne og arbejdsplad-
sen som helhed arbejder bade med problemlgsning
og folelseshandtering, nar det drejer sig om stress.
Stress er en kompleks tilstand, som arbejdspladsen
bedst kan forebygge i feellesskab.

* Problemlgsning handler om at ggre noget ved det,
der skaber stressen og om at mindske kravene eller
at gge ressourcerne. Det kan fx vaere, at der skal
vaere en dialog med ledelsen, eller at teamet skal
planlagge og strukturere sin tid anderledes, skal
have et tattere samarbejde, have et kursus/nye
kompetencer osv.

FOREBYC STRESS | FALLESSKAB



* Fglelseshandtering retter sig i hgjere grad mod
de situationer, hvor man ikke umiddelbart kan
lgse problemet. Det handler om at acceptere det,
man som individ eller gruppe ikke kan &ndre pa
og bruge sin energi pa at arbejde med de fglelser,
som situationen fremkalder. | stedet for, at man
bliver ved med at bekraefte hinanden i det, der ikke
kan lade sig ggre, kan man stgtte hinanden i at
undersgge, hvordan man kan have det bedre med
det arbejde, det er muligt at lave inden for de givne
rammer.

At forebygge stress i fallesskab

Hvis arbejdsmiljggruppen gnsker at styrke forebyg-
gelsen af stress, kan | tage afsat i resultaterne fra
APV’en eller trivselsmalingen. Eller | kan tage ud-
gangspunkt i modellen med de fire faser ovenfor:

* Hvor i modellen befinder | jer pa jeres arbejdsplads
eller afdeling? Befinder alle sig samme sted, eller er
der en spredning?

* Huvilke forhold er afggrende for, at | befinder jer
netop der?

 Hvad kan | ggre for at arbejde jer hen imod den
grgnne fase, hvis | ikke allerede er der?

Tag dialogen i arbejdsmiljggruppen og giv plads

og rum til, at | maske har forskellige oplevelser og
fortolkninger. Vaer nysgerrige pa, hvad eventuelle
forskelle fortzeller om arbejdspladsen. | kan ogsa invi-
tere kollegaerne med ind i dialogen, fx pa et persona-
lemgde, hvor | praesenterer de fire faser.

Brug resultatet af jeres dialog til at kvalificere
forebyggelsen. Udviklingen i retning af den alvorlige
og sygdomsfremkaldende stress kan forebygges via
de stressforebyggende strategier, vi fortzeller om i ka-
pitel 2 i dette haefte, og ved at anvende de varktgijer,
vi henviser til.
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Indsats med mange aspekter

Samtidig er det vigtigt at understrege, at stressfore-
byggelsen ikke er noget, man kan oversta med et
snuptag.

Stress forekommer pa de fleste arbejdspladser.

Men vi kan undga, at den udvikler sig og ender i en
sygemelding. Det ggr vi bl.a. ved at tage hgjde for, at
vi som mennesker har fglelser med i det, vi laver, og
at mennesker reagerer forskelligt og derfor ogsa skal
behandles forskelligt. Der er saledes ogsa nogle, der
trives med det, som far andre til at bukke under.

-

To film om stress

Pa godtpsykiskarbejdsmiljo.dk/stress ligger
to videofilm, som introducerer forskellige
aspekter om stress. Overvej, om | med fordel
kan inddrage dele af dem, nar | arbejder med
de enkelte veerktgjer pa arbejdspladsen, sa |
skaber en falles forstaelse af, hvad stress er.

 Film 1: Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljg, NFA, har lavet en kort vi-
deointroduktion til stress, der bl.a. fortzel-
ler om arbejde og identitet, stressmodeller
samt tilgange til stressforebyggelsen.

 Film 2: Arbejdspsykolog Pia Ryom prae-
senterer stressbegrebet og uddyber det
fysiologiske, kognitive og sociale element
i stress.

/
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2. Strategier mod stress

Det forebyggende arbejde kan tage afszt i de seks strategier mod stress og de
underliggende konkrete rad, som er beskrevet pa de fglgende sider. Strategierne er
farst og fremmest rettet mod arbejdspladsen og de flles indsatser, men de kan
ogsa bruges som inspiration for den enkelte medarbejder.

F

grste skridt i en samlet forebyggende indsats kan

vaere, at | diskuterer strategierne i arbejdsmiljggrup-

p

en og afklarer, hvilke strategier det kan vzere rele-

vant at benytte pa netop jeres arbejdsplads.

Strategierne er:

OV h wWwN =

Styrk meningen i arbejdet
. Prioriter i jeres opgaver
. Husk den gode kommunikation
. Skab en positiv arbejdskultur
. Aftal hj=lp og samarbejde
. Pas pa jer selv

De fgrste fem strategier kan | bruge i forhold til

a

rbejdspladsen og de fzlles indsatser. Den sjette

strategi sigter ogsa mod at give den enkelte medar-

b
e

ejder redskaber til at passe pa sig selv og fastholde
n god balance mellem arbejdsliv og privatliv.

Hent materialer
Hent de seks strategier og de underliggende rad som

u

ddelingsark pa godtpsykiskarbejdsmiljo.dk/stress.

Kerneopgaven som vej
til mening i arbejdet og
prioritering af opgaverne

At fa indkredset arbejdsfzellesskabets kerne-
opgave kan betyde to vigtige ting i forhold til
arbejdspladsens stressforebyggende indsats: Den
bidrager til dialogen om mening og retning i ar-
bejdet, og den muligggr prioritering af opgaverne.

Mening i arbejdet skabes bl.a., nar vi som ansatte
oplever, at vi bidrager til en vigtig samfundsmaes-
sig opgave. Kerneopgaven svarer helt overordnet
pa dette spgrgsmal: Hvilken forskel ggr vi sammen
for eleverne/kursisterne?

Meningen styrkes yderligere, nar vi kan se sam-
menhangen mellem vores eget bidrag og den
fzlles kerneopgave, og nar vi oplever at kunne
udfare arbejdet med en passende kvalitet.

Derfor bliver dialogen om kvalitet og prioriterin-
ger central for oplevelsen af mening. Den dialog
kan oplagt kobles til netop kerneopgaven: Nar
arbejdspladsen har en fzlles forstaelse af kerne-
opgaven, kan vi ogsa have en dialog om, hvordan
de forskellige faggrupper bidrager til at Igfte den,
og hvordan vi arbejder sammen om at lgse den

- 0gsa pa tvaers af faggrupper. Og vi kan fa et ty-
deligere billede af, hvilke opgaver vi skal prioritere
farst i situationer, hvor vi ikke kan na det hele.
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Strategi 1: Styrk meningen i arbejdet

Skab dialog om kerneopgaven

For mange ansatte pa uddannelsesinstitutioner er
det ligetil at se det meningsfulde i arbejdet, nar de
bidrager til, at studerende/elever/kursister rykker sig
fagligt eller vokser med en opgave.

Men det kan vaere vaesentligt at diskutere, hvordan
og hvornar opgaverne, | udfarer, bidrager til, at denne
vigtige samfundsopgave bliver Igst pa en menings-
fuld made. Sadanne faglige diskussioner kan tage
udgangspunkt i kerneopgavebegrebet i dialog mellem
ledere og medarbejdere.

Afstem forventninger til arbejdets kvalitet
De fleste medarbejdere er optaget af at lykkes med
kerneopgaven og udfgre et godt stykke arbejde.
Det kan derfor opleves som en stor belastning og
et meningstab, nar der er forhold, der forhindrer, at
arbejdet kan udfgres ordentligt.

En dialog mellem medarbejdere og ledelse om, hvor-
dan udfgrelsen af kerneopgaven kan forbedres, kan
vare en made for jer at tilfore arbejdet mere mening
pa. Det kan bade handle om at drgfte egne og fzlles
forventninger til kvaliteten og om at identificere
barrierer for, at | kan lgse kerneopgaven i en kvalitet, |
kan vare tilfredse med.

Styrk koblingen til den enkeltes arbejde
Mening i arbejdet kan ogsa handle om, at den ansat-
te kan se sammenhangen mellem sit eget arbejde og
den fzlles kerneopgave. Ikke mindst nar arbejdet er
under forandring, kan der vaere brug for at genopfri-
ske den falles forstaelse af kerneopgaven.
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En dialog om, hvordan de enkelte opgaver og aktivi-
teter bidrager til at Igse den fzlles kerneopgave, kan
bidrage til, at | oplever bedre sammenhzng i arbej-
det. Her er det samtidigt vigtigt at vaere opmaerk-
som pa samspillet mellem faggrupper med respekt
for deres forskellige bidrag til lgsning af den fzlles
kerneopgave.

Begejstring kan blive til belastning
Spandende, meningsfulde opgaver, engagement og
indflydelse er vigtige ingredienser mod stress. Men
det kan blive "for meget af det gode”.

Ikke mindst blandt undervisere og vidensarbejdere
kan der vzere en risiko for, at speendende opgaver og
masser af indflydelse kan kamme over og blive en
belastning. Det kan ske, hvis rammerne for opgave-
Igsningen er for snavre eller uklare. Eller hvis for-
ventningerne til kvaliteten - ogsa fra én selv - bliver
for store eller for uklare.

Et brendende engagement kan over tid ende med
udbraendthed, hvis anstrengelserne ikke star mal
med den oplevede kvalitet, eller opgaverne er for
komplicerede eller for udsigtslgse.



Strategi 2: Prioritér i jeres opgaver

Analyser jeres arbejdssituation

Find ud af, hvad der kan virke stressende i jeres
arbejde. Lav en oversigt over en typisk arbejdsuge og
gar op, hvad der giver jer energi, og hvad der draener
jer for energi.

Hvis der er noget i jeres jobsituation, | ikke trives
med, sa find ud af, hvad der kan @&ndres, og hvad der
ikke kan. Arbejd sa pa at &ndre det, | kan, og parker
frustrationerne over det, | ikke kan. Det er ikke vaerd
at bruge for meget energi pa forhold, som man allige-
vel ikke kan ®ndre pa, og det tager tid og energi fra
det, som man faktisk kan &ndre pa.

St realistiske mal for jeres arbejde

Hvad er malene for jeres arbejde - i fellesskab og
hver isar? Hvornar er det godt nok? Som fagpro-
fessionelle har | ofte nogle standarder for, hvordan
jeres arbejde skal udfgres. Hvis der er stor forskel
mellem arbejdspladsens forventninger og jeres egne
forventninger til jer selv, er der risiko for, at det farer
til frustrationer og mistrivsel. Det samme kan ske,
hvis | har forskellige oplevelser af, hvad der er kan- og
skal-opgaver, og hvordan | ber prioritere.

Skab klarhed om rammerne

Det er derfor meningsfuldt sammen med ledelse og
kollegaer at fa kigget pa tydelighed og forventnings-
afstemning i arbejdet. Det geelder ogsa for rammerne
om samarbejdet - fx i teams. Her er det vaesentligt
at sikre, at rammerne er klart afstemt, og at der er
foregaet en klar delegering af kompetencer mellem
ledelsen og teamet og imellem teamets medlemmer.
Det er forudsatningen for, at | kan udfgre jeres op-

gaver i forvisning om, at der er opbakning fra ledelse
og kolleger, nar | varetager komplekse opgaver eller
handterer konfliktfyldte situationer.

Lav en daglig arbejdsliste

Mange har glaede af at udarbejde deres egen daglige
arbejdsliste. Husk at skrive det pa, som | ogsd har
naet, og som oprindelig ikke stod pa listen. Sa vil |
maske opdage, at jeres opgaver ofte ndrer sig me-
get i Iobet af en dag.

Listen kan hjzlpe med at skabe overblik over bade
det, | skal na, og over det, | faktisk naede. Var rea-
listiske, nar | laver jeres liste og opdel evt. i kan- og
skal-opgaver, sa | kan se, hvad der er det vigtigste. Er
der meget uforudsigelighed i jeres job, skal der vaere
plads til dette pa listen.

Rund dagen af med at lave en liste over det, | naede,
og det, der skal ggres naeste dag. Det er ogsa en god
made at fa sat graense mellem arbejde og fritid.

Traed lidt tilbage, nar en situation

foles uoverskuelig

Er | havnet i en situation, hvor | fgler, at jeres grnse
er naet, sa giv jer selv lov til at bevaege jer vaek fra
situationen. Hvis der er mulighed for det, sa flyt jer
fysisk eller mentalt, og giv jer selv et pusterum, sa |
kan handtere situationen med ny energi.

FOREBYC STRESS | FALLESSKAB
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Strategi 3: Husk den gode

kommunikation

Husk, at kritik er en del af jeres arbejde

Alle bliver udsat for kritik fra tid til anden - positiv,
savel som negativ. Isar nar man arbejder med men-
nesker, er kritik uundgaelig. Udvis en professionel
holdning til kritikken, hvor | forholder jer nysgerrigt til
kritikken og ser den som rettet mod jeres arbejde og
ikke jeres person. Diskuter fx, hvordan | opfanger og
forholder jer til kritik udefra.

Jo mere tydelighed, der er omkring jeres arbejdsop-
gaver og forventninger til jer, jo nemmere er det at
vaere professionel i forhold til at modtage kritik. Tag
en dialog leder og medarbejder imellem, hvis der er
behov for at fa skabt mere tydelighed.

Noget kritik vil | kunne bruge konstruktivt, andet kan
| ikke. Del jeres oplevelser med hinanden for at finde
ud af, hvad | kan bruge kritikken til.

Kommuniker hensigtsmassigt

I skal sikre jer, at den feedback og kritik, | giver til
hinanden, er fremadrettet, konstruktiv og anerken-
dende. Overvej evt. spilleregler for, hvordan | giver
feedback til hinanden i teams.

Irritabilitet mellem kolleger kan vzere et tegn pa, at
gruppen er presset, og nar | reagerer irritabelt over for
hinanden, kan det forstarke oplevelsen af pres og
stress i gruppen. Teenk over omgangstone og maden |
taler sammen pa - ogsa under pres.

Positiv feedback gger arbejdsgladen, sa det er en god
ide at vaere opmaerksom pa hinandens arbejde. Husk at
give udtryk for, nar nogen ggr det godt og anerkend den
anden som en god kollega, man satter pris pa.
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Bed om feedback

Ofte er menneskers egen vurdering af sig selv langt
mindre positiv end omgivelsernes, ligesom de kan
have svzrt ved at vurdere sig selv. Bed om tilbage-
meldinger fra personer, | har tillid til. Sig tydeligt,
hvad I gerne vil have tilbagemelding pa.

| kan ogsa arbejde mere systematisk med forskellige
typer af samtaler i teamet, fx en stgttende samtale
med gode rad, sparringssamtalen ift. dilemmaer i
arbejdet, eller en reflekterende samtale, inden der
skal treeffes vigtige beslutninger.

Tal pant til jer selv

Negativ, demmende, vurderende og kritisk indre dia-
log har det med at tage til i styrke, nar jeres stressni-
veau gges. Det er ikke gavnligt for nogen at kritisere
og nedvurdere sig selv.

Traen jer selv i at vaere talmodige og naensomme over
for jer selv - som de fleste er det over for andre. | kan
ofte godt foretage konstruktiv selvkorrektion uden
at kritisere og bebrejde jer selv, men pa tidspunkter,
hvor stressen presser sig pa, ma | trene det bevidst.

Arbejd for, at | har en omgangstone, der er behagelig
og konstruktiv, og hvor det er naturligt at 'klappe en
kollega pa skulderen’.

Manglende kontakt og stgtte fra kollegerne gar det
svaerere at fa den hjzlp, | har brug for, og dermed
overkomme eller mestre jeres stress. Det kan ogsa
vare med til at fastholde uhensigtsmaessige om-
gangsformer og forhindre, at | udvikler nye mader at
handtere udfordringer pa.



Strategi 4: Skab en positiv

arbejdskultur

Vaer opmarksom pa arbejdskulturen

Vi er som mennesker normalt gode til at aflese
hinandens signaler og handtere sociale udfordringer.
Det, vi udtrykker gennem fx gjenkontakt, stemme-
fagring eller kropssprog, pavirker andre. Nar vores
stressniveau gges, kan vores signaler &ndre sig:
Vores gjne kan blive traette, vores stemmefgring
monoton og vi bruger vores ansigtsmuskler mindre.
Det betyder, at vi kan komme til at sende signaler til
andre om, at vi ikke gnsker kontakt, selvom vi netop
har brug for vores kollegers stgtte. Det kan ogsa
betyde, at vi tolker andres adfaerd mere kritisk, end vi
ellers ville ggre.

Har | udviklet en arbejdskultur, hvor | smalgber pa
gangen eller ikke har tid til at hgre, hvordan hinanden
har det? Sa vil det maske vzere en ide at tale nerme-
re om, hvilke signaler | sender til hinanden.

Husk det positive

Vi er tilbgjelige til at huske de ting, vi ikke synes, vi
gjorde godt nok. Darlige oplevelser 'fylder’ ofte mere
end de positive. For at de darlige oplevelser ikke skal
overskygge, kan man i fzllesskab vaelge at give op-
marksomhed til det positive og det, der lykkes.

Skab opmarksomhed om det, | lykkes med, og som
gor arbejdet meningsfuldt og hverdagen lettere. Ud
over at ggre den kollegiale stemning lettere, kan

| ogsa lere meget af hinanden ved at dele gode

oplevelser. Det kan fx vaere, at noget gik bedre end
forventet, at en vanskelig situation endte godt, eller
der blev prgvet noget nyt af, som virkede. Der er me-
get lzering, der kan deles, nar | fortzller hinanden om
sadanne episoder.

En meget anvendt individuel gvelse til forebyggel-
se og handtering af stress er at vare bevidst op-
merksom pa de gode oplevelser. Det kan vare sma
hverdagsoplevelser som at se en flok fugle trakke
over himmelen, mgde et rart menneske eller nyde et
stykke musik.

Det afgarende er at give sig lov til at nyde oplevelsen,
stoppe lidt op, slippe tankerne om alt det, der skal
ggres og i stedet lade den gode oplevelse folde sig
ud. | kan ogsa ggre det til en vane at slutte dagen

af med at samle og evt. nedskrive dagens tre gode
oplevelser.

Lidt langsom tid i en hurtig hverdag

Det er en god idé at sgrge for lidt langsom tid hver
dag. | kan prgve at s=®tte tempoet lidt ned, og give
jer selv tidspunkter pa dagen, hvor | bevidst gar lidt
langsommere og marker jeres vejrtraekning, fx hen
til kopimaskinen eller pa vej til frokost. Prav fx ogsa
at cykle stille og roligt hjem i stedet for at skynde jer.
Langsom tid giver mulighed for, at | marker jer sely,
registrerer kroppen og jeres tanker og fglelser. Det
giver mulighed for at fordgje dagens indtryk, inden |
bevaeger jer videre.

FOREBYC STRESS | FALLESSKAB
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Strategi 5: Aftal hjeelp og samarbejde

Bed om hjzlp, nar | behgver den

Alle har brug for hjzlp en gang imellem. Alt for
mange far stressreaktioner, fordi de ikke far bedt
andre om hjzlp. Det kan paradoksalt nok ogsa vaere
svaerere at bede om hjzlp, nar man er stresset.

Sarg for, at det er legitimt at bede om hj=lp pa jeres
arbejdsplads. Det er vigtigt, at den enkelte oplever at
fa hjelpen, nar der er brug for det.

Og gv jer i at bede om hjzlp, nar | har behov for det.
Det kan bade vaere hjzlp med noget fagligt, men fg-
lelsesmaessig statte fra kollegerne i en svaer situation
kan ogsa vaere godt at bede om hjzlp til. Eller det
kan blot vaere en situation, hvor det er meget givende
og fagligt tilfredsstillende at dele opgaven med en
kollega.

Brug ja og nej med omtanke

Hver gang | siger ja til noget, som | egentlig ikke har
tid, evne, lyst eller overskud til, risikerer I, at | siger
nej til noget, | egentlig gerne ville prioritere. Nar |
faler jer pressede, er | tilbgjelige til at sige nej til det
sjove og lystbetonede for at klare pligtarbejdet. Det
kan vaere ok og ngdvendigt i en kort periode, men det
er en darlig strategi pa l&ngere sigt.

Hvis | har svaert ved at fa sagt nej eller ja pa de rette
tidspunkter og gerne vil ®@ndre pa dette, sa tren jer
selvi at tage en tnkepause i stedet for at svare med
det samme. Sig noget i retning af: "Det er en opgave,
vi skal have lgst, jeg skal lige se, om jeg har plads til
at tage opgaven pd mig, eller om vi md finde en an-
den lgsning. Kan jeg give dig et svar i morgen?”
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Fa systematiseret hjzlpen i gruppen

Det kan vaere en god ide at tale om, hvordan | kan
organisere jer i teamet eller arbejdspladsen, sa bade
faglig hj=lp og social statte er indlejret i maden, | er
sammen pa. Det kan fx ske ved, at | bruger en del af
teammagderne pa at evaluere, hvordan det gar med
arbejdsopgaverne eller pa at hgre, om alle trives.

Det kan ogsa vaere, at | hver iszer kan have en 'triv-
selsmakker’, som | pa forhand har udvalgt, og kan ga
til, hvis det braender pa. Trivselsmakkeren kan ogsa
have en opsggende rolle, hvor han eller hun selv tager
initiativ, hvis makkeren virker presset.

Hvis jeres arbejde er mere individuelt organiseret og
| ikke snakker jevnligt sammen, kan | ogsa overveje
at legge et mgde med passende intervaller, hvor
arbejdsmiljg og trivsel er temaet. | kan ogsa se nar-
mere pa, om | kan organisere jer, sa | kan samarbejde
om nogle af arbejdsopgaverne og fremme en mere
jeevnlig kontakt med kollegerne.

Berolig hinanden

Nar tingene spidser til pa arbejdet, kan det vaere hen-
sigtsmaessigt at berolige hinanden ved at pointere, at
| er sammen om det. At | er klar til at hj=lpe hinan-
den, og at det nok skal ga.

Jeres egen vurdering af, om | kan overskue arbejdet,
formes ogsa af andre, sa kollegernes beroligende ord
kan medvirke til, at | kan bibeholde overblikket og
styrke troen pa, at | godt kan mestre det.



Strategi 6: Pas pa jer selv

Tag fat i pausekulturen

Som en del af det at forebygge stress pa arbejds-
pladsen, kan | tage fat i jeres pausekultur. Det kan fx
bestd i, at man i lgbet af dagen kan tage rekreative
pauser, hvor man ikke behgver at vaere i kontakt med
andre. Eller at | holder sma pauser, hvor | hver iszer
ikke behgver at aftale, planlagge eller evaluere, men
er i kontakt med nu’et og naervaerende i forhold til jer
selv.

Husk de refleksive pauser

Det kan ogsa handle om, at | prioriterer at vaere
sammen socialt med kollegaer: Pauser er ogsa en
mulighed for at dyrke og styrke samfglelsen og
fallesskabet pa arbejdspladsen. Mange steder er det
et udtryk for engagement i arbejdspladsen, at man
holder sine pauser og fx spiser sin frokost sammen.
Falles frokost kan vare vigtig for at opretholde et
kvalitetsfaellesskab. Det kan vzare en god idé at gare
det til en daglig rutine, hvis det er muligt. Fglelsen af
at hgre til virker afstressende.

Pauser kraver plads. Sgrg for, at der skabes fysisk
rum til pauser. Indret arbejdspladsen, sa den giver
mulighed for, at kolleger kan holde pauser, hvor | kan
snakke sammen uformelt uden at forstyrre de andre.

L=g arbejdet fra jer og hold fri

Alle kan opleve, at det er svaert at |aagge arbejdet
fra sig, eller at hjernen bliver ved med at kredse om
noget, | oplevede pa arbejdet, eller som | skal huske.

| kan ikke hindre, at der dukker tanker op om noget
arbejdsrelateret, nar | har fri, men | kan beslutte jer
for, hvor meget | vil ga ind i de tanker. @v jer fx ved at
sige til jeres tanker: " Tak for pdmindelsen, jeg ser pd

det i morgen”. | kan ogsa gare det helt konkret ved at
have et fast sted, | skriver tankerne ned, sa de bliver
placeret uden for hovedet.

| job, hvor greensen mellem arbejde og fritid er mere
flydende, er det en god ide at bruge dialogen mel-
lem leder og medarbejder til at hj=lpe med at s=tte
graenser og rammer for arbejdet. Beslut jer pa for-
hand for hvor, hvornar og hvor lzenge | vil arbejde, hvis
| arbejder hjemme. Jo mere tydelighed, | felles har
om, hvornar | star til radighed og kan kontaktes og af
hvilke kanaler (telefon, sms, mail osv.), jo nemmere
er det naturligvis for den enkelte at administrere.

Serg for at lade op og at restituere

Det er stressforebyggende og stressreducerende at
g@re noget, man har lyst til. Stressbelastede personer
har ofte tilsidesat lystbetonede aktiviteter gennem
Ingere tid. Sgvn og hvile er ngdvendigt for at fore-
bygge stress. Problemer med at falde i sgvn eller uro-
lig og afbrudt sgvn er almindelige stressreaktioner.
Nar man sover darligt, bliver man ogsa mere sarbar
og har vanskeligere ved at handtere stressbelastnin-
ger. | sgvnen og hvilen genopbygges man fysiologisk
og psykisk.

Hvis man allerede har udviklet en grad af stress, er
man tilbgjelig til at s=ette farten op, drikke mere kaf-
fe, spise meget sukker, tage bilen i stedet for cyklen,
ryge endnu mere osV.

Vaer opmarksom pa, hvordan | behandler jer selv og
kroppen. Det er stressreducerende at bruge tid pa
motion og afspanding. Det er ogsa en god idé at give
jer selv mulighed for lidt stilletid hver dag.

FOREBYC STRESS | FALLESSKAB
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Seks vaerktgjer
til at forebygge stress

For at komme videre med
stressforebyggelsen kan | finde
inspiration i de seks varktg-
jer. De indeholder gvelser, der
stiller skarpt pa forskellige
elementer i forebyggelsen.

Nogle af gvelserne ligger i direkte forlan-
gelse af strategierne, andre mere indirek-
te. Tag fat, hvor det giver mest mening.

Malet med gvelserne er bade at skabe
indsigt, dialog og inspiration pa arbejds-
pladsen og at hjzelpe jer med at finde
konkrete lgsninger pa udfordringer i

det stressforebyggende arbejde. | nogle
tilfelde kan det ikke lade sig gare at
®ndre pa de forhold, | adresserer. Der kan
gvelserne vaere en hjlp til skabe fzlles
dialog, hvor I kan udveksle erfaringer og
medbvirke til at opbygge en stgttende
kultur.

Varktgjerne er rettet mod hele uddan-
nelsesomradet. Derfor kan det vaere
ngdvendigt for jer at oversatte og tilpas-
se de enkelte gvelser til jeres konkrete
situation.

Nogle af varktgjerne er rettet mod

hele arbejdspladsen, andre kan bruges

i teams og suppleres med den enkelte
medarbejders egen indsats i stressfore-
byggelsen. Det fremgar af de enkelte
materialer. Alle vaerktgjerne er dog taenkt
sadan, at arbejdsmiljggruppen er anker
for indsatsen.

Hent de seks varktgjer klar til print pa
godtpsykiskarbejdsmiljo.dk/stress

abygsess  falessiab .
I!\'Ilzrktai 1: Mening i arbejdet Q

Forbrg sttt
Varktej 2: Prioritering

af opgaverne

R AB
Vaerktej 3: Kollektive 08

individuelle strategier mod stress

Forebygstress fulssiab
Varktej 4: Hav gje for stress Q

- hos din kollega 08 dig selv

Foreg stesslssab
Varktj 5: Giv jeres
pausekultur et eftersyn

Veerktgj 1: Mening i arbejdet
* Dialog om kerneopgaven
» Afstemning af kvaliteten

Veerktgj 2: Prioritering af opgaverne

* Prioritering af kan- og skal-opgaver

 Hvad skal parkeres, bevares og
udvikles?

Veerktgj 3: Strategier mod stress

* Aftal, hvordan kan | bruge de seks
strategier mod stress - individuelt
og i fellesskab

Veerktoj 4: Hav gje for stress
* Leer, hvordan | reagerer pad stress,
og aftal, hvad | gor ved det

Veerktgj 5: Pausekultur

* Giv jeres pausekultur et eftersyn
» Et pusterum i hverdagen

* Mikropauser

Veerktgj 6: Energibarometeret

* Hvad giver jer energi og hvad
drzner?

* Fd handlet pad frustrationerne
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3. Tretten rad
ti

Der er en rekke forhold, som | kan have
gavn af at vaere opmarksomme pai ar-
bejdsmiljggruppen, inden | s=tter gang
i det stressforebyggende arbejde pa
arbejdspladsen.

1. St forebyggende ind

At forebygge stress er med til at skabe trivsel og
arbejdsglade i hverdagen. Og det er bade billigere og
nemmere at forebygge end at handtere stress. Hav
fokus pa den forebyggende indsats ved Igbende at
forholde jer til, hvilke styrker og udfordringer | oplever
pa arbejdspladsen, nar | fx laver APV eller trivselsma-
ling. Og udvelg de strategier og vaerktgjer, der bedst
matcher de udfordringer | star med.

2. Inddrag alle relevante parter i Igsningen
Sarg for, at alle, der er bergrt at problematikken, ogsa
er med til at kortlaegge situationen og udforme lgs-
ningerne. Var systematiske i at forankre de Igsninger
og initiativer, | nar frem til. Teenk fx i IGLO-princippet,
hvor | overvejer, hvordan individet (den enkelte an-
satte), gruppen (eller teamet), ledelsen og organisa-
tionen (chef-niveauet, personalepolitikken, arbejds-
miljggruppen mm) kan bidrage til lgsningen.

3. Udveelg og oversaet vaerktgjer til

jeres behov

Dette videnshafte og vaerktgjerne giver en rekke for-
skellige bud pa, hvor | kan s=tte ind med stressfore-
byggelsen. Tag de vaerktgjer, der giver mest mening,
og tilpas dem i den retning, der vil fungere bedst hos
jer. Det samme gzlder, hvis | treekker pa viden om
stress fra fx de introducerende videoer.

arbejdsmiljggruppen

Overvej ogsa, om der er brug for, at hele arbejds-
pladsen deltager pa samme tid i det forebyggende
arbejde, eller om det vil vaere nyttigt at s®tte noget
forskelligt i gang i de enkelte teams. Tilpas vaerktgjer
og metoder til jeres egne behov, fx til kortere eller
l=ngere processer og til stgrre eller mindre grupper.

4. Husk at sikre jeres mandat

| skal have et sikkert grundlag til at igangs=tte og
gennemfgre de processer, | vurderer, der skal til, for
at understotte det stressforebyggende arbejde. |
arbejdsmiljggruppen skal leder og arbejdsmiljgreprae-
sentant vare enige, men | skal ogsa have mandat og
opbakning fra kollegaerne.

Tag derfor jaevnligt temperaturen pa, hvad der er
opbakning til. Kan kollegaerne ikke overkomme mere,
er det maske bedre at s®tte tempoet lidt ned. Kan de
ikke se det fornuftige | det, | synes er en god idé, ma

| overveje, om | har forklaret jer godt nok, om | skal
vente til et andet tidspunkt, eller | selv skal tage fat
et andet sted.

Sa led processen, skab overblik og dialog og sgrg for,
at | far truffet valg. Men ggr det tydeligt, at ansvaret
for handlinger er et fzelles anliggende.

5. Afstem jeres egne forventninger,

mal og ressourcer

Forudsaetningen for en god proces er, at | afstemmer
forventninger, mal og ressourcer inden | seetter gang i
processen - og lgbende under arbejdet. Sgrg evt. for,
at eni arbejdsmiljggruppen har szrligt ansvar for at
sikre, at | stadig arbejder mod samme mal.

Det er helt almindeligt, at malene =ndrer sig un-
dervejs i takt med, at | hgster jeres erfaringer. Det er
ikke et problem, hvis | Isbende justerer og afstemmer
forventninger og mal.

FOREBYC STRESS | FALLESSKAB
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Husk derfor at tjekke jeres forstaelse af disse fire
spgrgsmal:

» Hvordan er behovet for at arbejde med de valgte
varktgjer og metoder?

* Hvad er malet med indsatsen, og hvordan skal det
nas?

* Hvordan er jeres viden, tid og ressourcer til at gen-

nemfgre de gnskede initiativer?

Hvilke roller og ansvar har | i forbindelse med den

indsats, der skal ggres?

6. En kontinuerlig indsats Ignner sig
Forebyggelse af stress er ikke noget, | kan ggre én
gang for alle. Det skal forega i en stadig proces og i
forskellige tempi. | kan i en periode ggre en szrlig
indsats, men | skal ogsa bagefter fglge op og sikre,
at indsatsen bliver en del af jeres hverdag - og at |
holder gje med behovet for nye initiativer.

Der er mange mader at foretage evalueringer pa, og
| kan med fordel ggre det undervejs i processen. Bliv
ved med at sparge: Hvorfor vil vi det her? Virker det
efter hensigten, eller skal metoden justeres?

7. Sma succeser farer til starre

Sla ikke et stgrre brgd op, end | kan bage. Det farer let
til frustration og fiasko. Skab sma, synlige succeser
og opstil delmal, | kan na med en hurtig indsats, sa |
og jeres kolleger oplever, at arbejdet gar en forskel.

Hvis jeres endemal er langsigtet, er det vigtigt at
opstille mindre delmal og fejre de sma succeser. Veer
talmodige - forandring tager tid. Valg de vaerktgjer
og tilgange, som passer til jeres aktuelle ressourcer,
og tilpas dem jeres aktuelle behov.
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8. Bed om hj=lp

Hvis | oplever udfordringer, | ikke selv kan handtere,
sa undersgg, hvor | kan fa hj=lp og stgtte. Hvis der
er alvorlige problemer, som | ikke selv har viden eller
kapacitet til at lgse i arbejdsmiljegruppen, har | ifglge
arbejdsmiljglovgivningen pligt til at sege hjzlp uden
for arbejdspladsen og benytte ekstern radgivning.

Mindre alvorlige problemer kan ogsa vare vanskelige,
og der kan vare usikkerhed om, hvordan opgaven gri-
bes bedst an. Der kan vaere god fornuft i at inddrage
tillidsrepraesentanten og konsultere andre ledelsesre-
praesentanter i jeres arbejde. Alternativt kan der vaere
god fornuft i at fa professionel hj=lp udefra til at
s®tte gang i processer, som | ikke selv kan overskue.
Ofte er der blot behov for stgtte til at komme i gang,
sa | selv kan arbejde videre.

9. Tenk over jeres rolle som tovholdere

Det kan bade vare lzrerigt, sjovt og til tider frustre-
rende at vaere tovholder pa forandringer pa sin egen
arbejdsplads. | har forskellige roller, som | kan og skal
skifte mellem i et forlgb:

* Kollega: | er kollegaer og har sym- og antipatier,
egne synspunkter, interesser osv. Jeres kollegaer har
tilsvarende nogle mere eller mindre faste billeder af
jer. I har historier med hinanden, pa godt og ondt.

Proceskonsulent: Nar | traeder ind i rollen som
proceskonsulent, skal | kunne lzegge de gvrige roller
fra jer. | skal vaere nysgerrige, abne og kun styrende
pa processen - ikke pa indholdet. Egne meninger og
holdninger skal traede i baggrunden.

Repraesentant for andre: | arbejdsmiljggruppen
repraesenterer | dem, | er valgt af pa hhv. medarbej-
der- og ledelsessiden.



10. Vaer opmarksomme pa, nar rollerne
steder sammen

Vaer ogsa opmarksom pa, at rollerne kan reprasen-
tere forskellige hensyn. Fx reprasenterer rollen som
proceskonsulent undertiden nogle andre hensyn, end
rollen som reprasentant for andre lz2gger op til. Vaer
opmarksom pa rollerne ovenfor, og veer tydelige over
for medarbejderne/kollegaerne i forhold til, hvilken
rolle | tager pa jer.

Det er ikke let at navigere rundt mellem forskellige
roller. Men jo mere bevidste | er om det, jo bedre kan
| tage hgjde for nogle af de faldgruber og dilemmaer,
der er. Brug hinanden i arbejdsmiljggruppen til at tale
sammen om udfordringerne med at fordele rollerne
bevidst og st ord pa det overfor jeres kollegaer.

11. Husk vaerdien af det kritiske

Pa en arbejdsplads er der ofte nogle, der far rollen
som de meget kritiske. Hvis | selv er optaget af at
skabe positive forandringer, kan det vaere sveart at
handtere, og det er fristende at ga uden om dem. Det
er en rigtig darlig idé.

Inddrag i stedet de kritiske. Spgrg ind til, hvad deres
gnsker er. Giv kritikerne tid og plads og hav tillid til, at
de har erfaring og viden, der er vaesentlig at inddrage

i processen.

12. Overvej en stresspolitik

Hvis | i jeres forebyggende arbejde far udviklet en
fzlles holdning til stress, kan det vare en god idé

at skrive den ned i en egentlig stresspolitik. Det kan
vaere med til at skabe starre tryghed for den enkelte
og medarbejdergruppen som helhed, at politikken er
nedfeldet og kendt.

En god stresspolitik bygger pa de grundlaeggende
holdninger og veerdier pa arbejdspladsen, og den skal
sikre at rammen for arbejdet med stress er kendt og
accepteret. Sa kan | ogsa bruge den som afszt for
jeres Igbende genopfriskning af det forebyggende
arbejde.

Find inspiration til en stresspolitik pa
etsundtarbejdsliv.dk/stress

13. Integrer indsatsen med jeres gvrige
arbejdsmiljgarbejde

APV-arbejdet er hjgrnestenen i arbejdsmiljggruppens
arbejdsmiljgarbejde og er lovpligtig at gennemfare
mindst en gang hvert 3. ar. Integrerer den med jeres
arbejde med stressforebyggelsen, sa | styrker den
organisatoriske lzering. Overvej i den forbindelse, om
den arlige 1,5 dages supplerende arbejdsmiljguddan-
nelse, som arbejdsgiveren er forpligtiget til at tilbyde,
kan indga i jeres arbejde med stressforebyggelse.

» Las mere om APV arbejdet her:
godtarbejdsmiljo.dk/apv

 Find inspiration til at udvikle jeres samarbejde i
arbejdsmiljggruppen:
godtarbejdsmiljo.dk/pyramidemodel
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Kapitel 4: Lederens
arbejde med stress

Dette kapitel er rettet direkte mod lederens opgave med at forebygge og handtere
stress pa arbejdspladsen. Las om lederens dilemmaer, om samtaler og sygemel-
ding af en stresset medarbejder og om tilbagevenden til arbejdet efter stress.

Lederens ansvar

Du bzrer som leder et vigtigt ansvar for bade at fore-
bygge, at stress opstari din enhed, og at gribe ind og
handtere stress hos medarbejderne, nar og hvis den
alligevel opstar.

| kraft af din rolle skal du vaere med til at sikre, at
der er Igbende dialog om forholdet mellem krav og
ressourcer. At skabe tydelighed omkring kravene til
arbejdet er noget af det vigtigste, du som leder kan
gare for at forebygge stress.

Derudover spiller du som leder en central rolle i at
skabe det gode samarbejdsklima, bl.a. ved at veere et
godt forbillede og rollemodel i forhold til den kultur,
du gnsker pa arbejdspladsen. Samtidig har du en
vigtig opgave i forhold til at rammesatte, hvad der er
muligt pa arbejdspladsen, og hvad der ikke er.

Gode rad til dig som leder
Alligevel kan du komme i situationer, hvor du oplever,
at medarbejdere bliver stressede.

| dette kapitel kan du finde inspiration til, hvordan du
som leder kan handtere nogle af de vanskeligheder
og dilemmaer, du kan komme i, nar dine medarbejde-
re bliver stressede, eller du er bekymret for, om de er
det. Du kan ogsa finde gode rad til at fa en medarbej-
der godt tilbage efter en stresssygemelding.
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Fire aspekter

| det folgende kan du lzese om fire aspekter af
opgaven med at handtere tilfzlde af stress blandt
medarbejderne:

1. Tre dilemmaer om handtering af stress.
2. Samtaler med en stresset medarbejder.
3. Sygemelding af en stresset medarbejder.
4. Tilbage pa arbejdet efter stress.




1. Tre dilemmaer

om handtering af stress

Laes her om tre dilemmaer omkring
handteringen af en stressramt medar-
bejder. Brug dem som inspiration til at
finde din egen made at handtere stress
hos medarbejderne. Eller brug demi en
dialog med lederkollegaer eller arbejds-
miljg- og tillidsrepraasentant pa arbejds-
pladsen.

Nar ledere taler om stress, er der en raekke spgrgs-
mal, som ofte dukker op: “Hvordan kan jeg blive bed-
re til at opdage stress hos medarbejderne?”, “Hvad
skal jeg gare, nar jeg opdager, at en medarbejder er
stresset?” og “Hvad med de andre medarbejdere?”

Overordnet er det vigtigt at holde fast i, at menne-
sker, der er stressede, er lige sa forskellige som alle
andre. Vi kan alle sammen blive bragt i situationer,
der fgrer til stress, sa en mulig rettesnor kan vare at
tanke og handle ud fra, hvordan du selv ville fore-
traekke, at andre reagerede over for dig. En anden
mulighed er at sperge den pagaldende medarbejder
direkte.

Selv om en medarbejder er stresset, er vedkommen-
de ikke blevet et helt andet menneske. Men perso-
nens reaktioner kan vare vasentligt anderledes, end
de var fgr. Felsomheden er stgrre, det er vanskeligt
at fa overblik, og det kan vaere svart at treeffe valg.
Den stressede fgler sig mere sarbar, og nogle fgler
sig flove og bange over at vare blevet stressede og
bruger meget energi pa at holde sammen pa sig selv.
Nogle stressramte kan ogsa vaere tgvende over for at
inddrage ledelsen i problemet af frygt for at svakke
deres position og sikkerhed i ans=ttelsen.

\

Dilemma 1:
Hvad skal jeg blande mig i?

Mange ledere oplever usikkerhed om, hvordan og
hvor meget de skal “blande sig”, og hvor taet man
skal ga pa en medarbejder med stress. Pa den ene
side kan du have et stort gnske om at hj=lpe, og
pa den anden side kan en stresset medarbejder
selv have svert ved at finde granserne for, hvad
vedkommende gnsker at dele med dig som leder.

Det er forskelligt fra arbejdsplads til arbejdsplads,
hvor taet vi er pa hinanden, men hold fast i at:

 ler paen arbejdsplads, og | er dermed i en faglig
og professionel kontekst.

* Jeres relation er en leder-/medarbejderrelation.

e Fokus for samtalen er det, du som leder kan/
skal gagre noget ved. Er der forhold i arbejdet,
som vedkommende har vanskeligt ved at tackle,
fx konflikter, relationer, balance mellem forbe-
redelse og undervisning osv., skal du selvfglgelig
forholde dig til det.

Siger medarbejderen, at stressen primart handler
om mere personlige faktorer, kan du som leder
sperge ind til, hvad det konkret betyder for med-
arbejderens overskud pa arbejdet. Din opgave er
hverken at veere gteskabs- eller bgrneopdragel-
sesradgiver, men at vare leder. Du kan fx sparge:

» Om der er andre opgaver, det vil vare lettere for
medarbejderen at handtere lige nu?

» Om der er tiltag, der kan stgtte medarbejderen?
» Hvad der lige nu ville kunne ggre, at medarbejde-
ren kan vare pa arbejdspladsen pa en hensigts-

maessig made?

/
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Dilemma 2: Hensyn til den stressede - og hensyn til kollegerne

Du vil som leder ofte sidde i et dilemma mellem
at skane den, der er stresset og at skulle passe
pa ikke at overbruge de tilbagevaerende kollegaer.
Men hold fast i, at det er et ledelsesmassigt di-
lemma. Et dilemma, du som leder kan vende med
din ledelsesgruppe, netvarksgruppe eller hos en
supervisor, men ikke med en medarbejder, der er
pavirket af stress.

For at sikre forstaelse og opbakning fra de gvrige
medarbejdere bgr du informere om situationen.
Selvfglgelig med respekt for tavshedspligten og de
rammer, som du har aftalt med den stressramte.

Samtidig bgr du vurdere hvordan opgaverne bedst
lgses savel som mangden af opgaver hos de gvrige
medarbejdere og medvirke til at prioritere, hvad
der skal skares i eller @ndres pa, nar en kollega er
stresset og maske sygemeldt.

De tilbagevaerende medarbejdere vil ogsa 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 sarlige
hensyn.

o
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Dilemma 3: Nar arsagen
ligger uden for arbejdet

De fleste mennesker vil i et livsforlgb opleve bela-
stende eller lidelsesfulde begivenheder i privatlivet,
som giver risiko for en stressreaktion.

Vaer opmaerksom pa, at mange vil ga langt for at
klare deres job, ogsa i situationer hvor de er meget
belastede. Det kan her vare en leders opgave at
bevare overblikket og skaerme medarbejderen. Men
hvad kan og bgr arbejdspladsen ggre for at handtere
en stress, som udspringer af privatlivet?

Man behgver ikke kende arsagen til stressen for at
kunne forholde sig til den. Stress opstar som oftest i
et samspil mellem forskellige forhold. Er vi belastede
pa ét omrade, pavirker det ogsa de gvrige opgaver. Sa
i stedet for at lede efter arsagen, kan | sammen se
pa, hvad | kan ggre ved det, som | oplever pa arbejds-
pladsen - og tal med medarbejderen om, hvordan

du evt. kan stotte og hj=lpe ift. det private. Prgv jer
frem, fx ved at fa skabt mere tydelighed i forventnin-
gerne.

Hvad med din egen stress?

Som leder kan du ogsa selv blive stresset, og du har
brug for at have dine egne strategier til at forebyg-
ge og handtere stress. Du kan tage afsat i de seks
strategier, der er gennemgaet i kapitel 2. Men du
kan ogsa overveje, om du har brug for at tale med
andre om din egen belastning, fx din naermeste
leder, i ledergruppen eller et netvaerk, en supervisi-
onsgruppe eller andet.

Det er en god idé, at du bruger dit netvaerk og de
muligheder du har for at fa uddannelse, supervision
og sparring til at opbygge den ngdvendige faglige
kompetence til at forebygge og handtere stress -
bade hos dig selv og blandt dine medarbejdere.

Dette og meget andet kan du fa mere inspiration

til i haefterne "Trivsel i lederrollen” og "Coaching for
ledere” fra BFA for Velfzrd og Offenligt administra-
tion. Du kan finde begge h=fter pa

godtarbejdsmiljo.dk/ledertrivsel



http://www.arbejdsmiljoweb.dk/ledertrivsel

2. Samtaler

med en stresset medarbejder

Som leder er det dit ansvar bade at fore-
bygge, at stress opstar i din afdeling,

og at handtere stress, nar den opstar pa
arbejdspladsen.

At have en samtale med en stresset medarbejder er
forskellig, alt efter om den finder sted:

» Nar der er symptomer pa stress.

» Nar der utvetydigt er tale om stress.

» Nar en medarbejder skal tilbage pa arbejdspladsen
efter at have varet sygemeldt med stress.

Hvis det er muligt, kan samtalen om formodet stress
tage afsat i de MUS-, trivsels- eller omsorgssamta-
ler, som | allerede bruger pa arbejdspladsen.

Tag afsa®t i situationen

Din tilgang til samtalen med den stressramte vil
afhange af personen, jeres sdvanlige relation, og
hvor meget stress der er pa spil.

Nar et menneske er meget pavirket af stress, er det
vigtigt, at du som leder ggr samtalen enkel og traeffer
valg. Det er ikke hensigtsmassigt at stille mange
spgrgsmal, sette mange valg op eller bede vedkom-
mende om selv at analysere og forklare.

Er medarbejderen stresset i mindre grad, kan det
omvendt virke formynderisk, hvis du skaerer for
meget igennem og ikke stiller spgrgsmal, og at | ikke
sammen drgfter mulighederne.

Hvordan forholder man sig til en
stresset medarbejder?

Har du eller andre mistanke om, at en medarbejder er
stresset, er farste skridt at kontakte vedkommende
og fa lavet en aftale om at tale sammen. Var oprig-
tig, 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 der bekymrer dig.
Var direkte, naensom og konkret. Det er ikke din
opgave som leder at diagnosticere eller veere tera-
peut, sa veer i stedet konkret og beskriv, hvorfor du er
bekymret.

Malet er at stotte

Stress kan for mange aktivere en grundlaeggende
skamfglelse; en falelse af ikke at sla til. Det kan bl.a.
betyde, at medarbejderen ikke umiddelbart er inte-
resseret i at tale med dig om sin stress.

Vear tydelig om, at din opgave ikke er at "afslg-

re” stress men at sgrge for, at arbejdsforholdene
understgtter medarbejdernes opgavelgsning og at
give plads til, at de kan udtrykke, hvis de har brug
for hjzelp. Start eventuelt med at afklare, hvordan
vedkommende kan stgttes lige nu, og aftal hvordan
| kan tale sammen senere. Var opmarksom pa, at
det vigtige ikke er at placere skyld. Det vigtige er

at identificere, hvad der kan ®&ndres for at hjzlpe i
situationen.

Maske har medarbejderen ikke selv erkendt, at
vedkommende er stresset. Det kan ogsa vare, at du
tager fejl i din bekymring om stress. Du kan eventuelt
tilskynde medarbejderen til at sgge |ge, hvis du
fortsat er bekymret for, om hun/han er stresset, eller
om der kan vare noget andet galt.

FOREBYC STRESS | FALLESSKAB
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Tale om stress?
Eller ro til arbejdet?

Som mennesker har vi fglelser med i alt, hvad vi la-
ver, og vi reagerer og handterer dem forskelligt. Ny
forskning peger pa to forskellige reaktionsmanstre:

1. Problemlgser-reaktioner
2. Relationsmester-reaktioner

Feelles for de to reaktionsmegnstre er, at de udlg-
ses af skam over ikke at sla til. Forskellen pa de

to menstre er, om skamfglelsen vakkes af andre
menneskers made at dgmme os pa, eller om den
vakkes af vores egen hdrde dom over os selv. Vi
kan have begge reaktionsmgnstre og reagere i
overensstemmelse med det ene reaktionsmeanstre
i én situation og i overensstemmelse med et andet
reaktionsmgnster i en anden situation.

Man stgder ofte pa udsagn om, at vi bare skal tale

om det, nar der er stress pa spil. Men sadan er der

det ikke altid. Nogle mennesker skal tales med og

tale om det. Men for andre er det afggrende, at der
sikres rammer og ro til at arbejde.

Hvis skamfglelsen er forbundet med angst for ikke
at vaere en del af fallesskabet, for ikke at blive set
af andre, sa kan det vaere en god hj=lp at fa mulig-
hed for at tale og at blive mgdt med forstaelse hos
andre.

Men hvis skammen er knyttet til en konkret opga-
velgsning, kan det veere krenkende at blive bedt
om at tale om det, for man har maske behov for at
tanke over tingene alene. Her kan en leder i stedet
fokusere pa at sztte nogle tydelige rammer og lade
medarbejderen fa ro til at Igse opgaven.

Kilde: Pernille Pedersen: Slip stress ud af
skammekrogen

/
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Hvad skal der ggres?

Giver medarbejderen udtryk for, at der er tale om
stress, sa skal | finde ud af, hvad der skal ggres, og |
skal derfor afklare, om der er forhold pa arbejdsplad-
sen, som fremmer stressen? Som stressramt kan det
vaere vanskeligt at have overblik, men som leder kan
du med fordel veere opmaerksom pa:

» Har medarbejderen overblik over sine arbejdsopga-
ver?

» Er medarbejderen bevidst om sin made at lgse
opgaverne pa og sine krav til sig selv?

 Udtrykker medarbejderen bekymring omkring an-
dres bedgmmelse af sit arbejde?

» Oplever medarbejderen at vaere kompetent til sit
arbejde?

* Erder konflikter med kolleger pa spil?

Naste skridt er at afklare, hvad du som leder kan
ggre i et samarbejde med den stressramte for at
aflaste og statte.

Ikke alle har brug for det samme

Var generelt opmarksom pa, at alle medarbejdere
ikke har brug for det samme, og at den enkelte kan
have brug for forskellige former for stgtte og hj=lp pa
forskellige tidspunkter.

Det er saledes ikke alle stressramte medarbejdere,
for hvem Igsningen er at skrue ned for antallet af
opgaver. | stedet kan et fgrste skridt vaere, at du som
leder fx giver medarbejderen opmarksomhed og
lytter til dennes bekymringer. Eller det kan handle
om starre tydelighed omkring kravene, eller at der
skal tages hand om omgangstone, samarbejde eller
konflikter i en medarbejdergruppe.

Hold samtalen kort

Den fgrste samtale behgver ikke vaere lang. Maske
har medarbejderen brug for at taenke situationen
igennem. | kan aftale en opfglgende samtale snarest,
hvor | taler videre om handlemulighederne.



Lagkagemodellen

Hvert stykke af lagkagen illustrerer en af medarbejde-
rens arbejdsopgaver, og stykkets starrelse viser, hvor
stor en del af den samlede arbejdstid, opgaven opta-
ger. Modellen visualiserer, at vi kun har begraenset tid
til radighed. Ndr noget kommer til at fylde mere, skal
noget andet ngdvendigvis fylde mindre.

/

Samtalens forlgb

| en samtale om stress skal du ligesom i andre med- Er medarbejderen knap sa pavirket, kan | ogsa have
arbejdersamtaler vare klar pa, hvorfor du skal have en mere aben dialog om langsigtede planer. Neden-
denne samtale, og hvordan du planlaegger, at den staende er nogle forskellige teknikker, | kan gare brug
skal gennemfgres: af i samtalen. Medarbejderen kan have forberedt sig i

forvejen, eller | kan lave dem sammen pa madet.
¢ Indled med at gare klart, hvorfor | skal have denne
samtale. Henvis fx til pilemodellen pa side 6, og tal ~ Skal- og kan-opgaver

ud fra denne. Har | pa arbejdspladsen brugt vaerktgj 2: Prioritering
 Ver tydelig og konkret. af opgaverne, kan | tage afs=t i de konklusioner, |
» Var talmodig, lyt og anerkend. dengang naede frem til. Under alle omstandighe-
* Slut af med at opsummere hvad | har aftalt, og der kan | se pa opgaverne og sortere det i kan- og
hvornar | skal mgdes igen. skal-opgaver og tale om niveauet for en veludfart

opgavelgsning.
Mange faler sig skyldige eller svage, fordi de reagerer

med stress. Var opmaerksom pa ikke at understgtte Det er vigtigt, at | seetter et realistisk ambitions-

dette, men hold i stedet fokus pa arbejdet, opgaver- niveau. Det er selvbekraeftende at na mere end

ne og det faglige. forventet, mens det er stressfremmende, hvis man
oplever ikke at leve op til det, man skal. Husk at du

Er medarbejderen meget pavirket af stress, sa hold som leder har en srlig rolle i forhold til at definere

jer til at fa talt om de absolut ngdvendige ting. Du rammerne for de krav, der stilles.

skal under alle omstzndigheder forholde dig til:
Det, der draener, og det, der giver energi

* Hvilke muligheder har du for at tilbyde hj=lp? Det Se pa hvilke arbejdsopgaver, der giver energi og
kan fx vaere aflastning, supervision eller psykolog- hvilke, der draener for energi. Opgaverne kan evt.
hjzelp. registreres over en periode pa nogle dage. Brug evt.

* Hvad ggr | her og nu? Hvad er realistisk muligt i den  vaerktgj 6: Energibarometeret.
aktuelle situation? Hvad skal evt. kommunikeres

videre til kollegerne? Den helt korte teknik er blot at navne de tre, der gi-
* Om den enkeltes stress giver anledning til at se pa ver mest energi, og de tre der dreener mest. Brug det

nogle mere generelle forhold pa arbejdspladsen. til at tale om, hvad der kan ®&ndres pa og hvordan.

Fasthold disse overvejelser i det videre stressfore-

byggende arbejde.
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3. Sygemelding

at en stresset medarbejder

Hvis en stressramt medarbejder har
meldt sig syg, vil arbejdspladsen for-
mentlig allerede have en rakke politik-
ker og retningslinjer, du som leder kan
stotte dig til i din handtering af situati-
onen.

Det omfatter bl.a., at arbejdspladsen holder en
passende kontakt til den sygemeldte. Det anbefales,
at du tager kontakt til medarbejderen inden for den
fgrste uge. Det handler ikke om at presse medarbej-
deren, men om at stgtte og fastholde.

Sperg ind til, hvad du som leder kan ggre, fortzel at
der bliver taget hand om vedkommendes arbejds-
opgaver og tilbyd professionel hj=lp, hvis du har

mulighed for det (fx gennem en sundhedsforsikring).

Sgrg for at fa lavet en aftale om, hvornar | skal tale
sammen igen.

Det kan ogsa vare nyttigt, at du som leder melder
ud, at en sygemeldt medarbejder ikke skal gemme
sig derhjemme. Mange kan ikke lide at faerdes i det
offentlige rum, nar de er sygemeldt. Men nar man
rammes af stress, er det netop vigtigt at komme
ud, fa noget motion og nogle gode oplevelser for at
fremme processen med at fa det bedre.

Information til arbejdspladsen

Nar en medarbejder sygemeldes, er det vigtigt at fa
aftalt, hvad der meldes ud til kollegaer og elever/
studerende/kursister. Hvad gnsker medarbejderen?
Hvad er hensigtsmaessig information?
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Sygefravarssamtale

Ifolge gldende lovgivning skal du afholde en sy-
gefravarssamtale inden for de farste fire uger af en
medarbejders sygemelding. Vaer opmaerksom pa at
der lokalt kan vzere aftalt retningslinjer for antallet
og afviklingen af forskellige samtaler som opfglgning
pa sygefravaer. Husk at ggre medarbejderen opmaerk-
som pa, at hun/han ved alle sygefravarssamtaler
kan vaelge at have en bisidder med til mgdet, fx
tillidsreprasentanten.

Formalet med samtalen er at afklare mulighederne
for at vende tilbage pa arbejde. Det kan vaere en god
idé at afklare rammerne for samtalen med medarbej-
deren forinden for at minimere eventuelle bekymrin-
ger hos den sygemeldte.

Laes mere
Metoder til handtering af sygefravaer og sygefravars-
samtaler pa godtarbejdsmiljo.dk/sygefravaer

Regler i forbindelse med sygemeldte medarbejdere
og sygefravarssamtaler pa www.star.dk (seg pa
'sygedagpengeopfalgning’ og 'arbejdsgivere’)



https://www.arbejdsmiljoweb.dk/sygefrav%C3%A6r
http://www.star.dk

4. Tilbage pa arbejde
efter stress

\

b

Det letter den sygemeldtes tilbageven- set aftaler igennem, som | ikke helt tror pa eller har
den til arbejdet, hvis vedkommende har det godt med. | ma vaere parate til at pragve jer frem
kunnet fastholde sin tiII(nytning til ar- og justere undervejs. Det er en god idé at itales=tte

] . dette fra starten, sa det ikke er et nederlag at justere.
bejdspladsen under sygemeldingen. En
mulighed er en gradvis tilbagevenden, Du ber pracisere, at det ikke er alle forhold pa ar-
hvor man starter med fa timers arbejde bejdspladsen, du som leder kan eller skal ndre pa.

med overskuelige opgaver s3 tidligt som Nogle rammer og opgayer ligger faslt, fordi de som
A . skal-opgaver er essentielle for Igsning af kerneopga-
muligt i sygeperioden. ven

Tid i sig selv vil sjeldent veere nok til at fa det bedre, Hvor mange timer om ugen?

og de faerreste har godt af at ga hjemme i Iengere Det er vigtigt at fa klare og realistiske aftaler om,
tid. Man kan hverken som stressramt eller arbejds- hvor mange timer om ugen vedkommende kan arbej-
plads forvente, at den stressramte vil vaere helt de. Det er de fzrreste, der kan starte pa fuld tid efter
symptomfri, nar vedkommende vender tilbage. en sygemelding pga. stress. | kan derfor ggre brug

af muligheden for delvis raskmelding, og en gradvis
Har du en medarbejder, der skal tilbage pa arbejde ef-  optrapning vil oftest vaere den bedste lgsning.
ter at have vaeret sygemeldt pga. stress, er det vigtigt

at fa lavet klare aftaler. Nedenfor kan | se et bud pa, hvordan en sadan
optrapning kan se ud. Tilpas tiden og placeringen af
Maske kan | aftale det hele pa ét mgde, men ofte er timerne til arbejdsopgaverne og fx sgvnproblemer og

det bedre at tale sammen flere gange end at fa pres- var opmarksom pa at skulle revidere undervejs.

~

Mulig plan for en tilbagevenden til arbejdet efter stress

Uge Mandag Tirsdag Onsdag Torsdag Fredag
1 2 2 Restitution/behandling 2 2

2 2,5 2,5 Restitution/behandling | 2,5 2,5

3 3 3 Restitution/behandling 3 3

4 3,5 3,5 Restitution/behandling 3,5 3,5

5 4 4 Restitution/behandling 4 4

6 4,5 4,5 Restitution/behandling 4,5 4,5

7 5 5 Restitution/behandling | 5 5

8 5,5 5,5 Restitution/behandling | 5,5 5,5

9 6 6 Restitution/behandling | 6 6

10 6,5 6,5 Restitution/behandling | 6,5 6,5

1 7 7 Restitution/behandling 7 7

12 7,5 7,5 4 7,5 7,5

13 Fuld tid Fuld tid Fuld tid Fuld tid Fuld tid
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Timer, intensitet og kompleksitet

Nar der skal laves aftaler om tilbagevenden til arbejdet (delvis sygemelding eller raskmelding),

er det vigtigt at fa klarhed over:

Timer: Hvor mange timer skal der arbejdes om ugen? Skal der vaere restitutionsdage uden

timer? Hvad er planen uge for uge?

Intensitet: Hvor hurtigt skal der arbejdes? Hvad skal leveres i den aftalte arbejdstid? | stedet
for at arbejde fa timer pa fuld tryk kan det vare en fordel for den stressramte at arbejde flere

timer under lavere pres.

Kompleksitet: Iszr ved stress kan det vaere vigtigt at se pa opgavernes kompleksitet. Hvor
svaer er opgaven? Hvor mange elementer skal man overskue? Hvor mange samarbejdspart-

nere skal man vaere i kontakt med?

Hvilke opgaver?

Et er antal timer, noget andet er aftaler om opgaver.
Fa talt grundigt om, hvilke opgaver og aktiviteter der
skal lgses, og hvilke der ikke skal. Det handler bade
om tempoet og intensiteten og om kompleksiteten
af opgaverne. Det er ofte en god ide at l2gge ud med
de mindst intense og komplekse opgaver.

Forbered jer hver iszr til dette punkt. Den sygemeld-
te kan have en liste over, hvilke opgaver han/hun
forestiller sig at kunne Igse. Hvad der er realistisk,
afhanger helt af, hvor pavirket medarbejderen stadig
er. Det afggrende er, at | har aftalt, hvilke opgaver det
er realistisk at handtere, og hvilke der bgr vente til
medarbejderen har faet det bedre.

Aftal lobende opfolgning og justering

Sgrg for at lave aftaler om, hvordan | Igbende vil
fglge op og justere jeres aftale. | den farste tid efter
at medarbejderen er tilbage, er det godt at mades
hyppigt, fx en gang om ugen.

Lyt til, hvordan det gar. Det er naturligt, at der kom-
mer nogle dyk og nedture undervejs, og mange vil
opleve, at isar den farste uge er svaer. Husk, at du
som leder ikke har en behandlerfunktion, men har en
vigtig opgave i at afstemme krav og ressourcer. Du
skal naturligvis anerkende og stgtte, men lad vaere
med at presse. Det kan ga bedre end forventet, sa
planen af den grund kan tilpasses.

Hvis | har talt om emner i de indledende samtaler,
som du skal vaere srligt opmaerksom pa eller be-
hjelpelig med, sa folg op pa disse.

Hvad med kollegerne?

Det er vigtigt at fa aftalt, hvad der meldes ud til re-
sten af organisationen. Hvad skal der informeres om,
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til hvem, og hvem ggr det? Hvad skal kollegerne vide
om, hvilke vilkar den sygemeldte vender tilbage pa?
Fa talt igennem, hvad den sygemeldte selv vil have
det godt med, og hvad der vil veere hensigtsmaessigt
pa netop jeres arbejdsplads.

Der kan vare en tendens til, at kolleger til en stress-
sygemeldt i en periode har lgftet en ekstra stor
arbejdsbyrde eller har savnet vedkommende som
daglig sparringspartner. Den tilbagevendte medarbej-
der er sjzldent tilbage for fuldt blus fra farste dag.
Derfor er det vigtigt, at kollegerne er klar over, at alt
(endnu) ikke er, som det var engang.

Lad de gvrige medarbejdere vide, at de kan komme til
dig som leder, hvis der er noget, de er i tvivl om. Hvis
du kan se, at der er nogen, der ggr en ekstra indsats,
sa husk at anerkend dette.

I mange tilfzlde vil det vaere naturligt for kollegerne
at beskytte og skaarme den tilbagevendte mod et
stort arbejdspres eller srligt udfordrende opgaver.
Det kan fx vaere at tilbyde at dele undervisningspla-
ner i en starre grad end hidtil eller stille lavere krav i
et teamsamarbejde.

En sadan beskyttelse vil iszr i starten vare en god
idé, men vaer opmaerksom pa, om den tilbagevendte
medarbejder trives med det. Spgrg, hvis du er i tvivl.

Endelig kan det vaere en idé med en mentorordning i
opstartsfasen, bade for den sygemeldtes skyld, men
ogsa fordi det kan lette noget af presset pa de andre,
hvis de ved, at der er én, som tanker pa at sette
deres kollega ind i noget af det, den sygemeldte er
gaet glip af.
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Forebyg stress i fllesskab

Inspiration til arbejdet med at forebygge og handtere stress
pa skoler, uddannelses- og forskningsinstitutioner.

Forebyg stress i fallesskab er et videnshafte og
seks konkrete varktgijer til forebyggelse af stress
blandt ansatte pa skoler, uddannelses- og forsk-
ningsinstitutioner.

Haeftet og vaerktajerne er udarbejdet af Branche-
Fallesskabet for Velfard og Offentlig Administra-
tion som en vejledning til arbejdsmiljggrupper,
som vil iveerksatte en stressforebyggende indsats

Et fremtidssikret arbejdsmiljo

Et godt samarbejde er vaesentligt for et godt arbejdsmiljg nu og
i fremtiden. Derfor samarbejder arbejdsgivere og arbejdstagere i
BFA em at udvikle information, inspiration og vejledning.

Vi udarbejder konkrete vaerktgjer, sa arbejdspladserne kan
handle og forebygge lokalt. Vi praesenterer ambitigse forebyg-
gende lgsninger, som baserer sig pa erfaring fra arbejdspladser
og pa forskning. Lasninger som tager udgangspunkt i de proble-
met, der skal Igses nu og de problemer, som kan opsta.

pa arbejdspladsen. Materialet kan anvendes bade
i forhold til undervisere og i forhold til de gvrige
administrative og tekniske faggrupper pa uddan-
nelsesstederne.

Hent dette haefte, de seks varktejer samt andre
materialer til brug i det forebyggende arbejde pa
godtpsykiskarbejdsmiljo.dk/stress

Det ggr vi i enighed - til gavn for ledere, medarbejdere og bor-

gere.

| BrancheF=llesskabet for Arbejdsmiljg for Velfard og
Offentlig administration deltager repraesentanter udpeget af
arbejdsmarkedets hovedorganisationer.

Hent 'Forebyg stress i fallesskab’ og laes mere om
BrancheFzllesskabet for Arbejdsmilje for Velfaerd og
Offentlig administration pa godtarbejdsmiljo.dk.

Branche
Fallesskab
Arbejdsmiljo

Velfaerd og Offentlig administration
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