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Forebyggelse af stress pa SDU

Det psykiske arbejdsmiljg har en stor pavirkning pa medarbejdernes trivsel og mentale sundhed.
Nar rammerne er gode, falder sygefraveeret typisk, kvaliteten i opgavelgsningen stiger, og produk-
tiviteten folger med. Et solidt psykisk arbejdsmiljg kreever en systematisk indsats pa flere niveauer
og labende opfolgning. Ledelsen beerer ansvaret for at seette rammer, men et trygt miljg opbygges
ifellesskab mellem ledere og medarbejdere med nysgerrighed og respekt for forskellige perspekti-
ver.

P& SDU tages der udgangspunkt i arbejdsmiljolovens krav: arbejdet skal planleegges, tilretteleegges
og udfares, sa pavirkninger i det psykiske arbejdsmiljo er sikkerheds- og sundhedsmeessigt fuldt
forsvarlige pa bade kort og langt sigt. Dette underbygges §5 i bekendtgarelsen om psykisk arbejds-
miljo. Arbejdsgiver har det overordnede ansvar for, at arbejdsforhold er forsvarlige, samt for at
skabe rammer, hvor belastninger forebygges og handteres systematisk (arbejdsmiljglovens §15, 38,
42). Som arbejdsleder skal man derfor aktivt medvirke til, at arbejdsmiljgtiltag virker efter hensig-
ten og justeres ved forandringer (arbejdsmiljglovens § 26).

Denne guide beskriver lederens rolle i arbejdet med stressforebyggelse.
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Lederens rolle i forebyggelsen

Lederens rolle i stressforebyggelse handler om at skabe en kultur, hvor trivsel er en integreret del af
arbejdslivet. Det kraever bade relationelle kompetencer, organisatorisk forstéelse, mod og tryghed
til at tale om det sveere.

Ifolge forskningsprojektet "Ledelse, kerneopgave, arbejdsfeellesskaber og stress” af Pernille Steen
Pedersen (CBS), er det afggrende, at ledere skaber et arbejdsmiljg, hvor medarbejdere tor vise sar-
barhed og tale abent om tvivl og utilstreekkelighed.

For lederen bestér en del af forebyggelsen i at sikre balancen mellem krav og ressourcer og have en
finger pa pulsen i dagligdagen, fx gennem 1:1-samtaler.

En vigtig forebyggelse kan veere, at der arbejdes malrettet med stresstrappen og de 6 Guldkorn.

Lees evt. mere her: https://www.lederne.dk/-/media/files/guides/min-ledelse/stress-
guide_forebyggelse.pdf

De 6 guldkorn
1. Indflydelse pa eget arbejde

Den enkelte har indflydelse pa sit eget arbejde og pa de betingelser, det foregar under.
Det kan veere arbejdstiden, hvem man arbejder sammen med, valg af redskaber eller
procedurer, arbejdets tilretteleeggelse, arbejdsstedets indretning osv.

2. Meningiarbejdet

Man kan se, hvordan det, man selv laver, har sammenhzng med det samlede produkt.
Det er ogsa sadan, at arbejdet har en mening ud over selve det at tjene penge. Her
kommer veerdier og mal ogsa ind i billedet.

3. Forudsigelighed

Forudsigelighed handler om at fa de relevante informationer pa det rigtige tidspunkt.
Det vigtige her er at undga uvished og eengstelse. Det er altsa ikke meningen, at man
skal kunne forudsige detaljerne i dagligdagen. Forudsigelighed handler om de store
linier.

4.Social statte

Statte kan veere bade praktisk og psykologisk. Det vigtige er, at den kommer pa det
rigtige tidspunkt, hvor man har behov for det. Stgtten kan komme fra savel kolleger
som ledere.

5. Belgnning

Det er vigtigt, at belenningen star mal med indsatsen. Ellers vil det opfattes som
uretfeerdigt. Belgnningen kan veere lon, anseelse og paskennelse eller muligheder
for udvikling og karriere i forbindelse med jobbet. Alle tre former for belgnning har
betydning for de ansatte.

6.Kraviarbejdet

Kravene i arbejdet er bade kvantitative og kvalitative. De kvantitative krav skal veere
passende. Det betyder, at man hverken skal have for meget at lave eller for lidt. Ogsa
de kvalitative krav skal passe til personen. Arbejdet skal altsa hverken veere for sveert
eller for let. Maske ”lidt for sveert” er det bedste. Endelig skal kravene veere klare. Man
skal altsa vide, hvornar arbejdet er udfert godt nok.
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Stress er ikke kun et spgrgsmal om arbejdsmeengde, men ogsé om oplevelsen af at std alene med
problemer og skamfglelser forbundet med en folelse af utilstreekkelighed. Stress er ofte en belast-
ningsreaktion pa ikke-velfungerende organisatoriske strukturer. Det kan fx veere i forbindelse
med: urealistiske krav og forventninger i opgavelgsningen, uklare roller i arbejdet og samarbejdet,
starre eller mindre forandringer, hgj kompleksitet i opgavelgsningen, vanskeligt samarbejde eller
en hgj grad af uforudsigelighed.

Stress er et usynligt helbredsproblem. Den enkelte medarbejder har forskellige forudsaetninger for
at saette ord pa tilstanden. Ogsa medarbejderens tillid til sin leder har betydning for, hvor meget
vedkommende ter abne sig og give de nedvendige informationer. Det er vaesentligt, at lederen kan
beskrive, hvad vedkommende har observeret hos medarbejderen; og derefter har medarbejderen
mulighed for at verificere lederens observationer. Pa den made kan man skabe rum til dialogien
sarbar situation.

Sarg for at seette stress pa dagsordenen, sa der kan laves gode aftaler i fredstid.

Feedback er vigtig!

I det forebyggende arbejde spiller feedback til medarbejderne en central rolle i
ledelsesopgaven -uanset om dialogen er med fastansatte eller tidsbegraensede ansatte,
VIP eller TAP.

Som leder kan du fx overveje:

Hvornar motiverer du dine medarbejdere, og hvornar demotiverer du dem? I hvilken
kontekst sker det?

Hvordan kan jeg lytte mere og forstd medarbejderens verden og udgangspunkt? Har
jeg haft en grundleeggende snak med medarbejderne om, hvad god feedback er?

Har jeg kommunikeret, hvilke intentioner og gnsker der er med feedback? Har jeg
afstemt med medarbejderen, hvad forventningerne til arbejdsopgaverne er? Har
medarbejderen givet udtryk for, at vedkommende kan sta inde for arbejdsopgaverne?
Er der uoverensstemmelse mellem veerdiseet og muligheden for at arbejde efter det?

Overvej, hvor alene medarbejderen star med ansvaret, og hvornar du som leder treeder
ind og lgfter opgave og ansvar. Eller hjeelper med prioritering af opgaverne.

Brug korte daglige check-in for at fange overbelastning rettidigt.

Tag signaler alvorligt, ogsa de sma.
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Lederens rolle, nar medarbejdere er under indflydelse af stress, men
ikke er sygemeldt

Det er vigtigt, at lederen udviser professionel nysgerrighed - det vil sige, at man spgrger ind til
medarbejderens trivsel uden at overskride personlige graenser - med det formal at afdeekke eventu-
elle stressfaktorer i arbejdet. Lederens ansvar er at forebygge og handtere stress. Derfor er det ogsa
lederens opgave sammen med medarbejderen at kortleegge de faktorer, der stresser, og at bidrage
med at foretage en eventuel reorganisering af arbejdet. Det vil aldrig veere medarbejderens ansvar
at lgse problemerne selv, men det er ofte hensigtsmeessigt, at medarbejderen far indflydelse pa
lgsningen

Lederen skal, udover at veere nysgerrig og lyttende, ogsa udvise handlingsparathed ved at agere

pa medarbejderens tilbagemelding om det, der skaber ubalance. Det kan f4 medarbejderen til at
opleve, at vedkommende ikke star alene med ansvaret for situationen og oplevelsen af belastnings-
reaktionen. Det er vigtigt, at lederen folger op pa samtaler og dialog, ogsa selvom der ikke er en
lgsning her og nu.

Nar medarbejderen er belastet af arbejdet, men ikke sygemeldt med stress.

Hvis medarbejderen giver udtryk for ikke-optimale opgavelgsninger, er det vigtigt, at
du som leder udviser omsorg og nysgerrighed og ikke bagatelliserer medarbejderens
oplevelser, fx:

1. Lytter til medarbejderens oplevelse af udfordringerne og sporger fx “Hvordan pavirker
det digi hverdagen?” ”Ved du, hvor lznge det har pavirket dig?” "Hvad kan vere en
andring, vi kan gd i gang med relativt hurtigt?” “Jeg foresldr, at...”

2. Folger op pd aftaler og laver en status, fx "Hvordan gar det nu?” "Er der behov for
Justeringer eller nye tiltag?”

Hvis medarbejderen ikke gnsker din hjeelp, skal du tydeligt kommunikere dine
forventninger og i sidste ende overveje, om du skal bruge din ledelsesret til at
kommunikere dine gnskede eendringer. Det er vigtigt, at dette ggres abent og
gennemsigtigt, si medarbejderen forstar bade baggrunden for og konsekvensen af
beslutningen. Husk, at medarbejderen ogsa har et ansvar for at felge de anvisninger,
der gives jf. IGLO-modellen. Lees mere herom pa feedwork.dk

Hvis du vurderer, at situationen kraever det, kan du bringe problemstillingen videre op
i arbejdsmiljgorganisationen, hvor der er storre beslutningskompetence. Pa den made
bidrager du til at synligggre uhensigtsmaessige organisatoriske forhold og giver din
leder et indblik i, hvad der rerer sig blandt medarbejderne.

Derudover er det vigtigt, at lederen sgrger for, at der bliver kommunikeret retning og mal for arbej-
det: Hvor er vi pa vej hen? Hvilken hjeelp eller understattelse er der brug for hos den enkelte? Og far
forventningsafstemt individuelle mal, prioritering og succeskriterier. Det bidrager til, at medarbej-
deren bliver mgdt med anerkendelse og en respektfuld tilgang til deres arbejde og faglighed. Sam-
tidig giver det lederen mulighed for at forebygge ikke-velfungerende organisatoriske strukturer og
gribe ind, nr medarbejderen oplever ubalance mellem krav og ressourcer.
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Tag en samtale tidligt - vent ikke pd en sygemelding.

Fx:

> Observer @endringer i adfserd (fx treethed, irritabilitet, faldende preestation). Del dem med
medarbejderen. Spegrg uddybende.

> Lyt aktivt og anerkend problemet uden at bagatellisere det eller forklare det.
> Stette til tilpasning af opgaver og rammer.

- Brug arbejdsmiljgrepreesentant (AMR) og tillidsrepraesentanter (TR) til at sikre, at
arbejdsmiljget understatter trivsel. Tag gode snakke om det, der belaster i arbejdet, for
mistrivsel er et emne, og brug tid til at malrette indsatser til den enkelte arbejdsplads. Brug
APV-tids- og handleplaner til at arbejde aktivt og folg op pa arbejdsmiljg og trivsel, nar der sker
veesentlige eendringer i arbejdet for medarbejderne, og nar noget vurderes at pavirke trivslen -
ikke kun hvert 3. ari APV’en.

> Intern hjeelp (HR) (tag evt. en radgivende snak med HR inden samtalen) eller ekstern
radgivning (f.eks. psykolog via sundhedsordning/Falck).

> Kolleger kan, hvis det er relevant og aftalt med medarbejderen, aflaste eller stotte
medarbejderen i arbejdet.

> Ver opmerksom pa at skabe transparens og retfeerdighed i teamet.

Kollegarollen

Som kollega kan du veere en medvirkende faktor til et trygt arbejdsmiljg ved at udvise
kollegial social stgtte og omsorg:

Udtryk din omsorg for din kollega, hvis du observerer adfzerdseendringer, og forteel
vedkommende, hvad du oplever. Hjelp din kollega til at tale med arbejdsmiljggruppen
(AMG) eller vedkommendes leder.

Medarbejderen har ogsa et ansvar selv, hvis hjeelpen afvises, men forsaet med at
sporge. Hvis det er aftalt i afdelingen, og afvisningen fortseetter, er det OK at udtrykke
sin bekymring direkte til lederen.

Rollen som medarbejderreprasentant

AMR/TR kan facilitere samtaler om trivsel og stress, sd det bliver lettere for
medarbejdere at tale om udfordringer og ubalance. Medarbejderrepreesentanterne er
desuden et bindeled til ledelsen og kan italesztte ikke-velfungerende strukturer og
rammer for arbejdet.
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Folg op pd samtalerne:

1. Justér opgaver og forventninger
2. Enkonkret indsats kan veere at gennemga medarbejderens opgaver sammen.
3. Prioriter og uddeleger opgaver. Bidrag til at organisere arbejdet.

4. Skab overblik over deadlines og samarbejdspartnere. Er der samarbejdspartnere, som er uko-
ordinerede?

5. Tilpas arbejdstid eller fleksibilitet midlertidigt.

Ifplge Lederne og forskning fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) er det
afggrende, at ledere:

1. Skaber psykologisk tryghed, hvor det er legitimt at tale om belastning.
2. Harlgbende trivselssamtaler, ikke kun nér problemer opstar. Lav gode aftaler i “fredstid”.

3. Eropmerksomme pa organisatoriske arsager til stress - fx uklare mal, for mange opgaver
eller darlig kommunikation.

Opsummering: Lederens handlingstrin

Observer og reager tidligt.

Tag en dben og stattende samtale.

Involver evt. HR og evt. sundhedsordninger. Fa sparring.
Tilpas opgaver og forventninger.

Folg Iebende op pd, om aftaler bliver overholdt, og dokumentér aftaler, der er indgaet
mellem leder og medarbejder.
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Lederens rolle hvis medarbejderen bliver sygemeldt

Stress hos medarbejdere er en sveer udfordring, som lederen er ngdt til at forholde sig til. Ikke to
stresssygemeldinger er ens. Stress er ikke kun en automatisk reaktion pa en skeev balance mellem
belastninger og ressourcer. Det er den oplevede ubalance, og dermed kan der vere store individu-
elle forskellige fra person til person pa, hvornar man udvikler alvorlig stress.

Derfor bgr fokus veere pa den enkelte medarbejder, nar vedkommende skal vende tilbage til jobbet
efter en stresssygemelding.

Lees mere her: https://www.fagperson.regionshospitalet-goedstrup.dk/siteassets/o1.-af-
delinger/arbejdsmedicin/forskning/forskningsprojekter/tema_psykisk-arbejdsmiljo/
stressforebyggelse_anbefalinger-til-ledere_2018.pdf

Ncermeste leder til den stressramte medarbejder

Krav om sygefravaerssamtale

Der er krav om, at der gennemfores en sygefraveerssamtale mellem medarbejderens
personaleleder og medarbejderen senest 4 uger efter forste sygefraveersdag. Find
skema til samtalen her: Sygesamtale

Hvis neermeste leder er en medvirkende arsag til sygemeldingen, kan medarbejderen
tage kontakt til sin AMR, som kan hjelpe med at fa udfordringen adresseret, fx til TR.
Eller medarbejderen kan tage direkte kontakt til sin TR eller en leder leengere oppe i
systemet, fx neermeste leders leder.

Anbefalinger til personalelederen

1. Tagkontakt til den sygemeldte. Afstem med den sygemeldte, hvordan sygemeldingen ma
kommunikeres til kollegerne, samt om den sygemeldte gnsker kontakt med kolleger under
sygeforlgbet. Sporg, om der er noget du kan gere, og om den professionelle hjeelp er tilstreek-
kelig. Det er vigtigt, at medarbejderen mgdes med forstaelse og oplever, at der arbejdes for,
at vedkommende kan komme rask tilbage til arbejdet. Hvis der arbejdes med intern hjeelp fra
HR eller Falck, er der mulighed for et 3-partsmede med psykologen.

2. Hold kontakt under sygemeldingen, men pa medarbejderens preemisser. Fokus skal veere pa,
hvordan ledelsen kan stgtte op om medarbejderen med henblik pé at kunne vende tilbage til
jobbet. Det kan veere en kort mail eller en opfglgende samtale. Afstem med medarbejderen,
hvordan kontakten bedst handteres. Sgrg for, at samtalen ikke handler om arbejdsrelaterede
emner eller udfordringer pa arbejdspladsen.

3. Udvis empati og respekt for medarbejderens situation uden at gore det for personligt eller
invaderende.

4. Nar det vurderes, at medarbejderen er klar, findes en dato for opstart. Det er altid leegen eller
psykologen, som finder en dato. Veer opmaerksom pa, at det altid vil veere forbundet med ner-
vesitet fra den sygemeldte, nar der aftales en opstartsdato.

5. Lavenrealistisk plan for tilbagevenden til arbejdspladsen - gerne sammen med psykologen.

Lees mere i guiden "Efter stress - om at komme tilbage pa arbejde efter stress” og find hjeelp
til at udarbejde en opstartsplan.

7. Folg op pa planen, gerne ugentligt, og juster om ngdvendigt.
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Som leder kan du udvise empati og respekt for medarbejderens situation pa folgende
mader:

Veer sikker pa, at medarbejderen modtager hjelp under sygemeldingen. Sorg
for hurtigt at informere om de muligheder, SDU tilbyder (Falck Healthcare
psykologordning og interne HR-konsulenter):

Vis forstaelse uden at grave: Undga at sperge ind til private detaljer. I stedet kan
du sige:

"Jeg kan hore, det pavirker dig - jeg kigger pd, hvordan vi kan lette presset i din arbejdsdag,
ndr du er retur. Det vil jeg informere dig om inden opstart.”

Hold fokus pa arbejdsmiljoet: Ret samtalen mod det, der kan zendresiarbejdet.
Fx:

“Er der konkrete opgaver eller situationer, der foles szrligt belastende, og som det er bedst,
vi undgdr? Mit forslager....”

Tilbyd stotte og opfolgning: Sporg, om medarbejderen onsker hjelp, fx via HR, en kollega
eller en 2ndring i opgaverne.

“Vil det give mening, at vi tager en snak med HR sammen - eller skal jeg undersoge nogle
muligheder for dig?”

Sparring og radgivning er centralt.

SDU HR, Arbejdsmiljg og Udvikling har ansvar for at radgive om forebyggelse og
héndtering af arbejdsmiljgudfordringer og kan blandt andet hjelpe med at handtere
stress hos den enkelte medarbejder, fx ved hgj kompleksitet i opgaverne eller stress
udlest af en darlig relation til lederen.

Tag ogsa kontakt til AMG eller TR, som har tavshedspligt og kan vurdere situationen
og hjeelpe medarbejder/leder videre.

Hjeelp til forebyggelse

Som leder kan du finde inspiration til at arbejde forebyggende med stressbelastninger
i samarbejde med arbejdsmiljggruppen i vejledningen "Arbejdsmiljggruppens
forebyggende arbejde med stress” pa www.sdunet.dk/arbejdsmiljoe.
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