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OM FOREBYGGELSE AF STRESS FOR KOLLEGA/TEAM

Forebyggelse pa kollega og teamniveau kraever en kollektiv indsats for
udvikling af kultur og strukturer. Ofte vil det kreeve, at chef/leder god-
kender og understegtter initiativer.

Nogle af initiativerne nedenfor kan man bidrage til eller ga foran med
som en del af et sundt arbejdsfeellesskab. Et sundt arbejdsfzaellesskab er
kendetegnet af hgj trivsel og produktivitet, godt arbejdsmiljg og et lavt
sygefraveer.

Organisatorisk niveau: Forebyggelsesniveau:

) Mest effektiv
\\ Fjern problemet helt

Erstat det, der skaber problemet med
hensigtsmaessig praksis

|
) é Omdesign og tilpas arbejdsmiljget 7>
\ J

\ Brug politiker og retningslinjer

A\

Stot den enkelte i
at handtere
udfordringer

Mindst effektiv

Kilde: Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje

| denne folder kan du leese om, hvordan | som kollega/team kan etablere
og praktisere:

- Social stette
- Feelles spilleregler (normer) for arbejdsfeellesskabet
- Det gode teammeade
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AFTAL SOCIAL ST@TTE

Alt forskning peger pa, at den vigtigste buffer for stress er social steotte. -
Det geelder i gvrigt bade for medarbejdere oqg ledere.

At have gode kolleger og en leder, der stptter en er altafgerende. Nar vi
har gode relationer (til bade kolleger og leder) har vi ogsa gget trivsel, og
vi lykkes bedre med opgaven.

Der er forskellige former for social stgtte, som man kan tilbyde til en
kollega i teamet. Nogle af dem er beskrevet med veerktgjer i folderen om
“Handtering af stress for kollega/team - Viden & Vzerktgjer®.

Grundlaget for, at | kan give social stgtte er, at | har nogle gode aftaler pa
plads om, hvordan det ser ud, nar | er pressede, og hvad der opleves som
hjeelpsomt. Det vil ggre det nemmere for jer, at holde fokus pa trivsel som
en feelles opgave, og | vil kunne se, at stress kan vise sig forskelligt.

Nar | er kloge pa, hvordan stress kan se ud, kan | lave nogle aftaler om,
hvordan man handterer, hvis man bliver bekymret for en kollega. Dialo-
gen kan bruges til at gore jeres feelles teamnormer bedre (som beskrives
pa en af de naeste sider i folderen), og den kan kvalificere jeres brug af
makkerstoptte guiden. Makkerstgtteguiden kan | leese mere om i folderen
*Handtering af stress for kollega/team - Viden og vaerktgjer™.

Til hgjre kan | se et veerktgj til at kortleegge teamets "instrumentbraet®.
Det hedder saddan, fordi man kan tjekke det som, man ger i en bil. P4 bilens
instrumentbraet ved vi, hvilke tegn (lys, malinger) vi skal se som advarsel-
stegn. | kan anvende teamets instrumentbreet til et tjek ind ved jeres
teammoder.
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Team-instrumentbraettet

Dette redskab er designet til at kort-
laegge, hvad der kan signalere, at | som
team ikke trives, og som | derfor skal
veere opmeerksom pa at gribe ind over-
for i fredstid.

Et team bestar af mennesker, sa nar
den enkelte er belastet vil det smitte af
pa dynamikken i teamet. Heldigvis kan
et sundt og godt team gribe den enkel-
te, men hvis ikke det handteres i tide,
eller hvis hele teamet er presset kan

det ogsa skabe en negativ spiral.

Du bgr i samarbejde med dine medar-
bejdere udfylde teamets instrument-
braet. Det kan fx geres pa et afdelings-
mede eller som en seerskilt proces.

Det er en fordel at printe skabelonen i

A3 - er | mange sa print flere og lad dem

arbejde i grupper forst.

Det udfyldte instrumentbraet kan med
fordel heenges op pa strategiske pla-
ceringer i enheden, men pas p4a, at det
ikke bare bliver en del af veeggen.

Team-instrumentbraettet -
Instruktioner

1) Del teamet ud i sma grupper med
hver deres hjeelpespargsmal til at af-
deekke teamets mistrivselstegn fx dem

der ses nedenfor

2) Bed dem udfylde et tomt teamin-

strumentbraet.

3) Plenum: hvert team preesenterer
sit instrumentbreet og der laves nu et
feelles for hele teamet (Er | f& i enhe-
den, kan | ogsa lave punkt 1 og 2 pa

plenum).

4) Droft, hvilke strukturer | har brug for,
for at holde pointerne i instrument-

breettet i live.

5) Droft, hvilke strukturer | har brug for,
for at kunne hejse flaget nar lamperne

i instrumentbraettet lyser.

6) Droft, hvordan | kan stette hinanden
og give feedback, nar | ser antrit til
uheldig adfeerd.

7) Droft, hvorvidt teamet er trygge
med at kende hinandens individuelle

instrumentbreaet.

TEAM-INSTRUMENTBRATTET - HJZALPESPORGSMAL

Nar vi er presset

som team,
hvordan opfgrer vi
0s sa, har vi:

- har mgder?

- samarbejder?

- far nye opgaver ind?

- meder forandring?

- mgder bavl?

- skal treeffe beslutninger
eller blive enige?

- nar vi det vi skal? Nar vi
mere end det?

- kolleger er pressede?

Teenk evt. pd en presset
periode i teamets historie.
Hvad kendetegnede den,
og hvordan opleve

des det?

TEAMDFZARD

@get brok

Flere konflikter

Vi dyrker bgvl

Vi fokuserer pa vilkar
Fraveerende

Lav social stgtte
Nedsat preestation
For hgj preestation
Dget sygefraveer

Vi er beslutnings- og
handlingslammede

Ingen nye ideer

Risici i arbejdsmiljget
Heevede KPl’er

Medarbejderudskiftning
Ny leder

Darlige / dyk i trivsels-
malingerne

Mistrivsel pa individniveau
Mistrivsel i organisationen
Fraveer af sociale tiltag
Omorganisering
Nysansaettelser

Ingen nye ideer
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Haevede KPl’er
Medarbejderudskiftning
Ny leder

Darlige / dyk i trivselsmalingerne

Mistrivsel pa individniveau

Mistrivsel i organisationen
Fraveer af sociale tiltag

Omorganisering

Nyansaettelser



GRUPPE TJEK IND

Hvis | vil lave en lidt lsengere og mere dybdegdende dialog om trivsel, kan |
anvende "Gruppe tjek ind”.

Veerktajet hjeelper jer med at dele og udveksle erfaringer og oplevelser
med trivsel fra den foregdende uge.

Instruktion til gruppe tjek-ind

| veerktojet anbefales det, at tjekke ind hver uge, men det kan tilpasses,
sa det passer til jeres behov. | kan ogsa anvende veerktgjet til et seminar 1. Gruppen finder et uforstyrret sted at kgre til processen.
eller en teamudviklingsdag.

2. Kor fase 1 vha. instruktionerne — Det er muligt blot at lzese op.
3. Keor fase 2 vha. instruktionerne.
4. Kegr fase 3 vha. instruktionerne.

5. Overvej om der er viden, laeringspointer eller andet, der skal
videreformidles til organisationen.




Gruppe tjek-ind

Gruppe tjek-ind er en proces, hvor man som team lgbende udforsker,
hvad der gar godt og gar knapt sa godt. Med metoden kan I bade
opsnappe og handle p& mistrivsel og risikofaktorer tidligt, samt f& et
rum til at ventilere over det, der bevler, men som der ikke
behgves/kan blive gjort noget ved.

Desuden giver det jer et rum til at fejre og dvaele ved jeres succeser,
og alt det I lykkes med, som gger jeres trivsel - det kan I bdde laere
og gore mere af.

Den kan med fordel blive en del af jeres baerende strukturer - altsa
blive koblet pa noget i gor i fast i forvejen - fx som en del af jeres
personalemgder. Det sender et staerkt ledelsesmaessigt og kulturelt
signal om, at trivsel er noget du prioriterer - isaer hvis du faciliterer
processen.

Da rummet (iszer i starten) kan vaere sarbart kan det vaere en god idé
at bruge spilleregler som: 1) Det vi taler om her bliver her med
mindre andet aftales. 2) Ingen gode rad. 3) Vi bliver pd egen
banehalvdel. 4) Det er et &bent rum, men der er ingen taletvang.

Det er en fordel at vaelge en facilitator til at styre processen, og at I
overholder spillereglerne.




Fase 1 - Rammesatning

Formal: At fa skabt en tryg ramme, s&@ man kan give
sig hen til processen.

1. Facilitator saetter rammen og opridser spilleregler

2. Velkommen til gruppe tjek-ind - vi skal som
vanligt lige rundt ugen og dobbeltklikke pd, hvad
der fylder.

3. Jeg guider os gennem denne tjek-ind, som
kommer til at vare mellem 30 og 45 minutter

4. Om et gjeblik vil jeg bede jer om at dele én ting,
der fylder eller har bgvlet i denne uge, og én ting,
der har overrasket jer positivt eller veeret en fed

oplevelse.

5. Form3let er at dele oplevelser og identificere, hvad
vi evt. skal hdndtere sammen med andre.

6. Ga videre til fase 2.

Fase 2 - Udforskning

Formdl: Dele oplevelser og identificere det der skal
handteres i fellesskab.

1

2

. Hver person deler:

En ting, der fylder eller har bgvlet i denne uge
(facilitator skriver ned).

. Facilitator opsummerer bgvle-listen og &bner for
dialog:
Mangler der noget?
Ser du noget, du er enig i/genkender?

» Hvorfor bevler det?

4.

Hvad skal uddybes/forklares?
Hvad hasnger sammen?

. Hver person deler:

En ting, der har overrasket jer positivt eller vaeret
en fed oplevelse i denne uge (facilitator skriver
ned).

Facilitator opsummerer listen med fede oplevelser
og abner dialog:
Mangler der noget?
Ser du noget, du er enig i/genkender?
Hvorfor var det fedt?
Hvad skal uddybes/forklares?
Hvad hanger sammen?

. G3 videre til fase 3.




UDVIKLING AF TEAMNORMER
FOR ARBEJDSFALLESSKABET

Fundamentet for godt samarbejde
er gode relationer og god forvent-
ningsafstemning. Det betyder, at

vi ved og accepterer, hvad andre
forventer af os, og at de ved og ac-
cepterer, det vi forventer af dem.

P& den made er det gode samar-
bejde om arbejdsmiljg ikke ander-
ledes. Derfor er det en god ide, at
investere i en proces, hvor | som
kolleger far sat ord p4, hvad | har
brug for af spilleregler for at trives i
arbejdsfeellesskabet.

Spillereglerne begr revideres en
gang om aret, og/eller, nar der in-
dtreeder nye kolleger i arbejdsfeel-
lesskabet.

De kan anvendes som grundlag
for feedback mellem kolleger (se
folderen om

men ogsa anvendes af leder i
forbindelse med 1:1 samtaler eller
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dialog med teamet. Se folderen om

Generelt er spilleregler - eller
normer - et veerktgj til at sge
chancen for en teet sammenhang
mellem den adfeerd, vi forventer og
har behov for fra hinanden og den
adfeerd vi reelt oplever.

Processen der er beskrevet til hgjre
er et forslag til en enkel proces, der
bade kan anvendes til at finde frem
til et indledende bud pa teamets
normer - oq til at evaluere og
justere dem.

Del 1 - individuelt

- Alle medarbejdere forbe-
reder felgende sp@rgsmal
til team-megdet:

- Hvad ser jeqg som ideelle
teamnormer i vores team?

- Hvilke normer oplever jeg
er kendetegnende for vores
nuvaerende samarbejde og
pvrige adfeerd i teamet

Hvilke normer ser jeq, vi
- Skal fastholde

- Skal styrke

- Har brug for at
supplere med

Et eksempel pa normer for et team kan ses pa naeste side
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Eksempler pa normer

Kommunikation

« Vi taler respektfuldt om vores kunder og samarbejdspartnere med

fokus pa at forsta deres adfeerd og intentioner, sa vi kan veere de
bedst mulige rddgivere og samarbejdspartnere.

« Vi hjeelper hinanden med at tale med hinanden frem for om hi-
nanden.

Administration

« Omleegger vi vores arbejdstid eller er vi pa anden vis ikke kontakt-

bare inden for almindelig arbejdstid 08:00-15:00, noterer vi det i
vores Outlook.

Meder

« \/i prioriterer vores feellesmader.

« Vi mgder til tiden pad samme niveau, som vi ville gare, hvis der var
tale om en ekstern samarbejdspartner.

Forberedelse

- /i mgder velforberedte til mgderne.

« Er vi forhindret i at deltage i et mgde, hvor vi forventes at komme
med et bidrag, sender vi vores bidrag til mgdeleder pa forkant
(undtaget ved sygdom eller anden akut opstaet hindring).
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DET GODE TEANMNM@DE

Typisk vil det veere chef/leder, der som udgangspunkt er ansvarlig for at

tilretteleegge og facilitere teammeader.

Uanset, om | fglger den typiske model, eller arbejder med at | skiftes til at
facilitere, er et godt teamede afhaengigt af, at alle bidrager efter bedste

evne.

Nedenfor ses en tjekliste indenfor de vigtigste temaer, der pavirker at
jeres teammader bliver preeget af god trivsel, og ikke ender som en be-

lastning.

Listen kan anvendes til et serviceeftersyn (arligt/halvarligt), eller som

grundlag for opstart af nye teams.

Struktur og adfaerd
Hvilken struktur og adfeerd vil veere gavnlig
for vores:

Interne magder
(fx forskellige formal og medeform, for-
beredelse etc.)

Mgder uden for teamet

(Hvordan repreesenterer vi teamet/hi-
nanden?

Hvad ger vi, hvis vi m@der kritik af teamkol-
leger?

Hvordan spiller vi hinanden pa banen over
for samarbejdspartnere? etc.)

Videndeling
(Hvilke behov og forventninger har vi til
deling af viden?)

Samarbejde uden for mgder

(Hvornar og hvordan forstyrrer vi hi-
nanden?

Holder vi feelles frokostpause?
Hvordan holder vi kontakt og sparrer i
forbindelse med hjemmearbejde? etc.)

Hvilke kendetegn vil vise, at alle teamets
medlemmer tager ansvar for?:

Teamets samlede opgavelgsning?

Kvaliteten af teamets samarbejde og rela-
tioner?

Hinandens udvikling og trivsel?

Psykologisk tryghed
Hvordan stgtter og hjeelper vi hinanden?

Hvilken adfeerd skal fremme lighed og ud-
nyttelse af vores forskellighed?

Hvordan geor vi fejl til potentiale for leering?

Hvordan bliver vi i bedst mulig stand til at
tale om sveere ting?

Autorisation / felgeskab / loyalitet
Om hvad, og i hvilke situationer kan vi ud-
tale os / handle pa hinandens vegne?

Hvad vil vi ggre for at spille hinanden gode
pa tveers af organisationen?

Individuelle hensyn

Er der seerlige individuelle behov, vi skal
tage hensyn til?:

Private forhold

Arbejdsmeaessige behov 17
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