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OM HANDTERING AF STRESS FOR LEDER/CHEF

Chefer og ledere spiller en ngglerolle i at forebygge og hdndtere arbejds-
relateret stress gennem tydelig kommunikation og realistiske krav.

Tidlig indsats og neerveerende ledelse mindsker risikoen for langvarig
mistrivsel. Derfor er det vigtigt, at chefer og ledere er dygtige til at spot-
te tegn pa stress og statte konstruktivt, sd de kan understotte trivsel hos
den enkelte medarbejder og i arbejdsfeellesskabet.
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| denne folder kan du leese om, hvordan du handterer stress hos:

e Din medarbejder
o Dit team
o Digselv




Jo mere stress, desto mere styring.
Nar du som leder skal handtere
tilfeelde med stress, geelder huske-
reglen om: jo mere stress, desto
mere styring. Det betyder, at du
skal veere opmeaerksom p4a, at iveerk-
seette strukturer, der kan forebygge
stressbelastning, hvis der opstar en
stigning i belastende faktorer. Det
geelder bade for enkeltpersoner, for
teams/enheder/afdelinger, og for
dig selv. | folderen ®Forebyggelse
af stress for chef/leder - Viden &
Veerktgjer”, kan du lsese mere om,
hvad forebyggelse kan veere.

Figuren til hgjre for illustrerer tom-
melfingerreglen om, at jo mere
stress, der pagar, desto tydeligere
styring er der behov for. En fa-
ciliterende ledelsesstil er oftest
trivselsfremmende for de fleste
medarbejdere, nar der ikke er en
stressbelastning. Den signalerer til-
lid til fagpersoner, og understotter
uddelegering, autonomi oq initiativ.

Hvis der er (en oplevelse af) mange
belastende faktorer;

«Hgj uforudsigelighed

«Uklare eller modstridende krav

« Manglende indflydelse og mening
*Hoje folelsesmaessige krav

.. kan det dog veere ngdvendigt at
@ge styringen.
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Formalet er at sikre en tydelig ret-
ning og fokus for beslutninger,
samarbejde, opgavelgsning og kom-
munikation, sa enkeltpersoner eller
alle i arbejdsfeellesskabet oplever
hejest mulig grad af forudsige-
lighed og gennemskuelighed. Nar
belastningerne klinger af, kan du
vende tilbage til en mere facilite-
rende ledelsesstil.

Nar det kommer til enkeltpersoner
kan det f.eks. veere ngdvendigt at
treeffe beslutning om at omplacere
opgaver eller ansvar i situationer,
hvor personen ikke er i stand til at
varetage dem. Din opgave som leder
handler sd om, at afklare med per-
sonen, hvordan | kan gere det pa en
made, sa det er mest muligt okay,
at en anden tager over midlertidigt,
mens personen genfinder balance
og trivsel.

Generelt kan man sige, at jo storre
din bekymring er, desto mere ngd-
vendigt er det, at du viser mod og
handlekraft.

Tidlig opsporing af stress gor det
muligt, at inddrage medarbejderen i
l@sninger, og gare handtering nem-
mere. Her er du afhaengiq af, at de
strukturer, der understegtter trivsel
(1:1 samtaler, teammeder og lignen-
de) er pa plads, s& du kan opdage
mistrivsel tidligt.

TRIVSELSZONE

FACILITERENDE - stille
sporgsmal, der frem-
mer refleksion

RISIKOZONE

STYRENDE - seette retning
og fokus, forsta lesninger
og yde stotte



Handtering af stress hos din medarbejder

Ledere skal kunne stgtte medarbejdere i stress én til én og samtidig for-
std, hvordan udfordringerne haenger sammen med arbejdskonteksten.
Det kreever bade neerveer i dialogen og evnen til at underspge opgaver,
samarbejde eller rammer der presser den enkelte.

Selvom du er en dygtig leder og har fokus pa trivsel, kan der alligevel
opsta situationer, hvor dine medarbejdere rammes af stress.

Spot stress hos din medarbejder

| folderen "Hvad er stress og trivsel?”, kan du leese mere om, hvad stress
er, og hvordan det udvikler og viser sig. Nedenfor er en opsummering af,
hvad du kan holde gje med, nar du gerne vil veere god til at spotte stress
hos din medarbejder.

Husk, at det afggrende er at lede efter bekymrende adfaerds
e&ndringer i normalbilledet.
Eksempler pa adfaerdsaendringer hos din medarbejder:

Social tilbagetrukkethed hos en medarbejder, der ellers normalt er meget
social

Overskridelse af deadlines hos en ellers altid punktlig medarbejder

| skal typisk bruge en times tid, da det er vigtigt at | far skabt et

feelles grundlag for at forsta, hvad det er, der belaster og er brug

Manglende engagement hos en medarbejder, der ellers altid engagerer sig for.
meget i opgaverne

Manglende svar pé mails fra en, der ellers altid svarer hurtigt

Rastlpshed hos en medarbejder, der ellers er meget rolig Nar du skal have den indledende dialog med medarbejderen kan du

anvende instruktionen og spgrgequiden pa de felgende sider. Her
er ogsa en illustration af farveskalaen, hvor | sammen kan vurdere
medarbejderens tilstand.

Kortfattet eller skarp kommunikation fra en medarbejder, der ellers typisk er
rolig og venlig

Hvis din medarbejder henvender sig med tegn pa stress Husk at spgrge ind til, hvordan medarbejderen har det *lige nu”, og

Hvis din medarbejder henvender siqg, fordi de oplever tegn pa stress er
det vigtigt, at | prioriterer tid hurtigst muligt til en dialog.

6

sammenholde det med, hvordan medarbejderen forteeller at have
haft det ”i den seneste tid”. F.eks. sidste maned. Det giver dig et
billede af, om belastningen er opstaet pludseligt og udlgst af no-
get, eller om det er en belastning, der er bygget op over tid. 7



Instruktion til farveskalaen
Farveskalaen kan bl.a. anvendes i 1:1 dialoger med din(e) medarbejder(e)
til at undersgge deres generelle trivsel.

1. Som forberedelse bgr du:
Teenke over, hvor du vil placere medarbejderen pa skalaen.
Se pa referatet fra sidste samtale.

2. Fglg op fra sidst:
"Ved vores sidste mgde indikerede du, at du var gul og vi talte om, at
noget af det der pressede dig var...”

3. Afdaek, hvordan medarbejderen har det
Sperg fx: "Hvor er du pé skalaen?”

4. Del hvor du havde placeret medarbejderen
Forklar dine overvejelser

5. Drgft arsagerne til forskelle og ligheder i placeringerne
Husk: Det er medarbejderen, der har serveretten, men du kan have
observeret noget han/hun ikke har set.

6. Afdaek, hvor laeange medarbejderen har veeret gren/qul/red

7. Afdaek, hvordan medarbejderen har det med placeringen
Maske er det naturligt og i orden - fx en planlagt spidsbelastning.

8. Hvis placeringen er gul og vurderes OK:
Drgft, hvor leenge placeringen er OK - hvornar skal medarbejderen gerne
veere grgn igen?

9. Hvis placeringen er gul/red og ikke vurderes OK:
Dregft, hvad der er behov for, for at flytte mod gren - brug evt.
ressourcemodellen.

10. Skriv og send referat:

Hvor var medarbejderen placeret pa skalaen og hvad aftalte I?
Send referat til medarbejderen.
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Symptomer pa stress

Psykologiske Adfaerdsmaessige Fysiske

Indre uro Sevnproblemer
Hukommelsesbesveer

Trykken for brystet
Manglende engagement Hjertebanken
Koncentrationsbesvaer

Ubeslutsomhed Hovedpine
Bekymringer Nedsat preestation Mavesmerter
Utilstreekkelighed Aggressivitet Svedeture
Nedsat humer Pget sygefraveer AEndret appetit

Pget sygdom

Spargsmal, du kan stille din medarbejder i 1:1

Hvor er du pa skalaen?
Hvor meerker du det konkret? Fx darlig sevn, appetit etc?

Hvor oplever du dig seerligt presset? Fx arbejdsopgaver,
samarbejder mm

Hvordan sikrer vi, at du ikke rykker teettere over mod rgd?
Hvad vil hjeelpe dig teettere pa gren?

Hvornar var du sidst teettest pa gron? Hvordan sa det
arbejdsliv ud?

Hvad har du allermest brug for?

Er der kompetencer du savner at bringe i spil?



Hvis du er bekymret

Hvis du spotter nogle bekymrende adfeerdsaendringer, og bliver bekym-
ret for én af dine medarbejderes trivsel, sd tag fat i dem til en samtale.
Hvis din bekymring viser sig at veere uberettiget, vil medarbejderen i
veerste fald opleve, at du er opmaerksom oqg naerveerende, og at deres
trivsel er vigtig for dig.

Det er en god ide at holde jeevnlige 11 samtaler med dine medarbejdere,
og sa kan du bruge denne samtale som anledning. Du kan leese mere om
11 samtaler i folderen *Forebyggelse af stress for chef/leder - Viden &
Veerktojer”.

Nar du skal dele din bekymring kan du felge processen pa naeste side.

Hvis | sammen vurderer, at der er behov for at iveerksaette tiltaqg til stotte
(ekstra samtaler, kollegastatte, andet) eller tilpasning af opgaver, sa kan
| med fordel anvende den tilbagevendelsesplan, der ligger pa siden om
?Chefers handtering af fraveer i relation til stress”.

Planen behgver ikke at koble sig til en sygemelding, men kan veere et
veerktej for jer, for at holde styr pa jeres aftaler, indtil medarbejderen er i
trivsel igen.

Sadan udtrykker du bekymring for en MA

. Vaelg det rette tidspunkt

« Find et roligt, uforstyrret tidspunkt.
« Sorg for at der er tid nok.
«  Sporg din medarbejder om det er et godt tidspunkt.

2. Praesentér din bekymring

- "Jeg har lagt maerke til, at du har virket ekstra presset pa det
seneste - og jeg vil bare lige here, hvordan du egentlig har det?”

- “Jeqg siger det her, fordi jeg er bekymret for dig som din leder
- jeg har bemeerket, at du ofte bliver sent feerdig og virker lidt
fraveerende pa mgder. Hvordan gar det egentlig?”

. “Jeq vil gerne lige tjekke ind med dig, for jeg har haft en
fornemmelse af, at du maske har meget at se til for tiden - har jeg
retidet?”

3. Undersgg nysgerrigt

« Brug ”jeg”-udsagn. Sa du fokuserer pa, hvad du som leder har
observeret - uden at laeegge ord i munden péa din medarbejder.

« Lyt aktivt: Gentag og opsummér det din medarbejder siger, sé de
foler sig set og forstaet.

« Stil dbne spgrgsmal som bl.a.: "Hvordan maerker du det?”, "Hvad
teenker du selv om det?” osv.

« Respektér greenser: lkke alle gnsker at dele alt. Det er okay.

4. Sgqg lgsninger sammen

« Sporg din medarbejder: "Hvad har du behov for lige nu?” og forseg
sammen at finde ud af, hvordan | bedst imgdekommer de behov,
som medarbejderen har.

« Skriv aftaler ned i et kort beslutningsreferat og send pa mail til
medarbejderen. "



’Kereplan for handtering af stress hos din medarbejder
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MinUddannelse om netop dette. Spg pa kursusnavnet
rammer medarbejderen - hvad gor jeg som leder? pa MinUddannelse

og tilmeld dig.
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HANDTERING AF STRESS | TEAMET

Stress i et arbejdsfeellesskab viser sig ofte som mgnstre af eendret
adfeerd, samarbejde eller stemning i teamet.

Derfor ma du som leder arbejde systematisk og strateqisk pa at under-
stotte en kultur, hvor man trygt kan tale om belastninger og reagere
tidligt. Det kreever, at lederen selv er kleedt pa til at italesaette bekym-
ringer og adressere forhold, der pavirker trivslen.

Nar lederen handler rettidigt og dbent, styrkes bade teamets robust-
hed og den daglige trivsel.

Spot stress hos teamet

| folderen ®Hvad er stress og trivsel?”, kan du lsese mere om, hvad
stress er, og hvordan det udvikler og viser sig. Nedenfor er en opsum-
mering af, hvad du kan holde gje med, nar du gerne vil veere god til at

spotte stress hos dit team.

Husk, at det, du spotter kan veere tegn pa stress, og at det er afggren-
de at lede efter bekymrende aendringer i normalbilledet

J \‘&L
\

EKSEMPLER PA ADFERDS/AENDRINGER | DIT TEAM:

I[/nogen begynder at *bide” af hinanden

Omgangstonen bliver fiendtlig. Der kan veere sladder og
klikke-dannelse

I/nogen holder op med at Iytte, misforstar og fejlfortolker
hinanden

Stigning i overskredne deadlines
Opgaver/beslutninger tabes oftere mellem stole
Det er slut med hjeelpsomheden over for hinanden
Det er altid "de andres skyld”, hvis noget gar galt

I/nogen anerkender ikke hinandens arbejde (mangel pa
respekt)

I/nogen skjuler sine egne fejl og finder gerne fejl hos kolleger
I/nogen oplever en "det er ikke mit arbejdsomrade”-holdning.

I/nogen synes det er pa tide, at kollegerne laver lige s& meget
som én selv

15



Vend problemstillinger i
ledergruppen

Strukturerede indsatser til fore-
byggelse af stress hos chefer og
ledere er bade med til at styrke
trivsel og organisatorisk robusthed.

Nar ledere hjeelpes ad med at
forstd og handtere stress, giver det
mulighed for, at man kan dele erfa-
ringer og kortleegge indsatser, der
kommer flest mulige til gleede.

Ofte vil der veere behov for at den
enkelte leder laver en indsats for at
afhjeelpe stress ved enkelte medar-
bejdere eller i et team, men af og til
kreever en lgsning ogsa, at der han-
dles pa tveers af ledelsesomréader,
eller endda organisationen.

Hvis det skal lykkes skal ledere
veere gode til at dele og sparre om
de udfordringer, de bliver opmeaerk-
somme pa.

Her kan ledergruppen veere en
hjeelpsom platform, dels for at den
enkelte leder kan fa sparring pé en
konkret udfordring, men ogsa for,
at ledergruppen kan hjeelpes ad
med at sikre, at problemer Igses pa
de rette niveauer i organisationen.

IGLO modellen p4d modsatte side
kan anvendes som et veerktgj til
dialog om, hvilket niveau, der er
passende for at Igse en konkret ud-
fordring.

Nedenfor ses et redskab til,
hvordan ledergruppen kan briefe
hinanden pa problemstillinger, de
hver iseer oplever i deres teams.
Redskabet kan anvendes pa chef/
ledermgder, hvor der afseettes 40-
45 minutter til at kgre processen
igennem. Til redskabet fglger ogsa
et opsamlingsark, der kan fungere
som beslutningsreferat for punktet
og kereplan for handling herpa.
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Ledelse — Hvordan bidrager lederen?
Gruppe — Hvordan bidrager kollegaerne?

L
G

Individ - Hvordan bidrager medarbejderen selv?
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AGENDA

+ 20 min. bordrunde med
indmelding fra alle pa udvalgt
udfordring omkring personel siden
sidste mode (del tiden op ligeligt

mellem deltagerne).
¢ 20 min dialog om:
1) Hvad skal handteres af én eller
nogen?

- Behov for hjeelp/opfelgning??

2) Hvad skal handteres af os

sammen?

3) Hvad skal vi bede andre om hjeelp
til? Hvem?

4) Hvad er vigtigst at gore forst?

5) Hvem ger hvad, hvornar inden

neeste gang?

18

Refleksionsskema til ROTOR-gvelse

Sporgsmal Svar / Refleksion

Typiske stress tegn i min
enhed

Advarselstegn pa stress pa
teamniveau

Hvad har de brug for?

Mine faldgruber - Hvad
udfordrer mig?

Hvem/hvad kan hjeelpe mig?

Hvad har vi allerede fokus pa
i min ledergruppe?”

Hvad gnsker jeq, at vi skal
pge fokus pa i min leder-

gruppe?

19



Handtering af stress hos
dig selv

Som chef eller leder kan du ogsé
selv blive ramt af stress.

Preecis som hos dine medarbejdere
kan stressbelastninger veere
mindre alvorlige, forbigdende og
overskuelige at handtere. Men det
kan ogsé veere det modsatte.

En tidlig indsats er afg@erende for
effektiv handtering, og derfor

ma du aktivt gve dig i at spotte,
italeseette og handtere dine egne
belastningsreaktioner.

Nar man er presset, kan det veere
sveert at vurdere sin egen situation,
hvilket ger en steerk relation

til din neermeste leder og dine
lederkolleger afgagrende.

Det indebeerer, at du ter reekke ud,
dele dine bekymringer og tage
imod stgtte til at skabe overblik og
genvinde handlekraft.

En leder, der handterer sin egen
stress professionelt, star staerkere
i badde beslutninger, samarbejde og
ansvar.

Hvis du selv oplever en stigning
i tegn pé stress, s tag fatidin
nermeste leder og bed om en
samtale hurtigst muligt.

Hvis du synes, det er sveert kan

20

du starte med at reekke ud til en
lederkollega eller til Organisationen
for personlig rddgivning og
kollegastatte (OPRK), der ogsa
rddgiver og sparrer med chefer og
ledere anonymt og fortroligt.

Forsvarets psykologordning er

til radighed for chefer og ledere
sével som for andre medarbejdere,
hvis du har brug for et forlgb.
Herudover kan du altid reekke ud fil
Arbejdstilsynets Hotline for Ledere
om Psykisk Arbejdsmiljg.

Saqg hjaelp og sparring til
hantering af stress

At skulle handtere stress hos
medarbejdere er sveert. Du er ikke
alene. Lige sa snart at du er i tvivl
om noget, sa s@g sparring. Hellere
reekke ud en gang for meget end
en gang for lidt.

Her er en oversigt over, hvem du kan
raeekke ud til, hvis du gnsker sparring:

Forste go-to:
» Din egen leder: Reek ud til din egen leder og forteel om den situation,
du stari.

e Ledergruppen: Vend situationen med ledergruppen og fa deres
erfaringer fra lignende situationer.

Andre at reekke ud til:

e Din HR-partner: De kan hjeelpe med at afklare dit ansvar som leder,
og etablere kontakt med de fagpersoner, der kan hjeelpe dig. De kan
ogsa bista med at finde HR-data, der kan gere dig klogere pé, hvordan
din enhed/afdeling/team fungerer i forhold til andre. Endelig kan de
understgtte dig administrativt, nar du igangsesetter undersggelser og
initiativer til at udvikle arbejdsmiljget.

¢ OPRK: Tal med en Personlig Radgiver fra Organisationen for Personlig
Radgivning og Kollegastatte (OPRK) og fa hjeelp i form af anonym
radgivning om forstaelse, mestring og handtering af stressbelastning
hos din medarbejder. Den personlige radgiver yder individuel stotte -
ogsa til ledere/chefer - og har tavshedspligt og ingen notatpligt.

» SYBA: De skal involveres, hvis der skal laves en stress-sygemelding.

» Arbejdsmiljgorganisationen: Hvis der er nogle i teamet der mistrives
eller oplever symptomer pa stress, sa kan det veere godt at inddrage
arbejdsmiljgorganisationen, som kan hjeelpe med at undersgge og
iveerkseette initiativer i arbejdsmiljget.

o Psykisk Arbejdsmiljs Sektion, PKOM: Du kan kontakte sektionen
for ledersparring og organisatorisk raddgivning eller indsatser til
kortleegning, understgttelse og udvikling af psykisk arbejdsmilja.
Du kan raekke ud pa telefon eller mail, eller oprette en sag i FAD.
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