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FORORD

Hvad er egentlig stress, og hvad er ikke? Hvis man interesserer sig for arbejdsmiljo og trivsel er ordet
stress naesten ikke til at komme udenom. Samtidig er stress en sterrelse, som det kan veere vanskeligt
at fa klart defineret og som faktisk er sveer at afgreense — trods det store fokus i mediebilledet.

| KTO-protokollatet om arbejdsbetinget stress fra 2005 blev det besluttet at MED- og sikkerhedsud-
valgene pa de enkelte arbejdspladser skulle fastlaegge retningslinier for identificering, forebyggelse og
handtering af problemer knyttet til arbejdsbetinget stress.

| Arhus Kommune besluttede falles-MED-udvalget i foraret 2006, at det er de lokale hoved-MED-udvalg
som skal forestd udmeantningen af KTO-aftalen pa stressomradet. Publikationen her er teenkt som inspi-
ration til dette arbejde, men ogsa som et inspirationsopleeg, der kan benyttes pa de enkelte arbejdsplad-
ser eller afdelinger.

Selv om aftalen mellem KL og KTO blev et klart signal til arbejdspladserne om ngdvendigheden af at
sette stress pa dagordenen, skulle det ngdig vaere eneste grund.

Vi er som arbejdsplads ngdt til at forholde os til, at vilkarene pa arbejdsmarkedet vedvarende forandres.
Hvor vi tidligere har lagt stor vaegt pa at skabe optimale fysiske rammer for arbejdets udferelse, har

vi gennem de senere ar i tiltagende grad matte rette opmarksomheden mod knapt sa handgribelige
starrelser som stress, samarbejde, mening i arbejdet og oplevelsen af retfeerdighed pa arbejdspladsen.
Det er en stor udfordring — og en udfordring som vi ma tage alvorligt. Sammenhangen mellem stress,
trivsel og sygefraveer er kendt, og konsekvenserne af ikke at tage hand om stress og trivsel er alvorlige.
Ledelsen pa de enkelte arbejdspladser har et szrligt ansvar for at indsatsen ikke bliver tomme ord, men
at intentionerne fores ud i livet.

Indsatsen for at skabe optimale betingelser for den gode arbejdsplads ligger allerede i Arhus Kommu-
nes faelles personalepolitik. Med personalepolitikken som afsaet saetter publikationen her seerligt fokus
pa netop stressomradet. Habet er, at den vil bidrage til at gore indsatsen mere konkret og handgribelig.




DEL 1

BAGGRUND OG BEGREBER
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HVORFOR SATTE STRESS PA

DAGSORDENEN?

Stress fylder meget i mediebilledet. Hvis man ikke selv er
stresset, kan man lzese eller hare om nogen, der er — og
om hvor galt det kan ga. Det handler ofte om mennesker,
som er belastet af deres arbejde eller hele deres livssi-
tuation, og som pa den ene eller anden made ikke kan fa
deres arbejds- og privatliv til at haeenge sammen.

De enkeltstdende beretninger gar hand i hand med un-
dersogelser, der sgger at indfange omfanget af stressram-
te danskere og de negative konsekvenser, som stress har
— bade sundhedsmaessigt og samfundsgkonomisk. Un-
dersggelser viser at hele 10-12% af de offentligt ansatte
oplever stress i en sddan grad, at det er helbredstruende.
Ifolge tal fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejds-
miljg (NFA) er helt op til 20% alvorligt stressede. End-
videre anslar NFA, at der dagligt er ca. 35.000 danskere,
som melder sig syg alene eller delvist pa grund af stress,
svarende til en fjerdedel af det samlede sygefraveer.

Det kan naturligvis veere sveert at afgere, om de alarme-
rende tal udelukkende skyldes en stigning i forekomsten
af stress eller om de ogsa ma tilskrives den massive
opmarksomhed, som omrédet er genstand for. Det er
dog neeppe en tilfeeldighed, at stress er blevet udnzaevnt til
det neeststorste arbejdsmiljgproblem i EU — kun overgéet
af lende-/ryg-problemer. Kravene p4 arbejdsmarkedet
@ndrer sig til stadighed, og stiller nye udfordringer til
bade medarbejdere og ledere. Mediefokus eller ej, sa er
der — desveerre kan man sige — god grund til, at man pa
arbejdspladserne far sat stress pa dagsordenen.

"AFTALEPAKKE” OM ARBE|DSBETINGET STRESS
— ET VINK MED EN VOGNSTANG

| 2004 indgik arbejdsmarkedets parter pa europeeisk
plan — p& opfordring fra EU-kommissionen — en ramme-
aftale vedrarende arbejdsbetinget stress. Formalet var,
at fa parterne til frivilligt at binde sig til at saette fokus pa
stress over de kommende &r. EU-aftalen sender et vigtigt
signal om, at der fremover i langt hgjere grad end det

er tilfeldet i dag, ber ske en regulering af stress pa det
europzeiske arbejdsmarked.

| Danmark er EU-aftalen blevet implementeret i forbin-
delse med den seneste overenskomst indgdet mellem de
(amts-)kommunale arbejdsgivere og KTO i 2005. Aftalen
er en del af en storre "aftalepakke” om arbejdsbetinget
stress. Som en vigtig del af denne pakke er det besluttet,
at MED- og sikkerhedsudvalgene pa de enkelte arbejds-
pladser skal fastleegge de overordnede retningslinier for
stressindsatsen i forhold til savel identificering, forebyg-
gelse og handtering af problemer i tilknytning til arbejds-
betinget stress.

Der er i dansk sammenheng ikke tale om de store
nydannelser i forhold til den eksisterende lovgivning pa
arbejdsmiljgomradet. Det handler mere om at sende et
tydeligt signal om, at man ensker en foreget indsats pa
arbejdspladserne for at reducere og minimere stress.

AT UDMONTE (HENSIGTS)ERKLARINGERNE | PRAKSIS

Der er nappe tvivl om, at der rundt om pa de offent-
lige arbejdspladser — bade blandt politikere, ledere og

BALANCE MELLEM AFTALE OG LOVGIVNING

"....parterne har en forventning om, at de kommuner og amter [laes regioner], som viser vilje
og evne til at forebygge og lase problemerne, gives det nadvendige raderum, mens Arbejds-
tilsynet stadig har en rolle at spille navnlig der, hvor der er problemer og hvor der ikke tages

”

ordentlig hand om problemerne.

("Aftalepakke” om arbejdsbetinget stress, indgaet mellem

de (amts)kommunale arbejdsgivere og KTO, 2005).




o7

DET KAN BETALE SIG

Flere undersegelser peger pa, at det kan betale sig at seette ind i forhold til stress og trivsel
pa arbejdspladsen. En stor amerikansk undersggelse, der omfattede 7.739 virksomheder og i
alt naesten 200.000 ansatte har f.eks. vist en klar sammenhaeng mellem oplevelsen af et godt
arbejdsmiljg og virksomhedernes produktivitet, fortjeneste og kundetilfredshed.

(). Appl. Psychol. 2002; 87,268-79.)

medarbejdere — er stor opbakning til de gode intentioner
og @nsker, som kommer til udtryk i den sakaldte "aftale-
pakke” om stress. Men nar det kommer til at udmente de
gode intentioner i praksis, kan tvivlen godt melde sig. For
hvordan ggr man lige det?

Trods talrige kurser, bager og hjemmesider med gode
rad og (gen)veje til et liv uden stress, synes det sveert at
omsaette de gode rad i praksis. Det er naeppe tilfeldigt,
at Statens Institut for Folkesundhed (SIF) kan rapportere
en stigende grad af oplevet stress blandt danskerne. |
1987 var det 35% af et repraesentativt udsnit af den dan-
ske befolkning, der rapporterede, at de ofte eller af og til
folte sig stressede. | 2005 var tallet steget til 43%. Noget
tyder pa, at stress i den grad er blevet en normaltilstand
— nogle vil maske naesten sige en generationskarak-
teristik. Hvor det pa den ene side kan vaere vigtigt at
forholde sig realistisk til det moderne arbejdsliv — og til
stress som et vilkar — i hvert fald i kortere perioder af
mange menneskers liv, si er det samtidigt afgerende

at holde fast i, at det faktisk er muligt at gare noget ved
problemet. Og at det oven i kabet slet ikke betaler sig at
lade veere.

HVORDAN G@R MAN?

Det er ikke nogen simpel sag at seette effektivt ind overfor
stress pé arbejdspladsen. Alligevel er det som naevnt
vigtigt at fastholde, at det faktisk er muligt at handle ef-
fektivt i forhold til stress. En vaesentlig forudsaetning er, at
man handler pa et kvalificeret og informeret grundlag og
formar at skabe motivation om indsatsen fra alle sider pa
arbejdspladsen. For at kunne anvise konkrete handlemu-
ligheder er det ngdvendigt, at man har en falles platform
af viden.

For at tilgodese behovet for information og viden om
omradet er denne publikation inddelt i to dele; en del
der sgger at skabe klarhed over baggrund og begreber pa
stressomradet og en del der mere direkte er et oplaeg til
inspiration og handlemuligheder.

| forste del — baggrund og begreber — er den centrale
pointe ngdvendigheden af at skabe et felles sprog.

Et feelles sprog er en forudseetning for en felles forstaelse
af, hvad stress er og ikke er, og dermed ogsa en ngdven-
dig forudsaetning for effektiv handtering af eventuelle
stressproblemer. Stressdebatten kan synes broget og
fyldt med forskellige opfattelser af problemets karakter og
omfang. Et fundament af felles viden kan derfor vaere en
mulig vej til en nuanceret og lgsningsorienteret dialog.
Ligeledes kan viden om, hvordan stress konkret viser sig
vaere en vigtig brik i handteringen af stress pa den enkelte
arbejdsplads.

Anden del — inspiration og handlemuligheder — har to
temaer som erfaringsmaessigt har stor betydning for den
succes en indsats vil fa.

Det forste tema handler om at forsta stress som et feel-
les anliggende. Diskussionen om, hvorvidt stress er et
individuelt eller et organisatorisk problem, er nemlig en
diskussion, som ikke kan vindes. Stress er begge dele.

De moderne mader at organisere arbejdslivet pa stiller
bade ledere og medarbejdere overfor nye typer af udfor-
dringer. En grundlaeggende forstaelse af stress som et
feelles anliggende, er forste skridt i retning af en effektiv
indsats. Stress meerkes individuelt, men ma lgses pa flere
niveauer.

Det andet tema — og nok det allermest centrale — handler
om at omszette intentioner til konkret handling. Det er
helt afgerende at en stressindsats ikke bliver ved de gode
intentioner. Det er ofte nemmere at kortleegge behov og
gnsker end at vide konkret, hvad man skal ggre. Denne
del af publikationen indeholder derfor ogsa konkrete
idéer til, hvad man pa den enkelte arbejdsplads kan gare.
Et godt udgangspunkt for en malrettet stressindsats kan
vaere formuleringen af en stresspolitik — eller en stress-
handleplan. Men en politik i sig selv er ingen garanti for =
konkret handlen. Derfor har det ogsa stor betydning,
hvordan politikken udformes og ikke mindst, hvordan
den implementeres pa den enkelte arbejdsplads.
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AT SKABE ET FALLES SPROG

HVAD ER STRESS?

Begrebet stress er blevet en del af vores hverdagssprog.
Vi hgrer tit udsagn som "Ah, der er sa stresset pa arbejde
for tiden” eller "Hun er géet ned med stress”. Meget ofte
gor vi os dog ikke klart, hvad vi helt praecist mener, nar vi
siger "stress”. Er stress bare et andet ord for, at lave for
meget eller at have travlt? Eller er ordet blevet en slags
feelles betegnelse for fysisk og psykisk ubehag af stort set
enhver art?

| en arbejdsmaessig sammenhang er fokus naturligt

pa den stress, som udspringer af forhold i og omkring
arbejdet — selv om stress ogsa kan skyldes andre livs-
omstaendigheder eller opsta pé grund af problemer, der
er en kombination af belastning pa arbejdspladsen og
derhjemme.

Hvis vi skal sztte ind i forhold til den stress, som faktisk
kreever handling, er det vigtigt, at vi kan vaere nogenlunde
enige om, hvad stress er — og hvad det ikke er. Afsnit-

tet her er et forseg pa at skabe gget klarhed i forhold til
stressbegrebet.

Forskningen pa omradet har lenge forsggt at finde en
pracis og daekkende definition. F.eks. har det vaeret
almindeligt at se stress som en ubalance mellem et men-
neskes ressourcer og de krav som personen udszttes for.
Arbejdstilsynets definition fra 2004 er et eksempel pa en
s 2 definition af denne type. Arbejdsbetinget stress defineres
. her som en folelsesmaessig og psykofysiologisk reaktion,
' som typisk opstar fordi medarbejderen stilles overfor
krav i arbejdet, som han ikke har ressourcer til at opfylde.
Hvis medarbejderen samtidig har ringe muligheder for
at pavirke kravene, gges hans risiko for stress yderligere
(Handbog om psykisk arbejdsmiljg, AT, 2004).

Pa arbejdsmiljgomradet har meget forskning derfor for-
segt at udpege bestemte typer af krav i arbejdet, som gav
anledning til stressreaktioner hos medarbejderne.

Det har imidlertid vist sig at sammenhangen mellem
ydre krav og en persons stressreaktioner ikke er helt
enkel. Flere undersogelser har bl.a. bekreeftet, at det, at
blive understimuleret — altsa det, at fale, at der ikke stilles
tilstraekkeligt hgje eller udfordrende krav til egen indsats
— ogséa kan veere stressende.
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DEFINITION PA STRESS

Stress er en raekke fysiske, psykiske og adfaerdsmaessige reaktioner, der udleses af pres eller
overbelastning, og som farer til en individtilstand karakteriseret ved en kombination af hgj

anspaendthed og ulyst.

STRESS ELLER ARBEJDSGLADE?

Anspandthed

Arbejds-
glaede

Stress

Lyst Ulyst

Hvile/ Monotoni/
restitution understimulering

Afslappethed
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VARD AT VIDE OM STRESS

Stress er ikke en sygdom.
Stress er organismens svar pa belastning.

Stress kan gore os i stand til at yde en ekstra indsats.
Men lang tids stress kan fa helbredsmaessige konsekvenser.

De senere ar er det derfor blevet almindeligt at beskrive
stress som en tilstand af anspaendthed og ulyst.
Definitionen er illustreret pa figuren pa foregaende side.
Figuren viser bl.a. at det er vigtigt at skelne mellem det,
at have travlt pa en lystfyldt made (arbejdsglaede) og
det, at have travlt pa en ulystfyldt made (stress). Det,

at opleve sig anspendt eller aktiv pa en lystfyldt made,
beskrives af visse som en tilstand af "flow”. Der er

tale om situationer, som vi nyder, hvor vi far meget fra
handen og oplever os aktive og energiske. Man bruger
ind imellem ogsa betegnelsen "positiv stress” om denne
(aktiverings)tilstand. Risikoen ved ikke at skelne skarpt
mellem den positive og den negative stress er, at det kan
blive diffust, hvad det er for en stress vi skal tage alvorligt
som arbejdsmiljgmaessigt problem. Flere — bl.a. arbejds-
medicineren Bo Netterstream — har derfor gjort sig til
talsmaend for at stressbegrebet reserveres den negative
tilstand karakteriseret ved anspeaendthed og ulyst. Som
vi senere vil uddybe kan den skarpe skelnen dog sta i
kontrast til den virkelighed som mange oplever — nemlig
at greenserne mellem de to tilstande ofte ikke er sa klare,
som man maske skulle tro.

Figuren viser ogsa to andre tilstande som har betydning
for oplevelsen af stress. Det er nemlig sadan, at tilstraek-
kelig afspaending/deaktivering er afgarende for, om
arbejdsglaeden kan fastholdes — ogsa selvom man har et
spaendende eller udfordrende arbejde. Der er dog forskel
pa, om det er en tilstand man veelger af egen lyst (hvile)
eller man er tvunget ind en situation, hvor man ikke
oplever sine evner og kompetencer udnyttet (monotoni/
understimulering).

Akut og langvarig stress

Stress er ikke i sig selv en sygdom, men langvarig stress
kan fare til savel fysisk som psykisk sygdom. Om stress-
tilstanden ender med sygdom afthaenger isaer af hvor stor
belastningen er og hvor leenge den varer. Endvidere er vi
som individer forskellige og reagerer derfor ikke ens pa
belastninger.

Det er imidlertid vigtigt at skelne mellem to former for

stress:

« Kortvarig eller akut stress, som kan vaere en hensigts-
meessig reaktion, der giver energi til at handtere
ekstra udfordringer og krav i arbejdet. Aflgses denne

tilstand af hvile eller reduceret belastning, vil man
relativt hurtigt vaere i balance igen.

+ Langvarig eller kronisk stress, der kan fa helbreds-
maessige konsekvenser for den enkelte medarbejder,
og dermed ogsa fa alvorligere konsekvenser for
arbejdspladsen. De mest almindelige sygdomme,
som har en sammenhang med forekomsten
af stress, er hjerte-kar-sygdomme og depression.

Herudover kan korterevarende — men meget intense
—traumatiske oplevelser (ulykker, vold eller trusler) i
visse tilfeelde give anledning til leengerevarende stressre-
aktioner.

Hvordan viser stress sig?

Nar vi er i en stresstilstand, skeerpes vores sanser, og vi
seettes i stand til at yde en ekstra indsats. Blodtrykket sti-
ger, og vi far mere fedt og sukker i blodet, og mere blod
til vores muskler. Dette beredskab er hensigtsmaessigt
og har gennem evolutionen gget vores muligheder for at
klare os overfor mulige fjender eller farer. Men beredska-
bet kreever energi af organismen, og en hensigtsmaessig
stressrespons forudseetter, at vi restituerer gennem hvile
eller savn. Sker dette ikke, bliver stresstilstanden mere
kronisk, og kroppen kan reagere med udtraetning eller
andre symptomer pa kronisk stress.

Typiske stresssymptomer

Stress er som nzaevnt ikke en sygdom. Derfor findes der
heller ikke et afgreenset szt af symptomer eller klare
kriterier, som afger, om man er stresset eller ej. Der
findes dog en raekke velkendte symptomer, hvoraf nogle
naturligvis er mere alvorlige end andre. Det er meget in-
dividuelt, hvordan den enkelte maerker stress, men blandt
de mere alvorlige stresssymptomer er bl.a. vedvarende
sevnproblemer, nedsat koncentrationsevne og maerkbar
@ndret adferd.

Et vigtigt skridt, hvis man skal forebygge og handtere
stress, er at blive opmarksom pa de tidlige signaler —
bade egne og andres. Og det er ikke nedvendigvis enkelt.
Vi har sandsynligvis alle meerket stresssymptomer pa
vores egen krop, uden at vi ngdvendigvis blev alarmerede
over det. Spgrgsmalet er derfor ikke bare: Kan vi accep-
tere stresssymptomer eller ej — men nok sa meget: Hvor
voldsomme ma symptomerne vaere — og hvor laenge ma
de vare?



Typiske stress-symptomer

Rysten pa henderne Indre uro

Fysiske Psykiske Adfaerdsmaessige
Hjertebanken Ulyst Sevnlgshed
Hovedpine Treethed Lav selvfglelse

Folelsesmassig tilbagetraeekning

Svimmelhed

Tics

Mavesmerter

Hyppig vandladning
Diarré

Nedsat seksuel interesse
Hyppige infektioner
Forveering af kronisk syg-

Hukommelsesbesvaer
Koncentrationsproblemer
Rastlgshed

Irritabilitet

Angst

Nedsat humoristisk sans
Falelse af udmattelse
Depressive symptomer

Indesluttethed

Vrede

Aggressivitet

Nedsat praestationsevne
Ubeslutsomhed

Dget brug af stimulanser
Appetitlgshed
Sygefraveer

dom
Smerter

Kilde: Netterstrgm 2002
FORSKELLIGE TYPER AF STRESS

Klassisk forstaelse af stress

Det har stor betydning for oplevelsen af stress, om man
som medarbejder selv har mulighed for at pavirke sin
situation. Denne viden er omdrejningspunktet i den
sakaldte krav-kontrol-model (se side 12). Modellen, som
er udviklet af Robert Karasek, har veeret anvendt i en lang
reekke undersggelser gennem de sidste 20-30 4r, og har
vaeret baggrunden for mange tiltag i retning af aget med-
arbejderindflydelse og selvledelse.

Ideen bag krav-kontrol-modellen er, at man finder det
hojeste stress-niveau og den hgjeste sygelighed blandt
medarbejdere som er stillet overfor kombinationen af
hgje krav og lav indflydelse (kontrol) i arbejdet. Det klas-
siske eksempel pa en sidan arbejdssituation er en indu-

striarbejder med en hgj grad af ensidigt gentaget arbejde.

Omvendt vil man forvente at medarbejdere med en hgj
grad af indflydelse ogsa kan trives med hgje arbejdskrav.
Modellen er bekraeftet i en reekke undersggelser og er
utvivlsomt medvirkende arsag til, at der gennem de

seneste 20-30 ar har veeret mange tiltag i retning af oget
uddelegering af ansvar, selvstyrende teams, selvledelse
og lignende.

Den relationelle stress

| forsgget pa at finde vaesentlige kilder til stress, har der

i mange ar ogsa vaeret opmarksomhed pa belastninger
forbundet med det, at arbejde med mennesker. Det har
vist sig vanskeligt at isolere en saerlig "relationel stress”,
men der er nappe tvivl om, at det, der belaster i disse
typer jobs, ikke altid er forholdet mellem krav og kon-
trol, men nok s meget de emotionelle krav forbundet
med arbejdet — f.eks. krav om ikke at vise egne folelser,
men bevare en professionel facade ligegyldigt hvad eller
dilemmaer forbundet med gnsket om at yde borgeren
den bedste pleje og omsorg og samtidig forholde sig

til meget specifikke krav til arbejdets udfgrelse. Man

kan maske spgrge om den beveaegelse i retning af storre
selvbestemmelse og frihed i tilretteleeggelsen af arbejdet,
som preeger mange arbejdsomrader, helt har fundet sted
indenfor pleje- og omsorgsfagene hvor kvalitetssikring og
malstyring fylder stadig mere.

11



12

Krav-kontrol-modellen

Lav kontrol

Hgj kontrol

Hgje krav Stress

Arbejdsglede

Lave krav

Understimulering

Afslapning

Nye stressfanomener

Til trods for at indflydelse utvivisomt spiller en vaesentlig
rolle for trivslen og stressniveauet pa arbejdspladsen, kan
man ogsa sperge om krav-kontrol-modellen helt indfan-
ger den "moderne” stress.

For en del mennesker er problemet pa arbejdspladserne i
dag nappe mangel pa indflydelse eller selvbestemmelse.
Problemet kan tveertimod veere, at man som medarbej-
der selv er ansvarlig for tilretteleeggelsen og udferelsen
af arbejdet — og at det dermed kan vaere diffust, hvornar
man reelt er feerdig eller hvornar opgaven er lost tilfreds-
stillende. De moderne mader at organisere arbejdslivet
pa — f.eks. gennem projekter og selvstyrende teams — har
medfert nye dilemmaer og nye former for krav til den
enkelte medarbejder. Det er ikke laengere tilstreekkeligt at
vaere fagligt kompetent. Krav om selvforvaltning, selv-
ledelse, fleksibilitet og sociale kompetencer findes ved
neaesten enhver jobfunktion.

Det er saledes muligt at have et udfordrende job med

en hgj grad af indflydelse og selvbestemmelse, hvor de
ydre krav om praestation og effektivitet gar hand i hand
med ens egne krav til arbejdspraestationen — men hvor
det kan blive vanskeligt at leegge arbejdet fra sig eller helt
at maerke, hvornar opgaven er lgst tilfredsstillende. Og
hvor de teknologiske muligheder for at arbejde nar som
helst og hvor som helst f.eks. kan gore det vanskeligt at
tilgodese balancen mellem arbejde og privatliv.

Kilder til stress
Megen forskning har forsggt at identificere bestemte
faktorer, som gger risikoen for stress. Sddanne "stresso-

rer” eller kilder til stress kan vaere s& forskellige ting som
alvorlig sygdom, trusler om vold, stgj, stramme deadlines
eller skilsmisse. | arbejdsmaessig sammenhang er der

i Danmark iseer blevet fokuseret pa seks dimensioner,
som pé tveers af konkrete arbejdsforhold optraeder som
potentielle "stressorer” (NFA, 2007):

+ Lavindflydelse.

+ Lav mening i arbejdet.

+ Lav belgnning i forhold til indsatsen.
+ Ringe forudsigelighed.

+ Lav social stette.

+ For hgije eller for lave krav i arbejdet.

De seks dimensioner kaldes ogsa "de seks guldkorn”,
fordi de — nok s& vigtigt — kan anvendes positivt til at oge
trivslen og forbedre arbejdsmiljoet. De seks guldkorn
omfatter en stor del af de faktorer som er afggrende for
trivsel p& arbejdspladsen, og er gode som pamindelser
om hvad det er, der maske gor en specifik arbejdssitua-
tion belastende.

| takt med at der generelt saettes oget fokus pa sociale re-
lationer pa arbejdspladsen — og ikke mindst p4 ledelsens
betydning — har det vist sig at mere overordnede veerdier
— som tillid og retfeerdighed — har en afggrende betyd-
ning for bade stress og sygefraveer. Som supplement til
de seks guldkorn, har NFA derfor introduceret "de to
diamanter” — tillid og retfeerdighed, som det fundament
de seks guldkorn ber hvile pa.




"De to diamanter” og "de seks guldkorn”

DE TO DIAMANTER

© 9

POSITIVE KONSEKVENSER

Et godt udviklende psykisk
arbejdsmiljg. Tillegsgevinsten

ved et godt psykisk arbejds-

Tillid og retferdighed p4 ar-
bejdspladsen. "De to diaman-
ter” er to overordnede verdier,
der sammen med "de seks
guldkorn” har stor betydning
for det psykiske arbejdsmiljg.

miljo er en bedre kvalitet og
produktivitet.

NEGATIVE KONSEKVENSER

Et darligt psykisk arbejdsmilje
med mistillid og manglende
respekt giver darlig trivsel,
starre fraveer, lavere motivation
og kreativitet, mindre hjeelp

og stotte mellem kollegerne,
darligere hjeelp til kunder og
klienter, samt mindre lyst til at
blive pa arbejdspladsen.

DE SEKS GULDKORN
De seks guldkorn Positive konsekvenser Negative konsekvenser
O Indflydelse pa eget arbejde Handlekompetence og an- Hjeelpelgshed og magteslas-
= svarlighed hed
59'3:?;” Mening i arbejdet Folelse af mening og sam- Fremmedgarelse og norm-
= menhang lgshed
07 Forudsigelighed Tryghed og sikkerhed Uvished og usikkerhed
=
07 Social stotte Social forankring og integra- | Ensomhed og isolation
= tion
59'3:?;” Belgnning Personlig veerdighed og fo- Frustration og veerdilgshed
= lelse af veerdi
07 Krav i arbejdet Personlig udvikling og veekst | For hgje krav: stress
= For lave krav: apati

Kilde: www.arbejdsmiljoeportalen.dk
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EN RESSOURCEORIENTERET TILGANG TIL STRESS

| indsatsen overfor stress pa arbejdspladsen kan der i sa-
gens natur vaere en tendens til at fokusere pa belastende
forhold i arbejdsmiljget — faktorer, der opleves som en
trussel mod trivsel og sundhed.

Dette afspejles ogsa i det seneste KTO-forlig i "aftalepak-
ken” om arbejdsbetinget stress. | overensstemmelse med
en traditionel arbejdsmiljgtilgang handler det i hgj grad
om at afdaekke problemerne i arbejdsmiljget med henblik
pa efterfalgende at finde lasninger, der kan eliminere eller
i hvert fald minimere de negative konsekvenser.

Et dynamisk stressbegreb

Det traditionelle fokus pa kilder til stress har imidlertid
ogsa begrensninger. F.eks. kan der veaere arbejdsforhold,
som er forbundet med negativ stress for nogle medarbej-
dere, mens de omvendt er forbundet med arbejdsglede
eller "flow” for andre. Der kan ogsa veere arbejdsforhold,
som i visse situationer eller p& bestemte tidspunkter
opleves som belastende og trivselshemmende, mens de
i andre situationer opleves som energigivende og trivsels-
fremmende.

TRE TYPER STRESS

Den "klassiske” stress
Tempo, ensformigt arbejde, lav indflydelse, fa udviklingsmuligheder.

Den "relationelle” stress (arbejde med mennesker)
Uklare krav, stort arbejdspres, folelsesmeessige krav, konflikter, vold og trusler, lav prestige, kreevende
brugere.

Den "moderne” stress
"Uendelige krav”, mange deadlines, uklar graense til fritiden, ubalance arbejdsliv/privatliv, manglende
forudsigelighed, individualiserede arbejdsforhold.

(Fakta og myter om stress, Videncenter for Arbejdsmiljg, 2007).

Selv om de tre stress-"typer” oplagt knytter sig til bestemte fagomrader, vil mange arbejdspladser nok
opleve, at de rummer en kombination af sddanne stress- eller problemtyper. Det er imidlertid vigtigt
at gore sig klart, hvilke kilder til stress, som er specifikke for en arbejdsplads, hvis man gnsker at gore
noget ved problemet. Det som kan veere lgsningen eller kuren ét sted — f.eks. gget indflydelse — kan

omvendt vaere et af de primaere problemer et andet sted.




DYNAMISK STRESSBEGREB — HVORFOR DET?

Nar vi her veelger en dynamisk tilgang til stress er det for det forste fordi, den mere dynamiske
forstaelse bedre fanger den oplevelse mange mennesker har — at stress ikke er sa afgraenset
en storrelse — og at det til tider kan veere sveert helt at afggre om man er "oppe at kore” pa
den gode eller den darlige made. For det andet far man i den konkrete indsats pa arbejds-
pladsen mulighed for at arbejde med savel de trivselsfremmende som de trivselshaemmende
aspekter af arbejdslivet. Og det er netop ofte i de trivselsfremmende og lystbetonede sider af
arbejdslivet — og af livet som sadan — at man kan finde nogle af de lgsninger og ressourcer,
som er ngdvendige, nar der skal sattes ind overfor den negative stress.

Mange stresskilder kan endvidere ikke ses isoleret, men
forstéas kun, hvis de teenkes ind i en sterre sammenhaeng.
Nar en medarbejder f.eks. reagerer med negative stress-
reaktioner i tilknytning til en bestemt opgave, skyldes

det s& opgaven i sig selv eller snarere omstaendigheder
omkring opgavesituationen? Og er disse omstaendig-
heder forbigdende eller vedvarende? Handler det om
generelt manglende kvalifikationer, manglende stgotte fra
ledelsen eller handler det mere om den aktuelle samlede
maengde af arbejdsopgaver? Eller handler det snarere om
at vedkommende pa det konkrete tidspunkt er presset

pa hjemmefronten og ikke har det overskud, som kraeves
for at klare arbejdsopgaven? Svarene pa disse spargsmal
kan variere meget fra person til person og ogsa variere alt
efter, hvornar man sparger.

MED- og sikkerhedsorganisationens opgave med at
identificere kilder til stress kan saledes vise sig mere ud-
fordrende og kraevende end som sa. Det er ikke ensbety-

dende med at kortleegning er umuligt — men det kan veere
nedvendigt at nuancere eller praecisere de kilder til stress,
som tegner sig pa en arbejdsplads.

Det er her en mere dynamisk tilgang til stress kan have
sin berettigelse. | en dynamisk forstaelse ses stress som
et grundleeggende neutralt begreb — et spektrum af akti-
veringstilstande — gren, gul og red (se figuren nedenfor).
Den grgnne stress/aktivering svarer her til arbejdsgleede
og lystbetonet travlhed, mens den rgde stress/aktivering
er udtryk for stress i Netterstramsk betydning.

Det udvidede stressbegreb er ogsa med til at illustrere en
vigtig pointe i forhold til det moderne arbejdsliv, nemlig
at den grenne stress — maske naesten umarkeligt — kan
beveege sig imod det rede omrade, den negative stress,
fordi engagementet lober af med os, og vi helt overharer
kroppens advarselssignaler, og ikke far de pauser og den
sgvn, vi maske har brug for.

DET DYNAMISKE STRESSBEGREB

Arbejdsglaede

Stress
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»Grgn stress” "Rad stress”

Energi-givende Energi-dranende

Overskud Underskud

Lyst Ulyst



Eksempler pad sma og store kilder til stress i hverdagen...
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AT FORSTA STRESS SOM ET
FALLES ANLIGGENDE

HVEM HAR ANSVARET?

Det sker desvaerre stadig, at dialog om stress pa ar-
bejdspladsen ender i en ufrugtbar kamp om hvem der
har "skylden”. Lederen kan fgle, at stress bliver brugt
som kasteskyts i et uopherligt krav om flere ressourcer.
Medarbejderne kan fole, at ledelsen ikke tager problemet
alvorligt — eller kun har gje for de belastninger, der er i
privatlivet — eller hos den enkelte.

| en engelsk undersggelse fra 2005 satte man sig for at
undersgge folks opfattelser af begrebet "arbejdsstress”.
Som man nok kunne forvente, var der store forskelle i
maden folk opfattede begrebet pa, hvilket jo i sig selv er
sigende. Man fandt imidlertid ogsa en forskel i maden
ledere og ansatte opfattede begrebet pa. Hvor lederne
primeert fokuserede pa det individuelle ansvar i handte-
ringen af stress, s& medarbejderne i hgjere grad stress
som et organisatorisk problem — eller i hvert fald som et
samspil mellem individuelle og organisatoriske faktorer.
(Work and Stress, 2005, 19, 101-120)

Kampen om ansvar eller "skyld” er ufrugtbar, fordi stress
er et komplekst feenomen, og fordi arsagerne til stress
oftest skal findes i et samspil mellem flere forhold som

er vanskelige at skille ad. Vi kan f.eks. klare en hgj grad af
arbejdsmaessig belastning, hvis vi samtidig har et godt og
stabilt privatliv. Omvendt kan vi klare megen belastning
pa hjemmefronten, hvis arbejdslivet er uproblematisk.
Nar det gar galt — og belastningen udvikler sig til alvorlig
stress — er det ofte, fordi der er en eller anden grad af
belastning begge steder.

Stress bgr ikke veere et individuelt problem. Det moderne
arbejdsliv stiller nye typer af udfordringer til bade den
enkelte medarbejder og organisationen. Udgangspunktet
ma altid veere, at den del af den oplevede stress som har
med arbejdet at gare, er noget arbejdspladsen forholder
sig til. Dette friholder ikke den enkelte for ansvar, men
kan forhabentlig gore det lettere at tale &bent om proble-
met.

STRESS SOM ET SPORGSMAL OM KOMPETENCE-
UDVIKLING

En vellykket stressindsats beror i hgj grad pa organisatio-
nens og dens medarbejderes kompetencer — p4 samme
made som det gaelder alle gvrige opgaver, der skal lgses
pa arbejdspladsen. Kompetenceudvikling i arbejdslivet
handler overordnet om udvikling af ny viden, feerdigheder
og/eller holdninger hos medarbejderne.

Stresskompetence defineres her som "de faglige og per-
sonlige kvalifikationer, som organisationen kan bringe i
spil — pa de forskellige niveauer — med henblik pa at ruste
arbejdspladsen og medarbejderne til bedre at kunne

std imod eller handtere (potentielt) stressfremkaldende
situationer.”

Figuren pa neeste side illustrerer, hvorledes stresskom-
petencen pa de forskellige niveauer er afggrende for
hvorvidt potentielle stresskilder faktisk far negative kon-
sekvenser for organisationen. Figuren illustrerer samtidig
hvordan stresskompetence pa en og samme tid handler
om forebyggelsesstrategier og strategier for intervention/
handtering.

EN FALLES STRESSINDSATS — HVAD HANDLER DET
MERE PRACIST OM?

Kortlaegning pa flere niveauer

| arbejdet med at identificere kilder til stress er udfordrin-
gen ofte at disse er komplekse. Der kan vaere brug for en
del analysearbejde for man kan danne sig et billede af,
hvor de serlige problemer ligger og pa hvilket niveau.
Handler det f.eks. primeert om arbejdets organisering,
om kommunikation eller handler det mere om subjektive
faktorer, sdsom falelsesmaessigt pres eller manglende
anerkendelse? Ofte vil der veere tale om, at flere niveauer
spiller ssmmen og gensidigt pavirker hinanden. En god
kortleegning ger det muligt at identificere hvilke indsatser
der er relevante pa de forskellige niveauer.



- Forandringer
- Udfordringer
- Pres

- Forventninger

REGULERING AF STRESS PA ARBEJDSPLADSEN

Forebyggelse

Kilder til (arbejds)stress \

Stresskompetence
- Individ-niveau

- Gruppe-niveau

- Ledelses-niveau

- Organisations-niveau  Siress-afledte konsekvenser
- Naervaer/fravaer
- Kvalitets- og effektivitetsniveau

- Trivsel /mistrivsel
- Sundhed/sygdom

Intervention
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Forebyggelse

Forebyggelse handler i en klassisk arbejdsmiljgforstaelse
om at eliminere risici, der udger en sundheds- og sikker-
hedsmaessig trussel. | forhold til stress handler forebyg-
gelse siledes ogsa om at kortleegge, forsta og forudse
potentielt stressfremkaldende situationer, sa de reduce-
res — og om muligt helt undgas. Det er imidlertid naeppe
muligt helt at fjerne kilderne til stress p& arbejdspladsen.
Derfor handler forebyggelse af stress i hgj grad ogsa om
at ruste arbejdspladsen og medarbejderne til bedre at
kunne sta imod eller handtere (potentielt) stressfremkal-
dende situationer — dvs. at gge stresskompetencen.

Intervention

Nar der arbejdes med stresskompetence bliver den
klassiske skelnen mellem forebyggelse og intervention
mindre vigtig, idet indsatsen kan have bade forebyg-
gende og interventionsmaessigt sigte. Erfaringsmaessigt
ber forebyggelse sta centralt i enhver stressindsats, men
den kan ikke sta alene. En effektiv stressindsats handler
ogsa om at afklare hvilke former for tilbud og hjzelp, der
skal vaere, nar og hvis man som leder eller medarbejder
rammes af stress i alvorlig grad. Hvordan kan vi som
arbejdsplads og som kolleger stgtte de stressramte, og
hvornar har vi brug for professionel hjeelp udefra?

Stresskompetence pa alle niveauer

"|GLO"-princippet kan veaere en enkel made at minde
sig selv om, at det ofte vil vaere utilstreekkeligt at arbejde
med stress pa et enkelt niveau, og at man er ngdt til at
anskue problemet mere bredt.

Stresskompetence pd individniveau

+ Leer dine stress-symptomer at kende — og skaerp
opmarksomheden pa, hvad der er reelle faresignaler,
f.eks. darlig nattesgvn. Tag disse signaler alvorligt
— det er ikke sikkert, at andre kan se dem.

+ Tal om det, der stresser dig.

+ Fokuser pa de ting, du har indflydelse p& — og undga
s& vidt muligt at bruge krudt pa det, du ikke har
indflydelse pa.

«  Veer opmaerksom pa om din arbejdsplads faktisk
tilbyder hjeelp til handtering af stress.

+ Tagdin tid alvorligt og @v dig i prioriteringens sveere
kunst. Seg eventuelt hjelp hos din leder.

« Prioriter dine relationer — bade p4 arbejdspladsen og
derhjemme.

Stresskompetence pd gruppeniveau

« Skab klare retningslinier for hvordan man hjeelper
stressramte kollegaer.

+ Aftal eventuelt hvordan | kollegialt stgtter hinanden,
sa tegn pa alvorlige stresssymptomer opdages i tide.

« Seet stress pa dagsordenen — f.eks. pa temameader
og i gruppeudviklingssamtaler (GRUS).

« Forhold jer til den aktuelle kultur. Er stress tabu?
Er stress en normaltilstand?

o Udbred kendskabet til hvad stress er, hvordan det kan
opsta, og hvordan det kan imgdegas eller handteres.
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"IGLO”-PRINCIPPET

Stress skal forstas og handteres pa
alle niveauer:

* |ndivid
* Gruppe
e Ledelse

* Organisation

Stresskompetence pd ledelsesniveau

« Lederen skal vise vejen. Det er ledelsen, der lov-
maessigt har ansvaret for at sikre et sundt og sikkert
arbejdsmiljg. Det er med andre ord ogsa et lederan-
svar at opdage og reagere pa faresignaler vedrgrende
stress.

« For at veere en trovaerdig rollemodel ma man som
leder ogsa kunne forholde sig til sit eget stressniveau.
En stresset leder smitter let sine medarbejdere.

« Veer med til at aftabuisere stress og bidrag til, at det
bliver naturligt at tale om stress pa arbejdspladsen.

«  Ver lydhgr og undga kampen om hvis skyld stress er.

« Forhold dig til hvordan du som leder kan hjzelpe en
stressramt medarbejder. Kan du f.eks. hjaelpe medar-
bejderen med at prioritere sine opgaver eller reducere
opgavepresset i en periode?

« Hav et telefonnummer parat, sa du kan tilbyde
stressramte medarbejdere professionel hjeelp, hvis
det er pakreevet.

Stresskompetence pd organisationsniveau

« Formulér en vision. Tag stilling til hvilke signaler |
som arbejdsplads gnsker at sende — savel udadtil
som indadtil — nar det geelder stress.

« Overvej om | har brug for en overordnet stresspolitik.
Hvis det er skudt over malet, sa serg i hvert fald for
en konkret handleplan pa stressomradet.

« Engod handleplan er lokalt forankret, s& hellere en
oversigt over konkrete tiltag som er realistiske
for netop jeres arbejdsplads end alt for overordnede
og generelle hensigtserkleeringer.

« Undersgg om opgaver og ressourcer passer sammen.
Hvis ikke, er der brug for prioritering og/eller
opkvalificering af medarbejdere.

«  Gor eventuelt stressindsatsen til en integreret del af
arbejdet med APV-arbejdet.




En stressindsats, der ikke stresser...

Det er vigtigt at forholde sig realistisk til egen formaen og kunnen, nar man skal
planlaegge en stressindsats:

* Hvad er vi gode til?

* Hvad er vi mindre gode til?

* Hvor kan vi selv?

* Hvor har vi brug for hjlp?

En velplanlagt indsats baserer sig ogsa pa, at man afdakker sine nuvarende
ressourcer og muligheder pa stressomradet og sammenholder disse med de
mal, som man pa arbejdspladsen gnsker fremover og/eller der stilles krav om

udefra.

KAN

Ressourcer/muligheder

N

VIL SKAL
Ambitioner/egne mal Missioner/krav udefra

Det er som udgangspunkt bedre at satte malrettet ind pa en rakke prioriterede,
konkrete omrader, frem for at bilde sig selv ind, at man kan klare alle udfordrin-

ger pa en gang. Diskuter eventuelt figuren ovenfor pa et personalemade.



AT OMSATTE INTENTIONER TIL
KONKRET HANDLING

DER ER INGEN GRUND TIL AT OPFINDE DEN DYBE
TALLERKEN PA NY

Nar man pa arbejdspladserne skal til at tage fat om de
udfordringer, som kobler sig til en konkret stressindsats,
vil man sjaeldent behgve at starte fra nul.

Der vil ofte vaere en raekke ting, som man allerede gor og
som man naturligt kan bygge videre pa. Det gaelder bade
i forhold til kortleegning af kilder til stress pa arbejds-

pladsen, forebyggelse af stress samt konkrete tilbud til
stressramte medarbejdere.

Sikkerheds- og MED-udvalgene vil i mange tilfeelde have
et godt fundament for at fere intentionerne fra KTO-af-
talepakken om stress ud i livet. Et helt naturligt omdrej-
ningspunkt for en stressindsats er arbejdspladsvurderin-
gerne (APV), isar for de arbejdspladser, som har formaet
at udvikle og tilpasse APV-tankegangen og tilherende
metoder til de seerlige udfordringer, som geelder i forhold
til det psykiske arbejdsmiljg.

For andre er udfordringerne stgrre. Her kan det veere en
god idé at overveje relevant efteruddannelse for ledere
og medarbejdere i SIO/MED. Det kan ogsa vaere en god
idé at benytte sig af eksisterende netvaerk og treekke pa
erfaringer og viden fra ledere og medarbejdere, der arbej-
der pa tilsvarende typer arbejdspladser.

STRESSINDSATS PA ARBE)DSPLADSEN. HVAD KAN | BYGGE (VIDERE) PA?

* Trivselsmalinger/arbejdsklimamalinger.

* APV pa det psykiske omrade.

* Viden om det arbejdsrelaterede sygefraveer.

* Eksisterende politikker (personalepolitik, sygefraveerspolitik osv.).
* Medarbejdersamtaler (f.eks. omsorgssamtaler, MUS, GRUS).

* Leder- og medarbejderudviklings-programmer.

* Eksisterende tilbud til stress- og kriseramte medarbejdere.

23



24

Eksempler pa stressindsats i Arhus Kommune

KURSER | STRESSHANDTERING FOR LEDERE | BORN OG UNGE

| Bern og Unge har man indledt et samarbejde med Udviklingshuset om et kursus i
stresshandtering for ledere. Kurset har to hovedtemaer, dels lederens rolle i handtering
af stress hos medarbejdere — dels lederens handtering af eget stressniveau, og udfor-
dringerne forbundet med at vaere rollemodel. Pa kurset introduceres bl.a. principperne i
kognitiv stressreduktion, en metode der har vist sig meget effektiv i forhold til savel fore-
byggelse som behandling af stress. Det ferste kursusforlgb er afviklet som et pilotprojekt
med stotte fra sygefravaerspuljen.

MAGISTRATSAFDELINGEN FOR SUNDHED OG OMSORG SATTER FOKUS PA
ARBE)JDSBETINGET STRESS

| Magistratsafdelingen for Sundhed og Omsorg (S&O) har man aktuelt ivaerksat en
starre proces, der har til formal at satte fokus pa arbejdsbetinget stress. Udgangspunk-
tet for indsatsen er bl.a., at mange af de ansatte i S&O er beskaftiget som frontperso-
nale, der yder personlig service og omsorg for borgerne. Nar man i det daglige arbejde
selv er redskabet, er det helt nadvendigt, at det redskab vedligeholdes pa bedst mulig
vis. Samtidig laagger man vaegt pa, at medarbejderne ikke ma opleve processen som en
stressfaktor i sig selv.

| forste omgang ligger processen i MED-systemet. HMU har udfardiget et saet ret-
ningslinier for, hvordan man vil arbejde med identifikation, forebyggelse og handtering
af arbejdsbetinget stress i S&O. Et element i retningslinierne er, at hvert lokale MED-
udvalg skal udarbejde konkrete handleplaner for deres indsats pa de tre omrader. For at
de lokale MED-udvalg kan lese opgaven — og faler sig klaedt pa hertil — understettes de
lokale dreftelser af en udarbejdet pjece, hvori de mest vaesentlige fokusomrader samt
gode rad og ideer fremgar. Derudover afholdes tre fyraftensmader: et om identifikation,
et om forebyggelse og et om handtering. Malgruppen for mgderne er primart de lokale
MED-udvalg. Tanken er, at MED-udvalgene allerede pa maderne kan pabegynde udar-
bejdelsen af de lokale handleplaner, hvorved denne opgave lettes for dem. HMU mod-
tager kopi af alle handleplaner — herunder ogsa eventuelle gnsker til storre tveergaende
tiltag. Det er HMU’s opgave at vurdere behovet for tvaergaende tiltag og tage initiativ til
sadanne, hvis det er nadvendigt.
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ARBE)JDE MED STRESS SOM DEL | STORRE PERSONALEPOLITISK PROCES
| KULTUR- OG BORGERSERVICE

| 2006 igangsatte man i kultur- og borgerservice en sterre personalepolitisk proces som
involverer ledere og alle MED-udvalg. Malet er, at skabe storre sasmmenhang og klarhed
pa det personalepolitiske omrade. Processen tager afsat i den overordnede personalepo-
litik og de TRE vaerdier: Trovaerdighed, respekt og engagement. Der er i den forbindelse
nedsat fire arbejdsgrupper med hver sit fokusomrade. Et af disse fokusomréader er sund-
hed og trivsel, som saetter sarligt fokus pa stress, sygefravaer, sundhed og arbejdsmilje.

Indenfor stressomradet har arbejdsgruppen til opgave at formulere en raekke anbefalinger
om forebyggelse og behandling af stress. Anbefalingerne teenkes formuleret som konkrete
indsatser, der kan anvendes pa ledelses-, gruppe- og individniveau.

Derudover er det hensigten, at det tvaergaende projekt som omfatter alle fire arbejds-
grupper skal sikre at et omrade som stress ogsa tankes ind alle relevante omrader f.eks.
forventninger til ledere, MUS-samtaler og lignende.

POLITIK VEDRORENDE BALANCEN MELLEM ARBEJDSLIV OG PRIVATLIV
VED UDVIKLINGSHUSET

Udviklingshuset er en konsulentenhed med mange korterevarende projekter og en hgj
grad af videnstunge opgaver, som det kan vare svaert at overdrage til andre. Samtidig har
konsulenterne stor frihed i arbejdstilrettelaeggelsen og mulighed for at arbejde hjemme.
For at imadega de udfordringer som en arbejdsplads af denne type typisk har, har man
pa Udviklingshuset nedsat en arbejdsgruppe med leder og medarbejderrepraesentanter.
Gruppen har udarbejdet et oplaeg til en politik til dreftelse pa tre personalemgder. For-
malet med oplaegget er, at der pa arbejdspladsen udarbejdes konkrete retningslinier for
f.eks. mail- og telefonbesvarelser, samt varetagelse af overarbejde eller behov for reduce-
ret arbejdsmaengde i kortere eller laengere perioder. Endvidere bliver oplaagget udgangs-
punkt for dialog om, hvordan man kan kollegialt kan stette hinanden i at opretholde en
hensigtsmaessig balance mellem arbejde og privatliv.
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HVORFOR STRESSPOLITIK?

Reducere forekomsten af stress.
Etablere felles sprog/feelles holdning.

Tydeliggare ansvarsfordelingen s& alle i organisationen forholder sig aktivt til problemet.
Retningslinier for hvordan man hjzelper stress-ramte medarbejdere.

STRESSPOLITIK
-~ TOMME ORD ELLER GODT FUNDAMENT?

Der findes i sagens natur ikke én metode som endegyl-
digt lgser de udfordringer, der relaterer sig til stress pa
arbejdspladsen. Men der findes en raekke gode og hen-
sigtsmeessige tiltag, som pa hver deres made kan gare
en forskel.

Udformning af en felles stresspolitik

"Kan det virkelig passe, at vi skal have politikker om
alting?” kan man med rette spgrge. Udformningen af en
stresspolitik er ingen garanti for en arbejdsplads uden
stress. Og en stresspolitik, der star i en mappe og samler
stav, gor naturligvis ikke meget gavn. Men en stresspo-
litik som er konkret forankret, og som tager hgjde for de
serlige forhold, som praeger den enkelte arbejdsplads,
kan veere et godt skridt i den rigtige retning.

En af de vigtigste fordele ved at seette sig for at udforme
en stresspolitik er naturligvis den dialog, som arbejds-
processen giver anledning til. Dels far ledelse og med-
arbejderrepraesentanter mulighed for at formulere nogle
klare holdninger til arbejdsmiljo og trivsel pa arbejds-
pladsen. Dels kan arbejdet med politikken veere afseet
for nogle vigtige draftelser om bl.a. ansvarsfordeling og
(stress)kultur pa arbejdspladsen.

Endvidere er det desveerre stadig sadan, at det pa en del
arbejdspladser opleves som flovt eller skamfuldt at tale
om stress — iszer hvis det er én selv, det handler om. Der
kan derfor veere et vigtigt signal i en nedfeeldet stresspo-
litik, idet stress pa denne made betragtes som en mere
eller mindre almindelig risiko i et travlt og engageret
arbejdsliv. Pa visse arbejdspladser kan savel kolleger som
ledelse ogsa fale en vis radvildhed, nar en medarbejder
pludselig udviser stressreaktioner. Og det kan vaere

en stor fordel at have aftalt nogle klare retningslinier i
"fredstid”, s& hverken den stressramte eller de gvrige
medarbejdere pa arbejdspladsen overlades til tilfeeldige
ad-hoc-lgsninger.

HVORDAN G@R MAN?

Der findes ikke en opskrift pa den "rigtige” stresspolitik.
Men der er naturligvis nogle omrader, som det er veerd at
vaere opmaerksom pa (jf. overordnede succeskriterier side
27). Det er dog nok sa vigtigt, at den enkelte arbejdsplads
kan tage ejerskab over politikken og tilpasse kereplan og
succeskriterier til egne mal og veerdier. Endvidere kan der
vaere stor forskel pa, hvad man pa arbejdspladsen har af
eksisterende tiltag pa stress- og arbejdsmiljgomradet. De
folgende sider skal saledes ses som inspiration snarere
end som en faerdig "opskrift”. Generelt kan man sige, at
den gode stresspolitik adskiller sig fra andre mere gene-
relle politikker ved at veere mere konkret og handlingsan-
visende end f.eks. en generel personalepolitik.

Planlaegning

Det er af afggrende betydning, at hele medarbejder— og
ledelsesgruppen inddrages i processen s tidligt som
muligt og informeres undervejs. Det kan imidlertid vaere
hensigtsmaessigt, at der nedsaettes en arbejdsgruppe,
som er ansvarlig for at koordinere indsatsen og udarbej-
de forslag til vision og strategi. Det ber understreges, at
ledelsen pa den enkelte arbejdsplads spiller en afggrende
rolle, hvis stresspolitikken skal implementeres effektivt,
da det i hgj grad er ledelsen, som skal ga forrest og veere
rollemodel i arbejdet med at sikre, at politikken efterle-
ves.

Kortleegning

Pa mange arbejdspladser, som allerede har systematise-
ret arbejdsmiljgarbejdet, vil APV og eventuelle arbejdskli-
mamalinger veere et godt afseet for arbejdet med en
stresspolitik. Her vil det f.eks. ofte vise sig, om det pri-
meert er balancen mellem arbejdsliv og privatliv, over-
arbejde, afbrydelser eller noget helt andet, som er den
vigtigste kilde til stress. | visse tilfalde kan det dog ogsa
vaere en fordel at gare kortleegningen endnu mere konkret
— f.eks. gennem et temamgade om kilder til stress. En ge-
nerel stresspolitik, som ikke forholder sig detaljeret til vir-
keligheden pa den enkelte arbejdsplads eller afdeling, kan
vaere god som hensigtserklaering, men jo mere konkret
man kan gare stresspolitikken, jo sterre sandsynlighed er
der for at den vil gare en forskel i hverdagen.



OVERORDNEDE SUCCESKRITERIER FOR EN VELLYKKET STRESSPOLITIK

At savel ledelse som medarbejdere kan tilslutte sig stresspolitikken.

« Atden er skriftligt nedfeeldet og tilgeengelig for alle.

« At relevante aktgrer er inddraget (f.eks. MED- og sikkerhedsudvalg).

At der er udpeget en person eller gruppe, som er ansvarlig for opfelgning og justering
— f.eks. 1 gang arligt.

« At stresspolitikken pavirker stressniveauet (positivt) i organisationen.

At arbejdspladsen forholder sig til sine egne succeskriterier.

Strategi

Pa baggrund af kortlaegningen skal det besluttes, hvordan
stresspolitikken skal se ud — og hvordan den skal kobles
til de gvrige politikker og eksisterende tiltag pa arbejds-
pladsen. Det kunne f.eks. veere MUS-samtaler, ledelses-
og medarbejderudvikling, aftaler om krisehjaelp m.v.

Afheaengigt af arbejdspladsens gnsker og behov kan der

f.eks. veelges temaer som:

« Visioner og strategier som har til hensigt at minimere
kilder til stress og fremme sundhed og trivsel.

+ Rolleklarhed og klare funktionsbeskrivelser.

«  Opmarksomhed pa eventuelt behov for omfordeling
af roller/samarbejdsrelationer.

« Afklaring af mal og forventninger — f.eks. via MUS.

« Arbejde med ansvarsfordeling — f.eks. retningslinier
for ledelsens rolle.

+ Arbejde med hvad der er rammebetingelser for
arbejdets udfarelse — og hvad, der faktisk kan sendres.

Implementering og opfelgning

Afhaengigt af hvilken strategi der vaelges, bestar im-
plementeringen naturligvis i at omsaette politikken til
konkret handling. Det kan f.eks. veere, at man veelger at
fokusere malrettet pa et af omraderne ovenfor. Det kan
ogsa vaere, at man gnsker gennemfarelse af stresshand-
teringskurser, som fokuserer pa savel den individuelle
som den arbejdspladsrelaterede stresskompetence.

Det vil ofte veere en fordel, at der i politikken aftales
retningslinier for, hvordan stresspolitikken forankres i
hverdagen. Man kan f.eks. vaelge en arbejdsgruppe, som
har til opgave at revidere og justere politikken og med
regelmaessige intervaller satte stress pa dagsordenen. El-
ler man kan veelge at denne opgave varetages af eksiste-
rende organer — f.eks. sikkerhedsgruppen.

Pa visse arbejdspladser vaelger man at uddanne en
stress-vejleder eller stress-nggleperson. Hensigten med
dette kan vaere god, men det er af afgerende betydning,
at det fremgar meget klart, hvad neglepersonens rolle og
kompetenceomrader er. Det er ogsa vigtigt, at negleper-
sonen ikke bliver ene-ansvarlig for implementeringen af
politikken, men at stress fortsat betragtes som et felles
anliggende — og ikke mindst — et ledelsesmeessigt anlig-
gende.
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STRESSPOLITIK — TRIN FOR TRIN
Overvej folgende spargsmal:

* Formal — hvorfor overhovedet en stresspolitik?
* Arbejdspladsens holdninger til stress:
* Hvilke holdninger/veerdier ensker vi skal vaere de baerende?
* Hvad ger vi konkret for at forebygge stress?
* Ansvar i forebyggelsen og handteringen af stress:
* Hvad er ledelsens ansvar?
* Hvad er medarbejdergruppens/sikkerheds- og MED-udvalgets ansvar?
* Hvad er den enkeltes ansvar?
e Hvordan griber vi ind hvis en medarbejder er stresset?
* Hvordan sikrer vi, at det opdages, hvis en medarbejder er stresset?
* Hvornar og hvordan skal der gribes ind pa vores arbejdsplads?
* Hvilke muligheder er der for professionel hjeelp?
* Hvordan handterer vi sygemeldinger pa grund af stress?
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Rundt om stress ved MUS

— Brug de 12 spegrgsmal nedenfor som afszet for en dialog om stress og trivsel,

f.eks. ved medarbejderudviklingssamtalen

¢ Kan du lide at have travit? * Har du for travit pa arbejde (sa det
giver anledning til ubehag)?

» Hvilke opgaver giver dig energi og

arbejdsglaede? * Har du oplevet symptomer pa stress?

e Hvordan far vi det bedste ud ¢« Hvad er de vigtigste kilder til stress
af dig som medarbejder? for dig?

Hvile/ Monotoni/
astitution understimule

« Bruger du meget tid/energi pa dit * Er dit arbejde udfordrende?
arbejde?
* Oplever du, at dine kompetencer
* Husker du at finde “frirum” i hverdagen? udnyttes og anerkendes?
* Er du tilfreds med balancen mellem ¢ Oplever du dit arbejde som

arbejdsliv og privatliv? meningsfyldt?
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Typiske faldgruber i forbindelse med stress
pa arbejdspladsen

Manglende kendskab til og viden om stress:

- Store holdningsmaessige forskelle til hvad stress handler om.
* Utilstraekkeligt kendskab til hvordan stress viser sig.
* Manglende kendskab til handlemuligheder.

En usund stress-kultur:

* Stress som normaltilstand.
* Stress som tabu.

Manglende lydherhed i organisationen overfor vigtige kilder til frustration:

* Nar man hverken kan komme af med sit problem eller fa hjeelp til at handtere det.
* Manglende tradition for evaluering og feedback.

Manglende forstaelse for at arbejdsmiljgarbejde betaler sig:

* En mere eller mindre udpraeget forestilling om at effektivitet og trivsel
ikke er foreneligt.

o Uklar ansvars- og kompetencefordeling:
* Nar man faktisk ikke helt ved, hvor graenserne for eget ansvar eller egen
kompetence gar.

* Nar alt er lige vigtigt (selv ved spidsbelastninger).
* Manglende mal, prioriteringsmuligheder og retning i arbejdet.

Vanskelighed ved handtering af stressrelateret sygefravaer:

* Nar man frem for at drefte konkrete handlemuligheder sidder fast i spgrgsmal
om skyld.

. Manilende forstaelse for at psykisk belastning kreever ligesa stor stotte og
opbakni fsom fysisk sygdom.

* Manglende feerdigheder i forhold til "den vanskelige samtale”.
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HVOR KAN JEG FINDE
YDERLIGERE INSPIRATION?

« Fakta og myter om stress, Videnscenter for Arbejdsmiljg;
Tage S. Kristensen, Det Nationale Center for Arbejdsmiljg, 2007.

« Arbejdsbetinget stress — et felles anliggende. Vejledning til MED og SU,
Det Personalepolitiske Forum, 2007.

« Stress Magasinet, nr. 1-4, Det Personalepolitiske Forum, 2006.

« Stop stress - skab trivsel i feellesskab. Det Personalepolitiske Forum, 2008.

Ovenstaende publikationer kan alle downloades fra www.personaleweb.dk
samt www.lederweb.dk, hvor man ogsa kan finde meget andet materiale om

stress og stresshandtering.



KONKRETE MULIGHEDER FOR

TILTAG PA STRESSOMRADET

o Temamgader/fyraftensarrangementer/temadage med temaer som:

- Fra stress til arbejdsglaede.

- Stress og forandring.

- Stresskompetence i en travl hverdag.

* Hvordan kan jeg passe bade mit arbejde og passe pa mig selv?
o Stressindsats med udgangspunkt i kortleegnings- og dialogvaerktg;j.
o Konsulenthjalp til udformning af stresspolitik.

e Motion, sundhedsfremme og fysisk stresshandtering.

o Kursusforlgb om ledelse og stress — fokus pa bade handtering af stress

i organisationen og pa lederens handtering af egen stress.

e Individuel stresshandtering for ledere og medarbejdere.

o Arbejdsorganisering og stresshandtering pa arbejdspladsen.



