- FRA PERSONLIGT PROBLEM
TIL FALLES ANSVYAR

Guide til forebyggelse og handtering af stress
med blik for mangfoldighed
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Forord

Stress er et udbredt problem blandt LO-lanmodta-
gere. Ca. 15 % af LO-lenmodtagerne fgler sig ifelge
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo
(NFA)! ofte eller hele tiden stresset - 18 % af kvin-
derne og 11 % af mandene. Derfor er det rigtig vig-
tigt, at du som tillidsvalgt - bade tillidsrepraesen-
tant og arbejdsmiljgrepraesentant - har indblik i og
ved hvordan, du kan handtere og forebygge stress
pa din arbejdsplads. Det er denne guides formal at
bidrage til dette.

Det er din opgave som tillidsvalgt at sikre, at | som
arbejdsplads lagbende er opmaerksom pa hvilke
forhold pa arbejdspladsen, som kan medvirke til
stress. Bade gennem dialog med kollegaerne og
ved at veere opmaerksom pa, om nogle viser tegn
pa begyndende stress. Pa den made kan | gribe ind

i tide og skabe de ngdvendige forandringer, der
skal til for at forebygge stress.

Derudover spiller du som tillidsvalgt en vigtig rolle
i forhold til at stette og sikre en god dialog med
kollegaer, der er blevet sygemeldt med stress, sa de
far de bedste muligheder for at vende godt tilbage
til arbejdet, nar de er klar til det.

Denne folder giver dig som tillidsvalgt inspiration
og handlingsanvisninger til, hvordan du kan fore-
bygge og handtere stress med blik for mangfoldig-
hed. Det betyder at du undervejs i folderen far an-
befalinger til, hvad du isaer skal vaere opmaerksom
pd med hensyn til henholdsvis mandlige og kvin-
delige kollegaer og minoriteter pa arbejdspladsen
- sasom kollegaer med etnisk minoritets baggrund
eller bi- og homoseksuelle og transkagnnede kolle-
gaer.

1. "Arbejdsmiljg og helbred i Danmark 2014 - saerkarsel LO-malgruppen (medlemmer af et LO-forbund, medlemmer hos konkurrenter
og ikke-medlemmer, der kunne have vaeret medlem af et LO-forbund),” NFA, 2016.



Hvad er stress?

Stress er en tilstand, mennesker kan komme i, nar
de er belastede. Det er ikke en sygdom i sig sely,
men det er en tilstand, som kan medfare sygdom-
me, hvis den ikke stoppes i tide. Man kan skelne
mellem korttids- og langtidsstress.

Korttidsstress er som regel uproblematisk, og kan
beskrives som det alarmberedskab, man kommer i,
nar man udsaettes for en belastning, som kraever en
ekstraordinaer indsats af kortere varighed. Det kan
vaere, at der sker noget uforudset i ens arbejdspro-
ces, f.eks. en ulykke eller at man bliver overfuset af
en sur kunde. Korttidsstress kan fgles ubehagelig
og give f.eks. anspaendthed, sug i maven, hjerte-
banken og pavirket andedraet, men den kortvarige
stress giver ogsa én energi til at handtere den akut
opstadede situation, man star overfor.

Langtidsstress er en tilstand, som man kan komme
i, hvis den belastning man er udsat for, ikke forsvin-
der igen efter en periode. Ligesom korttidsstressen
giver langtidsstressen energi til at imgdega de ud-

fordringer man star overfor, men forskellen er at
den opstar af laengerevarende belastninger sdsom
konstant forhgjet arbejdsbyrde, mobning eller dar-
lig ledelse. Langtidsstressen gar, at kroppen er i for-
hajet alarmberedskab over en lang periode pa uger,
maneder eller ar. Kroppen far derved ikke hvilet til-
straekkeligt, og det taerer pa personens ressourcer
og helbred, hvilket pa sigt kan medfare bl.a. nedsat
immunforsvar, depression og hjertekarsygdomme.
Derfor er det vigtigt, at den langtidsstressede per-
son far hjelp og stette til at handtere belastningen.

Det er mulig at standse langtidsstress i oplgbet.
Derfor er det vigtig, at der handles, s& snart en
kollega viser tegn pa langtidsstress. Laes mere om
symptomer pa side 5.

Hvordan kan man vide, om en
kollega har stress?

Det kan vaere forskelligt fra person til person, hvor-
dan stress viser sig. Tillidsvalgte og ledere skal veere
opmaerksomme pa, om en kollega eller medarbej-

der viser tegn pa stress. Ligeledes er det vigtigt, at
den enkelte person ved hvordan han/hun reagerer,
nar han/hun er presset, sa personen kan bede om
statte, far han/hun udvikler langtidsstress.

| skemaet kan du se nogle af de mere almindelige
symptomer pa stress. De er delt ind i psykiske, fysi-

Fysiske symptomer

Psykiske symptomer

ske og adfaerdsmaessige symptomer. Mange men-
nesker har en tendens til at overhgre eller ikke veere
opmarksomme pa, hvordan de har det. Samtidig er
det heller ikke alle stress-symptomer, som er synli-
ge for andre. Derfor kan du hjeelpe med at opdage
begyndende stress hos kollegaer ved at sparge ind
til, om de oplever nogle af disse symptomer?.

Adfeerdsmaessige symptomer

* Hovedpine * Hukommelsesbesvaer * Sgvnbesvaer

» Hjertebanken » Koncentrationsbesvaer » Laengerevarende traethed
* Trykken for brystet  Irritabilitet og aggressivitet * Mindre engagement

* Ondt i maven * Angstanfald » Nedprioritering af sociale
* Hyppige infektioner » Depression relationer

* Forveerring af sygdomme » Tankemylder * @get forbrug af alkohol,
* Forhgjet blodtryk » Rastlgshed cigaretter mm.

o Let til tarer
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Eksempler pa hvordan du kan sperge ind til dine kollegaer:

Hvordan har du det?
Hvordan sover du om natten?

Hvordan er dit humaer for tiden?

- Jeg synes du opfaerer dig pa en anden made, end du plejer - har du ogsa teenkt over det?

Far du set dine venner/spillet fodbold/lavet gymnastik? (eller andre interesser).
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https:/www.lo.dk/upload/LO/Documents/S/StresTst_3833.pdf

. I kan ogsa bruge den stresstest, som er udarbejdet af overlaege Bo Netterstrgm for LO og FTF:



Mand og kvinder oplever overordnet de samme
symptomer pa stress, men der er forskel pa hvil-
ke symptomer, der er mest udbredte hos kvinder
og mand. FIU-Ligestillings undersggelse fra 2016
viser, at maendene mere hyppigt end kvinderne op-
lever stresssymptomerne som “at fgle sig mindre
engageret” og “gget irritabilitet eller aggressivitet”.
Hvor kvinderne i hgjere grad end mandene angiver
symptomerne som ”let til tarer” og "spaendingsho-
vedpine”.

Det er en god baggrundsviden for alle, at maend
og kvinder kan have tilbgjelighed til at reagere lidt
forskelligt pa stress. Det ggr det lettere at opdage
bade mandlige og kvindelige kollegaer, som er ved
at udvikle stress. Uden denne opmaerksomhed kan
f.eks. aggressiv adfzerd kalde pa mindre omsorg og
bekymring end tarer. En person, der reagerer ag-
gressivt, kan ogsa veere svaerere at komme ind pa
livet af. Derfor er det vigtigt at kunne genkende de
forskellige stresssymptomer sa ogsa kollegaer, der
reagerer pa denne made, kan fa hjaelp.

“Jamen, sa begyndte jeg at blive meget
humarsvingende til sidst - uden helt at
laegge meerke til det. Sa kom jeg op at
skaendes med en kollega pa et afdelings-

made - det var frygteligt pinligt bagef-
ter. Kaeft, hvor blev jeg sur pa madet og
skeeldte hende ud. Jeg taenkte bagefter:
Gud, det er jo slet ikke mig, det der. Hvad

fanden sker der?”

Michael

Forebyg stress pa arbejdspladsen

Arbejdsrelateret stress opstar ofte som resultat af
flere forskellige arsager, som man er udsat for pa
samme tid. | de felgende afsnit vil vi beskrive en
reekke af de stressarsager, som typisk blev naevnt
i FIU-Ligestillings undersggelse af stress blandt
LO-medlemmerne fra 20163, Listen kan bruges som
rettesnor for, hvornar og overfor hvad man som ar-
bejdsplads ber have en saerlig opmaerksomhed pa
for at forebygge stress.

Hgj arbejdsbyrde og arbejdspres

Den mest gennemgaende stressarsag er for stor
arbejdsbyrde eller for mange deadlines igennem
lengere tid i forhold til den tid og de ressourcer,

medarbejderne har til radighed. Det kan f.eks. op-
sta som falge af:

- Stigende krav til produktivitet eller kvalitet

- Nedskeeringer i antallet af medarbejdere

- Et stort antal nye som skal oplaeres

Derudover kan smartphones med arbejdsmail og
hjemmearbejdsplads gare, at graenserne for, hvor-
nar man er pa arbejde og har fri, flyder ud, og at
man risikerer at ende med at overarbejde i sin fritid.

Et hajt arbejdspres kan 0gsa gaere kollegaerne mere
modtagelige over for andre stressarsager, bade pa
arbejde og hjemme. Fordi det gar, at de har mindre
overskud til at takle andre udfordringer.
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Hvordan kan | forebygge?

Dan jer et overblik over hvilke opgaver | har ansvar for i jeres enhed/team/afdeling

Sarg for at den tid og bemanding, der er sat af til at lase opgaverne, er realistisk med ud-

gangspunkt i dig og dine kollegaers erfaringer.

Hvis | ikke ved praecis hvor lang tid en opgave tager, sa lav jeres bedste vurdering. Noter deref-
ter den tid opgaven faktisk tog. Det ger, at | kan give et bedre skean til kommende opgaver.
Planlaeg i samarbejde med ledelsen hvordan opgaverne skal prioriteres bade i forhold til reek-

kefalge og kvalitet.

Lav aftaler omkring hvordan | kan hjaelpe hinanden i teamet, hvis nogle er overbebyrdede. En-
ten ved at tage opgaver for hinanden, eller samlet som team at melde ud til jeres ledelse, hvis

bemanding eller deadlines ikke er realistiske.
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3. Listen af arsager er primaert lavet pa baggrund af FIU-Ligestillings rapport ”Stress - fra personligt problem til faelles ansvar” og er udarbejdet ud fra
interviews med LO-medlemmer, som arbejder indenfor industri, administration, laborantarbejde, IT-support, bibliotek og lager. Dvs. at der kan vaere
stress-arsager, som er typiske indenfor andre brancher, som f.eks. social- og sundhedssektoren, der ikke er repraesenteret pa listen.



Forandringer og manglende indflydelse

Uforudsigelighed og manglende indflydelse pa ens Indfarelse af LEAN er et eksempel pa en foran-
arbejdssituation kan ogsa give stress. | perioder  dringsproces, hvor kollegaerne kan risikere at ud-
med store eller mange forandringer er der er saerlig vikle stress, hvis ikke arbejdsmiljg taenkes ind i pro-
risiko for, at kollegaerne kan fgle, at de mister kon- cessen®. Erfaringerne viser nemlig, at introduktion
trol med og indflydelse pa deres arbejdssituation. af LEAN, uden at inddrage medarbejderne i pro-
Det kan eksempelvis veere, at en virksomhed gen-  cessen, kan give medarbejderne en fglelse af min-
nemfgrer effektiviseringer eller opretter nye teams dre indflydelse, mindre ejerskab, mere pres og en
uden at inddrage medarbejderne. starre folelse af at blive kontrolleret. Det er derfor
ekstremt vigtigt, at kollegaerne bliver inddraget i
planleegningen af LEAN-processen, hvis den ikke
skal resultere i stressede medarbejdere.

“Det opleves som om, at mange ting bli-
ver trukket ned over hovedet pa os. Uden
at vi har nogen indflydelse. Det kan godt
veere lidt frustrerende for sadan en som
mig [griner], der godt kan lide at engage-
re sig. Sa far man i bund og grund bare at
vide at “du skal bare lave det, du er ansat
til”.

Heidi

4. ”Leanus-projektet - Lean uden stress - udvikling af et baeredygtigt produktionskoncept”, af Niels Mgller og Kasper Edwards,
Aalborg Universitet 2011

Hvordan kan | forebygge?

arbejdsgrupper.
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» Snak med din leder om hvilke muligheder der er for, at kollegaerne kan fa mere indflydelse pa
deres arbejdsdag. F.eks. indflydelse pa tilretteleeggelsen af eget arbejde. Herunder arbejds-
metoder, arbejdstempo, pauser og pa kvaliteten af arbejdet.

» Sorg for at jeres ledelse lgbende informerer og inddrager dig og dine kollegaer i de foran-
dringer, der sker pa arbejdspladsen. Det kan f.eks. vaere til morgenmgder, tavlemader eller i

« Som tillidsrepraesentant har du jf. Samarbejdsaftalen krav pa at blive inddraget, hvis der
skal ske starre forandringer pa arbejdspladsen®.

« Som arbejdsmiljgrepraesentant har du krav pa, at arbejdsgiveren sgrger for, at du kan del-
tage i virksomhedens planlaegning og radgive om hvordan arbejdsmiljg kan integreres i
virksomhedens daglige drift og i forbindelse med forandringer.

» Hvis du er pa en virksomhed, som arbejder med at indfgre nye systemer som LEAN, er det
vigtig at stille krav om, at der laegges en plan for, hvordan der tages hgjde for kollegaernes
trivsel og psykiske arbejdsmilja i processen.

» Fainspiration til hvordan det kan geres i Branchearbejdsmiljgradet Finans/Offentlig Kon-
tor & Administration’s pjece "Trivsel med Lean i praksis”:
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/ledelse-og-organisering/leanpjece
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Ikke at veere klaedt pA til arbejdet

Oplevelsen af ikke at have de evner og faerdighe-
der, der skal til for at lafte en given opgave, kan
0gsa resultere i stress. Det kan f.eks. handle om
at skulle bruge et nyt computersystem eller en ny
maskine uden at fa en ordentlig oplaering. Det kan
0gsa handle om at vaere ny pa en arbejdsplads, og
fole at man fra dag ét skal kunne klare det hele.

Hvordan kan | forebygge?

stilles til dem.

far ansvaret for en ny opgave.

@0 0 0000000000000 000000000 00
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» Sorg for at kollegaerne bliver opkvalificeret, sa de kan leve op til de krav, der lgbende

» Sorg for at kollegaer bliver oplaert og far den information, de har brug for, inden de

» Nar nye systemer indfgres - f.eks. nye it-systemer eller maskiner, er det vigtigt at
kollegaerne oplaeres i, hvordan de bruger dem.
» Skab en kultur, hvor det ses som positivt at spgrge om hjzelp.
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At fa stillet en opgave eller blive madt med krav,
som man ikke har ressourcer til at lgse, gar at man
enten star tilbage med en folelse af ikke at kunne
lgse opgaven godt nok, eller at man bruger me-
get laengere tid pa at lgse opgaven, end det der
er sat af. Begge dele kan skabe frustration og @ge
arbejdspresset og pa laengere sigt medfare stress.

© 0000000000000 00000000000 00

5. Jf. Arbejdsmiljglovens & 8, stk. 3 og § 38, bekendtgarelsen om arbejdets udfarelse §§ 4,5 og 6, bekendtgarelsen om samarbejde om sikkerhed og

sundhed § 17. stk. 1 pkt. 6. Se mere i "Forebyg Stress”, Sikkert Nyt 01.2015, Dansk Metal



Manglende feedback og anerkendelse
fra leder

Det, ikke at fa tilstraekkelig feedback og anerken-
delse for sit arbejde, kan vaere en kilde til stress.

Det kan skabe stor frustration, hvis man som med-
arbejder ikke har mulighed for at sparre med sin
leder omkring arbejdet. Man kan have sveert ved at
komme videre med sit arbejde, komme i tvivl om,
hvilken retning arbejdet skal tage, og hvornar det
man laver er godt nok. Det betyder at ens mulig-
hed, for at udfgre sit arbejde bedst muligt bliver
forringet, samtidig med at det bliver sveert at na at
lave opgaverne faerdig til deadline.

Det er demotiverende som medarbejder ikke at
fa anerkendelse, f.eks. i form af ord eller opmaerk-
somhed, for den indsats man laver. Hvis medar-
bejdere overhovedet ikke anerkendes for deres
arbejdsindsats, kan det pa sigt medvirke til stress.

Det er vigtigt som tillidsvalgte og kollegaer at stille
krav til ledelsen om, at ledere pa alle niveauer skal
vaere opmaerksomme pa at anerkende medarbej-
dernes arbejdsindsats.
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Hvordan kan | forebygge?

) 2

Lav aftaler med ledelsen om, hvordan medarbejderne kan fa tilstraekkelig sparring, og hvor-

dan | samler op pa opgaver.

« P3 industriarbejdspladser kan tavlemader vaere en god ramme for at samle op pa opga-
ver - laes mere Industriens Branchearbejdsmiljgrads pjece "Tavlemader”:
http:/www.i-bar.dk/emner/generelt/pka-redskab/taviemoeder

Stil krav om, at lederne rent faktisk har den tid til radighed, der skal til for at lede og give

feedback og sparring til medarbejderne.

Foresla at lederne far uddannelse i, hvordan man kan lede pa en anerkendende made med
udgangspunkt i respekt og dialog og med fokus pa at skabe gode relationer.

Hvis kollegaerne oplever problemer med en specifik leder, kan det veere ngdvendigt at tage
fat i den overordnede leder. Nogle virksomheder vaelger ogsa at lade ledernes bonus afhange
af, om lederne formar at sikre deres medarbejderes trivsel.

Notér ogsa ledelsesmaessige problemer i jeres APV. Det giver en anledning til at drafte Igsnin-

“En paskeonnelse kan betyde rigtig me-
get. Det er ikke en skid for firmaet, men
et skulderklap eller et eller andet betyder
meget... F.eks. “jeg leegger maerke til, hold
keeft hvor har du godt nok rendt steerkt

det sidste stykke tid. Kan du ikke lige tage
fruen med ud at spise, eller et eller andet”,
De der sma ting, der kan veere med til at
hajne bade arbejdsglaeden og motivatio-

1)

nern.

ger, nar | skal lave APV-handlingsplanen.
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Mobning og chikane

Mobning, chikane, og iseer manglende eller darlig
handtering af det, kan vaere arsag til stress®. Isaer
hvis der ikke gribes ind fra arbejdspladsens side, pa
en made som den mobningsudsatte fgler sig tryg
ved. Saerligt galt er det, hvis den der er blevet udsat
for mobning ikke far anerkendt sine oplevelser og
folelser og ikke far stotte til at komme videre. Mob-
ning gar ud over den enkelte, men pavirker ogsa
den generelle trivsel og stressniveauet pa arbejds-
pladsen.

Mobning og chikane kan ske direkte i form af ud-
skaeldning, rab, overfusning, grove drillerier, trus-
ler eller mere indirekte og skjult i form af mimik,
hentydninger, bagtalelse, ignorering af en person
eller urimelig fordeling af arbejdsopgaver. Det kan
eksempelvis bestd i, at kollegaerne ikke lsegger
meerke til og viser interesse for eller inddrager en
bestemt kollega. Hvilket kan efterlade en kollega
med en fglelse af ikke at vaere anerkendt og veerd-

sat. Chikane kan ogsd have en seksuel karakter,
eller have til formal eller virkning, at kraenke en
person pa grund af han eller hendes kan, etnicitet,
alder, handicap eller seksualitet mm.. Disse former
for chikane regnes som forskelsbehandling, og er
ulovligt i felge Ligebehandlingsloven og Forskels-
behandlingsloven.

Generelt pa arbejdsmarkedet er der flere kvinder,
som oplever mobning, imens der pa LO-arbejds-
markedet er lidt flere maend end kvinder, der op-
lever mobning”. Bekaempelse af mobning pa en
LO-arbejdsplads er altsa ikke mindst vigtig pa ar-
bejdspladser med mange maend, hvis man vil fore-
bygge stress. Der er fem gange sa mange kvinder
end mand, som oplever seksuel chikane® pa hele
arbejdsmarkedet. Dvs. at man ved at bekaempe
seksuel chikane, vil kunne ggre en positiv forskel i
forhold til stress hos kvinder.

6. Se ogsa arbejdstilsynets side om psykisk arbejdsmilja: https://arbejdstilsynet.dk/da/temaer/tema-psykisk-arbejdsmiljo/arbejdsbetinget-stress

7. Se Arbejderbevaegelsens Erhvervsrads undersggelse “Danskernes arbejdsmilja. Kvinder er mere udsat for chikane pa jobbet” fra 2016 for generelle
tal og FIU-Ligestillings rapport "Stress fra personligt problem til faelles ansvar” for tal gaeldende pa LO-arbejdsmarkedet. De to undersggelser kan
dog ikke uden forbehold sammenholdes, da de ikke bygger pa samme datasaet.

8. “Danskernes arbejdsmilja. Kvinder er mere udsat for chikane pa jobbet”, Arbejderbevaegelsens Erhvervsrads 2016

ll



bejdspladsen, tillidsvalgte og ledere, ikke har en ty-
delig holdning eller gar en aktiv indsats for at skabe
en arbejdsplads, som inkluderer og veerdsaetter alle
ansatte. Hvis man ikke arbejder aktivt med at skabe
plads til forskellighed, opstar der ogsa nemt nor-
mer, uskrevne regler, om at nogle er mere norma-

le og accepterede end andre. Eksempelvis vil det
vaere let at fgle sig unormal og udenfor, hvis man
som homoseksuel mand altid bliver mgdt med en
forventning om, at man har en kone. Eller hvis der i
kantinen kun bliver serveret mad, som man ikke kan
spise pga. sin religion.
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Hvordan kan I forebygge?

» Arbejd med at jeres faellesskab bliver mere inkluderende overfor forskellighed. Det kan f.eks.
handle om at undersage, hvilke fordomme kollegaerne har om hinanden, og om nogle faler
sig udenfor faellesskabet. Teenk over hvordan | kan arbejde med fordommene og konflikter-

ne, sa | undgar, at de farer til mistrivsel og stress pa jobbet.
Fa inspiration til arbejdet med at skabe trivsel for kollegaer som er lesbiske, basser, bisek-
suelle og transpersoner i FIU-Ligestillings folder ”LGBT-Ligestilling pa arbejdspladsen”:

Fa inspiration til at opbygge faellesskabsfalelse og lgse konflikter mellem kollegaer med for-
skellig kulturel baggrund ved at deltage pa af FIU-Ligestillings kurser om emnet. Se mere her:
www.fiu-ligestilling.dk

Veer tydelige omkring at | pa arbejdspladsen ikke vil tolerere diskrimination og chikane, og
grib ind, hvis det sker. Laes mere om diskrimination og chikane i FIU-Ligestillings pjece
“Diskrimination og usaglig forskelsbehandling”:

Hvordan kan | forebygge?

» Ledelsen har det overordnede ansvar for at stoppe mobning og chikane, men som til-
lidsvalgt eller kollega har du ogsa ansvar for at forsage at stoppe det i oplabet, inden det far

12

odelaeggende konsekvenser.

Lav en politik for, hvordan | handterer mobning og chikane, hvis det opstar.

Mobning og chikane opstar ofte som resultat af fordomme og konflikter. Derfor er en
konsekvent konflikthandtering en vigtig del af forebyggelsen.

Fa inspiration til arbejdet med at forebygge mobning pa hjemmesiden: www.stopmobning.dk
Fa inspiration til arbejdet med at forebygge seksuel chikane i FIU-Ligestillings link-samling

om emnet: http://fiu-ligestilling.dk/vores arbejde/test/

Fa inspiration til at bekaempe chikane pga. etnicitet, national oprindelse, religion mm. i FIU-

Ligestillings pjece ”Diskrimination og usaglig forskelsbehandling”:
: tools_materials/diskrimination-og-usaglig-forskelsbehandlin

Manglende plads til forskellighed

Grupper som er i mindretal pa en arbejdsplads -
f.eks. fa kvinder pa en mandearbejdsplads, fa perso-
ner med udenlandsk baggrund pa en arbejdsplads
med danskere, homoseksuelle pa en arbejdsplads
hvor hovedparten er heteroseksuelle - har sterre

risiko for at fale sig udenfor feellesskabet. Det skyl-
des at minoriteter oftere end andre mades med
flere negative forventninger eller fordomme, som
de hele tiden ma forholde sig til, hvilket skaber et
stressende arbejdsmilj@®. Det gaelder isaer, hvis ar-

Uretfeerdighed og forskelsbehandling

En arbejdssituation praeget af oplevelser med uret-
feerdighed og forskelsbehandling kan ogsa medvir-
ke til stress.

Det kan handle om, at det ikke fales retfeerdigt for
de gvrige kollegaer, at en bestemt kollega bliver
forfremmet eller far en bonus. Nogle gange haen-
ger det sammen med, at arbejdspladsen ikke har
synliggjort, hvad der skal til for at fa en bonus eller
for at fa en bestemt post - og pa den made ikke har
skabt lige muligheder for alle medarbejdere.

Det kan ogsa handle om at en kollega, som faler
at han/hun tager en urimelig stor del af ansvaret
for at arbejdsopgaverne bliver lgst, eller for at det
sociale samspil pa virksomheden fungerer, ikke far
stotte til at sendre pa det. Dvs. at medarbejderen
ikke fgler, der bliver taget hand om en konflikt pa
en rimelig made.

9. "Prejudice, Social Stress, and Mental Health in Lesbian, Gay, and Bisexual Populations: Conceptual Issues and Research Evidence”,

af llan H. Meyer, Psychol Bull. 2003

13



“Jamen nar man arbejdede sammen med nogle
kollegaer, som bare for at sige det rent ud sagt,
gik og kleede sig et vist sted i en halv dag, og der
tkke blev gjort noget ved det. Eller de blev sat til
en opgave, som de sa ikke udfarte, og sa kunne
Vi andre sa ga ned og rydde op bagefter. Og pa
et eller andet tidspunkt sa stod jeg ogsa alene i
dagvagterne i fordelingen. Med det resultat at jeg
ikke kunne fa fri, og det frustrerede mig til sidst.
Det var ogsa en af de ting der gik ind og ligesom
puffede til det.”

Folelser af uretfeerdighed kan ogsd opstd, hvis sen ikke fortzeller, hvad baggrunden for sammen-
medarbejderne ikke far tilstreekkelig information  saetningen af de nye teams er.

om de forandringer som sker pa arbejdspladsen

- eller hvis de oplever, at selve processen ikke har Derudover kan det ogsa give en fglelse af uretfeer-
vaeret retfeerdig. Det kan eksempelvis veaere, hvis  dighed, hvis medarbejderne oplever, at de ikke bliver
der bliver lavet nye teams uden at medarbejderne behandlet ordentligt af f.eks. chef eller kollegaer.

er blevet taget med pa rad. Samtidig med at ledel-

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

. Hvordan kan | forebygge?™

» Arbejd med at kollegaernes indsats bliver rimeligt belgnnet bade gkonomisk og i form af
anerkendelse.
» Undersgg om og arbejd for at | har ligelgn pa arbejdspladsen.

» Sgrg for at kollegaerne har lige muligheder for at pavirke arbejdsprocesserne, og at opgaver-
ne bliver fordelt pa en retfaerdig made.

» Sgrg for at ledelsen er arlig i kommunikation og giver rimelige forklaringer pa, hvorfor proce-
durerne er, som de er.

» Sorg for at alle kollegaer bliver behandlet med vaerdighed og respekt.

: » Las mere om forskelsbehandling af minoriteter i forrige afsnit pa side 12.

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Sammenhang mellem fritids- og
arbejdsliv

Et presset arbejdsliv giver mindre overskud og ener-  stgrre samfundsmaessig forventning om at skulle

gi til at tage sig af de udfordringer i privatlivet, som
uundgadeligt opstar i de fleste menneskers liv. Det
kan feks. veere en stressramt partner, sygdom eller
mistrivsel i familien, barn med handicap og skilsmisse.

Det kan ogsa handle om at fa hverdagen til at haen-
ge sammen. Her er foraeldre med sma barn saerligt
udfordret. Isaer kvinder angiver at have sveert ved
at fa balancen mellem arbejdsliv og privatliv til at
ga op. Det kan hange sammen med, at kvinderne i
mange familier har hovedansvaret for at fa familien
til at haenge sammen, og at de ofte bliver mgdt med

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

. Hvordan kan | forebygge?™

familieliv til at haenge fornuftigt sammen.

. » Arbejd for at jobbet ikke presser medarbejdere i en sadan grad, at de ikke kan fa fritids- og

. » Arbejd med hvordan kollegaernes sammenhang mellem arbejds-, familie- og fritidsliv sikres.
. Hent inspiration i FIU-Ligestillings folder "Har du SMAF?”: http:/fiu-ligestilling.dk/tools_ma-
terials/har-du-smaf-sammenhaeng-mellem-arbejds-og-familieliv/

tilbringe meget tid med deres barn. En ligevaerdig
fordeling af arbejdet i familien, herunder barsel og
pasning af barn imens de er sma, kan ggre, at det
er lettere for begge foraeldre at fa balance mellem
familie- og arbejdsliv.

Det kan betyde en positiv forskel ift. stress, hvis ar-
bejdspladsen giver medarbejderen mulighed for at
handtere private problemer eller fleksibilitet til at
fa hverdagspuslespillet til at gd op. Samt at man
serger for at forebygge de stressfaktorer, som er
pa arbejdspladsen. Saledes at medarbejderen ikke
09sa er presset her.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

» Stet mandlige kollegaer i at holde barsel. Det styrker ligestillingen i familien og giver en
bedre sammenhang mellem familie- og arbejdsliv for begge foraeldre. Hent inspiration her i
FIU-Ligestillings folder ”Begges baby, begges barsel”:
http://fiu-ligestilling.dk/tools_materials/begges-baby-begges-barsel/

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

10. Anbefalmger er skrevet med inspiration fra opslaget Retfaerdlghed og forandnnger pa Vldenscenter for Arbestmllms hjemme5|de

MMQ@



http://www.arbejdsmiljoviden.dk/Emner/Psykosocialt-arbejdsmiljo/Forandringer/Viden-om-forandringer/Vi-reagerer-forskelligt/Retfaerdighed-og-forandringer
http://www.arbejdsmiljoviden.dk/Emner/Psykosocialt-arbejdsmiljo/Forandringer/Viden-om-forandringer/Vi-reagerer-forskelligt/Retfaerdighed-og-forandringer
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Syv gode rad til stresshandtering

pa arbejdspladsen

1. Bliv enige om at stress er et
arbejdspladsproblem

Stress opstar i de fleste tilfeelde pga. arsager, der
kan kobles til arbejdspladsen. | NFAs undersggelse
"Arbejdsmiljg og helbred i Danmark 2014”" svarer
41% af LO-lenmodtagerne, som oplever at veere
stressede, at deres arbejdsliv er den vigtigste kilde
til stress, og kun 11 % svarer at privatlivet er den
vigtigste kilde til stress. 46 % svarer, at bade ar-
bejdsliv og privatliv er de vigtigste kilder. Derfor
er det ngdvendigt, at arbejdspladsen spiller en ak-
tiv rolle i at forebygge og lgse problemerne med
stress. Enhver stress-sygemelding eller begynden-
de tegn pa stress ber medfere, at blikket rettes
imod arbejdspladsen for, i dialog med den stress-
ramte, at finde stressens arsag. Det er vigtigt, at du
som tillidsvalgt insisterer p4, at stress bliver hand-
teret som et arbejdspladsproblem, og at stressen
ikke bare betragtes som den enkelte kollegas eget
personlige problem, som han/hun selv skal finde
en lgsning pa.

2.Skab dialog om stressarsager og
lgsninger

Brug ogsa den faglige klub til Iabende at diskutere
og finde rimelige rammer for arbejdet. Hvis der ikke
er en faglig klub sa s@rg for pa anden vis, at | som
kollegaer far talt sammen. Den faelles samtale kan
gere, at | finder ud af, hvordan | hver iszer oplever
arbejdspresset, og hvad der stresser jer, og hvilke
lgsninger | ser i forhold til at forbedre situationen.

Dialogen mellem jer som kollegaer, kan ogsa hjal-
pe til at aftabuisere stress, sa de enkelte kollegaer
ikke vender problemerne indad men i stedet far
involveret arbejdspladsen i at finde en lgsning. At
fa talt sammen kan ogsa forebygge, at | som kol-
legaer bebrejder hinanden, at | ikke arbejder hardt
eller hurtigt nok i stedet for at se pa stress-belast-
ningerne.

| kan sammen gennemga listen over de typiske
stress-arsager pa side 7-15. Kan | genkende nogle
af udfordringerne fra jeres arbejdsplads? Find ud
af om der er noget, der er behov for at blive sat
fokus pa i forhold til at forebygge stress pa jeres
arbejdsplads.

Nar du som tillidsrepraesentant eller arbejdsmilja-
repraesentant har en god fornemmelse af, hvor dine
kollegaer star, sa kan du tage udfordringerne op i
samarbejdsudvalget, arbejdsmiljgorganisationen
eller direkte med din leder.

3.Styrk tilliden til jeres leder

Hvis jeres leder skal vaere en konstruktiv medspiller
for dig og dine kollegaer, nar | fgler at graensen er
naet i forhold til maengden af arbejdspres eller an-
dre stressfaktorer, sa kraever det en hgj grad af tillid.
Tillid til at | vil blive taget godt imod og blive lyttet
til, og at lederen vil gare noget ved problemerne.
Tillid til at | ikke vil blive betragtet som darlige med-
arbejdere, hvis | siger fra. FIU-Ligestillings undersg-
gelse fra 2016 viste at ca. 60 % af deltagerne, i "hgj
grad” eller "nogen grad” har tillid til at ledelsen vil
tage godt imod dem, hvis de fortaeller at de “har
for mange arbejdsopgaver eller faler sig for pres-
set”. Ca. 30 % siger, at de kun ”i mindre grad” eller
’slet ikke” har tillid til at chefen vil tage godt imod
dem. Ca. 6 % svarer "ved ikke”. Kvinderne har i lidt
hgjere grad end mandene tillid til at deres chef vil
tage godt imod dem.

Hvordan lederne taler om stress, har bl.a. en be-
tydning for niveauet af tillid. En deltager i FIU-Li-
gestillings undersggelse fortalte, at deres ledelse
for et par ar siden udtalte ting som “at kun svage
individer far stress”, og at det af den grund har vee-
ret tabuiseret at tale om stress pa arbejdspladsen.

1. “Arbejdsmiljg og helbred i Danmark 2014 - saerkgrsel LO-malgruppen (medlemmer af et LO-forbund, medlemmer hos konkurrenter og ikke-med-

lemmer, der kunne have veeret medlem af et LO-forbund),” NFA, 2016.

Modsat kan man som leder bidrage positivt ved at
melde ud, at her ser vi det som et falles ansvar, at
vores medarbejdere ikke udvikler stress - ikke som
individuelt problem eller et svaghedstegn. Det kan
hjeelpe til at aftabuisere stress pa arbejdspladsen
0g ggre, at flere medarbejdere far sagt fra i tide.
Konkret kan du ogsa opfordre din leder til at kom-
munikere, at han/hun ser det som positivt, hvis
medarbejderne kommer til ham/hende for at bede
om stotte til at forbedre arbejdssituationen.

4.Styrk sammenholdet og
samarbejdsrelationerne

Samarbejde og sammenhold mellem kollegaer kan
have en afggrende betydning for forebyggelse af
stress. Godt samarbejde kan vaere med til at fore-
bygge stress, og omvendt kan darligt samarbejde
vaere en stor hindring for at forebygge stress - eller
en medvirkende arsag til stress. Det kan f.eks. vaere
tilfaeldet, hvis der ikke er kultur for at hjeelpe hinan-
den, hvis man ikke respekterer hinandens arbejde,
eller hvis man ikke har tillid til hinanden.

Den darlige samarbejdskultur kan ogsa veere et re-
sultat af, at man som kollegaer har alt for travlt til at
have overskud til at hjaelpe/statte hinanden.

“Jamen det var bare darligt samarbejde i gruppen,
altsa man kunne egentlig bare passe sig selv. Der var
tkke noget med, at man hjalpo hinanden. Man fik al-
drig anerkendelse for det man gjorde, eller noget.

Sa teenkte man, sa kan det bare vaere lige meget, sa
passer jeg bare lige min lille biks - og det gar man
altsa til af pa et tidspunkt, hvis man gerne vil sit ar-
bejde.”




Darligt samarbejde ger, at det er svaerere at finde
feelles lgsninger pa, hvordan arbejdsopgaverne kan
|@ses pa en sadan made, at alle trives og undgar at
blive stressede.

Omvendt kan et godt samarbejde og et godt sam-
menhold i kollegagruppen veere et vaern i mod
stress. Det kan gare, at man i stedet for at blive
modspillere, nar man er udsat for et stort arbejds-
pres, kan vaere medspillere. Ved f.eks. at hjaelpe hin-

anden og sammen give feedback til ens ledelse om,
hvordan arbejdspresset opleves og hvordan det
kan mindskes, i stedet for at konkurrere om hvem
der leengst kan udholde utalelige arbejdsvilkar.

Hvis man gerne vil styrke samarbejdet pa arbejds-
pladsen, er der forskellige veerktgjer man kan tage
fat i - bl.a. kan man arbejde med at styrke samar-
bejdsrelationerne pa arbejdspladsen - ogsa kaldet
den sociale kapital™.

12.  Afsnittet om social kapital er skrevet med udgangspunkt i Industriens Branchearbejdsmiljgrads pjece “Social kapital. Vaerdien af samarbejdsrelati-
oner” fra 2016

b.Arbejd med barriererne for at sige fra

Medarbejdernes og arbejdspladsens mere eller
mindre bevidste forventninger til, hvordan man er
en god medarbejder, spiller ind i forhold til hvilke
muligheder, man som arbejdsplads har for at fore-
bygge stress. Det gar en forskel, om man blive set
skaevt til, hvis man siger nej til opgaver, eller om det
bliver set som en kvalitet at kunne sige til og fra,
afhaengigt af de ressourcer og kompetencer man
har til radighed.

”Jeg ved squ heller ikke, om jeg var gaet

FIU-Ligestillings undersggelse viser, at de ansat-
tes muligheder for at sige fra bl.a. er praeget af de
uskrevne regler om, hvad en “rigtig mand” og en
“rigtig kvinde” er. F.eks. fgler nogle maend, at de
skal vaere en form for en hverdagshelt, som altid
kan klare de opgaver, de far stillet. | trdd med det
har nogle kvinder et ideal om, at de altid skal veere
hjeelpsomme og im@dekommende. P& den made
kan de uskrevne regler vaere en barriere for, at man
far sagt fra eller bedt om hjzelp.

til nogen, hvis der havde vaeret nogen,
som det var oplagt at ga til. Man far det
0gsa sadan - det skal jeg klare selv-ag-
tigt. Det er sadan lidt, jeg er opdraget.
Det skal jeg selv rode med pa en eller

anden made.”

Michael



http://www.arbejdsmiljoweb.dk/trivsel/social_kapital/social_kapital_sosu
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/trivsel/social_kapital/social_kapital_sosu
http://detdumaerker.dk/Medarbejder/ Social-kapital/Om-social-kapital-1
http://detdumaerker.dk/Medarbejder/ Social-kapital/Om-social-kapital-1

Snak sammen i kollegagruppen om hvilke barrierer
der forhindrer jer i at fa sagt fra, nar | feler jer for
pressede. | kan bl.a. snakke om, hvordan man som
kollegaer kan overvinde dem og stgtte hinanden i
at fa sagt fra, nar det er nadvendigt.

Det er 0gsa vigtigt, at du som tillidsvalgt er opmaerk-
som pa hvilken kultur | har pa arbejdspladsen i forhold
til at sige fra og bede om hjaelp eller statte. Hvis der

ikke er tradition for at bede om stgtte - sa kan det
vaere vigtig at arbejde med, hvordan | kan fa en mere
aben kultur, hvor det ikke er tabu at bede om hjaelp.

6. Trivselstjek - et sikkerhedsnet

FIU-Ligestillings undersggelse fra 2016 viser at 37
% af LO-malgruppen oplever, at deres ledelse slet
ikke eller i lav grad tager hand om medarbejdere,
der viser begyndende tegn pa stress. Saerligt maen-

“Smede er jo rigtige meend, og de ta-
ler bare ikke om sadan noget. Men jeg
har oplevet flere af dem decideret bryde
sammen, nar man har talt med dem om et
stort arbejdspres. De gar ind i deres kabi-
ne og treekker et forheeng for. Det er en
ren katastrofe, for sa kan de gemme de-
res stress af vejen, og sa bliver det rigtig

slemt senere.”

Claus til Ugebrevet A4 *

13.  "@jenadbner: Smede knaekker ogsa halsen af stress”, Ugebrevet A4 13 maj 2016

dene oplever, at ledelsen ikke gar en indsats for at
forebygge stress. Undersggelsen viser 0gsa, at selv
i nogle af de tilfaelde hvor lederne har haft en sterre
eller mindre viden om, at medarbejderen ikke trive-
des, har de ikke grebet ind.

| undersagelsen eftersparger mange, at der er en
form for sikkerhedsnet, der kan gribe medarbej-
dere, der er ved at udvikle stress. Det kan f.eks.

vaere rutiner for, at der jaevnligt bliver tjekket op
pa om medarbejderne trives, sa der er mindre ri-
siko for at begyndende stress ikke opdages i tide.
Det kan f.eks. veere et fast punkt i MUS-samtalen,
pa team-mader, pa tavlemader, eller det kan veere
at | tillidsvalgte en gang om maneden kan mgdes
med jeres leder og give ham eller hende en status
pa, hvordan det star til med trivslen, herunder om
arbejdsbelastningen er rimelig.

“Jeg tror i bund og grund, at de skal prove
at sparge lidt til hver enkelt. "Hvordan har
du det egentligt?”. Sa jeqg tror virkelig, at
det er vigtigt, at man som leder ved.: “hvor-
dan har hun det lige ngjagtigt? Har hun en
darlig dag i dag. Jeg syntes, hun ser lidt trist
ud”. Sadan sa man sparger ind til det. Fordi
jeg tror godt, at man kan redde noget ved
at tage det i oplobet.

Heidi



Derudover er det ogsa ngdvendigt at bade du og
din leder er opmaarksomme pa kollegaerne i hver-
dagen, og at du/I tager en snak med kollegaer, der
ikke ser ud til at trives. (Hold f.eks. gje med om kol-
legaer udviser nogle af de stresssymptomer, som er
oplistet pa side 5.) | skal i samtalen finde ud af hvad
der stresser den pagaeldende kollega, og hvad der
kan afhjaelpe stressen. Sddanne samtaler kan nogle
gange kraeve, at man overvinder sin egen utilpas-
hed ved at snakke om svaere ting - der er hjaelp at
hente i Industriens Branchearbejdsmiljgrads folder:
”Den gode omsorgssamtale”:
http:/www.i-bar.dk/media/3664786

den-gode-omsorgssamtale-print-.pdf

7. Lav en stresspolitik

En hurtig bemaerkning “pas pa dig selv” er ofte den
besked en kollega, som er presset, hgrer. Denne be-
sked og tanken bag er fin, men den ggor ikke den
store forskel, hvis den star alene. For hvordan pas-
ser man egentlig pa sig selv, og er der mulighed for
at passe pa sig selv indenfor de rammer, arbejds-

pladsen har stillet op? Er det kun medarbejderen
selv, der skal passe pa sig selv?

Nej. "Pas pa dig selv” skal suppleres af en hand-
lingsplan fra arbejdspladsen, om hvordan man som
arbejdsplads kan passe pa medarbejderne. Hand-
lingsplanen og jeres tilgang til stress og hvordan
stress skal forebygges og handteres, kan nedskri-
ves i en stresspolitik. Stresspolitikken skal indehol-
de aftaler om, hvordan leder, tillidsvalgte, kollegaer
og individ skal forholde sig, og hvilke handlemulig-
heder de har. Bade nar det gaelder forebyggelse og
handtering af stress og ikke mindst, nar det handler
om at fa en kollega tilbage pa arbejdspladsen efter
et stressforlgb.

Hvis du i processen bliver opmaerksom p3, at | har
brug for mere viden om stress, kan du arbejde for
at bade ledere og tillidsvalgte far uddannelse i det-
te. | kan ogsa invitere en ekspert, som kan gare jer
klogere pa emnet og evt. hjelpe jer med at udfor-
me en stresspolitik.

Hjaelp til en stressramt kollega

Sygemelding

De fleste, som er blevet alvorligt syge med stress,
har brug for en periode, hvor de er vaek fra arbej-
det. Det er individuelt hvor laenge, man har behov
for at veere sygemeldt.

FIU-Ligestillings undersagelse fra 2016 viste at iseer
nogle maend kan have meget sveert ved at syge-
melde sig bl.a. pad grund af uskrevne regler om,
hvad det vil sige at vaere “en rigtig mand”. Maende-
ne frygter i hgjere grad end kvinderne, hvad der vil
ske med dem, hvis de melder sig syge - om de f.eks.
vil ”ga i std”. Samtidig vil de ngdigt fremsta som
svage. Det er derfor en stor udfordring at blive kon-

fronteret med, at man ikke kan “klare” sit arbejde,
at man ikke er ”staerk nok”. For nogle af mande-
ne betyder den manglende sygemelding, at deres
stressrelaterede sygeforlgb traekkes ud i op til flere
ar, eller at de ikke bliver raske. Fordi de ikke far den
pause fra arbejdet, der skal til, for at de kommer
sig. Mandene eftersparger mere direkte stotte og
vejledning i forhold til, hvordan stressen skal takles,
og at arbejdspladsen gar ind og tager ansvar for
de stressramte medarbejdere. Her kan bade de til-
lidsvalgte og ledelsen spille en vigtig rolle.

“Man far en meget mere effektiv medarbejder, hvis
man faktisk gar ind og hjeelper dem og siger: “jeg
tror, det er bedre at du tager hjem nu og hiver stikket
i en periode, og sa kommer du tilbage og sa ser vi
pa, hvordan vi kan fa indrettet din arbejdssituation”,
For [hvis vi kommer vaek fra arbejdet i en periode] sa
tror jeg pa, at de bliver mere effektive, nar de kom-
mer tilbage, fremfor at det aldrig rigtigt bliver godt.”

Lizette


http://www.i-bar.dk/media/3664786/den-gode-omsorgssamtale-print-.pdf
http://www.i-bar.dk/media/3664786/den-gode-omsorgssamtale-print-.pdf

*Vi taler sammen, min tillidsvalgte og jeg, sa
hun ved hvor jeg star henne. Hun kan stille
nogen meget relevante spargsmal ogsa, og
hun er der til at samle op. Hun er der ogsa
til, hvis jeg ikke far sagt det jeg gerne vil, sa
siger hun, “"Charlotte vi talte ogsa om...””

Charlotte

Kontakt og statte fra leder og kollegaer
Et spargsmal som ofte er aktuelt, er hvor meget
kontakt den stressramte har godt af at have til ar-
bejdspladsen.

Som chef handler det om at ramme en balance,
hvor den stressramte oplever, at der bliver vist inte-
resse for ham/hende, uden at der fra chefens side
laegges et pres i forhold til, hvilken kontakt der skal

vaere til arbejdspladsen, eller hvornar den stress-
ramte er klar til at optage arbejdet igen. Hvis det er
muligt for den stressramte, kan det vaere menings-
fuldt ved sygdomsperiodens start, at aftale hvor
meget den stressramte foretraekker at have kon-
takt, og hvordan kontakten i sa fald bar veere. Hvis
den stressramte har udviklet en svaer depression el-
ler lignende, kan vedkommende have brug for ikke
at have nogen kontakt overhovedet, indtil personen
har det bedre. For hyppig kontakt kan opfattes som

et pres, og ingen kontakt, medmindre det er aftalt,
kan tolkes som mangel pa interesse. Derudover kan
det vaere en god idé, at kontakten med medarbej-
deren fgres af en leder som medarbejderen har et
godt forhold til.

Som tillidsvalgt kan du stette op om, at der bliver
lavet en god model for kontakten.

Kollegaers opmaerksomhed til en sygemeldt kolle-
ga, bliver naesten uden undtagelse, oplevet som en
positiv ting. F.eks. i form af postkort, sms-beskeder,
mails, gavekurve, blomster etc.. De stressramte har
ikke altid overskud til at svare pa deres kollegaers
henvendelser, men ikke desto mindre er de glade
for dem. Et godt rad er, at give opmaerksomhed,
der ikke ngdvendigvis kreever noget igen fra den
stressramte.

“Jamen jeg syntes faktisk, at jeg har haft nogle fan-
tastiske kollegaer, som har bakket op, pa trods af at
de jo har faet ekstra arbejdspres. Der er sa mange
af dem, som har sagt, at det eneste der betyder no-
get, er at du kommer tilbage og har det godt. Det
der med at man lige sender en lille sms eller en mail,
selvom man er ude i hampen og maske ikke har lyst
til at snakke med nogen, sa varmer det alligevel at

nogen teenker pa dig.”

Charlotte
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Dialog pé arbejdspladsen om stress-
arsagerne

Nar en kollega er blevet syg med stress, er det vig-
tig at starte en dialog pa arbejdspladsen om, hvad
der er arsagen til stress-sygemeldingen. Bade for
at undga at flere kollegaer bliver ramt af stress,
men ogsa for at sgrge for at den sygemeldte ikke
kommer tilbage til de samme stress-arsager, som
gjorde ham eller hende syg. Det kan f.eks. veere
en dialog mellem de tillidsvalgte og ledelsen, og
eventuelt kan kollegaerne fra afdelingen ogsa ind-

drages. De sygemeldte kan ogsa bidrage med de-
res oplevelse af arsagerne, f.eks. i forbindelse med
sygesamtalen, hvis han/hun har overskud til det.
Det kan ogsa vaere i regi af samarbejdsudvalget
eller i arbejdsmiljgorganisationen. Her kan | have
en dialog omkring den stressramtes forlgb, for at
fa afdeekket baggrunden for stressen. Samt hvilke
2ndringer der er behov for i forhold til af arbejdets
organisering, det fysiske og psykiske arbejdsmilja
og arbejdspladskulturen.

Tilbage til arbejdet

Det er en god idé som arbejdsplads at have gjort
sig nogle tanker om, hvordan man bedst muligt ta-
ger imod en kollega, som har vaeret sygemeldt med
stress. Disse kan skrives ind i virksomhedens stress-
eller personalepolitik. Et aspekt af en god tilbage-
vending til arbejdet kan vaere at lave en god plan
og nogle aftaler omkring, hvordan tilbagevendings-
perioden skal fungere, samt hvilke stgtteforanstalt-
ninger eller andrede vilkar og arbejdsforhold den
enkelte har brug for, for at komme godt tilbage til
arbejdet.

TJEKLISTE
Et kig pa arbejdsopgaver og
arbejdsforhold

God forste dag
Tidsplan

Hvem falger op?
Stotte fra kollegaer

Et kig pd arbejdsopgaver og arbejds-
forhold

For den stress-sygemeldte kollega vender tilbage
til arbejdspladsen, er det vigtigt, at kollegaer og le-
der og den tillidsvalgte far talt sammen om hvilke
arbejdsopgaver og arbejdsforhold, der resulterede
i stressen. Hang det sammen med antallet eller ka-
rakteren af arbejdsopgaverne? Eller var der noget
i arbejdsforholdene eller i arbejdsmiljget, som ud-
gjorde en stor belastning? (Tag evt. udgangspunkt
i de arsager som navnes pa side 7-15.)

Nar der er overblik over arsagerne, kan | forsaet-
te snakken om, hvordan det er muligt at sendre pa
arbejdsopgaverne og arbejdsforholdene, sddan at
belastningen bliver mindre? Det gaelder bade i op-
startsfasen og pa laengere sigt, sa arbejdsforholde-
ne bliver ved med at veere holdbare ift. at kollegaen

ikke udvikler stress igen - eller at andre kollegaer
ikke udvikler stress.

Muligvis skal flere kollegaer inddrages i denne snak,
da flere kollegaer hgjst sandsynligt er belastede,
og fordi lgsningerne pa at lette stressbelastningen
kraever at flere kollegaer bliver involveret.

De fleste der vender tilbage efter stresssygemel-
ding, vil stadig have nogle rest-symptomer™, som
hvis alt gar vel gradvist bliver mindre. Det kan f.eks.
handle om:

Hukommelsesbesvaer

Vanskeligheder ved at lzere nyt

Sveert ved at holde overblik

Stejfelsomhed

Jo mere man som arbejdsplads kan tage hensyn
til det, desto hurtigere vil kollegaen blive fri for
symptomer. Derfor skal man i opstartsfasen som
arbejdsplads veaere indstillet pa, at den tilbagevend-
te kollega er nadt til at starte blidt op.

Det geelder bade antallet af opgaver, men ogsa ty-
pen af opgaver. F.eks. kan man til at begynde med
fraveelge, at kollegaen skal have opgaver med kort
deadline. Derudover handler det ogsa om maden,
man overlader opgaver pa til den tilbagevendte
kollega - f.eks. kan det for nogen fungere godt kun
at fa én opgave af gangen. Kravene til medarbej-
deren skal gges stille og roligt i samarbejde med
medarbejderen, og evt. hans/hendes tillidsvalgte,
i takt med at medarbejderens ressourcer kommer
tilbage.

Det kan vaere en ambivalent proces for en kollega
(for en periode) at give slip pa opgaver, som han/hun
plejede at lave, men det kan vaere nagdvendigt i en
god tilbagevendingsproces. Du kan som tillidsvalgt
hjeelpe din kollega ved at vaere sparringspartner om-
kring, hvilke opgaver han/hun skal udfare.

14. ”Efter Stress? - Om at komme tilbage efter stress” Arbejdsmedicinsk klinik pa Regionshospitalet i Herning og "Work-related stress is associated
with impaired neuropsychological testperformance: a clinical cross-sectional study”, af Anita Eskildsen m.fl., Stress.

The International Journal on the Biology of Stress, 2016
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Dette skema kan hjaelpe til at beslutte hvilke ar-
bejdsopgaver den tilbagevendte kollega kan udfgre
pa kort og langt sigt.

Rutinepraegede opgaver. Opgaver praeget af forudsigelighed

Gul =
Kan ikke klares nu, men
forventes pa kort sigt

Begyndende alene-ansvar og mere komplekse opgaver, men
med mulighed for at traekke sig fra opgaven igen

Opgaver, der kraever overblik og f.eks. mange samarbejdspartnere
Opgaver, der kraever koncentration, er kendetegnet ved korte
deadlines eller tempokrav. Diffuse/uklart beskrevne opgaver
(typisk hurtige ad hoc-opgaver)

Rad =

Kan ikke klares nu, men
forventes pa langt sigt

Kilde: Arbejdsmedicinsk klinik pa Regionshospitalet i Herning™.

God ferste arbejdsdag

"Jo teettere jeg kom pa, jo flere gange havde jeg lyst
at til at vende om. Men jeq tror faktisk, at det var det
der at skulle ga ind af daren, mutters alene. Det har
jeg sa ogsa efterfalgende sagt derude, at hvis der
er nogen, der har vaeret nede eller noget, sa er det
altsa vigtigt, at der gar én eller anden ud og henter

dem ude ved daren, for det betyder godt nok meget.
Altsa det at komme over den der dertaerskel der, og
komme ind | fabrikken og ligesom made folk forste
gang, puha!”

Mange, som har vaeret sygemeldt med stress, be-
skriver den farste arbejdsdag efter sygemeldingen
som meget sveer, og som noget der kraever stor
overvindelse. Denne "kamp” som nogle stressramte
gennemgar for at ga over dartrinnet, er ikke ngd-
vendigvis synlig for omgivelserne. Det er derfor
godt at have i baghovedet, at dét den stressramte
gennemgar den dag kraever stor fglelsesmaessig
energi, og at personen derfor kan have brug for
stor statte.

Det handler derfor om, at gare dagen sa let og tryg
som muligt. Sddan at der er mindst muligt, der star
i vejen for, at den stressramte far en overskuelig
forste dag. Det kan handle om lavpraktiske ting,
som f.eks. at hente den stressramte ved indgangen
og felge ham eller hende til sin plads - i det vejen
igennem en stor virksomhed og forbi en masse kol-
legaer, man ikke har set i lang tid, kan fgles meget
lang.

Tidsplan
Lav en tidsplan for tilbagevendingen. De fleste vil
have brug for at starte langsomt op med kun et par

der sa langsomt trappes op timemaessigt. | skema-
et kan | se et eksempel pa en tidsplan for tilbage-

timers arbejde et par gange om ugen. Derefter kan  vending.
3 Fri 3 Fri 3
4 Fri 4 Fri 4
4 4 Fri 4 4
5 5 Fri 5 5
5 5 3 5 5
5 5 5 5 5
6 6 6 6 6
7% 7% 7% 7% 7

15.  Skemaet stammer fra udgivelsen “Efter Stress? - Om at komme tilbage efter stress”, Arbejdsmedicinsk klinik pa Regionshospitalet i Herning

Kilde: Arbejdsmedicinsk klinik pa Regionshospitalet i Herning™.

15.  Skemaet stammer fra udgivelsen “Efter Stress? - Om at komme tilbage efter stress”, Arbejdsmedicinsk klinik pad Regionshospitalet i Herning
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Planen skal passe til den enkelte og hans/hendes be-
hov og justeres Igbende, hvis der er behov for det.
Nogle laver ogsa en mere lgs plan for tilbageven-
ding, men risikoen ved den model er, at den tilbage-
vendte ofte hurtigt vil fale sig indirekte presset til at
arbejde mere, end hvad hun/han har kraefter til.
Som tillidsvalgt kan du arbejde for, at det med at
der skal udarbejdes en optrapningsplan, bliver en
del af rutinen, nar en kollega kommer tilbage pa
arbejdet.

Hvem fglger op?

Det er ogsa vigtigt at der bliver lavet en aftale om
hvem, der Igbende fglger op pa tilbagevendings-

processen, og hvordan opfalgningen skal ske. F.eks.
kan aftalen veere, at der bliver samlet op pa planen
pa et ugentligt made mellem kollegaen og chefen.
Du kan som tillidsvalgt deltage pa nogle af disse
mgder, hvis kollegaen gnsker det.

Det er i gvrigt ogsa vigtigt, at det pa ledelsesplan
bliver besluttet, hvem der har beslutningskompe-
tence i forhold til kollegaens tilbagevendingsforlgb.
P& den made undgas det at kollegaer bliver kaste-
bold mellem forskellige ledere og bliver hevet i fra
flere sider - hvilket kan gere at den tilbagevendte
bliver overbelastet.

“Grunden til jeg ikke holder kaffepause er jo ikke
fordl, jeg ikke vil vaere sammen med dem, det er
fordi, jeg ikke kan holde larmen ud. Sa det er et
forkert hensyn de tager. De kommer ikke til mig -
de siger ikke en gang godmorgen eller noget, for
de tsenker: hun er nok stresset, hun kan ikke tale
0g snakke. Jeg synes virkelig, det er slemt, men
hvem skal jeg sige det til. | ma gerne sige god-

morgen - jeg bider ikke

Stotte fra arbejdspladsen

Stette fra kollegaer, chefer og tillidsvalgte kan veere
en stor hjalp i tilbagevendingsprocessen. Det kan
f.eks. handle om, at den tilbagevendte kollega ople-
ver, at arbejdspladsen er opmaerksom pa ham eller
hende, falger op og sparger om, hvordan hun eller
han har det, og om arbejdsopgaverne er passende.
Det kan ogsa handle om, at der i begyndelsen er
plads til at den tilbagevendte kan arbejde pa mere
fleksible preemisser.

Social stgtte fra kollegaer er afgerende. Desveerre
viser FIU-Ligestillings undersggelse, at flere ople-
ver, at deres kollegaer er lidt bergringsangste over-
for dem, nar de vender tilbage efter at havde vaeret
sygemeldt. Nogle tror, at kollegaen bedst skanes
ved, at man ikke at spgrge ind til hans/hendes vel-
befindende eller problemer. Andre er nervgse for
at gere det. Men konsekvensen af denne adfzaerd
kan meget hurtigt blive, at den stressramte bliver
isoleret. Isaer kan kollegaer, som reagerer aggres-
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sivt, fales svaere at nd ind til, fordi de umiddelbart
kan virke utilnaeermelige i deres attitude og krops-
sprog. Hvis man som kollega, har energi og mod
pa at preve alligevel, kan det vaere en stor hjalp
for kollegaen. Grad kan ogsa afskraekke nogle kol-
legaer- her er det vigtigt, som kollega ikke at vaere
bange eller bergringsangst, men at se det som en
naturlig reaktion.

Denne made at handtere den tilbagevendte kollega
pa kan bade ses som et resultat af manglende for-
staelse eller en mangel pa redskaber til at hjxelpe
den stressramte. Her kan du, som tillidsvalgt spille
en vigtig rolle, i og med at du kan vaere med til at
skabe en god kontakt mellem kollegaerne og den
tilbagevendte. Du kan f.eks. arrangere et made,
hvor den tilbagevendte kollega, hvis han/hun har
lyst, kan fortaelle om sit forleb og hvilken stotte
han/hun har brug for.
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