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Forord

Denne guide henvender sig til dig, der er leder og gerne vil blive
bedre til at spotte og hdndtere stress blandt dine medarbejdere.

Guiden giver dig inspiration og veerktgjer til, hvordan du kan:

- Forstd stress og reagere hensigtsmaessigt, alt efter hvor ramte
dine medarbejdere er.

- Spotte en medarbejder med begyndende symptomer pd stress.

- Tage en samtale med en medarbejder, der er blevet pévirket
af stress.

- Fastholde en medarbejder med begyndende symptomer pd stress.
- F& hjeelp bdade i organisationen og udefra.

Guiden tager udgangspunkt i bogen “Stop Stress — Handbog for
ledere” af Malene Friis Andersen og Marie Kingston. Klim. (2016).

Der skal henvises til bogen eller refereres til denne guide ved citat.

Rigtig god forngjelse.

Venlig hilsen
Lederne




Stress er stadig
et problem

pa de danske
arbejdspladser

Selvom der i de seneste ar har vzeret et stigende
fokus pda at nedbringe stress, har vi endnu ikke }
knaekket kurven i forhold til at nedbringe antallet

af stressede medarbejdere. 15% af danske

ansatte foler sig stressede, og langt de fleste
oplever, at arbejdet er en vaesentlig kilde til

deres stress. ' 3

Stress kan naturligvis ogsd skyldes ondre%ng
end arbejdet. Men da du kun kan gere no'ge’c
ved dine medarbejderes arbejdsliv, fokuserer vi i
denne guide pd&, hvordan du kan forstéd, spotte
og h&ndtere arbejdsrelateret stress hos dine
medarbejdere. Du kan ogsd anvende de fleste af
guidens redskaber og réd, hvis medarbejder: e . :
stress skyldes privatlivet eller en kombinationaf

begge.




Vidste du, at alvorlig
nedsat trivsel kan
reducere arbejdsevnen

og produktivitet med
op til 25%?

Vidste du, at 95% af alle '
ledere synes, at det
er en ledelsesopgave
at handtere
medarbejdernes stress?

Kilde: Lederne, 2015



Hvad er stress?

Der er ikke enighed om, hvordan stress skal
defineres, og stress er heller ikke en officiel og
selvsteendig diagnose. Denne uklarhed betyder,
at du som leder mdé veere opmaerksom pag,
hvordan din enkelte medarbejder eller teamet
som helhed benytter ordet stress. Hvis en
medarbejder forteeller dig, at vedkommende er
stresset, md du stille nysgerrige og dbne sporgs-
mal for at finde ud af, hvad der menes med
ordet i den konkrete situation:

- Hvor alvorligt er det?
- Hvor lang tid har det stdet pd?

- Hvad betyder det konkret for medarbejderen,
og hvordan kommer det til udtryk i arbejdet?

Hvorfor opstdr stress i det
moderne arbejdsliv?

Lav indflydelse, manglende stette, hoje krav,
oplevelse af uretfeerdighed, uforudsigeliched
og tidspres gger risikoen for stress. Medarbej-
dere finder i dag mening og identitet i arbejdet,
og det kan veere en udfordring ikke at tage for
store portioner af "honningkrukken”, som arbejdet
kan opleves som.

Mange medarbejdere anvender kvaliteter og
kompetencer, som tilharer personlicheden. Det
kan fx veere deres evne til at kommunikere, nér
de taler med kunder og kolleger, og deres krea-
tivitet og analytiske evner, ndr de lgser konkrete
opgaver. Det er derfor ikke blot dem selv som
medarbejdere, de bringer i spil p& arbejdet -
det er ogs& dem selv som mennesker. Arbejde
og identitet er filtret godt ind i hinanden. Det
kan derfor opleves som et personligt nederlag
at udvikle stress og have vanskeligt ved at lose
arbejdsopgaverne.




Din interesse i at spotte
og hdndtere stress

Mange ledere hdndterer og reducerer stress hos
deres medarbejdere ud fra medmenneskelige og
etiske hensyn. Men du kan ogsd vinde meget pd
bundlinjen ved at undgd stress i dit team. Alvorlig
stress kan fore til:

- Langvarig sygemelding.

- Nedsat produktivitet, ogsd inden sygemeldingen.
Stress giver fx hukommelses- og koncentrations-
problemer, og selv mindre stresssymptomer
reducerer arbejdsevnen.

Du og teamet har vanskeligt ved at nd jeres mal,
hvis stressniveauet er hgjt. At reducere stress er |
alles interesse.




Effektivitet

Stresstrappen

Stress opstdr sjeeldent fra den ene dag til den
anden. Stress udvikler sig oftest gradyvist over

en laengere periode, hvor medarbejderen gdr
fra at veere i trivsel til i veerste fald at udvikle en
langvarig stresssygemelding. | Stresstrappen er
processen fra trivsel til alvorlig stress inddelt i
fem faser. Hver af de fem faser er karakteriseret
af forskellige typer adfaerd, forskellige symptomer
og storre eller mindre effektivitet.

Med viden om de fem faser, og hvad der karak-
teriserer dem, kan du blive bedre til at spotte
stress hos dine medarbejdere, og du kan der-
med seette ind med madlrettede og fasetilpassede
tiltag.

| denne guide fér du viden og redskaber til at
h&ndtere medarbejdere i den overophedede
fase og den nedsmeltede fase. | de to faser er
der tale om reel stress, som i stisgende grad fér
alvorlige konsekvenser for bdde medarbejderen
og din afdeling. Det er derfor afgerende, at du
handler som leder.

TEMPERERET
OPVARMET
Krav og ressourcer OVEROPHEDET
balancerer
. Begyndende pres NEDSMELTET
Hlo) Ak Kvaliteten reduceres
potentiel kvalitet ons Vedvarende pres UDBRZANDT
i i Oplevelse af mang- i
MOU.VOUOD Tendens til uklarhed Iegde kompetencer anqvq-rlvgt e )
Fagligt engagement og manglende Ineffektivitet Massivt og

Arbejdsgleede og
folelse af kontrol

Heojt energiniveau

Neermeste udviklings-
og udfordringszone

overblik

Risiko for konflikter
i teamet

Begyndende
stresssymptomer:

fx spise, g& og tale
hurtigere, irritabilitet

Tro p& egne evner
svinder

Darlig prioritering
og flere fejl

Stresssymptomer:
fx s@vnbesveer,
hoved- og mave-
pine, manglende
energi, bekymringer

Brandslukning
Lav trivsel, tristhed
Sygefravaer

Alvorlige stress-
symptomer: Fysiske
og psykiske
sammenbrud

langvarigt pres

Kognitivt og folelses-
meessigt flad og
udbreendt

Markant nedsat
arbejdsevne
Typisk langtids-
sygemelding

Alvorlig stress
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Hvad karakteriserer den
overophedede fase?

| den overophedede fase har medarbejderen
ofte op til flere stresssymptomer. Den over-
ophedede fase kan vaere et resultat af, at
medarbejderen isgennem laengere tid har
oplevet en stigning i maengden og kompleksite-
ten af de krav, der bliver stillet til vedkommende.
Stresssymptomerne gor det vanskeligere og
vanskeligere for medarbejderen at lase
arbejdsopgaverne, hvilket i sig selv kan gge
stresssymptomerne. Der er derfor grobund for
en negativ spiral.

Medarbejdere i den overophedede fase
- begynder ofte at miste troen pd& sig selv
og egne evner

- oplever stressreaktionen som et personligt
nederlag

Det kan veere svaert for medarbejderen at
bede dig om hjeelp. Det er derfor vigtigt, at du
selv holder gje med mulige tegn pd, at en eller
flere af dine medarbejdere er i den overophe-
dede fase.

Tegn, du skal vaere opmaerksom pa:
- Medarbejderen arbejder mere end nor-
malt og kan fx sende dig mails p& meer-

kelige tidspunkter, fx sen aften eller nat.

- Kontakten med medarbejderen aen-
dres, fx undgdr medarbejderen gjen
kontakt og er undvigende. Alternativt
bliver medarbejderen mere impulsiv og
frembrusende.

- Medarbejderen virker utdlmodig og
presset — personen udsender signaler
som "Jeg har slet ikke tid til det her mode’.

- Medarbejderens prioriteringer er uhen-
sigtsmaessige. Vigtige ting kan glemmes,
og mindre vigtige ting gives for meget
opmaerksomhed.

- Medarbejderen springer fra opgave til
opgave. Det kan ogsd veere, at medar-
bejderen borer sig ned i ligegyldige de-
taljer, fordi personen har mistet overblik-
ket.

- Medarbejderen treeffer gradvist darli-
gere beslutninger.

N
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Kend dine
undskyldninger
for ikke at
blande dig

3
I,
i
-

Mange ledere oplever en usikkerhed og endda 4. Det er ikke mit ansvar. Medarbejderne er
modstand mod at handle pd& deres bekymring voksne mennesker, der far len for at arbejde.
om stress. Det er meget forstdeligt. Som leder S& md de ogsd selv finde balancen.
kan man fele, at man overskrider en usynlig Det er vigtigt, at du er bevidst om dine egne
graense. Hvis man heller ikke foler sig klaedt pd& automat-undskyldninger. Det kan hjeelpe dig
til at tage hand om en stresset medarbejder, til at finde modet til at blande dig. Det er en
udskydes den vigtige samtale. ledelsesmaessig opgave. P& de neeste sider
klaeder vi dig pd til at hadndtere og hjeelpe
Der er fire typiske undskyldninger for ikke at den stressramte medarbejder.
blande sig:
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilja
fremhaever iseer "de seks guldkorn” som seerligt
vigtige for det psykiske arbejdsmiljg, blandt Undgd sygemelding
andet stress, men de er ogsd vigtige for Ndr du har en medarbejder, der er |
produktivitet og trivsel. den overophedede fase, er det vigtigt,
at du handler. Der er endnu mulighed
1. Jeg ved ikke, hvad jeg skal ggre. Mdaske gor jeg for at undgd en egentlig sygemelding.
derfor mere skade end gavn. For at undgd sygemelding skal | tilpas-
se arbejdsopgaver og arbejdstiden,
2. Jeg kan ikke tillade mig at blande mig. til stressreaktionen er klinget aof. | bor
Medarbejderen gnsker nok ikke min hjaelp. 0gsd se pd balancen mellem krav og
ressourcer generelt for at forebygge en
3. Kollegerne hjeelper nok — de har en taeettere fremtidig sygemelding.
relation, end jeg har.

N
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Handtering af den
overophedede medarbejder

Hé&ndtering af den overophedede medarbejder
handler i hgj grad om at fjerne noget af belast-
ningen og sikre god social stotte omkring
medarbejderen.

Du praesenteres her for tre veje til at gore dette:

1. Tag samtalen

2. Tag styringen

3. Sikre social stette og eventuel professionel
hjeelp

Tag samtalen

Forbered medarbejderen pd, at du vil indkalde
vedkommende til en samtale om, hvordan
medarbejderen trives. Dermed bliver personen
ikke forskreekket eller bekymret, nér en indkald-
else dukker op i kalenderen, eller du pludselig
hiver vedkommende ind pd kontoret til en snak.

Gennemfar samtalen
- Seet gerne cirka en time af til at tale med
medarbejderen.

- Forteel om din bekymring og saet ord pd, hvad
du har lagt meerke til. Tag dine observationer
alvorligt, ogsd selv om medarbejderen mdske
i forste omgang afviser din bekymring.

- Sperg til medarbejderens trivsel og undersag,
hvordan medarbejderen selv oplever arbejds-
belastningen.

- Undersag, hvilke opgaver og projekter der
seerligt belaster, og hvilke der virker seerligt
sveere for medarbejderen. Er det meengden
af krav, kompleksiteten, tempoet, samarbejds-
relationer, eller andet?

- Ndar du holder samtalen, skal du bruge og
balancere bdade din empati og din ledelses-
ret. Du skal lytte, vise forstéelse, interesse og
respekt for medarbejderens oplevelse af
situationen — og samtidig holde fast i, at det
er din ret og pligt at gribe ind.

Du kan med fordel strukturere samtalen i fire
dele, som har hver deres formdal. Samtalemo-
dellen (pd side 12) giver en potentielt vanskelig
samtale en struktur, og de fire dele sikrer, at |
fér talt om de rigtige ting.



Indledning

Status pa stress og trivsel

Muligheder

Tag styringen

Nogle overophedede medarbejdere kan have
vanskeligt ved at indse alvorlisheden i situatio-
nen. De hdber stadig pd, at det gdr over om
lidt, og de kan derfor fele din hjeelp som et
nederlag. De spaandende og prestigefulde
opgaver, som bdde belaster og begejstrer, kan
0gsdé veere sveere at slippe for den overophedede
medarbejder. Derfor kan du godt opleve, at
medarbejderen umiddelbart afviser din hjaelp.
Men en medarbejder i den overophedede fase
har brug for din hjaelp her og nu.

Der er brug for, at du viser stor tydelighed i
lederrollen og for en tid overtager en del af
styringen med medarbejderens opgaver. Langt
de fleste medarbejdere vil opleve det som en
stor lettelse, Nndr stoltheden forst er slugt.

Hvorfor dette made?

Hvad er jeg bekymret for, og hvad har jeg lagt meerke til?
Hvad skal vi tale om?

Hvor laeenge varer madet?

Hvad sker der bagefter

Hvordan har du det?

Hvad presser dig isaer?

Hvordan trives du med arbejdsopgaverne?
- med arbejdsmaengden?

- med kollegaerne?

- med kompleksiteten?

Hvad kunne gore en forskel pd din situation?
Hvilke opgaver kan du bedst/mindst varetage?
Hvad skal prioriteres fra?

Hvad kan jeg gere, s du far det bedre?

Hvad kan du goere..?

Er der andet/andre, der kan hjeelpe?

Hvad aftaler vi?

Hvem ger hvad i handlingsplanen?
Hvad er naeste skridt?

Hvordan har samtalen vaeret?

Hvornar felger vi op?

Social stette pda arbejdet

Social stette spiller en central rolle, ogsé i
hd&ndteringen af stress. Underseog, hvem der
kan stegtte medarbejderen pd arbejdet og pd
hjemmefronten.

- Md&ske er der arbejdskolleger, som i perioder
kan rykke teettere pd, yde mere sparring,
overtage opgaver?

- Kan en eller flere kolleger fungere som
"pausekolleger” der serger for, at den over-
ophedede medarbejder holder pauser i lgbet
af dagen i den kommende tid?

- Er der nogen, som medarbejderen kan tale
med i privatlivet?



Professionel hjelp

Hvis det er vanskeligt at f& den overophedet
medarbejder i tale og aftale konkrete lgsninger,
kan det veere relevant, at medarbejderen
tilbydes at tale med en professionel. Det kan

fx vaere en dygtio HR-medarbejder eller en
professionel erhvervspsykolog, Mdske | endda
har en forsikringsordning, hvor medarbejderen
hurtigt kan f& hjeslp?

Det er afgerende, at du ikke overlader hele
ansvaret til HR, psykologen eller anden professi-
onel. Du skal fortsat selv deltage aktivt. Hold
gerne nogle faelles mader, hvor du, medarbejderen
og den eksterne hjeslper sammen kan drofte og
aftale arbejdsmaengde, -indhold, -tid m.v.

Skru op for styringen

Hvad ma du sperge om?

Ifolge lovgivningen md du ikke direkte sperge
om, hvilket helbredsproblem medarbejderen
har. Men du md& gerne sporge, om helbredspro-
blemet pdvirker medarbejderens lasning af
opgaver, og hvordan opgavelgsningen er
pdavirket.

Denne information er nok til, at | sascmmen kan
handle og tilpasse arbejdsopgaverne til medar-
bejderens tilstand og situation.

De fleste medarbejdere vil dog ofte selv forteelle
dig, at de er stresset, belastet, udkert, presset
eller lisnende — men husk, at du ikke uden
medarbejderens tilsagn md sige det videre til
kolleger.

- Kommunikér klare forventninger om arbejdstid og arbejdsindsats, mens
medarbejderen er belastet: Hvorndr skal der fx ikke arbejdes eller tjiekkes mails?

- Foretag klare prioriteringer og fravalg sammen med medarbejderen: Hvilke opgaver
skal medarbejderen fortsat arbejde med? Hvilke opgaver medarbejderen ikke
fokusere pd pt.? Hvilke opgaver tager du helt vaek fra medarbejderen lige nu?

- Gennemgd kalenderen sammen med medarbejderen og brug ledelsesretten til
at veelge unedvendige mader og aktiviteter fra.

- Aftal et ugentligt opfelgningsmade, hvor kalender, arbejdstid og indsats
draftes og justeres, indtil stressen er reduceret vaesentligt.

Y-




Spot en
nedsmeltet
medarbejder

Hvad karakteriserer den nedsmeltede fase

P& Stresstrappens fjerde trin finder vi den
nedsmeltede fase. Nedsmeltede medarbejdere
vil ofte have et gget sygefravaer, og der opstér
flere og mere alvorlige fejl i arbejdet. Tiden
bruges enten pd& irrelevante detaljer, eller der
jongleres mellem mange opgaver, uden at
noget afsluttes.

Medarbejderen forandrer ofte adfaerd over for
dig og kollegerne, og du kan f& fornemmelsen
af, at der er noget helt galt. En nedsmeltet
medarbejder har tit selv en oplevelse af, at
situationen er ude af kontrol, men er ikke selv i
stand til at lgse det.

Hvilke tegn skal du veere opmaerksom pd&?

- Medarbejderens bekymringer for arbejdsop-
gaverne eller egen situation er overdrevne og
ude af proportioner.

- Medarbejderen virker tiltagende hektisk og
forvirret i sin kontakt og kommunikation.
Medarbejderen kan omvendt ogsd undgd dig,
kolleger, pauser, mader og sociale lejligheder.

- Opgavelgsningen er stadig mere ustruktureret
og ufuldstaendig. Opgaver afleveres med
store huller og mangler vigtige dele. Deadlines
overskrides og glemmes mdske.

- Medarbejderen husker ddrligt, og den sorte
klap kan gd ned til meder.

- Medarbejderen kan ikke tage beslutninger.

- Medarbejderen melder sig oftere syg.

- Medarbejderen bryder pludselig greedende
sammen.

Veaer opmeaerksom
pq, at nedsat
performance

kan skyldes stress

og ikke manglende
kompetencer!



Sadan hjeelper du en nedsmeltet medarbejder
Du skal tage en samtale med medarbejderen,
og samtalen skal resultere i konkrete og klare
aftaler. | gennemforelsen af samtalen kan du
tage udgangspunkt i samtalemodellen pd side
12.

For at sikre, at | laver helt klare aftaler for
centrale omrdéder, kan du med fordel bruge og
udfylde dette skema sammen med din medar-
bejder.

| skemaet noterer du detaljeret og lebende
efter hvert made, hvad | har aftalt i forhold til:
Arbejdstid, arbejdsopgaver, samarbejdsflader
og -relationer, information og opfalgning.

Du er medarbejderens filter

Medarbejderen kan veere sd lettet over, at der
endelig er en, der interesserer sig for den
massive stress. Medarbejderen kan derfor have
vanskeligt ved at sortere i, hvilke informationer
vedkommende deler med dig. Du er medarbej-
derens filter, og du skal seette en greense for,
hvad medarbejderen skal dele med dig.

Det skal selvfelgelic gores pd en anerkendende
og empatisk méde, hvor du viser din forstéelse
af, at medarbejderen har brug for at tale om
det, men det skal ikke vaere med dig. Tilbyd i
stedet professionel hjeelp eller sparg, om der er
nogen i det private netvaerk, somm medarbejde-
ren kan tale med.

Tema Aftalt den Aftalt den Aftalt den
dag/maned/ar dag/madned/ar dag/maned/ar

Arbejdstid

Arbejdsopgaver

Samarbejdsflader
og -relationer

Information

Opfoelgning




Tal om og lav klare aftaler
for folgende temaer

Arbejdstid Arbejdsopgaver
- Medarbejderes arbejdstid skal reduceres. - Medarbejderens opgaver skal reduceres
Overvej en deltidssygemelding. Der kan i antal og kompleksitet.
0gsd veere brug for en kortvarig fuldtids-
sygemelding pd fx et par uger. - Fjerne opgaver med korte deadlines,
haj kompleksitet, prestisceopgaver og
- Tal med medarbejderen om, hvorvidt opgaver, der kreever et vist samarbejde

medarbejderen skal holde fri fx to med andre.
dage om ugen eller i stedet arbejde fx
4 timer om dagen.

Opfolgning

- Aftal altid, hvorndr | taler sammen
igen. Lav et ugentligt opfelgningsmade
i den forste periode.

- Evaluér jeres aftaler og justér aftalerne
for den naeste tid og noter det i skemaet.

Information

- Hvem af kolleger og fx kunder skall
informeres om jeres aftaler? Hvem
pavirker det, og hvad skal de have at vide?

- Hvem siger hvad til hvem?
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Sygemelding eller ikke syge-
melding — det er spargsmdlet

Der er mange meninger om, hvorvidt det er
hjaelpsomt eller ligefrem skadeligt med en
sygemelding. Om en medarbejder i den ned-
smeltede fase har brug for en fuldtidssyge-
melding afhaenger i hej grad af, hvor rummelig
og fleksibel arbejdspladsen er. Overvejom | i en
kortere periode bar benytte en deltidssygemel-
ding.

Hvis medarbejderen er meget stressramt og
har mange akutte stresssymptomer — isaer
alvorlige sevnproblemer — kan det dog veere
relevant med en kortvarig fuldtidssygemelding
pd et par uger, hvor | holder kontakten.

Mulighedserkleering

Mulighedserkleeringen udarbejdes af dig,
medarbejderen og dennes praktiserende laege.

En mulighedserklaering bestdr af to dele:

1. Den forste del udfyldes i et samarbejde
mellem medarbejderen og dig. Fokus er pd&
at beskrive helt konkret, hvilke arbejdsopga-
ver medarbejderen kan og ikke kan varetage.
Liseledes angives der forslag til timeantal i
opstartsfasen.

2. Den anden del af mulighedserkleeringen
udfyldes af medarbejderens praktiserende
leege i samarbejde med medarbejderen.
Laegen vurderer, om planen er realistisk og vil
ogsd ofte angive, hvor lang tid det er ned-
vendigt med eendrede arbejdsopgaver og
arbejdstid.

Det er arbejdsgiveren, der betaler for mulig-
hedserklaeringen. Du kan laese mere om og
downloade mulighedserklaeringen pd star.dk.



Husk teamet

Hvis du har en medarbejder i en overophedet
eller nedsmeltet fase, kan det give udfordringer
for teamet. Teamet har mdéske i en tid op til, at
du tager hdnd om situationen, gjort en ekstra
indsats for at kompensere for den ramte
medarbejders nedsatte arbejdsevne. Nogle i
teamet kan veere belastede af, at den ramte
medarbejder ikke har kunnet overholde sine
leverancer og aftaler. Det kan betyde, at der
maske er opstdet konflikter og irritation pd den
ramte. Du og den stressede medarbejder har
typisk aftalt en vis reduktion i arbejdstid,
arbejdsopgaver og ansvar i en periode, og
denne aftale har ogsd betydning for teamet.
Skal de arbejde mere? Hurtigere? Er der nogle
vigtige opgaver, som nu ikke bliver lavet, etc.
Det er vigtigt, at du som leder h&indterer en
reekke af disse udfordringer og anerkender
teamets ekstra indsats.

Dette gor du gennem at:

- Anerkende og kommunikere, at du er op-
maerksom pd og glad for, at teamet gor en
ekstra indsats.

- Informere teamet om de aftaler, du og den
stressramte har indgdet.

- Prioritere i afdelingens og teamets opgaver:
Hvad skal | né, og hvad kan | ikke nd, mens en
medarbejder har nedsat arbejdsevne.

- Undersege om du kan f& vikardaskning.

- Tage hadnd om de potentielle negative
stemninger | teamet.

Det kan veere relevant, at du afstemmmer dine
beslutninger og omprioriteringer med din chef.

Har du ofte eller sjeeldent
kontakt med dine medar-
bejdere

For at du kan have en fornemmelse af dine
medarbejderes trivsel og spotte stress, er det
centralt, at du har en Iglbende dialog og kon-
takt med dem. Men det er ikke nemt, hvis man
fx leder p& distance, eller teamet arbejder i rul.

Du kan goere folgende for at ege din feling med
medarbejderne:

- Overvej om dit arbejde kan organiseres
anderledes, sé du kan @ge kontakten til dine
medarbejdere — ogsé dem, der arbejder pd
skaeve tidspunkter.

- Overvej om du i en kortere periode kan have
gavn af at registrere, hvilke medarbejdere du
taler med. Mdéske er der nogle, du sjeeldent
eller aldrig fér talt med.

- Husk at kommunikere tydeligt til dine medar-
bejdere, at de skal komme til dig, hvis de foler
mistrivsel, ogsd inden det bliver rigtig slemt.

- Udnaevn nogle ressourcepersoner blandt
medarbejderne, som har en seerlig rolle i
forhold til at felge med i kollegernes trivsel og
melde deres eventuelle bekymringer til dig.

- Indgd et teettere samarbejde med tillidsreprae-
sentanten eller arbejdsmiljgrepraesentanten,
hvis | har én.
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Social stette fra
bdde dig og teamet
er afgorende for,
at en stressramt
fastholdes p&
arbejdet. Vi har
brug for at fole, at
vi har en plads i
feellesskabet - iscer
nar vi er i mistrivsel.
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Hvem

Det kan til tider vaere en bade kompleks og
tidskreevende opgave at spotte og hdndtere
stress hos dine medarbejdere. Du skal derfor
veere opmaerksom pd, hvem du kan sparre med
og sege hjaelp hos. Brug bade interne hjaelpekilder,
som er ressourcer i din egen organisation, og
eksterne hjelpekilder, som er relevante personer
og ressourcer uden for virksomheden.

Din chef

Seg rad og sparring hos din chef. Din chef har
erfaringer mere bredt fra organisationen — mdéske
vedkommende kan saette dig i kontakt med
relevante personer, der kan inspirere dig.

Dine lederkollegaer

Langt de fleste ledere har pd et tidspunkt haft
stressede medarbejdere. Der er derfor mange
relevante erfaringer samlet i en ledergruppe.
Brug enten din egen ledergruppe eller en
ekstern ledernetveerksgruppe til at sege spar-
ring mere generelt eller p& konkrete cases. Aftal
eventuelt, at | en gang om mdneden skiftes til
at fremlaegge en anonymiseret case.

HR-funktionen

Hvis du pd din arbejdsplads har en HR-funktion,
s& vil den hgjst sandsynligt have erfaringer
med, hvad man ggr for at hdindtere og forebygge
stress i organisationen. En HR-konsulent kan
ofte give konkret sparring og nogle gange
tilbyde at gennemfare processer i afdelingen.

Lederne

Som medlem af Lederne kan du f& hjselp til
selvhjeelp pd vores hjemmeside lederne.dk.
Lederne tilbyder ogsd Ledersparring, hvis

du stér med en konkret udfordring, hvor du har
brug for sparring her og nu. Se mere pd
lederne.dk

Den stressramtes laege eller psykolog

En del leeger og mange psykologer har erfaring
med at gennemfare rundbordssamtaler pd
virksomheden mellem den stressramte og
lederen. Det kan vaere en stor hjeelp at fa en
tredje part indover. Din medarbejder skal
selvfelgelig acceptere det.

Kommunen

Hvis der er risiko for, at din medarbejder bliver
sygemeldt i leengere tid, kan du rette henven-
delse til virksomhedens eller medarbejderens
kommune. Alle kommmuner skal i dag tilbyde et
fast track forlgb, hvor du og den sygemeldte
kan f& hjeelp af kommunen sé tidligt i sygefra-
veersforlegbet som muligt. Derudover har
forskellige kommmuner forskellige tilbud i forhold
til fastholdelse af stressramte medarbejdere.
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Alle ansatte gar til lederen,
men hvor gar lederen hen?

Til os, naturligvis! Lederne er nemlig til dig, som vil have et fagligt
feellesskab om ledelse. Et sted, du kan gd til og fa hjeelp, rad og
vejledning i dit lederskab. Somm Danmarks eneste faglige organisa-
tion og a-kasse for ledere stdr vi sammen om at gore en verden
til forskel for dig som leder.

Og det er en hel del, du f&r med som medlem:

- @konomisk tryghed - a-kasse og mulighed for at tegne
en attraktiv lensikring

- Juridisk raddgivning - fra dag ét far du vores steerke juridiske
team i ryggen

- Hjeelp til beeredygtig ledelse — fé& indsigt i, hvordan du kan
hdndtere fremtidens udfordringer

- Karriereradgivning — f& afklaret dine karrieremuligheder og kom
teettere pd drammejobbet med hjeelp fra en karriererdidgiver

- Ledersparring - f& professionel sparring af en ledelsesrddgiver,
ndr du stdr over for en vanskelig samtale, en ledelsesmaessig
udfordring eller oplever mistrivsel eller tegn pd& stress

- Ledernetveerk - fé et professionelt netveerk for ledere
Udover dette kan vi ogsa tilbyde rabat hos Lederne Kompetence-

center og mange andre fordelagtige initiativer — sé& du kan styrke
dit lederskab.

Sd kom og veer med i vores aktive faellesskab. Det er en leders lod
at treeffe sveere beslutninger, men denne her er nem. Bliv medlem

allerede i dag og oplev alle fordelene.

lederne.dk/medlem

Lederne

- en verden til forskel


https://www.lederne.dk/kampagner/bliv-medlem 

