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Stress og robusthed




Hvad er stress?

"En reaktion pa belastende
omstaendigheder, som over tid resulterer |
alvorlige vanskeligheder med at fungere.”

(Stress Alliancen/Psykiatrifonden)







SIGN UP
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Stress er...

"En reaktion pa belastende
omstaendigheder, som over tid resulterer |
alvorlige vanskeligheder med at fungere.”

(Stress Alliancen/Psykiatrifonden)




Effektivitet

Stress trappen

Tempereret

Krav og ressourcer
balancerer

Hgj aktivitet og
potentiel kvalitet

Motivation
Fagligt engagement

Arbejdsglaede og
folelse af kontrol

Hgjt energiniveau

Naermeste
udviklings- og
udfordringszone

Trivsel

Opvarmet
Begyndende pres | Overophedet
Kvaliteten Vedvarende pres

reduceres en smule

Tendens til uklarhed
og manglende
overblik

Risiko for konflikter
i teamet

Begyndende stress-
symptomer: fx
spise, ga og tale
hurtigere,
irritabilitet

Oplevelse af mang-
lende kompetencer

Tro pa egne evner
svinder

Darlig prioritering og
flere fejl
Stresssymptomer fx
spvnbesveer, hoved-
Og mavepine,
manglende energi,
bekymringer

Langvarigt pres
Ineffektivitet
Brandslukning

Lav trivsel, tristhed
Sygefravaer
Alvorlige stress-
symptomer: Fysiske
og psykiske

sammenbrud

Massivt og langvarigt

pres

Kognitivt og falelsesmaes-

sigt flad og udbraendt

Markant nedsat arbejds-

evne
Typisk langtidssyge-

melding

Alvorlig stress

Fra "Stop stress- handbog for ledere” (Andersen & Kingston 2016)




Nar en medarbejder bliver syg pga.
stress




@Jget robusthed overfor stress

» Undga sygemelding
» Forkorte sygemeldingerne

» Undga smitte




Man er robust, nar man

Kender og
har adgang til
ressourcer

Kender sine
greenser

Har et
tydeligt
risikobillede

Og brugbare
reaktions-
strategier

Laerer af sine
erfaringer




Organisationens muligheder




Effektivitet

Stress trappen

Tempereret

Krav og ressourcer
balancerer

Hgj aktivitet og
potentiel kvalitet

Motivation
Fagligt engagement

Arbejdsglaede og
folelse af kontrol

Hgjt energiniveau

Naermeste
udviklings- og
udfordringszone

Trivsel

Opvarmet
Begyndende pres | Overophedet
Kvaliteten Vedvarende pres

reduceres en smule

Tendens til uklarhed
og manglende
overblik

Risiko for konflikter
i teamet

Begyndende stress-
symptomer: fx
spise, ga og tale
hurtigere,
irritabilitet

Oplevelse af mang-
lende kompetencer

Tro pa egne evner
svinder

Darlig prioritering og
flere fejl
Stresssymptomer fx
spvnbesveer, hoved-
Og mavepine,
manglende energi,
bekymringer

Langvarigt pres
Ineffektivitet
Brandslukning

Lav trivsel, tristhed
Sygefravaer
Alvorlige stress-
symptomer: Fysiske
og psykiske

sammenbrud

Massivt og langvarigt

pres

Kognitivt og falelsesmaes-

sigt flad og udbraendt

Markant nedsat arbejds-

evne
Typisk langtidssyge-

melding

Alvorlig stress

Fra "Stop stress- handbog for ledere” (Andersen & Kingston 2016)




Stress og sygefraveersfaser

Stressfraveer
faser

Forebyggelse | Identifikation | Indgriben Fastholdelse

Stop det Reagér, hvis Grib ind, nar Fa den
inden det det er pavej det er "for stressede
sker sent” tilbage til

jobbet




Organisatorisk robusthedsmodel ved stress (og andre kriser)

Leering
Resiliens Modstands- Handtering
dimensioner dygtighed
Fraveersfaser Forebyggelse |dentifikation  Indgriben Fastholdelse
Organisation  Politik Politik Politik Politik
Kultur Kultur Kultur Kultur
Ledelse Ressourcer Procedurer Hjeelp Organisering
Mening Viden Organisering *Sygemeldt
Forudsigelighed *Kolleger
Gruppe _
Social stgtte Kultur Reaktion Social statte
Viden Aflastning
Individ Coping Selvledelse Selvledelse Selvledelse
Selvledelse

A0




Organisatorisk robusthed

Resiliens Modstands- Handtering
dimensioner | dygtighed

Fraveersfaser  Forebyggelse Identifikation Indgriben Fastholdelse

Organisation

Ledelse

Gruppe

Individ







Beredskabsplanlaegning







Robusthed er...

"Evnen til faktisk at kunne bruge den kilde af
ressourcer, som den enkelte har inden for sin

raekkevidde, til at lase udfordringerne...”
(Peter Hagedorn-Rasmussen, 2016)




4 N

@velse: Hvilke reaktionsstrategier kan | lave ?

Reaktionsstrategi Sidegevinster/interessekonflikter
1. 1.

2. 2.

3. 3.

4, 4.

5. Osv.

6.

7.

8.

Understgttende faktorer Barrierer
1 1.

2 2.

3 3.

4 4.

Osv. Osv.




Organisationens laering




Organisatorisk robusthed

Resiliens Modstands- Handtering
dimensioner | dygtighed

Fraveersfaser  Forebyggelse Identifikation Indgriben Fastholdelse

Organisation

Ledelse

Gruppe

Individ




Laering af stress
» Hvad gik galt?

» Hvordan lykkes identifikation, reaktion og
fastholdelse?

* Hvad kan ggres bedre naeste gang?

» Hvordan kan vi veere med til at undga, at der bliver en

neeste gang?




|dentifikation

"Jamen vi vidste det jo godt. Altsa ikke at han ville
melde sig syg, men at han ikke var sadan helt tilfreds
lige for tiden.” (kollega)

” Nar han far ondt i maven, som han kaldte det, sa var
det sjaeldent fordi han havde ondt i maven. Altsa det
var jo ikke fordi han havde faet spist et eller andet
darligt karry” (kollega)




Hvad forventes man at ggre?

"[...] det er skide sveert med sadan nogle ngrder som os
at pludselig ga fra teknik til folelser." ollega)

"[...] det kunne jo godt veere, det var der, man skulle
hen ... lige la&egge en hand pa skulderen og sige:
'Skulle du ikke tage hjem nu?’. Men det kraever jo, at
der er en helt anden mentalitet for, at det er det, man
grar.” (sygemeldt)




Informationsniveau og kontakt

"[...] sa det er helt ude i sjette led, man far det at vide,
sa det var ret vagt og fortolket af mange mennesker,
inden vi selv fik det at vide.” ollega)




Laering af stress

« Hvordan far vi opsamlet erfaringerne?
» Hvad skal ggres anderledes?
« Hvordan far vi bredt den viden ud til resten af arbejdspladsen?

- —

Organisation
Ledelse
Gruppe
Individ




Jvelse

e Hvad skal der til hos jer, for at organisationen
lzerer af sine erfaringer?

* Hvordan kan AMR/TR veere med til at tage
ansvaret for den laeringsproces?




Handlingsplan




@velse: Hvad ggar du sa helt konkret?

HANDLINGSPLAN

Tilpasning1

Hvem skal ggre hvad? Hvornar skal det ggres? Hvordan skal det ggres? (trin for trin)

Forudseaetninger




Overvej falgende, nar du skal lave en handlingsplan:

» Hvad skal der tages hgjde for?

» Hvilke muligheder har du for at kunne forandre ?

» Hvilke veerktgijer er til radighed som kan stgtte dig?
» Hvilke ressourcer er tilgeengelige?

» Hvilke risici er forbundet med at aendre arbejdsgange,
politiker, samarbejde?

e Hvordan kan de imgdekommes?




Afrunding

» Hvad har du faet med dig fra i dag?
» Hvad vil du ggre anderledes fra i morgen?

» Hvad kan ggres bedre naeste gang?




Tak for din deltagelse!

Bettina Prihs
Organisationskonsulent
bp@godtarbejdsliv.dk

Arbej liv




