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Stressforebyggelse i et IGLO
perspektiv

Ansvar og handling pa forskellige organisatoriske niveauer
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Stressforebyggelse i et IGLO perspektiv

Program

11.00-11.30 Sandwich

11.30-11.45 Introduktion til guiden v. TekSam/BFA-industri
11.45-12.00 Belastning og trivsel i Industrien
12.00-12.15 IGLO-perspektiv pa stress
12.15-12.30 Pause

12.30-12.45 Intro til centrale forebyggelsesomrader
12.45-13.30 Balance mellem krav og ressourcer
13.30-13.45 Pause

13.45-14.30 Kontinuerligt trivselsfokus
14.30-14.45 Pause

14.45-15.30 Feellesskabskultur

15.30-16.00 Afrunding



. . . Kirk d
“Viden er uden veerdi, med mindre den
bliver omsat i praksis”

Hebert J. Grant

Bring guiden i spil pa arbejdspladsen:
v'Videnslpft

v'Dialogprocesser og varktgijer
v'Handling

v Opfglgning



Kirkegaard
¢ Skakon

Hvad er | optaget af ift. stress
pa jeres arbejdsplads



Kirkegaard
¢ Skakon

Arbejdsrelateret stress skal
handteres pa arbejdspladsen



: : : : ¢ Skakon
Belastning og trivsel i Industrien

“Vi er rigtig gode til at teenke i effektivitet og sa
kan det veere ret frustrerende nar noget kommer i
vejen”



: : : : ¢ Skakon
Belastning og trivsel i Industrien

Industrien Generelt
ATeknologi AForandringer
Ader (ikke) fungerer AKrav til effektivisering
ADelelementer/komponenter APsykosocialt arbejdsmiljs
Ader mangler R

Ader (ikke) fungerer
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|GLO-perspektiv pa stress
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Kirkegaard

|IGLO-perspektiv pa stress ¢ Skakon
Sammenhaeng mellem niveauerne

Organisatoriske rammer, strukturer, organisering,
politikker, processer, teknologi mv.

Ledelsesstile- og kompetencer, i relation til

at kommunikere klare mal, delegere
beslutningskompetence, skabe mening,

sikre balance mellem krav og ressourcer samt
skabe et godt feellesskab og samarbejde.

Kollegafaellesskabet, i relation til social stgtte og
opbakning, feelles overblik over opgaver og
ressourcer samt en lyttende, aben og respektfuld
kultur.

Medarbejderens medansvar for egen balance, i
forhold til personlig planlaegning og prioritering,
ambitionsniveau, deltagelse i udvikling af
arbejdspladsen samt bevidsthed og abenhed om
egne granser og stress-signaler.



o $Skakon
3 centrale forebyggelsesomrader

Balance mellem
krav og ressourcer

Kontinuerligt
trivselsfokus

Feellesskabskultur



Kirkegaard
¢ Skakon

Balance mellem krav og
ressourcer



Balance mellem krav og ressourcer

- pa alle niveauer

Al figuren noteres hvilke krav
og ressourcer der er tilstede

AVurdér efterfglgende
balancen mellem kravene

Og ressourcerne samlet set

AOvervej om der er noget,
der bgr a&endres for at fa

balance.

Kirkegaard
¢ Skakon

Krav Ressourcer

. -
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l Model: Balance mellem opgaver og ressourcer Organisationsniveauets fokus

Ved vores ledere tilstraekkeligt om
forebyggelse og handtering af

Er der tilstraekkelige muligheder
for at ledere kan fa sparring og

?
stress? statte?
Er deadlines Sikrer planlaegningen af produktionen
realistiske? tilstreekkelig forudsigelighed og flow?
Er der en ordentli Er der tydelig ansvarsfordeling mellem Er der i alle afdelinger de ngdvendige
e Ende faggrupper, jobfunktioner og afdelinger? arbejdsredskaber og teknologi til at kunne

forventningsafstemning ift.
prioritering og kvalitet i
opgaver?

udfgre arbejdsopgaverne?
Er arbejdet alle steder organiseret og
tilrettelagt hensigtsmaessigt i relation til at Er samarbejdet afdelingerne imellem
minimere tidspres? organiseret saledes, at der ikke opstar

Er vi gode til at inddrage og flaskehalse og uoverensstemmelser?

involvere medarbejdere i
forhold er har betydning for Har vi et effektivt beredskab til at

deres arbejde? stgtte op om medarbejdere og

/ ledere e eiesey Er der klare retningslinjer for

hvor og hvordan
medarbejdere kan informere
om ubalancer i krav og
ressourcer pa afdelingen til SU
og AMO?

Er der i alle afdelinger de ngdvendige kompetencer
til at udfgre arbejdsopgaverne?

Er der tilstraekkelige muligheder for at
medarbejdere kan fa stgtte og sparring til
prioritering, planlaegning og Igsning af konkrete sbenhed om belastninger og

opgaver? )
Pg stressreaktioner?

=

\
Har vi en kultur, som fremmer

Kirkegaard

¢ Skakon




Kirkegaard

l veerktaj: Dialogguide

¢ Skakon

Lederen kan teste balancen ved hjslp af dialogguiden. Dialogen med medarhej- Ledelsesn Iveau etS fO kUS
derne kan f.eks. foregh ved afdelingsmeder og 11 samtaler. Det kan altsa bade veere
spargsmal, der diskuteres med hele afdelingen eller med den enkelte medarbajder.

L) Hvad er malet for vores/mine opgaver? Gensidig afklaring

) Porventninger til opgavelesningerne? Gensidig afklaring

[J #wvordan henger opgavelosningen i afdelingen sammen med gyrige afdelinger/samarbejdspartnere?
0 Erder noget, der skal afklares ph vveers | den forbindelse?

[J  Er der udfordringer ift. at lose opgaverne inden for de nuvaerende rammer?

stor arbejdsmmengde?

Haje kvalitetskrav

Stor kompleb=itet?

Modsatrettede krav

Folleuklarhed

Mangel pa kompetencer

Hyppige andringer | planer

Utorudsigelighed

Andet?

[ Hvad har dufl brug for, for at levere som aftalt?

) Hvordan kan jeg bedst stette digfjer?

D000 0|0|0|0

0O

Lederens egne refleksionssporgsmal:
[ Hvad har jeg brug for fra min leder for, at vi ndr i mal?

L) Hvad har jeg brug for fra mine medarbejdere for, at vi nar i mal?
_ [J Hvad tager jeg med til min leder anghende balancen mellem krav og ressourcer | min afdeling?



B varkij: Dialogguide Kirkeg(](lrd

¢ Skakon

(J Hvordan er den nuvaerende balance i afdelingen ift. opgaver, tid, mandskab, kompetencer etc.?

(J Eks. Pa en skala 1-10

Hvordan hanger opgavelgsningen i afdelingen sammen med gvrige afdelinger/samarbejdspartnere?

Hvad er malet for vores opgaver? Gensidig afklaring Gruppeniveauets fokus

Forventninger til opgavelgpsningerne? Gensidig afklaring

Er der forhold, der hjeelper os i vores arbejde?

Er der forhold, der gor tingene svaerere?

Hvordan kan vi hjzlpe hinanden i pressede situationer?

000 0|00|0

Hvilke forhold har vi brug for ledelsens hjzelp til at lgse?

Stor arbejdsmeengde?

Hoje kvalitetskrav

Stor kompleksitet?

Modsatrettede krav

Rolleuklarhed

Mangel pa kompetencer

Hyppige endringer i planer

Uforudsigelighed

00 |0 0|00|00o|a

Andet?

(J Hvad har vi konkret brug for, for at levere som aftalt?

O Internt i gruppen?

(J @vrige afdelinger?

() Fraleder?

(J Fra eksterne samarbejdspartnere?




(J Hvordan er min nuveerende balance ift. opgaver, tid, kompetencer etc.?
J Eks. Pa en skala 1-10
J Hvordan stemmer mine forventninger til opgavelpsningerne med de formelle krav?
(J Er der forhold, der hjeelper mig i vores arbejde?
(J Erder forhold, der gor tingene svaerere?
(J Hvordan- og hvor kan jeg spge hjelp i pressede situationer?
(J Hvilke forhold har jeg brug for ledelsens hjzelp til at lpse?
(J Er der udfordringer ift. at Ipse opgaverne inden for de nuvaerende rammer?
(J sStor arbejdsmaengde?
O Hogje kvalitetskrav
(O stor kompleksitet?
(J Modsatrettede krav
(O Rolleuklarhed
(J Mangel pa kompetencer
(J Hyppige sendringer i planer
O Uforudsigelighed
(0 Andet?
(J Hvad har vi konkret brug for, for at levere som aftalt?

O Internt i gruppen?

O Q@vrige afdelinger?

(O Fra leder?

(J Fra eksterne samarbejdspartnere?

Kirkegaard

¢ Skakon

Individniveauets fokus



7 grunde til ikke at ga til min leder

Jeg plejer at kunne klare det hele, sa det kan jeg ogsa nu

Jeg skal bare lige over denne uge, sa bliver det bedre

Min leder lytter alligevel ikke til det

Jeg vil ikke vise svaghed over for min leder

Jeg er bange for hvordan min leder vil reagere

Jeg far at vide, at det er et vilkar, sa jeg ma tilpasse mig

oo |00 0,40,0

Jeg mpder muren hver gang jeg gar til min leder, sa jeg har opgivet

OJ

Er der nogle af disse grunde jeg kan nikke genkendende til?

Hvis ikke, hvilke grunde har jeg da, til ikke at ga til min leder?

Kirkegaard

¢ Skakon




: : : ¢ Skakon
Veerktgjerne i praksis

AHvordan og i hvilke sammenhange vil | kunne bruge disse
dialogveerktgjer pa jeres arbejdsplads?

AHvilke muligheder er der for at bringe dialogveerktgjerne i spil?

AHvilke barrierer kan | fa gje pa? Hvordan kan de overkommes?



Kirkegaard

Balance mellem krav og ressourcer ¢ Skakon

\
Er der etableret et reelt

samarbejde i ledergruppen, der

Har ledere den ngdvendige tid til

personaleledelse? Tager lederen udfordringer i kan stgtte den enkelte leder?
T afdelingen med videre til egen leder

Er der etableret et rum for at ledere for at fa hjzelp til at lsse dem? \
kan tale med gvre ledelseslag om eget / \ Er der en tydelig rolle og ansvarsfordeling mellem
arbejdsmiljg? Prioriteres det af lederen at tale med faggrupper, jobfunktioner og afdelinger?

/ medarbejderne om balancen mellem krav ) ) ) ) )

og ressourcer til afdelingsmgder og/eller Sikrer plar?laagnlngen af produktionen tilstraekkelig
Undgas for mange ledelsesskift? 1:1 megder? forudsigelighed og flow?

Er deri alle afdelinger de ngdvendige arbejdsredskaber

Er der en og teknologi til at kunne udfgre arbejdsopgaver?
: . forventningsafstemnin

Er der et effektivt berec.iskab o P e mellem Iedger og & Er samarbejdet afdelingerne imellem organiseret
om ladére og medartejdere med.strass medarbejder ift. saledes at der ikke opstar flaskehalse og

opgavens kvalitet? uoverensstemmelser?

/ Er gruppen i dialog
Er der klare retningslinjer for hvor og med lederen om
hvordan ledere og medarbejdere kan Er man som balancen mellem
informere om ubalancer mellem krav og medarbejder i dialog krav og ressourcer?
ressourcer til SU og AMO? med egen leder
omkring potentielle

udfordringer i arbejdet?

_ og hvis ikke, hvorfor? Prioriteres det i gruppen at tale

om balancen mellem krav og

ressourcer?
. Prioriteres det hos medarbejderen at o -
fa overblik over balancen mellem Ergruppen i dialog om m
krav og ressourcer i eget arbejde? lgsningsforslag ift. en evt.

ubalance mellem krav og
\ _— ressourcer?




. . Kirkegaard
Veerktgj: Dialog om balance mellem krav
og ressourcer hos jer

Kig pa krav-ressourcemodellen, og overvej, hvordan | typisk gar hos
jer? Handterer medarbejderne det selv, eller i faellesskabet, og hvilken
rolle spiller ledelse og organisationen?

ASzt ring om de handlinger, der er typiske hos jer
ADrgft med hinanden:

a. Hvor er hovedvaegten i forhold til IGLO omraderne?
b. Hvad er effekten af vaegtningen? pa kort sigt -og pa langt sigt?

c. Erder noget, | skal skrue op eller ned for, for at bidrage til en bedre
balance?



Kirkegaard
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Kontinuerligt trivselsfokus



Primaer
forebyggelse

Har vi fokus pa
realistiske rammer
for arbejdet?

Hvad ger vi nu?

Hvad har vi brug
for at gare
yderligere?

Sekundaer
forebyggelse

Hjaelper vi den
enkelte med
handteringen?

Hvad gar vi nu?

Hvad har vi brug
for at gore
yderligere?

Leering af tidligere sygefravaersforlgb

Kirkegaard
¢ Skakon

Tertiaer
forebyggelse

Kan vi tilbyde
hjeelp til
stressramte?

Hvad gar vi nu?

Hvad har vi brug
for at gare
yderligere?



Kirkegaard
Veerktaj: Feelles forebyggelse

Seet felles forebyggelse pa som tema i arbejdsmiljgorganisationen og
samarbejdsudvalget og diskutér:

AHar vi fokus pa alle tre typer af forebyggelse?

AHvor mangler vi at satte ind, hvor kan vi styrke forebyggelsen
yderligere?

AHvad skal der til?

AHvilke erfaringer har vi, og hvad kan vi leere af tidligere
stressrelaterede sygefravaersforlgb, ift. de tre typer
stressforebyggelse?



Kirkegaard

¢ Skakon

Kontinuerligt trivselsfokus

/

Trivsel som KPI

/

Ledelsesspaendet er tilpas

Ledergruppe

Trivsel er et fast punkt ved 1:1 mgder

Vi har en tryg og tillidsfuld relation
Jeg kender min medarbejder godt

Trivsel er et fast punkt pa dagsordenen ved
leder/afdelingsmgder — vi bruger trivselsbarometret

\

Jeg/vi er interesseret i psykisk arbejdsmiljg

Jeg ved hvad der motiverer og belaster
medarbejderen/mig selv

Jeg tager samtalen i tide og er proaktiv

Jeg handler og bidrager aktivt til Igsninger \
Vi har en god grundlaeggende
viden om psykisk arbejdsmiljp

\

Vi k il hi
i har godt kendskab til hinanden VA b lgbende dlalog o det
psykiske arbejdsmiljg

Vi handterer typisk pres pa arbejdet som gruppe

Medarbejder-

gruppe




Kirkegaard

¢ Skakon

l Vaerktej: Dialog om det lpbende trivselsfokus hos jer

[J Kig pa trivselstrekanten, og overvej, hvordan I typisk gor hos jer? Handterer det selv,
vender jer imod fzellesskabet eller gar til ledelsen?

O

Szt ring om de handlinger, der er typiske hos jer

(J Dro¢ft med hinanden:

Hvor er hovedvagten 1 forhold til de tre hjgrner

a.
b. Hvad er effekten af disse handlinger? pa kort sigt -og pa langt sigt??

00 0O

c. Erder noget, I skal skrue op eller ned for, for at gge trivslen og dermed styrke en
stressforebyggende kultur hos jer?




o : ¢ Skakon
Lederens handtering

”...at jeg oplevede at han lyttede til mig, dét er jeg
sikker pa afvaergede en stress-sygemelding”



. 0 : ¢ Skakon
Trivselsfokus: Lederens handtering

”..at jeg oplevede at han lyttede til mig, dét er jeg sikker pa
afveergede en stress-sygemelding”

Laer medarbejderen at kende

Tag samtalen i tide — veer proaktiv
Arbejd for en tillidsfuld og tryg relation
Lav en handlingsplan — og fglg den

= w N



: ¢ Skakon
Stressforlgb er forskellige

Det pludselige
forlgb

Det Det
snigende optrappede
forlgb forlgb



: 0 : ¢ Skakon
Trivselsfokus: Gruppens handtering

“Vi interesserer os for hinanden, og ved for det meste hvem der lige har
brug for en ekstra hand, eller som lige skal ha lidt ro eller luft”

"De simple veerktgjer i det daglige fungerer godt. For eksempel lige at
tjekke ind hver dag med en farve eller et tal. Sa bliver du selv
opmaerksom pa, hvordan dagsformen er, og du sender en besked til
dine kolleger om, hvordan det gar”



: : Kirkegaard
Veerktgj Trivselsbarometer

"Vi laver LEAN opsamling pa den blgde side ogsa. Det er déet der
virker, at fa det ind i hverdagen, f.eks. ved tavlemgder”




: : - : ¢ Skakon
Trivselsfokus — individuelle overvejelser

Hvordan Hvad kan jeg Hvem kan Hvornar? | Status | Opfglgning
forklarer jeg | ggre for at hjelpe
det? holde fast/give | mig?
slip
Energigivere
1.
2.
Draenere
1.
2.

A 4
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Faellesskabskultur



Tilpasning Kirkegaard

Vi saetter tempoet op

Vi planlaegger og prioriterer egne opgaver

Vi gger arbejdstiden og hastigheden

Viinddrager pauser Vi seetter fokus pa mindfullness,

kost, sgvn og motion

Individuel

¢ Skakon

Vi leesser af pa hinanden

Vi giver hinanden sparring
og faglig stgtte

Vi aflaster hinanden med
arbejdsopgaver

Vi opmuntrer og

Vi drefter feelles prioriteringer taler hinanden op

af arbejdsopgaver

Vi gar til egen leder individuelt

Vi gar selv til TR/AMR

Kollektiv

Vi gar sammen til
ledelsen

Vi gar sammen til TR/ AMR

Vi holder mgder internt med
henblik pa at eendre forholdene

Forandring



Faellesskabskultur

Kirkegaard

¢ Skakon

Lytter du som leder pa de input der
kommer fra medarbejderen?

/

Ggr du dig som medarbejder tanker om
hvordan du gnsker at bidrage til
stressforebyggelse og trivsel?

Er du som medarbejder
energigiver eller

]l{ \ Er der et teet samarbejde mellem

Er ledersparring sat i systemi
form af feelles ledermgder?

ledelseslagene mhp. at sikre trivsel
blandt medarbejdere og ledere

\

Har ledergruppen fokus pa

egen trivsel og kan

diskutere Igsningsforslag pa Hvordan understgtter vores

feelles udfordringer? samarbejdsstrukturer et faellesskab

\ omkring trivsel?

Har du som leder fokus p3 at Er der fokus pa alle tre
sikre et samarbejde blandt forebyggelsesben: Primaer-,
medarbejdere pa tveers og sekundaer- og tertizer?
internt i afdelinger?

\

Lytter du som leder pa de
input der kommer fra
kollegafaellesskabet?

Hvordan er feellesskabet pa
tveers af afdelingerne?
Har | i kollegafaellesskabet

en individuel eller kollektiv
kultur?

energidrener?

Hvordan er oplevelsen af
psykologisk sikkerhed i
kollegafzellesskabet?

/




: : , ¢ Skak
Veerktgj: Dialog om feellesskabskulturen hos jer 3

AKig pa IGLO-modellen, og overvej, hvordan I typisk ggr hos jer?
Handterer det selv, vender jer imod feellesskabet eller gar til ledelsen?

ASzt ring om de handlinger, der er typiske hos jer
ADrgft med hinanden:

a. Hvor er hovedvaegten i forhold til IGLO omraderne?
b. Hvad er effekten af disse handlinger? pa kort sigt -og pa langt sigt?

c. Er der noget, | skal skrue op eller ned for, for at gge trivslen og dermed styrke
en stressforebyggende kultur hos jer?



—

[0 velg en tovholder til at styre dialogen. E Skakon

(J udfyld tjeklisten hver for sig

(J Tag et spprgsmal af gangen og diskuter

(J 1. hvadI hver iseer har svaret,

(J 2. om det er noget I gerne vil blive bedre til

J 3. hvordanI gor det.

Dialogspergsmal:

Har vi brug for en storre grad af samarbejde?

Har vi brug for storre kendskab til hinanden?

Har vi brug for, at vi teenker 'vi’ om vores opgaver?

Har vi brug for, at vi fgler os trygge i gruppen ift. at sige vores mening om det psykiske arbejdsmiljp?

Har vi brug for, at vi taler sammen i gruppen om arbejdsmiljpet og har fokus pa de feelles vilkar?

Har vi har brug for, at vi handler kollektivt i gruppen pa problemerne?

O |0 00000

Har vi brug for, at vores leder er en del af kollektivet og er lpbende i dialog med os
om arbejdsmiljpet?

Har vi brug for, at vi har kendskab til hinandens made at reagere pa, nar vi fgler os presset, sa vi
bedre kan spotte, nar der er en, der ikke har det godt?

(J Har vi brug for at blive bevidste om, hvordan vi som gruppe handterer pres pa arbejdet?

(J Har vi brug for at nedskalere frustrationsspiraler og have fokus pa lpsninger?




: ¢ Skakon
Afrunding

Hvad tager | saerligt med herfra?

AHA's, viden, veerktgjer, overvejelser, etc.



. . . ¢ Skakon
Hvis | vil vide mere

Stressforebyggeise | MGLO-perspekiiv
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https://www.bfa-i.dk/media/d0qjl2x4/stressforebyggelse-i-iglo-perspektiv-

web.pdf
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