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INDLEDNING

Malgruppen for dette vaerktgj er sma og mellemstore virksomheder, der gerne vil i gang
med at arbejde med den mentale sundhed. Veerktgjerne er teenkt til at bruge i direkte form
og indeholder anbefalinger til mgder og steps, | kan benytte, eller | kan plukke enkelte me-
toder ud som inspiration for jeres videre arbejde. Nogle varktgjer er rettet mod Arbejds-
miljgorganisationen, andre til medarbejdere og andre til ledere.

Vaerktajerne er udarbejdet pd baggrund af interventionsprojektet Faellesskaber Skaber
Mental Sundhed, der er stettet af Velliv Foreningen. Her arbejdede fire sma og mellemsto-
re virksomheder med forskellige metoder til at forbedre den mentale sundhed - se video
om mental sundhed her.

Sundhedsstyrelsens definition af mental sundhed

Mental sundhed er en tilstand af trivsel, hvor det enkelte menneske kan udfolde sine ev-
ner, handtere dagligdags udfordringer og stress og indgd i feellesskaber med andre men-
nesker. Mental sundhed er altsa ikke kun fraveeret af psykisk sygdom, men bestar ogsa af
psykologiske ressourcer og evner, som er ngdvendige for at kunne udvikle sig og klare de
udfordringer, der dukker op i alle menneskers liv.

Mentale sundhedsudfordringer er en tilstand af psykisk mistrivsel, hvor man har sveaert
ved at handtere hverdagens udfordringer. Maske er ens arbejdsevne nedsat, eller man er
sygemeldt. Tilstanden kan komme til udtryk som f.eks. stresssymptomer, aengstelighed,
negative tanker eller at man bare har det skidt.

Arsagerne kan vaere mange og forskellige, det kan vaere individuelle problemer, problemer
i arbejdsfeellesskabet eller i de private relationer.

PRIVATE SYMPTOMER ARBEJDSRELATEREDE

Utryghed i

Syge parerende Krise samarbejdsklima

Stress
Angst

Bern med problemer Sorg Belastningrebr;jzzﬁ(ii;;

Manglende stotte fra
olleger og leder

Mennesker, der over leengere tid har darlig mental sundhed, har hgjere risiko for at udvikle
somatisk savel som psykisk sygdom (bl.a. hjertekarsygdomme, depression og angst), og de
der gennemgdende tidligere end mennesker, der trives godt mentalt. Darlig mental sund-
hed er derfor en alvorlig og selvstaendig risikofaktor.

Her finder | vaerktgjer til at komme i gang med at forbedre jeres mentale sundhed

God forngijelse.
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VARKTAJ 1

Scor din mentale sundhed

MALGRUPPE
Topledelse, arbejdsmiljgorganisation, HR

FORMAL
At mdle virksomhedens forebyggelsesniveau i forhold til mental
sundhed

TID
Forventet tidsforbrug: 1time

Dette skema viser, hvordan | arbejder med mental sundhed i jeres virksomhed. Ved
hjeelp af veerktojet kan I finde ud af, hvilket niveau | befinder jer pa i forhold til at hand-
tere og forebygge mentale sundhedsproblemer.

Som virksomhed kan | vaere pa fem modenhedsniveauer i forhold til forebyggelse:

Passive Virksomheden ikke gar noget

Reaktive Virksomheden gar kun ger noget, hvis der er problemer

Aktive Virksomhederne arbejder ud fra formelle krav - gor det, de skal

Forebyggende Virksomhederne arbejder lgbende med at forebygge mentale
sundhedsudfordringer

Skabende Mental sundhed er hele tiden integreret | virksomhedens tanke
gang

For at finde ud af, hvor gode | er til at handtere og forebygge, er der udarbejdet en
reekke udsagn. Tag stilling til hvert udsagn pa en skala fra 1-5, hvor 1 beskriver, at
udsagnet ikke passer til jeres virksomhed, og 5 beskriver at udsagnet passer til jeres
virksomhed. Efter hver kategori skal | taelle jeres score.

Score 4-10 Lavt niveau
Score 10-15 Mellemniveau
Score 15-20 Hgjt niveau



De efterfalgende veerktajer kan hjaelpe jer til at blive bedre til at handtere og forebyg-
ge mental sundhed. 1 beskriver, at udsagnet ikke passer pa vores organisation, og 5
beskriver, at udsagnet passer.

PASSIV

Vi er meget optaget af at f& vores drift til at kere, det er det vigtigste, derefter
kommer hensyn til mental sundhed

Hvis nogen har mentale sundhedsudfordringer, er det noget, der horer til hjem-
me i privatlivet.

Vi anscetter robuste mennesker, der skal kunne holde til tempoet

Hvis vi har ansatte, der er for sdrbare eller har meget sygefravaer, mé de finde
et andet job

1 alt

REAKTIV

Vi gor noget ved det psykiske arbejdsmiljg, hvis vi er tvunget til det

Vi holder samtaler med medarbejderne, ndr de har symptomer
Medarbejderne md selv komme frem med det, hvis de har problemer
Vi gor noget, nér mentale sundhedsudfordringer opstér

I alt

AKTIV

Vi kortlcegger vores arbejdsmiljg, som vi skal ud fra lovgivning og formelle krav
Der tilbydes stotte til medarbejdere, der oplever psykisk mistrivsel

Vi afholder Isbende samtaler med medarbejdere om trivsel

Vi har en psykologordning, der tilbydes ved mental belastning

| alt



FOREBYGGENDE

Vi har en politik, som vi arbejder ud fra, for at forebygge mentale belastninger

Vores arbejdsplads serger for, at ledere og medarbejdere ved, hvor de kan
finde information og yderligere viden om mental sundhed, og hvor de kan f&
hjcelp, hvis de oplever udfordringer

Vi uddanner vores ledere i brugen af konkrete veerktgjer, sa de kan hdndtere og
forebygge mentale sundhedsudfordringer blandt alle medarbejdere

Naglepositioner som HR, AM og ledere har kompetencer til at spotte faresigna-
ler og forebygge mentale sundhedsudfordringer.

I alt

SKABENDE

Nar vi planlaegger vores arbejde, teenker vi pd, hvordan vi kan forebygge be-
lastninger af den mentale sundhed

Vi vil gerne fremme en dben og rummelig kultur, hvor alle er opmcerksomme
pd hinandens trivsel, og hvor diskrimination og stigmatisering ikke accepteres

Lederen er scerligt opmaerksom pd, hvordan arbejdstilpasninger eller fraveer
pavirker organisationen og kollegers arbejdsmiljo

I vores virksomhed er alle klar over, at den mentale sundhed prioriteres hgijt, og
medarbejdertrivsel er en kernevecerdi

| alt



VARKTQJ 2

Scet dialogen i gang

MALGRUPPE
Alle medarbejdere i virksomheden. Processen styres f.eks. af ar-
bejdsmiljgreproesentanter

FORMAL
At hjcelpe jer i gang med at tale mental sundhed i virksomheden

TID
1,5 time

Nar vi har et sprog for den mentale sundhed, er det nemmere at hjaelpe hinanden,
bade nar det er let og svaert. For at komme i gang med dialogen om det gode psykiske
arbejdsmilje og mental sundhed har vi udarbejdet en raekke dialogkort. | kan bruge
denne koreplan:

TID HVAD HVORDAN

Scet en ramme om processen ved at tale om:
1. Hvorfor tager vi fat og skaber fokus p& mental sundhed
Introduktion ved hos os?
leder/ AMR/HR 2. Hvad har vi i gang i forvejen? (APV, trivselspolitik, m.m.)
3. Vi bruger denne dag pé& at komme i gang med at tale
om mental sundhed

Se filmen om, hvad
mental sundhed er

1. Veelg en tidtager, der ringer med en klokke, hver gang
der er géet 5 min

2. Hver medarbejder fdr et dialogkort

3. De finder en samtalemakker. Droft begges kort.

4. Efter 5 min. ringer klokken. Kortene byttes

5. Find en ny makker. Forscet 3-4 omgange

Dialogkort: Smd
samtaler om emner
inden for mental sund-
hed

Opsamling: Feelles-
droftelse. Del jer evt. op
i grupper af 4-5 perso-
ner. 15 min til dreftelse
i grupper + 15 min til
foelles droftelse til sidst

Ideer til spargsmal for droftelse:

1. Hvordan var det for jer at tale om mental sundhed?

2. Er det noget, | ger i hverdagen — hvorfor? Hvorfor ikke?

3. Hvilke fordele og ulemper kan der veere ved at gge fokus
pd mental sundhed?




Dialogkort

Hvordan har du det med Hvordan har du det med at

l TRAVLHED?

) PRASTERE?
Hvilke vaner har du i forhold til i Hvordan har du det med
2 STRESS? | 8 PERFEKTIONISME?
Hvilke vaner har du i forhold til i Hvordan har du det med
3 sovN? . © ENGAGEMENT?

4 Hvordan har du det med

MOJDER?

lo Hvordan har du det med
FORANDRINGER?

5 Hvordan har du det med

HUMOR?

ll Hvordan har du det med

HJZALPSOMHED?

Hvordan har du det i forhold
6 Hvordan har du det med

lz til at balancere
PLANLZAGNING? ARBEJDSLIV OG
PRIVATLIV?

o e e e e e e e e e e e e e e



Dialogkort

Hvordan har du det i forhold
19 til at dele

TING FRA

PRIVATLIVET?

13 Hvordan har du det med
MOTION?

Hvad toenker du, ndr du
zo horer ordet

PSYKISK

ARBEJDSMILJ@?

Hvordan har du det med

14 KONFLIKTER?

e

Hvordan har du det med

21 MENTAL SUNDHED?

Hvilke vaner har du i forhold til

l 5 KOMMUNIKATION?

Hvordan har du det med

16 ALKOHOL?

Hvordan har du det med Hvordan har du det med
17 LEDELSE? SYGEMELDTE
KOLLEGER?

Hvordan har du det med

'| SOCIALE
ARRANGEMENTER?

Hvordan har du det med

LEVEREGLER PA
ARBEJDSPLADSEN?

o e e e e e e e e e e e e e e



VZARKTQJ 3

Formuler leveregler eller
politik om mental sundhed

MALGRUPPE
Arbejdsmiljgorganisationen, HR og inddragelse af medarbejdere

FORMAL
At lave klare leveregler eller en politik, som medarbejdere og ledere
kan navigere efter

TID
2 timers startworkshop + foerdigformulering og involvering af
medarbejdere

Vi foreslar fire steps:

STEP 1

Start med en indledende droftelse i Arbejdsmiljgorganisationen ud fra spergsmalene i
kasserne pa naeste side.

Tidsforbrug: 1 time - skriv noter undervejs til hver kasse.

10



Hvilken kultur/traditioner har vi
for at tale om mental sundhed?

Noter:

Har vi oplevet stigmatisering/
diskrimination pga. mentale
sundhedsudfordringer?

Noter:

Hvad er vigtigst for at hjcelpe
medarbejdere med mentale
sundhedsproblemer?

Noter:

Hvis I skulle have en vision/po-
litik for den mentale sundhed,
hvad er sa vigtigt?

Noter:

Hvad er vigtigst for at hjcelpe
medarbejdere med mentale
sundhedsproblemer?

Noter:

Hvis I skulle have en vision/po-
litik for den mentale sundhed,
hvad er sa vigtigt?

Noter:

Den udvalgte gruppe arbejder videre med at udfeerdige leveregler eller politik, herunder
hvordan medarbejderne inddrages, step 2:

STEP 2

Find jeres made at forankre den mentale sundhed i jeres virksomhed (ca. 2 timer)
Tidsforbrug: 1 time - skriv noter undervejs til hver kasse.

* Hvordan har | fer hdndteret mentale sundhedsudfordringer?

+ Overvejhvilkenform jeres dokumentskal have: Leveregler, en politik eller pejlemaerker?
Hvad er fordele og ulemper ved de forskellige former?

+ Kig pa eksemplerne herunder, og find ud af hvad der passer bedst til jer
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STEP 3

Formuler jeres egen version af politik/leveregler m.v.

STEP 4

Tag en tur rundt tilmedarbejderne, og praesenter jeres arbejde, og dreft hvad der er vigtigt
for dem. Tag medarbejdernes idéer alvorligt, og inddrag disse i jeres arbejde. Herunder
kan du se tre eksempler.

Leveregler: Fra en virksomhed i projektet

« | [virksomhed] gér vi ind for god mental sundhed, hvor der ogsé er plads til de
medarbejdere, som ikke lige foler sig pd toppen.
« Vi vil veere en arbejdsplads, hvor der er dbenhed om psykisk mistrivsel, og vi

vil sikre, at mental sundhed er et fcelles ansvar.

Mental Sundhed i [vores virksomhed] er:

« Abenhed

- Forstdelse og anerkendelse

« God hdndtering af medarbejdere

Arbejdsmiljereproesentanterne har veeret pd tur og har spurgt medarbejderne
om deres forstdelse af dbenhed, forstdelse og anerkendelse og god hdndtering

Job og sinds pejlemcerker — vi bestroeber os pé:

.. at veere en arbejdsplads, hvor der ogsd er plads til de medarbejdere, som
ikke lige faler sig pd toppen, og hvor arbejdsopgaverne i fcelles forstéelse og
med feelles accept tilpasses til den enkelte — ogsd hvis arbejdskapaciteten er
nedsat.

.. at veere en arbejdsplads, hvor der er dbenhed om psykisk mistrivsel; hvor der
er nogen, man kan tale med, hvis man har brug for det, og hvor vi tager ansvar
for hinanden, holder gje med hinanden og statter hinanden.

.. at arbejde for at fjerne de faktorer pd arbejdspladsen, som kan forarsage,
forveerre eller forloenge psykisk mistrivsel, herunder skadelig stress.

.. at veere en arbejdsplads, som bdde husker pd og tager hdnd om kolleger, der

er langtidssyge, og stetter dem, ndr de vender tilbage til arbejdet.

12



HJZLPESP@RGSMAL til inspiration, nér | formulerer jeres
mentale sundhedpolitik:

Vores formal med politikken er ...

Forebyggelse af mentale sundhedsudfordringer er vigtig fordi ...

Vores procedure for h&indtering af tilfoelde mentale sundhedsudfor-

dringer er ...

Hvad ger vi i den akutte fase?
Hvordan kontakter vi medarbejderen?

Hvordan forbereder vi personaleledere pd at hdndtere mentale
sundhedsudfordringer?

Hvordan arbejder vi pd at forebygge mentale belastninger?

Mulighed for ekstern hjcelp: psykologisk réddgivning og lignende

Link til sundhedspolitikken se nedenfor

13



Laegges som bilag: eksempel pd en mental sundhedspolitik

Vores mentale
sundhedspolitik

Faellesskaber skaber

G
@ Mental Sundhed

Et projekt stottet af -

12 | Formal

12 Forebyggelse

12 | Operationelt

13 Procedure for handtering af tilfaelde af mentale sundheds-
udfordringer

13 | Akutfase

13 Kontakt medarbejderen

13 Forberedelse for personaleledere

14 | Gode rad til forebyggelse af mentale sundhedsproblemer

14 | Psykologisk radgivning

14



Formal

| [vores virksomhed] er det vores malsatning, at vi ikke bliver syge af mentale belastninger
i arbejdsmiljeet. Vi leegger vaegt pa et godt og sundt arbejdsmilje med fokus pa trivsel,
og vi har en aben dialog om det psykiske arbejdsmilje. Vi ger derfor, hvad vi kan for at
forebygge mentale sundhedsudfordringer.

Mentale sundhedsudfordringer er en tilstand af psykisk mistrivsel, hvor man har sveert
ved at handtere hverdagens udfordringer. Tilstanden kan komme til udtryk som f.eks.
stresssymptomer, aengstelighed, negative tanker, eller at du har det skidt. Maske er din
arbejdsevne nedsat, eller du er sygemeldt. Arsagerne kan vaere mange forskellige, det kan
veere individuelle problemer, problemer i arbejdsfeellesskabet eller i de private relationer.

Forebyggelse

Mangfoldigheden i [vores virksomhed] er stor, og vi har forskellige oplevelser af, hvornar
vi har travlt, og hvornar vi befinder os i en tilstand, der opleves stressende. Mistrivsel kan
udlgses af mange forskellige faktorer i arbejds- og privatlivet. Det er vores fokus, at visom
helhed trives pa arbejdspladsen.

Arbejdet skal give mening. Det stiller krav til en aben dialog om den strategiske prioritering
og den lgbende prioritering i hverdagen. Derfor er det vigtigt, at vi skaber det forngdne
rum, der muliggar, at vi kan forventningsafstemme og prioritere klogt.

Vi arbejder systemisk med at forebygge mentale sundhedsudfordringer. Det vil sige, at vi
betragter alle tilfeelde af mental belastning som en organisatorisk udfordring, der kraever
organisatorisk handling. Hvis en medarbejder bliver belastet af arbejdsmiljget, betyder
det, at der er noget, vi ikke er lykkedes med som organisation. Dermed er det ikke den
ramte eller dennes chef, der alene er arsag til problemet. Vi skal som organisation arbejde
med trivsel i hverdagen, og vi skal kere os om hinanden.

Forebyggelse er helt centralt for vores arbejde med trivsel og handtering af belastning.
Vi har alle et ansvar for at bidrage til et godt og sundt arbejdsmiljg. Det gaelder for
bade medarbejdere, ledelse, enheden/teamet og dermed organisationen som helhed.
Forudseaetningen for, at vi kan lykkes, er, at vi holder dialogen ved lige, udviser gensidig
tillid og respekterer hinandens synspunkter og oplevelser.

Operationelt

Politik om forebyggelse af mentale sundhedsproblemer supplerer Sygefraveerspolitikken
og tilsigter en aktiv og malrettet indsats for at forbedre det psykiske arbejdsmilje.
Operationelt har politikken en Procedure for handtering af tilfeelde med mentale
sundhedsudfordringer samt en raekke Gode rad til forebyggelse af mistrivsel.
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Procedure for hdndtering af tilfeelde af mentale
sundhedsudfordringer

Mentale sundhedsudfordringer rammer individuelt og skal handteres med individuel
respons. Hvis vi modtager en sygemelding, arbejder vi systemisk med handteringen
af sygdomsforlgbet. Det vil sige, at vi betragter stresstilfeelde som en organisatorisk
udfordring.

Hvis et sygdomsforlgb bliver langvarigt, holdes der i kraft af sygefraveerspolitikken en syge-
fravaerssamtale, inden der er gaet fire uger efter forste sygefraveersdag. Som supplement
hertil har vi tilrettelagt en proces for akutfasen, der tilsigter at fa den sygemeldte tilbage
hurtigst muligt.

Akutfase

Nar vi modtager en sygemelding, der er begrundet med arbejdsmiljgbelastning, er det
den personaleansvarliges opgave at afklare, hvilke initiativer der skal iveerksaettes.
Indledningsvis kontaktes den daglige leder af arbejdsmiljgarbejdet, der vil orientere
direktionen, tillids- og arbejdsmiljgrepraesentanter samt bista med vejledning.

Kontakt medarbejderen

En medarbejder, der sygemelder sig med stress eller andre mentale sundhedsudfordringer,
skal kontaktes umiddelbart efter, at sygemeldingen er meddelt af den personaleansvarlige,
medmindre andet er aftalt.

Nar medarbejderen kontaktes, skal der ggres opmaerksom pa:

« Atvi er kede af sygemeldingen, og at vi vil gere, hvad vi kan for at f& medarbejderen
tilbage pa arbejde, men at det i farste omgang drejer sig om, at medarbejderen bliver
rask og kommer "ovenpd” igen

« At medarbejderen kan kontakte XXXX for anonym psykologisk radgivning. Ring degnet
rundt pa telefon XXXXXXXX

* At medarbejderen ikke skal bekymre sig om opgaver eller sager. Ligeledes skal
medarbejderen ikke taenke pa at besvare mails i den periode, hvor sygemeldingen
pagar

« At medarbejderen til enhver tid er velkommen til at kontakte os, nar han/hun er klar
til det

+ Atmedarbejderen til enhver tid kan kontakte sin tillids- eller arbejdsmiljgrepraesentant,
hvis han/hun har behov for det

« At xxxx vil arrangere et forlgb med en ekstern psykolog, nar han/hun er klar til det

+ At aftale med medarbejderen, hvad der kan kommunikeres til kollegaerne.
Kommunikation om sygefraveer forudseetter den sygemeldtes samtykke
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Forberedelse for personaleledere

Kontakt xxxxx, hvis du har brug for rad og vejledning til forberedelse af samtalen med den
sygemeldte.

Kontakt HR, hvis du har brug for rad og vejledning i sygefraveerspolitikken herunder det
praktiske vedr. omsorgssamtaler, sygefravaerssamtaler, laegeerklaeringer mv.

Opfelgning - nar man bliver rask igen

Nar medarbejderen er klar til at vende tilbage til arbejdet, felger den daglige leder op pa
medarbejderen. Der kan etableres et trepartsmade med en psykolog, sa man sikrer, at
opstartsforlgbet er passende.

Det handler om forebyggelse

Det er vores malsatning, at vi ikke skal blive syge af vores arbejde, og derfor spiller
forebyggelse i det daglige en helt central rolle. Vi skal tale om trivsel som en integreret del
af hverdagen, og derfor er der ogsa mulighed for atigangsaette et systemisk samtaleforlgb,
hvis der er tegn p3, at stress eller andre problemstillinger er under udvikling. Det er vigtigt,
at der bliver grebet ind tidligt med en forbyggende indsats. Kontakt den daglige leder, hvis
der skal seettes et samtaleforlgb i gang.

Opfelgning

Organisatorisk felger vi op pa sygemeldinger, der vedrerer det fysiske og psykiske
arbejdsmiljg i samarbejds- og arbejdsmiljgudvalget. Indsatsen for forebyggelse er en fast
del af den arlige arbejdsmiljedraeftelse og behandles pa samme made som arbejdsulykker.

Gode rdd til forebyggelse af mentale sundhedsproblemer

Vil du forebygge mentale sundhedsudfordringer?

| [vores virksomhed] udviser vi en hgj grad af ansvarlighed i hverdagen, og vi tager alle del
i forebyggelsesarbejdet. Forebyggelse omfatter dermed alle medarbejdere. Arbejdsgiver
har ansvaret for at arbejdsmiljget er sundhedsmaessigt og sikkerhedsmaessigt forsvarligt -
og skal forbygge og hjeelpe Medarbejdere og ledere der har fokus pa trivsel og forebyggelse
kan bakke op om dette arbejde.

Psykologisk réddgivning

Har du brug for hjeelp?
| [vores virksomhed] har vi en virksomhedsaftale med

Nar du har fri

Du har ogsa mulighed for at fa hjeelp, hvis du har problemer i privatlivet. Det kunne f.eks.
vaere skilsmisse, misbrugsproblemer mv. Hvis du modtager hjeelp til problemer, der
skyldes forhold i privatlivet, bliver veerdien af ydelsen opgivet til SKAT.
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VARKTQOJ 4

Spot belastning

MALGRUPPE
Medarbejdere

FORMAL
At komme tidligt i gang med at tale om belastninger, sd vi

sammen i foellesskabet kan Igfte belastningerne hos den enkelte

TID
2 timer

Mange taler ikke om det, nar de oplever at vaere belastede, maske fordi vi ofte taenker,
at det er vores eget ansvar, at vi foler, at vi ikke kan 'klare mosten’, eller at det bliver
bedre om en uge. Det er uhensigtsmaessigt, fordi arbejdsfaellesskabet kan vaere med
til at baere de belastninger, der er hos den enkelte. Det er vigtigt, at vi har en aben
dialog om, hvad der belaster, sa vi kan hjalpe hinanden og komme tidligt i gang med at
forebygge, at den mentale overbelastning sker.

FORLSAG TIL PROCES

STEP 2: Hvad skal vi kigge efter hos os selv og andre?

Teenkepause: Kig pa oversigten over faresignaler pa naeste side, og overvej fglgende:

* Har du selv oplevet nogle af disse symptomer?
* Har du set nogle af symptomerne hos kolleger?

18



PSYKISKE FYSISKE ADFZARDSMASSIGE

Sveert ved at koncentrere sig | Dgjer med hovedpine Virker uengageret

Sveert ved at huske Tics i gjnene Virker aggressiv

Svcert ved at holde overblikket | Uro i kroppen Indgdr i flere konflikter
Glemmer basale ting Oplever muskelsmerter og Er gradlabil

Virker troet spoendinger Har nedsat proestationsevne

Udviser hdblgshed Klager over hjertebanken Isolerer sig fra det sociale
Finder ikke gloede i sit arbejde | Har mavesmerter Fremstdr ubeslutsom

Har nedsat humoristisk sans | Taber sig [ tager p& Har et @get forbrug af stimulanser
Mere irritabel Hyppig vandladning Har et gget sygefraveer

Mere konfliktsggende Bliver oftere fysisk syg Ncevner sgvnproblemer

STEP 3: Graden af belastning

Tag temperaturen pa den mentale sundhed: Hvor belastet fgler du dig? Gennemga kriterierne
for graden af din belastning herunder, og noter, hvor belastet du er - rad, gul eller rad.

Effektiv
Tilfreds Mindre overblik OVERBELASTET

Udvikler sig Begyndende uro Ineffektiv
Motiveret Sveert ved at felge med Koncentrationsbesvoer
Télmodig Humersvingninger Psykisk mistrivsel

Begyndende faresignaler
Feler sig i balance 9 9 Sygefraveer

. Hvordan opdager jeg belastning? Hvordan reagerer jeg i de forskellige belastnings-
Belastning grader? Notér:

GRON

GUL

Hvad kan jeg selv gore? Hvordan kan min leder og mine kolleger hjeelpe mig?



STEP 4

Droft i grupper/afdelingen, hvordan I i feellesskab kan hdndtere belastning.

STRESSMINER TRIVSELSOASER
Hvordan undgdr vi mental belastning? Hvordan skaber vi trivsel i virksomheden?
Hvordan kan vi fjerne stressminerne, Hvordan kan vi udvide trivselsoaserne

eller navigere uden om dem? eller skabe flere af dem?




VARKTQJ 5

Bliv klogere pa typer af stress

MALGRUPPE
Alle medarbejdere og deres ledere

FORMAL

At blive klogere pd typer af stress

TID
1,5 time

Vi taler tit om stress, men ofte bliver det lidt uhandgribeligt med mange forskellige
former for belastninger i spil. For at vi selv eller vores leder kan hjalpe os med at
komme ud af stressen, kan det vaere nyttigt at kigge lidt pa, hvad der egentlig er arsag
til, at vi har det skidt. P4 den made kan hjaelpen blive mere malrettet, og vi kan selv
blive klogere pa hvad der vil vaere godt at arbejde med for at fa det bedre.

FORLSAG TIL PROCES

STEP 2: Samtale om stresstyper med en kollega

Vihar delt arsager til stress op i fire hovedomrader pa naeste side. Gennemga de fire omrader,
sa du er bekendt med de forskellige tegn. Ga dernaest sammen to og to. Interview hinanden,
og noter svarene pa naste side.
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Klassisk stress: Arbejdsmaengde og tidspres
Hejt arbejdstempo, mange arbejdsopgaver, stort ansvar, mdske ensformigt ar-
bejde, der er sveert at f& indflydelse pd, og en mangel pd udviklingsmuligheder.

Den moderne stress: Forandringer og uklare greenser
Konstante forandringer, uendelige krav, mange deadlines, uklare groenser mel-
lem privat- og arbejdsliv, manglende forudsigelighed, individualiserede arbejds-
opgaver/forhold.

Den relationelle stress: Konflikter og hoje folelsesmaessige krav
Hoje folelsesmaessige krav, enten fordi du i din jobfunktion h&dndterer mennesker,

der har det sveert, sé du er eller risikerer at blive udsat for vold og trusler. Det
kan ogsd veere, at der er konflikter og utryghed i arbejdsfcellesskabet, eller du er
i klemme, fordi du ikke kan f& arbejdet og familielivet til at gé& op og derfor har
ddrlig samvittighed i forhold til bdde det ene og det andet.

Kriserelateret stress: Bekymret for fyringer
Angst for fyringer; det gér ddrligt i firmaet, og derfor gér du mdske og er bekym-
ret og stiller foerre krav for at undgé at fremstd som besvcerlig.

Hvilke typer stress kan belaste mig? Giv eksempler pd situationer, hvor du har oplevet belastnin-
ger.

Hvilke redskaber og erfaringer kan jeg troekke pd for at héindtere belastninger? Hvilke redskaber
var gode for dig?

Hvordan opdager jeg, at jeg er ved at blive stresset? Hvilke signaler sender min krop til mig, nér
jeg er under pres?

Fortceller jeg mine kolleger/min leder, ndr jeg oplever stress? Hvorfor/hvorfor ikke?
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Hvis du er leder: Inspiration til stresssamtalen

Introduktion: Se ogsa den lille film om stress.

Fra stressforskningen ved vi, at der er forskellige former for belastning, der kan fere til stress.
For at fa et mere nuanceret billede inden du prever at hjalpe, kan det vaere en fordel at
undersgge, hvad det er, der stresser. Vi har delt drsager til stress op i fire hovedomrader pa
naeste side. Gennemga de fire omrader, sa du er bekendt med de forskellige tegn.

Klassisk stress: Arbejdsmaengde og tidspres
Hojt arbejdstempo, mange arbejdsopgaver, stort ansvar, méske ensformigt ar-
bejde, der er sveert at f& indflydelse pd, og en mangel pd udviklingsmuligheder.

Den moderne stress: Forandringer og uklare greenser
Konstante forandringer, uendelige krav, mange deadlines, uklare groenser mel-
lem privat- og arbejdsliv, manglende forudsigelighed, individualiserede arbejds-
opgaver/forhold.

Den relationelle stress: Konflikter og hoje folelsesmaessige krav
Hoje folelsesmaessige krav, enten fordi du i din jobfunktion h&dndterer mennesker,
der har det sveert, s& du er eller risikerer at blive udsat for vold og trusler. Det
kan ogsd veere, at der er konflikter og utryghed i arbejdsfcellesskabet, eller du er
i klemme, fordi du ikke kan fé& arbejdet og familielivet til at gé& op og derfor har
darlig samvittighed i forhold til bdde det ene og det andet.

Kriserelateret stress: Bekymret for fyringer
Angst for fyringer; det gar ddrligt i firmaet, og derfor gér du méske og er bekym-
ret og stiller faerre krav for at undgd at fremstd som besveerlig.

Hjcelpeskema

Beskrivelse af din stress: stress-symptomer, og hvor stoerke de er

Stressfaktorer: Hvilke forhold i dit arbejde ser du som stressfaktorer?

Muligheder: dine forslag til, hvad der skal cendres for at forbedre situationen?

Hvad har hjulpet: hvad har hjulpet dig med at holde stressen voek?

Prioritering og handleplan: hvad skal der geres og af hvem?

23



STEP 3: Feelles droftelse af forebyggelse af de forskellige stresstyper

Brug de fire hovedtyper til at tage en faelles dialog om, hvordan de hver iszer kan forebygges.
Tal f.eks. om:

Hvilke stresstyper er pa spil hos 0s?

Hvad kan vi konkret gere ved vores stresspavirkninger?
Hvad kan vi gere pa det individuelle niveau?

Hvad kan vi ggre som gruppe?

Hvad kan lederne gogre?

Hvad kan organisationen ggre?

- Klassisk stress: Arbejdsmcaengde og tidspres
I& Hojt arbejdstempo, mange arbejdsopgaver, stort ansvar, mdske ensformigt ar-
Y bejde, der er sveert at f& indflydelse pd, og en mangel pd udviklingsmuligheder.

Den moderne stress: Forandringer og uklare graenser
Konstante forandringer, uendelige krav, mange deadlines, uklare groenser mel-
[L-1 [lem privat- og arbejdsliv, manglende forudsigelighed, individualiserede arbejds-

opgaver/forhold.

Den relationelle stress: Konflikter og hoje folelsesmaessige krav
o 0o Hoje folelsesmaessige krav, enten fordi du i din jobfunktion h&dndterer mennesker,
ﬂﬁ der har det sveert, s& du er eller risikerer at blive udsat for vold og trusler. Det
kan ogsd veere, at der er konflikter og utryghed i arbejdsfcellesskabet, eller du er

i klemme, fordi du ikke kan f& arbejdet og familielivet til at gé& op og derfor har
darlig samvittighed i forhold til bdde det ene og det andet.

N Kriserelateret stress: Bekymret for fyringer
- I Angst for fyringer; det gér ddrligt i firmaet, og derfor gédr du mdske og er bekym-
|

ret og stiller feerre krav for at undgé at fremstd som besvcerlig.
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VZARKTQOJ 6

Lederen som rollemodel

MALGRUPPE
HR og ledelse

FORMAL
At give lederen et rum til at arbejde med egen mentale sundhed

TID
Forventet tidsforbrug: 2 timer

Det er vigtigt at du som leder er opmarksom pa din egen mentale sundhed. Vi ved at
hvis lederen er belastet pavirker det medarbejderne. Det kan vaere fordi lederen mang-
ler overblik, tager darlige beslutninger eller har svaert ved at vaere hjelpsom og stille
sig til radighed for medarbejderne. Derfor ligger der en sarlig ledelsesopgave i at kun-
ne genkende og reagere pa egne signaler pa mental belastning. Dette vaerktej saetter
fokus pa lederens evne til at veere opmaerksom pa sin egen mentale sundhed.

FORLSAG TIL PROCES
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STEP 1: DIT INDRE KOMPAS

Har du selv oplevet nogle af fglgende fysiske, psykiske og adfeerdsmaessige
symptomer beskrevet i boksen herunder? Markér eventuelt med X.

Oplever koncentrationsbesveer

Glemsomhed

Har sveert ved at holde overblikket

Glemmer basale ting

Virker troet

Folelse af hdblgshed

Oplever manglende folelse af gloede ved arbejdet
Har nedsat humoristisk sans

Virker irritabel

Virker mere konfliksagende

Hovedpine

Tics ved gjnene

Uro i kroppen

Muskelsmerter og spoendinger
Hjertebanken

Mavesmerter
Veegttab/veegtagning

Hyppig vandladning

Bliver oftere syg
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ADFARDSMASSIGE FARESIGNALER
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STEP 2: TAG TEMPERATUREN PA DIN MENTALE SUNDHED

Hvor belastet foler du dig? Er du gren, gul eller red?

TRIVES

Effektiv
Tilfreds
Udvikler sig
Motiveret
T&lmodig

Feler sig i balance

Mindre overblik
Begyndende uro
Sveert ved at folge med
Humgarsvingninger

Begyndende faresignaler

OVERBELASTET

Ineffektiv
Koncentrationsbesveer
Psykisk mistrivsel

Sygefraveer

Belastning

grader? Notér:

Hvad kan jeg selv gore?

Hvordan opdager jeg belastning? Hvordan reagerer jeg i de forskellige belastnings-

Hvordan kan min leder og mine kolleger hjaelpe mig?
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STEP 3: REFLEKSTIONSQOVELSE: LEDELSE OG MENTAL SUNDHED

Individuelt: Udfyld spargeskema vedrgrende lederens mentale sundhed
| ledergruppen/makkerpar: Interview hinanden med afsaet i opfelgningsspergsmalene

\Y[=Te[=1s Uenig Hverken [Enig Meget
uenig eller enig

Jeg ger aktivt noget
for at have det psykisk
godt i mit arbejdsliv

Jeg lcegger meerke til,
hvis jeg i lgbet af en
arbejdsdag ikke trives
eller er udfordret
psykisk

Hvis jeg bliver psykisk
udfordret i mit arbejde,
forseger jeg aktivt at
hjcelpe mig selv til at f&
det bedre i stedet for
blot at "kere videre”

Jeg kender mine egne
folelsesmaoessige reak-
tioner pd det pres, jeg
kan mgde i min rolle
som leder, og forstér,
hvorfor jeg reagerer,
som jeg ger

Jeg er generelt i stand
til at tolerere og udhol-
de de vanskelige folel-
ser (f.eks. stress, ube-
hag, bekymringer), jeg
kan mgade i min stilling
som leder
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OPFBLGNINGSSPZRGSMAL

Interview hinanden to og to. Hav en sarlig opmarksomhed rettet mod de sporgsmal
hvorudfra, der svaret kategorierne: hverken enig eller uenig, uenig og meget uenig.

Hvilke af spgrgsmalene kalder pa szerlig opmaerksomhed for dig?

Hvordan oplever du generelt din evne til at have fokus pa din mentale sundhed i
hverdagen?

Oplever du nogle barrierer ift. at varetage en lederfunktion og samtidig have fokus
pa din egen mentale sundhed?

Hvordan kan du selv gere noget aktivt for at have gget fokus pa din mentale
sundhed, nar du gar pa arbejde? Hvad kan du f.eks. ggre mere af de naeste 14
dage?

Hvad kan dine ledere eller kollegaer gagre for at understgtte din mentale sundhed,
nar du gar pa arbejde?

Hvad kan din arbejdsplads gere for at understatte din mentale sundhed, nar du
gar pa arbejde?

STEP 4: LEDERENS HUSKELISTE

FIND DINE '"GRONNE ZONER' | HVERDAGEN

« Find derfor dine 'grenne zoner’ i hverdagen. Mdske er det en gdtur efter arbejde, eller
pausen pd 15 minutter, hvor du prioriterer tid til at lytte til en podcast. Det kan veere
korte eller loengere perioder i lgbet af dagen, hvor du falder til ro for en stund

«  Prioriter disse grenne zoner p& samme mdde som du prioriter andre vigtige geremdl i
lobet af en dag

ACCEPTER OG HANDTER DINE LEDELSESDILEMMAER

« Accepter, at du ikke kan forsté eller have styr pd alt — og find ro i det, du mé slippe.

« Accepter, at din hdndtering af forskellige situationer formodentlig vil falde i bedre jord
hos nogle end hos andre.

+ Forvent ikke, at du kan Igse alt — noget vil reelt vcere ulgseligt.

SORG FOR, AT DU SELV HAR SOCIAL STOTTE

« Brug din chef, dine lederkolleger, HR eller andre sparringspartnere til at hdndtere de
dilemmaer og paradokser, du oplever.

- Forventningsafstem fortlsbende med din familie eller/og partner i forhold til, hvordan
og hvorndr du arbejder, og hvordan | bedst kan stette hinanden.

PRIORITER EN SUND LIVSSTIL — ISAR DIN SGVN

« Forskning viser, at stress ofte medferer sgvnproblemer. Sammenhocengende natte-
sevn vil voere gavnligt for reduceringen af stress.

«  Veer opmeerksom pd at skabe hensigtsmacessige rammer for din sevn for at kunne
restituere bdde krop og psyke, og i perioder med ekstra stor arbejdsbelastning er det
vigtigt at veere ekstra opmaerksom pd savn.



VARKTQJ 7

Den gode leder: Omsorgssamtale

MALGRUPPE
Ledere med personaleansvar

FORMAL
At klcede ledere pd til at tage en god samtale med

medarbejderen

TID
1,5 time + troening med medarbejder + opfelgning pd ledermgde

FORLSAG TIL PROCES

Lederen er en vigtig rollemodel. Hvis lederne er gode til at tale om det, der er svaert,
kan det bane vej for en aben kultur, hvor vi tor fortaelle om problemer og har mulighed
for at stotte hinanden og forebygge langvarig belastning.

Det kan vaere nyttigt jeevnligt at tale med dine medarbejdere om, hvordan de har det.
Iseer hvis du oplever tegn pa mistrivsel, er det vigtigt at tage en omsorgssamtale, sa |
kan finde ud af, hvad der kan vaere hjselpsomt.

Det er dog ikke altid, at lederen nar at opdage mistrivslen, og medarbejderen kan ople-
ve forskellige barrierer, der gor det sveert selv at ga til sin leder.
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BARRIERER FOR MEDARBEJDEREN

"Jeg plejer at kunne klare det, 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 overfor min leder”

"Jeg er bange for, hvordan min leder vil reagere”

"leg far at vide, at det er et vilkar, sa jeg tilpasser mig”

"leg me@der muren, hver gang jeg gar til min leder, sa jeg har opgivet pa
forhand”

Der kan ogsa vaere barrierer hos lederen selv:

BARRIERER HOS LEDEREN SELV

"Jeg har ikke tid”

"Jeg har ikke set det, og ingen har fortalt mig noget”
"Det er privatlivet, og det kan jeg jo ikke blande mig i”
"Hvad skal jeg gare?”

"Han plejer jo nok at kunne klare presset”

"Det er nok bare en fase”

"Det gar snart over”

"Jeg har jo forsggt, men blev afvist”

Forskning fra psykologerne Janne Skakon og Tanja Kirkegaard har vist, at det er vigtigt for
mennesker, der mistrives psykisk at fa en god samtale med sin leder. Det kan veere afgerende
i forhold til, om medarbejderen bliver sygemeldt eller e;.
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STEP 1: SE FILMEN OM STRESS

STEP 2: DE FIRE NOGLEPOSITIONER — ER DU GOD TIL AT HOLDE
BALANCEN | SAMTALEN MED DIN MEDARBEJDER?

| samtalen med din medarbejder er det vigtigt at integrere og have en god

balance pa fire nagleomrader for at kunne give tilstraekkelig hjzelp til en medar-
bejder, du er bekymret for.

DE FIRE NOGLEPOSITIONER

1 AT VARE EMPATISK

Lederen er lyttende

Lederen viser forstaelse
Lederen er anerkendende
Lederen tager medarbejderen
alvorligt

Lederen undgar at
bagatellisere

3 AT VARE AFGRANSENDE AT VARE HANDLENDE

* Lederen involverer sig ikke Lederen handler ud fra en
personligt, men forholder sig nuanceret forstaelse
negternt til problematikken Lederens handling matcher
Lederen forholder sig til det, medarbejdernes beretning i
medarbejderen inviterer til videst muligt omfang
Lederen tager tydeligt ansvar Lederen handler rettidigt

Viden om ngglesamtalen bygger pa psykologerne Janne Skakon og Tanja Kierkegaards
forskning. Det vaesentligste for en leder er at besidde selvindsigt og at kunne se sig selv udefra
og identificere egne faldgruber. Maske har du tendens til at skride hurtig til handling, inden du
har lyttet til og forstdet medarbejderens problemstilling, eller du er god til at lytte, men glem-
mer handling og opfalgning.

DROFT MED DINE LEDERKOLLEGER:

Hvilken ledelsestilgang bruger jeg typisk, og hvad skal jeg veoere scerligt op-

mecerksom pé for at balancere empaiti, forstdelse, undersggelse, afgroensning og
handling?
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STEP 3: HVORDAN FORBEREDER JEG MIG PA DEN OMSORGS-
FULDE LEDERSAMTALE?

Du kan tage udgangspunkt i hjeelpeskemaet herunder, men det er vigtigt, at du
forbereder dig pa forhand, sa du bliver mere fri i samtalen.

FORBERED DIG PA SAMTALEN

Bd&de forhold pd arbejdspladsen og uden for arbejdspladsen spiller ind pé belastninger.
De mange faktorer spiller sammen, f.eks. ved at medarbejdere, der ikke trives, hyppigere
melder sig syge pga. eksempelvis ondt i ryggen end medarbejdere, der trives. Det kan

f.eks. veere fysiske eller psykiske forhold pé arbejdspladsen eller forhold uden for arbej-
det, der knytter sig til privatlivet.

EMPATISK
Hvordan kan jeg i denne situation veere:
Lyttende?
Vise forstdelse?
Vise anerkendelse?
Tage medarbejderen alvorligt?

AFGRZNSENDE

Hvordan kan jeg i denne situation:

+ Involvere mig professionelt, men ikke personligt, og forholde mig
nagternt til problematikken?

+ Forholde mig til det, som medarbejderen inviterer til?

« Tage tydeligt ansvar som leder?
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STEP 4: @V DIG | DEN GODE OMSORGSSAMTALE OG
STRESSSAMTALE

Skemaerne fungerer som inspiration til hhv. omsorgssamtalen og stresssamta-
len, og de kan hjzelpe dig til at komme rundt om vigtige omrader i lgbet af sam-

OMSORGSSAMTALEN

PRIORITERING OG

PAVIRKNINGER MULIGHEDER i
: HANDLEPLAN
1

HVAD HAR HJULPET?

Hvad har hjulpet
Hvad er du optaget ! liv/arbejdsliv ser du ' hvad der skal cen- | dig med at héndte- Hvad kan jeg som
af? 1 som belastende, og 1 dres for at forbedre 1 re forandringerne? 1 leder eller andre
Hvad fylder hos dig? | hvor gér det godt? | situationen? I ! hjcelpe med?

BESKRIVELSE

1
1
1
Hvordan gdr det? 1 Hvilke forhold i dit Har du forslag til,
1
1

Noter: Noter: Noter: Noter: Noter:
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STRESSSAMTALEN

Fra stressforskningen ved vi, at der er forskellige former for belastning,
der kan fere til stress. For at fa et mere nuanceret billede inden du pre-
ver at hjeelpe, kan det vaere en fordel at undersgge, hvad det er, der stresser.

I figuren herunder, er arsagerne til stress inddelt i fire hovedomrader:

- Klassisk stress: Arbejdsmaengde og tidspres
I& Hojt arbejdstempo, mange arbejdsopgaver, stort ansvar, méske ensformigt ar-
O bejde, der er sveert at f& indflydelse pd, og en mangel pd udviklingsmuligheder.

Den moderne stress: Forandringer og uklare greenser
Konstante forandringer, uendelige krav, mange deadlines, uklare groenser mel-
L-1 [lem privat- og arbejdsliv, manglende forudsigelighed, individualiserede arbejds-

opgaver/forhold.

i klemme, fordi du ikke kan fé& arbejdet og familielivet til at gé& op og derfor har

Den relationelle stress: Konflikter og hoje folelsesmaessige krav
O o Hoje folelsesmaessige krav, enten fordi du i din jobfunktion h&dndterer mennesker,
der har det svecert, sé du er eller risikerer at blive udsat for vold og trusler. Det
kan ogsd veere, at der er konflikter og utryghed i arbejdsfcellesskabet, eller du er
darlig samvittighed i forhold til bdde det ene og det andet.

“ o Kriserelateret stress: Bekymret for fyringer
? I Angst for fyringer; det gér darligt i firmaet, og derfor gér du méske og er bekym-
|

ret og stiller foerre krav for at undgé at fremsté som besvcerlig.
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HJZLPESKEMA TIL AT TAGE EN SAMTALE OM, HVAD DER
STRESSER

BESKRIVELSE STRESSFAKTORER ; MULIGHEDER HVAD HAR HJULPET? 1 PRIORITERING OG

Beskriv dine stress-  Hvilke forhold i dit Har du forslag til, Hvad har hjulpet nl [ AL

symptomer, og hvor ! arbejde ser du som ! hvad der skal cen- ! dig med at holde Hvad skal der geres
stoerke de er? stressfaktorer? dres for at forbedre 1 stress voek? og af hvem?
situationen?

Noter: Noter: Noter: Noter: Noter:

STEP 5: FOLG OP MED KOLLEGER

Efter 1-2 maneder, hvor du har evet dig:
Droft med dine ledelseskolleger, hvordan det gar. Er der noget, der virker, og
hvad er sveert?
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VARKTQJ 8

Den gode kollegasamtale

MALGRUPPE
Alle medarbejdere

FORMAL
At kloede medarbejdere pd til at hjcelpe og stette hinanden i

svcere perioder

TID
2,5 timer: Feelles intro og arbejde i grupper a 4-5 personer

FORLSAG TIL PROCES

Viopleveralleatgennemlevesvaere perioderilivet. Vioplever arbejdspres, sygdom,
skilsmisse eller problemer hos vores born eller medlemmer i neermeste familie. |
den slags situationer er det godt at tale med en leder om, hvordan arbejdspladsen
kan tage hensyn. Stette fra kollegaer, der lytter og prever at hjaelpe, er ogsa vigtigt.
Vaerktoj 8 hjelper jer med at blive endnu bedre til at stotte hinanden, nar livet er
sveert.

STEP 1: SE INTROVIDEO
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STEP 2: DROFTELSE AF DEN GODE KOLLEGASTQOTTE

DROFTELSE AF DEN GODE KOLLEGASTQTTE
+ Hvilke erfaringer har I med at tale med hinanden, nér | har det svecert?

+  Kom med eksempler fra jeres eget liv, eller draft eksemplerne herunder.

CARL

Carl er terminalt syg med kroeft, og det er en sveer situation for ham. Kollegerne inviterer ham
med ud til fredagsmorgenmad, han kommer hver uge i den sidste tid, en rigtig god kollega
inviterer ham til koncert, for Carl kan godt lide musik. Hans kone har ikke overskuddet til at tage
med. Kollegerne medvirker til, at Carls sidste tid bliver lidt nemmere, for det er rart at tale om
andet en sygdom.

PER

Per er deprimeret han kan ikke rigtig overskue noget og er sygemeldt fra arbejdet. En god
kollega kommer hjem til ham og laver mad, det bliver en god aften. Efterfalgende kommer
kollegaen en gang om ugen, og de gdr en tur og far nogle gode snakke. Per far rgverhistorier
fra arbejdet, og han fér rert sig. Det, at en kollega/ven rakte ud, beskriver han senere som et af
vendepunkterne i hans depressionsforlab.

HVAD ER VIGTIGT, NAR DU SKAL TALE MED EN KOLLEGA, DER HAR DET SVZ&RT?
« Atdu erindfglende og tager dig tid til at lytte

« At du spegrger dbent ind til problemerne

« At du holder pd dine egne historier og ikke giver for mange gode réad

. At du tilbyder hjcelp og statte (evt. hjcelp til praktiske ting)

« At du efterfelgende er opmaerksom og sperger om, hvordan det gdr
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STEP 3: CASE-ARBEJDE

CASE: BENTE

Bente har en vigtig koordinatorfunktion pd jeres arbejdsplads. Hun er normalt afdelingens
samlingspunkt. Hun plejer at vaere udadvendt og smilende og kan godt lide sjov og fest.

For to mdneder siden fik Bentes mand konstateret kroeft. Bente har haft en del fri for at felge
sin mand til undersggelser og behandlinger.

Bente har det ikke, som hun plejer. Hun er mere stille. Hun har lidt svoerere ved at holde styr
pd alle trddene pd jobbet. Hun kan sidde og kigge ud i luften, og hun bliver ogsd ked af det

somme tider og md gd en tur rundt om bygningen, for at kollegerne ikke skal se, at hun
groeder.

Bente fortceller til frokost om sin mands sygdom og om sine bekymringer for deres to store
drenge, der altid har vceret meget toet knyttet til deres far.

Det er endnu uklart, om Bentes mand kan blive rask igen, men det ser ret alvorligt ud.
Bente fortceller ogsd, at hun godt kan lide at komme pé arbejde, fordi det foles som et

frirum fra sygdom, men hun mcerker ogsd, at hun arbejder meget langsommere, end hun
plejer.

Hvordan serger du for, at Bente oplever,
at du lytter til hende?

Hvordan kan du spgrge nysgerrigt ind til
Bentes situation?

Hvordan kan du sikre, at dine egne person-
lige reaktioner og historier ikke kommer til
at fylde?

Hvordan kan du bedst falge Bente og veere
en stottende kollega?
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PROV EN SAMTALE: HVAD VIL DU SIGE?
« Folg hjeelpeskemaet til den gode kollegasamtale

« Notér gode scetninger ned

FA SAMTALEN | GANG
Hvordan gdr det egentlig med [dig/din
kone/din konflikt med...]?

UNDERSQGENDE OG LYTTENDE
Hvordan er det for dig? Hvad betyder det for
[...]? Det mé& veere sveert?

INDFOLING OG AT GIVE PLADS TIL DEN ANDEN

Undgd egne fortcellinger. Sperg i stedet
f.eks. Hvad skete der? Hvordan?

STOTTE OG HJALP
Er der noget, jeg kan gere for at hjeelpe dig
eller gore det nemmere - noget praktisk?

STEP 4: DE VIGTIGSTE POINTER, VI TAGER MED OS FRA
DAGENS ARBEJDE

Notér dagens vigtigste pointer herunder:
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VARKTQJ 9

Skab psykologisk tryghed

MALGRUPPE
Arbejdsgruppen

TID
2 timer

STEP 1: SE FILM OM PSYKOLOGISK TRYGHED

STEP 2: DIALOGKORT — DROFTELSE AF DEN GODE KOLLEGASTOTTE

Klip dialogkortene pa naeste side ud, og leeg dem pa bordet foran jer. Brug
drgftelserne til at blive bevidste om, hvordan jeres arbejdspladskultur er.
Det er vigtigt at fokusere pa forbedring.

42



Dialogkort

Hvilken kultur har |
for at dele

o o at veere nysgerrige

5 Hvilken kultur har | for
over for hinanden?

Hvilken kultur har | for
z at stette hinanden,

6 Hvilken kultur har | for
nar | har travit?

at ops@ge og efter-
sparge feedback?

at sparre om fejl og at fortoelle om belast-
svcere opgaver? ninger p& arbejdet?

3 Hvilken kultur har | for 7 Hvilken kultur har | for

Hvilken kultur har | for
8 at veere rummelige

over for forskellige

perspektiver?

Hvilken kultur har | for
at tale hgjt om det,
der ikke fungerer?

b = e ==
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STEP 3: HVYAD KAN FREMME OG HZAMME DEN PSYKOLOGISKE

TRYGHED?

« Lav gvelsen i mindre grupper.

« Veelg enreferent, der noterer forslag ned lgbende pd en tavle eller en flipover,

som alle kan se.

« Grupperne fremloegger derefter deres refleksioner og draftelser for hinanden.

- Formdlet er at give deltagerne mulighed for at dele deres tanker og erfaringer
pd tveers af grupperne og fé& draftet, om refleksionerne giver anledning til nye

handlingsmuligheder i afdelingen.

Hvilke hcemmmende faktorer for psykologisk
tryghed oplever | i jeres virksomhed, og
hvilke negative konsekvenser har de?

Hvilke hcemmende faktorer for psykologisk
tryghed oplever | i jeres virksomhed, og
hvilke positive konsekvenser har de?

Notér:

Notér:
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STEP 4: HANDLINGER, DER KAN FORBEDRE DEN PSYKOLOGISKE
TRYGHED

INDIVIDUELT NIVEAU

Hvad kan jeg selv gere i hverdagen for at
hgjne den psykologiske tryghed i vores af-
deling?

GRUPPENIVEAU

Hvad kan vi kolleger i feellesskab gere for
at hgjne den psykologiske tryghed i vores
afdeling?

LEDELSESNIVEAU

Hvad kan ledelsen gere for at hgjne den
psykologiske tryghed i vores afdeling?

HVORNAR FOLGER VI OP PA PROCESSEN?
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VZARKTQAJ 10

Skab det gode psykiske arbejdsmiljo

MALGRUPPE
AMO med inddragelse af medarbejderne

FORMAL
At skabe dialog om, hvad der kan pdvirke det psykiske arbejds-

miljg og den mentale sundhed, og hvordan man kan arbejde med
forebyggelse

TID
3 timer

Psykisk arbejdsmilje pa arbejdspladsen handler om mange forskellige ting. Det
kan f.eks. dreje sig om maden, vi har organiseret os pa som virksomhed, vores
teknik, maden, som arbejdet er tilrettelagt pa eller selve indholdet i arbejds-
opgaven. Det kan ogsa omhandle samspillet mellem kollegerne indbyrdes eller
samspillet mellem medarbejdere og ledelse. Alt dette kan pavirke arbejdsmiljoet.

Nar man som virksomhed skal arbejde forebyggende med det psykiske arbejds-
miljo, er det en god ide at veere sarligt opmaerksom pa, hvilke hovedbelastninger
der kan ligge i det arbejde, som virksomheden udferer.

Det kan f.eks. handle om belastninger (stor arbejdsmangde og tidspres), at man
bliver folelsesmaessigt pavirket af sit arbejde (trusler, vold eller andre traumati-
ske haendelser), eller det kan dreje sig om tonen eller jargonen pa arbejdspladsen,
kraeenkende handlinger (mobning, chikane eller sexisme) i virksomheden.

Det er vigtigt, at virksomheden har et hojt forebyggelsesniveau i arbejdsmiljoar-
bejdet generelt, eksempelvis i form af muligheden for at fa hjeelp og stette, hvis
der er belastninger.

FORLSAG TIL PROCES
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AFDELINGSDROFTELSE

Hvad er de tre vigtigste problemstillinger, der kan pdvirke det psykiske
arbejdsmiljo og den mentale sundhed hos medarbejderne i jeres afdeling/

gruppe?

Hvilke konsekvenser kan ovenstdende have for den mentale sundhed?

For den enkelte medarbejder?

For gruppen?

For arbejdspladsen som helhed?
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Vores forslag til cendringer og/eller forbedringer:

Notér her:

DE 6 GULDKORN

Gennem mange ars forskning har man identificeret seks faktorer, der er helt
centrale for det psykiske arbejdsmiljg. Disse seks faktorer bliver omtalt som
DE 6 GULDKORN:

INDFLYDELSE

Den enkelte har indflydelse pd sit eget arbejde og pd de betingelser, arbejdet foregdr under. Det kan
voere arbejdstiden, hvem man arbejder sammen med, valg af redskaber eller procedurer, arbejdets
tilrettelceggelse, arbejdsstedets indretning o. Lign.

MENING | ARBEJDET
Man kan se, hvordan det man selv laver, har sammenhoeng med det samlede produkt. Arbejdet giver
mening foruden selve det at tjene penge. Her kommer voerdier og mal ind i billedet.

FORUDSIGELIGHED

Forudsigelighed handler om at modtage de relevante informationer pé& det rigtige tidspunkt. Det er vig-
tigt at undgd uvished og cengstelse. Det er altsd ikke meningen, at man skal kunne forudsige detaljerne
i dagligdagen - forudsigelighed handler om de store linjer.

SOCIAL STOTTE

Stotte kan voere bdde praktisk og psykologisk. Det vigtige er, at den kommer pd det rigtige tidspunkt, nér
behovet er der. Statten kan komme fra sével kolleger og ledere.

BELONNING

Det er vigtigt, at belgnningen stédr mdl med indsatsen, ellers vil det opfattes som uretfoerdigt. Belennin-
gen kan veere lon, anseelse og pdskannelse eller mulighed for udvikling og karriere i forbindelse med
jobbet. Alle tre former for belenning har betydning for den ansatte.

KRAV

Kravene i arbejdet er bdde kvantitative og kvalitative. De kvantitative krav skal veere passende. Det
betyder, at man hverken skal have for meget at lave eller for lidt. Ogsé de kvalitative krav skal passe
til personen. Arbejdet skal alts& hverken vcere for sveert eller for let. M&ske ‘lidt for sveert’ er det bedste.
Endelig skal kravene veere klare. Man skal altsd vide, hvorndr arbejdet er fuldfert godt nok.




GRUPPEDISKUSSION OM DE 6 GULDKORN

Pd afdelings- eller gruppeniveau kan man med hjcelp fra skemaerne
herunder drofte og arbejde med DE 6 GULDKORN

EMNE TIL DISKUSSION

Fungerer godt Fungerer mindre godt
Konkrete eksempler pd, Konkrete eksempler pd,

hvad fungerer godt i vores hvad fungerer mindre godt
afdeling. i vores afdeling.
Hvordan og hvorfor? Hvordan og hvorfor?

INDFLYDELSE

MENING

FORUDSIGELIGHED

SOCIAL STOTTE

BELONNING

Vores forslag til cendringer og/eller forbedringer:

Notér her:
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TJEKLISTE TIL FOREBYGGELSE | ARBEJDSMILJGET

Stil jer selv nogle af falgende spergsmal i forhold til udferelsen af jeres arbejde:

Har vi den forngdne introduktion og instruktion til arbejdet?

- Har vi afsat tilstraekkeligt tid og ressourcer til at Igse opgaven?

\{ Har vi den forngdne uddannelse, kompetencer og erfaring til at
overskue og lgse opgaven?

Har vi de nedvendige vecerktgjer til rddighed til at lese opgaven?

\/ Har vi nogle prioriteringssystemer, der hjcelper os med at styre
vores opgaver og indsatser?

- Har vi mulighed for at f& hjcelp af vores ledelse og kolleger?

- Har vi mulighed for Isbende at justere vores arbejdsforhold?
-
arbejdsmiljg?

Har vi politikker eller retningslinjer for omradet?
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VARKTSJ 11

Skab det gode feellesskab via
god kommunikation

MALGRUPPE
Leder og medarbejdere

FORMAL
At skabe god kommunikation og feellesskab i lgsningen af

opgaven for at understatte mental sundhed

TID
2 timer

Hvis I har konflikter i jeres samarbejde, kan det ga ud over den mentale sundhed.
Konflikter og darlig stemning opstar bl.a., nar | ikke har samme men i stedet mod-
stridende mal, nar kommunikationen ikke er respektfuld, og nar I giver hinanden
skylden for problemer i samarbejdet.

Vaerktoj 11 giver jer mulighed for at drefte, hvordan jeres samarbejde er pa tvaers
af virksomheden - for vi ved, at et godt samarbejde understotter den mentale
sundhed.

FORLSAG TIL PROCES
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STEP 1: HYORDAN SER SAMARBEJDSKLIMAET UD HOS JER?

Droft i grupper a 3-5 personer spegrgsmdlene om samarbejdet pa
jeres arbejdsplads.

n Har vi et feelles mdl eller hvert sit mal?

Hvordan er vores kommmunikation? Er den proeget af respekt eller
mangel pd respekt?

n Er kommunikationen rettidig eller forsinket mudderkastende?
n Er kommunikationen problemlgsende eller fingerpegende/pdloegger
skyld?

Noter:
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STEP 2: IDEGENERATOR — HVORDAN FLYTTER VI OS MOD EN
BEDRE KOMMUNIKATION?

Tag udgangspunkt i hjeelpeskemaet herunder for at generere idéer til at forbedre
kommunikationen pd jeres arbejdsplads.

Vi har et foelles mal

Vi har respekt for hinanden og
alle fagligheder

Vi kommunikerer lgbende og
afstemmer

Vi er problemlgsende
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STEP 3: BALKORTET — ER DER SAMARBEJDSPARTNERE, VI SKAL

BYDE OP TIL DANS?

Afdeling eller samar-
bejdspartner, vi vil byde

op til dans for at forbedre
kommunikationen

Hvorfor kunne det Idéer til, hvordan vi far et
veere godt? bedre samarbejde, feelles

mal, respekt og rettidig
og problemlogsende
kommunikation
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OM PROJEKTET

FALLESSKABER SKABER
MENTAL SUNDHED

Projektet Foellesskaber Skaber Mental Sundhed er sponsoreret af Velliv Foreningen, og
siden november 2019 har det bidraget til, at fire smé& og mellemstore virksomheder har
fdet sat den mentale sundhed pd& dagsordenen.

Ved at tilbyde virksomhederne oploeg og workshops rettet mod b&de AMO/HR, ledere og

medarbejdere, er der blevet sat fokus pd, hvordan det er muligt at opbygge en virksom-

hedskultur, hvor kolleger og ledere kloedes pa til at hdndtere og forebygge mentale sund-
hedsudfordringer hos medarbejdere.

P& baggrund af projektet har Human House Ledelse & Arbejdsmilje i samarbejde med
Jesper Kristiansen (NFA), Janne Skakon (Kebenhavns Universitet) og Hanne Christen-
sen (Projekthuset Aron) udarbejdet konkrete voerktgjer mdlrettet smé og mellemstore
virksomheder. Vaerktejerne har til formdl at hjcelpe virksomheder med at forebygge og
hd&ndtere mentale sundhedsudfordringer uden konsulentbistand.

Hiliian nouse
a2 KOBENHAVNS e e
. UNIVERSITET legeise G(GTUSJ(JSTT"IJQ
e A —
"\ Ol dp 2t
® PROJEKTHUSET —

men

om det

dialogbaseret veerktgj til at skabe
mental sundhed i din virksomhed




