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Fra virtuelt til fy-
sisk netveaerk

Fra veerktgjer til
forankring

Mange aktorer i spil
- centralt og lokalt
- store og lille trio

Forord

BAR SoSu har i de senere ar faet stgrre fokus pa, hvad der sker med
deres produkter ude pa arbejdspladserne. Hvordan bliver de brugt?
Og hvad skal der til, for at et produkt, - et spil, et sat redskaber eller
en raekke anbefalinger -, faanger an pa arbejdspladsen?

BAR SoSu har udviklet 8 procesvaerktgjer til bekaempelse af stress Vi
finder os ikke i stress’. 1 den forbindelse etablerede BAR SoSu et net-
veerk for brugere af vaerktgjerne. Det var et virtuelt netveaerk, hvor
brugere kunne udveksle erfaringer pa nettet om, hvordan de brugte
og videreudviklede vaerktgjerne.

Men trafikken pa det virtuelle netveaerk var begraenset. Maske fordi det
blev oplevet omstaendeligt, at beskrive eksempler, tips og overvejel-
ser. M3ske fordi den direkte dialog mellem afsender og modtager,
"face to face”, manglede.

Derfor besluttede BAR SoSu at etablere et fysisk netveerk for brugere
af de 8 veerktgjer. Netvaerket ‘Kunsten at holde liv i en stressindsats’
blev gennemfart i foraret 2009 med 40 deltagere fra 12 arbejdsplad-
ser.

Tanken har veeret at videreudvikle stressindsatsen i teet samarbejde
med de arbejdspladser, som er i fuld gang. Det er i tr&d med hvordan
de 8 veerktgjer 'Vi finder os ikke i stress’ oprindeligt blev udviklet,
nemlig i en teet interaktion med brugerne. S& BAR SoSu har med
etablering af det fysiske netveerk igen trddt nye veje ift. at stgtte ar-
bejdspladser i at bruge og forankre stressvaerktgjer.

Stress afskaffes ikke alene ved at afprgve gode veerktgjer. En stor
udfordring er at skabe et vedvarende organisatorisk fokus pa stressfo-
rebyggelse. Netvaerket har derfor fokuseret p@ at udvikle metoder til
og indsamle erfaringer med, hvordan man kan fa stressindsatsen til at
sld rod pa arbejdspladsen.

En udfordring i arbejdet med stress er, at det kreever samarbejde mel-
lem centrale og lokale aktgrer. En central stresspolitik eller kampagne
far ingen effekt, hvis den ikke omsaettes af lokale ledere, tillids- og
arbejdsmiljorepraesentanter. Og ligeledes far lokale aktiviteter sjeel-
dent tilstreekkelig bevagenhed og forankring, hvis de ikke fglges op af
centrale initiativer.

Derudover er det en udfordring, at mange forskellige aktgrer pa ar-
bejdspladsen har ‘aktier’ i stressarbejdet. Lokalt er stress bade et te-
ma for arbejdsmiljg- og samarbejdssystemet. Og centralt kan stress-
aktiviteter igangsaettes af bade arbejdsmiljgafdelingen, HR- og perso-
naleafdelingen, uddannelses- og udviklingsafdelingen.

Derfor har netveerket fokuseret pd at skabe dialog og samarbejde
mellem de involverede aktgrer bdde pd centralt og lokalt niveau - el-
ler det BAR SoSu kalder den store trio (Uddannelse, HR, Arbejdsmiljg)
og den lille trio (leder, TR, SR).



Om netveerket

Rapportens opbyg-
ning

- erfaring med
forankring

- redskaber

- anbefalinger

P& den vis er netvaerket ogsa et nyt initiativ fra BAR SoSu, fordi det
b&de har henvendt sig til traditionelle arbejdsmiljgaktgrer (som sik-
kerhedsrepreesentanter, arbejdsmiljgkonsulenter og ledere) og til me-
re utraditionelle malgrupper i arbejdsmiljgarbejdet (fx HR- og perso-
nalekonsulenter, paedagogiske konsulenter).

Netvaerket “Kunsten at holde liv i en stressindsats” bestod af medar-
bejdere, ledere og konsulenter fra 12 arbejdspladser. Deltagerne
kommer fra hospitaler, zldrepleje, dagtilbud for bgrn, handicapinstitu-
tioner, kgkkener, skoler og forskellige kommunale forvaltninger. Der
deltog 40 personer. Alle arbejdspladser skulle deltage med flere per-
soner og daekke bade den store og den lille trio.

Netveerket blev afviklet med tre dage i foraret 2009. De tre net-
veerksmgder havde fglgende overskrifter:

e 4. februar: Strategi og retning for stressindsatsen - hvad vir-
ker og hvor gar vi i std?

e 25. marts: Organisering af stressindsatsen - kunsten at holde
stressindsatsen i gang - om implementering og evaluering af
stressindsatsen

e 27. maj: Stressindsats 2.0: Forankring og evaluering — Hvor
skal vi hen nu og hvordan ggr vi det?

Deltagerne lavede en hjemmeopgave mellem mgdegangene. Netveer-
ket blev ledet af Lasse Rgnnoe og Ida Bering fra Arbejdsmiljg Kgben-
havn.

Denne rapport er en opsamling af erfaringer fra netvaerket med, hvor-
dan man kan sikre organisatorisk forankring af stressindsatsen, her-
under hvordan samarbejdet mellem de to trioer kan styrkes. Rappor-
ten er ikke en traditionel evalueringsrapport, men derimod en indsam-
ling af erfaringer fra netveaerket og fra de arbejdspladser som har del-
taget i det.

Rapporten indledes med en oversigt over hovedpointer. Derefter be-
skrives de deltagende arbejdspladser, deres erfaringer med at bruge
BAR SoSu’s 8 stressveerktgjer og deres vurdering af udbyttet af at
deltage i netveerket.

I det fglgende beskrives pointer skabt i netveerket om, hvordan man
kan sikre organisatorisk forankring af stressindsatsen, fulgt af redska-
ber, refleksionsspgrgsmal mv. anvendt pa netvaerksmgderne.

Endelig rummer rapporten anbefalinger til BAR SoSu s videre arbejde
med omradet.



Rapportens hovedpointer

Erfaringen fra de 12 deltagende arbejdspladser er, at BAR SoSu’s 8
stressvaerktgjer generelt giver god inspiration og er nemme at ga til.
Men erfaringen er ogsa, at den vaesentligste udfordring for arbejds-
pladserne er at fa stressindsatsen forankret i organisationen gennem
at blive knyttet til det organisationen er optaget af (braendende plat-
forme) og til det medarbejdere og ledere er optaget af (menings-
fulde og vedkommende aktiviteter).

Deltagerne i netvaerket ‘Kunsten at holde liv i en stressindsats’ har alle
erfaringer med at anvende BAR SoSu s 8 stressveerktgjer. Deltagerne
oplever, at der er behov for at tilpasse dem lokale forhold, og at flette
dem ind i lokale vaerktgjskasser.

Flere arbejdspladser har lavet lokale traeningsforlgb, sd ledere, med-
arbejderrepraesentanter og konsulenter rustes til at kunne anvende
veerktgjerne.

Alligevel er det ikke en garanti for, at stressindsatsen slar rod.

Erfaringerne fra netvaerket peger pd at et gget samarbejde mellem
den lille og den store trio er centralt, og at der derudover er 4 hjgrne-
stene ift at forankre stressindsatsen:
e At indsatsen koordineres med det, organisationen er optaget af
og at der sker en forenkling og samordning af aktiviteter
e At stressindsatsen understgttes af magtfulde alliancer i organi-
sationen
e At stressindsatsen ggres vedkommende for den enkelte fx ved
at fokusere pd vedkommende anledninger og ved at arbejde
med livsfaser
e At evaluering og opfelgning tilretteleegges med henblik pa at
skabe engagement og forankring.

Det er disse punkter, som deltagerne er staerkt optaget af og som de
har fdet mulighed for at drgfte pa netvaerksmgderne. Derfor er net-
vaerket blevet vurderet meget positivt af deltagerne. De har veaeret
tilffredse med indhold, opbygning, og form i forlgbet.

Dette peger pd, at etablering af fysiske netvaerk er en udbytterig stra-
tegi for at stgtte anvendelsen af BAR SoSu’s vaerktgjer. Pa net-
vaerksmgderne har der vaeret et stort engagement fra deltagerne.

Deltagerne oplever at netveaerket har givet:
e Kontakt og erfaringsudveksling med andre arbejdspladser, ba-
de nogle der ligner og nogle der er anderledes
o Inspiration - nye metoder og viden
e Bedre kontakt og samarbejde mellem den lille og den store
trio, hvilket har givet anledning til nye tiltag i arbejdspladser-
nes stressindsats.

Erfaringerne fra netveerket peger pa et behov for at BAR SoSu ivaerk-
seetter yderligere udvikling af metoder til dialog og samarbejde mel-
lem den lille og den store trio.



Derudover har netveerket givet anledning til fglgende ideer til fremti-
dige aktiviteter for BAR SoSu:

Eksempler pa og anbefalinger til, hvordan de 8 stressveerktgijer
kan tilpasses og videreudvikles lokalt

Inspiration til engagerende evalueringsformer

Eksempelsamling om samordning af aktiviteter

Anbefalinger til hvordan individuelle tilgange til stressarbejde
(fx mindfulness) kan forenes med et organisatorisk perspektiv
Opfglgning pa netvaerket f.eks. kombineret med en arlig stress-
temadag.



Aktuelle temaer i
stressindsatsen

Gode veaerktojer,
som tilpasses efter
behov

Portraet af de deltagende arbejdspladser

De 12 arbejdspladser i netvaerket er alle ‘erfarne’ i stressarbejdet. De
har fx lavet stress- og trivselspolitikker, uddannet stressvejledere,
arbejdet med APV og trivselsundersggelser, afprgvet eksisterende
stressvaerktgjer, udviklet nye metoder, holdt temamgder, seminarer
og gennemfgrt informationstiltag, arbejdet med afspaending og medi-
tation, lederuddannelse og uddannelse af arbejdsmiljggrupper.

Da netvaerket startede, spillede hver deltagende arbejdsplads ind
med, hvad de aktuelt er mest optaget af i stressarbejdet. De fremhae-
vede temaer som: Hvordan far man implementeret brugen af redska-
berne i en stor organisation og holder liv i stressindsatsen? Hvordan
f&r man skabt enkelthed og koordineret stressindsatsen med andre
systemer i organisationen (fx APV og MUS)? Hvordan far man involve-
ret flere i stressindsatsen og far skabt stgrre tydelighed om roller og
ansvar hos de forskellige niveauer og grupper i organisationen? Hvor-
dan far man klarhed over, hvad der virker i praksis i dagligdagen?

Deltagerne fremhaver fglgende omrader som saerligt store udfordrin-
ger for at forankre stressindsatsen:

e Nar der er gang i for mange projekter pa samme tid, som ikke
er koordinerede

e Nar en eller flere af centrale aktgrer pd arbejdspladsen ikke er
med i indsatsen

e Nar indsatsen ikke opleves hjselpsom, men som en "ekstra op-
gave” som tager tiden fra kerneopgaverne.

Disse omrader har dannet afsaet for aktiviteterne i netvaerket, og
dermed for de metoder der er udviklet til netvaerket og for de erfarin-
ger som netvaerket har bibragt.

Erfaringer med brug af vaerktgjer

Deltagerne har alle erfaringer med at anvende BAR SoSu’s 8 stress-
vaerktgjer Vi finder os ikke i stress’. Ingen af arbejdspladserne har
brugt alle 8 veerktgjer, men alle har afprgvet nogle af dem. Deltagerne
oplever, at vaerktgjerne generelt er nemme at ga til og giver god in-
spiration, men at der er behov for at tilpasse dem til lokale forhold.

Nogle deltagere peger p&, at formuleringerne af refleksionsspgrgsma-
lene ikke passer til alle malgrupper og ma tilpasses, afhaengigt af om
veerktgjerne skal bruges af fx overlaeger, renggringsassistenter, syge-
plejersker eller peedagoger.

Andre peger p3, at det er ngdvendigt at tilpasse veerktgjerne efter,
hvilke aktiviteter de enkelte arbejdspladser allerede har gennemfart -
fx om de lige i anden sammenhang har formuleret visioner eller vaer-
dier for arbejdspladsen.



Knopskydninger,
veaerktgjskasser og
treeningsforlgb

Forankring er ud-
fordringen

Erfaringerne fra disse 12 arbejdspladser peger dermed p3, at stress-
veerktgjerne fungerer godt, og for nogle har netveerket givet inspirati-
on til at synligggre de 8 stressveerktgjer yderligere pa arbejdspladsen.
Samtidig peger erfaringerne dog ogsa pa, at vaerktgjerne lever deres
eget liv, med knopskydninger og lokale tilretninger.

Flere arbejdspladser har videreudviklet veaerktgjerne. Atter andre har
suppleret de 8 veerktgjer med andre vaerktgjer fx brezetspil om stress,
livsfasemodeller og vaerktgj om NFAs guldkorn.

Flere arbejdspladser har samlet andres og egne gode veerktgjer i til-
passede vaerktgjskasser.

Deltagerne er optagede af, hvordan de far veerktgjerne ud og imple-
menteret i dagligdagen, sa de kan "flette” sig ind i det, de i gvrigt ger,
og sa vaerktgjerne ikke bliver glemt, hvis der opstar en god anledning
til at bruge dem. Flere arbejdspladser har lavet eller overvejer at lave
lokale traeningsforlgb, sd ledere, medarbejderrepraesentanter og kon-
sulenter rustes til at kunne anvende vaerktgjerne.

Fzelles for deltagerne er at deres vaesentligste udfordring ikke ligger i
at finde velegnede veerktgjer, men at fa dem anvendt og fa indsatsen
forankret.

Vi mangler ikke kogebgger. Vi mangler kokke’ som en deltager formu-
lerer det.

Derfor er fokus i det fglgende ikke pd veerktgjerne - men pa hvordan
stressindsatsen kan forankres.



Kontakt med andre
arbejdspladser

Ny inspiration

Mades i og p&
tveers af sektorer
og trioer

Udbytte af et fysisk netvaerk

P& netvaerksmgderne har der vaeret et stort engagement fra deltager-
ne. De er gdet aktivt og energisk ind i at udveksle erfaringer og mate-
rialer fx eksempler pa stresspolitikker. Deltagerne har bade hentet ny
inspiration og de er blevet bekreeftet i, at andre ogsa star med nogle
af de samme vanskeligheder, som de mgder.

I den skriftlige evaluering skriver deltagerne:

e Vi har f3et en hel del inspiration fra andre arbejdspladser og fra
konsulenterne. Masser af gode idéer til metoder og indsats-
punkter vi kan g& hjem og arbejde videre med

e God inspiration. Givende at hgre, hvad andre ggr. Det inspire-
rer i forhold til vores egen proces

e Jeg har faet gode kontakter og inspiration til nye vaerktgjer og
ideer til tiltag

e Jeg synes faktisk der foregdr et utroligt stort stykke arbejde
omkring stress i hele landet. Jeg har fundet ud af, at vi egentlig
er godt med.

I den skriftlige evaluering udtrykker deltagerne tilfredshed med net-
vaerkets indhold, opbygning, form og rammer:
e Selve arrangementet har indeholdt interessante (konsu-
lent)vaerktgjer, som har vaeret inspirerende
e Meget fint med fokus pa forankring og gode evalueringsmeto-
der
¢ Godt at have hjemmeopgaver fx at interviewe en central aktgr
e Jeg har faet talt med andre hospitaler der st&r med samme ud-
fordringer som vi ggr.

Derudover har netveerket vaeret et forum for erfaringsudveksling mel-
lem arbejdspladser som bade ligner hinanden fx hospitaler, og ar-
bejdspladser som gar tingene forskelligt (fx centralkgkkener og dagin-
stitutioner). Flere af arbejdspladserne har lavet gensidige aftaler om
fortsat erfaringsudveksling eller har planer om det.

Deltagerne peger pd, at det har vaeret givtigt at deltagerne har haft
forskellige perspektiver. I evalueringen skriver deltagerne:
e Det at mgdes pd tveers af sektorer. At vores egen udviklings-
konsulent ogsa deltog
e At sidde med ‘vores egne’ HR-folk uforpligtende og uden dags-
orden
e Jeg har faet meget mere kontakt med min arbejdsplads”’ ar-
bejdsmiljgteam
e Det var meget udbytterigt, at veere flere perspektiver sammen
og at de forskellige perspektiver gav hinanden feed-back
e Bredden i de forskellige deltageres arbejde med stressindsat-
sen har gjort indtryk
e Jeg har faet mere fokus p& kommunikation og koordinering /
samarbejde mellem store og lille trio



Deltagerne giver fglgende eksempler pd@ udbytte af det fysiske net-
veerk:

Udbytte e Arbejdet med stress er blevet mere malrettet

e Netvaerket har givet inspiration til at malrette stressarbejdet i
hagjere grad end fgrst tiltaenkt fra ledelses/MED-side

e Vi er kommet i gang med implementering af vaerktgjskassen
med stor succes

e Vi har faet fokus pa at synligggre det der lykkes i stressindsat-
sen

e Netveerket har givet anledning til at sammentaenke stress med
MUS, fusioner og arbejdsgangsanalyser

e Vi vil have mere fokus pa hvordan vi giver kolleger ejerskab til
stresshandtering.

10



Forskellige opgaver
og forskellige per-
spektiver

Metode: @nsker til
de andre perspekti-
ver

@nsker til forbedret
samarbejde

Hvordan slar stressindsatsen rod?

Samarbejde - et mgde mellem perspektiver

En forudsaetning for at en stressindsats slar rod er, at den ggr livet
lettere eller mere interessant for personalet og for de forskellige aktg-
rer rundt om stressarbejdet. I netvaerket har vi udnyttet, at repraesen-
tanter for bade den store og den lille trio var repraesenteret. Det har
givet konkrete muligheder for at planlaegge arbejdspladsens stressind-
sats i feellesskab. Og det har givet de enkelte aktgrer anledning til at
synligggre, hvordan de saerligt kan bidrage til at forankre stressindsat-
sen.

De forskellige aktgrer har ikke bare forskellige arbejdsopgaver, men
ogsa forskellige perspektiver. Eksempelvis tager arbejdsmiljgarbejdet
ofte udgangspunkt i lovgivningen og fokuserer pa at afhjzelpe eller
forebygge konkrete arbejdsmiljgproblemer, mens personale-/HR-
arbejdet fokuserer pa fremtidige strategier for arbejdspladsens udvik-
ling, kvalitet i ydelsen, gkonomiske overvejelser o.lign. Arbejdsmiljg-
arbejdet har typiske taget udgangspunkt i de lokale sikkerhedsgrup-
per, mens HR-arbejdet typisk har stgrre fokus pa ledelsesudvikling.

Magdet med de forskellige aktgrer har givet deltagerne mulighed for at
undersgge, hvad hvert perspektiv er optaget af, og hvordan de bedst
kan arbejde sammen om at holde liv i indsatsen mod stress.

En af metoderne er, at de forskellige perspektivgrupper udvekslede
gnsker til hinanden. I netvaerket skete det med udgangspunkt i fgl-
gende veerktgj ‘Onskebrgnden’.

Onskebrgnden

Hvad har vi brug for at andre ggr for at forankre stressaktiviteterne?
Skriv jeres vigtigste gnske pa en seddel til hhv:

e Ledere

e Tillids- og sikkerhedsrepraesentanter

e Arbejdsmiljgkonsulenter/-leder/-chef

e HR-/uddannelses-/udviklingskonsulent

I diskussionerne fremhaever lederne, at de har brug for, at tillids- og
sikkerhedsrepraesentanterne ikke bare fokuserer p& problemer og be-
lastninger, men i hgjere grad pa det anerkendende og positive (trivsel
og velfaerd). Derudover gnsker de, at medarbejderrepraesentanterne
har en rolle i at fglge op pa kolleger, der er i fare for at blive eller har
vaeret ramt af stress, og systematisk melder tilbage til lederne om
erfaringer til videre brug.

Omvendt fremhaever tillids- og sikkerhedsrepraesentanterne, at det er
vigtigt, at lederne er opmaerksomme pa egen arbejdstilrettelaeggelse
og eget stressniveau. De gnsker ogsa, at savel ledere som de centrale
udviklingsenheder bliver bedre til at koordinere og prioritere de vigtig-
ste udviklingstiltag, sa antallet af aktiviteter, indsatser og kampagner
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mindskes, og at de giver bedre tid til implementering af nye tiltag.
Omvendt efterlyser HR- og arbejdsmiljgenhederne, at de lokale ledere
bliver bedre til at sige fra, hvis der kommer for mange tiltag.

Den lille trio efterlyser et teettere samarbejde og koordinering mellem
arbejdsmiljg- og udviklings/HR-folkene. Desuden efterlyser medarbej-
derrepraesentanterne, at HR-afdelingerne arrangerer flere tilbud (fx
kurser) til dem. HR-konsulenterne efterlyser derimod, at den lille trio
bliver bedre til at komme med gnsker til udviklingsafdelingen, sa de
ikke skal geette de lokale behov.

Medarbejderreprasentanterne gnsker, at arbejdsmiljgenhederne bliver
bedre til at synligggre arbejdsmiljgorganisationen, og lederne gnsker
at arbejdsmiljgafdelingerne bliver bedre til at yde hjaelp ved konkrete
sager. Mens konsulenterne fra de centrale arbejdsmiljgenheder efter-
lyser, at de lokale ledere og medarbejderrepraesentanter oftere opsg-
ger dem og beder om hjzelp eller inspiration.

Erfaringerne fra netvaerket illustrerer, at en udveksling af gnsker samt
feelles evaluering og idéudvikling omkring stressaktiviteterne kan give
en bedre forstdelse af de forskellige perspektiver og dermed bedre
muligheder for at samarbejde.

‘~ - A h . . \
* ARBEIDSMILIP UDDANNELSE \‘

LEDER

Styrk samarbejdet!

For at komme teettere pd, hvordan de to trioer kan samarbejde om
forankring af stressindsatsen har netveerket arbejdet med at kortlaeg-
ge 'Forankringens vabenskjold’.
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Metode: Forankrin- Forankringens vdbenskjold
gens v8benskjold I ‘Forankringens vabenskjold’, kortlaegger deltagerne 4 omrader fra
stressindsatsen pa egen arbejdsplads:

Braendende platforme
Magtfulde alliancer

Gode anledninger
Opfalgning og evaluering

Vabenskjoldet

Breendende Magtfulde
platforme alliancer

Gode Opfelgning og
anledninger evaluering

Deltagerne laver fgrst en opsamling pa den hidtidige indsats:
- Brug ‘'modellen’ til at analysere jeres stress-indsats
- Taenk pd situationer eller eksempler, hvor det lykkes for jer at
arbejde med de 4 omrader
- Hvad har det betydet for stressindsatsen?
- Hvilke af omrdderne er I szerligt gode til at arbejde med - og
hvilke vil I gerne blive bedre til?

Derefter kigger deltagerne fremad og ser pa hvilke dele af vabenskjol-

det, som de har godt fat i, ndr de ser pa fremtiden og hvilke dele de har
mindre godt fat i.
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4 hjornesten

Eksempler p8 breen-
dende platforme

Fastholdelse af med-
arbejdere

Netveerket har skabt erfaringer med hvordan man kan arbejde med 4
omrader, som er centrale for, at en stressindsats slar rod:
e At indsatsen koordineres med det, organisationen er optaget
af og at der sker en forenkling og samordning af aktiviteter
e At stressindsatsen understgttes af magtfulde alliancer i orga-
nisationen
e At stressindsatsen ggres vedkommende for den enkelte fx ved
at fokusere pa vedkommende anledninger og ved at arbejde
med livsfaser
e At evaluering og opfglgning tilrettelaegges med henblik pa at
skabe engagement og forankring.

I det folgende gennemgas arbejdspladsernes gode erfaringer, fif og
ideer til at arbejde med de 4 hjgrnesten.

Braendende platforme

De braendende platforme er (med et begreb fra den amerikanske
forandringsekspert og forsker John Kotter) de stgrste udfordringer,
en organisationen aktuelt stdr over for. Omrader, hvor det ‘braender
under fgdderne’, og som organisationen derfor er ngdt til at forholde
sig til.

P& de fleste arbejdspladser er stress ikke en breendende platform.
Derimod kan brzendende platforme veere problemer med rekruttering
og fastholdelse af medarbejdere, omstruktureringer, nye bruger-
grupper, akkreditering, dokumentation og kvalitetsarbejde eller nye
faglige opgaver eller tilgange (behandlingssystemer, pasdagogiske
tilgange eller lign).

I netvaerket har deltagerne udviklet ideer til, hvordan de kan koordi-
nere stressaktiviteterne med de braendende platforme p& deres ar-
bejdspladser. Det er bl.a. sket ved at undersgge hjemme, hvad orga-
nisationen er optaget af det kommende &r. Intentionen er, at stress-
handtering bliver integreret i andre aktiviteter som i forvejen har
bevagenhed, i stedet for at vaere et selvstaendigt tema.

Et eksempel er, at en institution for voksne handicappede har etable-
ret gruppeinterview med medarbejdere, som vender tilbage efter
laengere fravaersperioder. Arbejdsmiljgrepreesentanten star for inter-
viewet, der fokuserer p& medarbejdernes oplevelse af fraveersperio-
den, tanker om tilbagevenden, og handtering af fremtidige travle
perioder. Generelle pointer fra interviewet formidles videre til ledel-
sen. Interviewet har haft to resultater. Dels har det givet arbejds-
pladsen en vigtig viden om de tilbagevendendes gnsker og situation,
dels har det givet de langtidsfravaerende lejlighed til at opleve, at de
ikke er alene.

Breendende platforme skal ikke kun ses pa centralt organisatorisk

niveau. For at en stressindsats slar rod, ma den ogsa knytte an til
det, medarbejdere og ledere lokalt er optagede af.
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Daglig arbejdsplan-
leegning

Direktgren for bord-
enden

Fra MED til ?

P& et sygehus har de erfaringer med at bruge BAR SoSu’s stress-
veerktgj om ‘kan-’ og ‘skal-opgaver’. Pa flere afdelinger bliver det
oplevet provokerende af personalet som fremhaever, at alle deres
arbejdsopgaver er helt ngdvendige. I stedet har de videreudviklet
veerktgjet, sa afdelingerne skal inddele deres 50 vigtigste arbejdsop-
gaver i 3 kategorier - de grgnne opgaver som fgrst vaelges fra ved
travlhed, de gule, som er andet fravalg ved travlhed, og de rgde som
aldrig kan veelges fra. Ledelsen beslutter, om det er en rgd, gul eller
grgn arbejdsdag - ikke den enkelte medarbejder.

Personalet har givet deres bud pa inddeling af opgaver. Forskellige
gruppers bud diskuteres falles. Er alle grupper enige om fordelingen?
Er ledere og medarbejdere enige? Er der nogle grupper, som har alt
for mange rgde dage, som andre kunne afhjzelpe? Det kan fx veere,
at travlhed i dagvagten kan afhjzelpes ved at opgaver flyttes til af-
tenvagten. P& den made bliver vaerktgjet knyttet til den braendende
platform ‘fraveer’ og ‘arbejdsplanlaegning’.

Magtfulde alliancer

Selvom mange grupper kan veere involveret i stressindsatsen, har
aktiviteterne ikke altid bevdgenhed fra de mest centrale aktgrer. Det
kan vaere topledelsen, som skal tage stressforebyggelsen med i de
strategiske overvejelser, eller mellemlederne som skal sikre, at
stressforebyggelsen fgres ud i livet i dagligdagen. Derfor er det cen-
tralt at have blik for, hvordan man kan danne alliancer til de magtful-
de aktgrer i organisationen.

I en af de deltagende kommuner, er det eksempelvis lykkedes at fa
Direktgren til at sidde for bordenden i det udvalgt, der har udarbejdet
kommunens stresspolitik. Det har givet en stgrre bevdgenhed og
gennemslagskraft for politikken.

P& et sygehus har stressindsatsen hidtil veeret forankret i MED-
udvalgene. Men efter en omstrukturering bliver MED-udvalgene sa
store, og omfatter s3 forskellige afdelingstyper, at det bliver ngdven-
digt at involvere andre aktgrer i stressindsatsen. Her bliver det
hjeelpsomt at have blik for, hvilke andre aktgrer, man oplagt kan ind-
ga alliancer med omkring stressarbejdet.

Centrale aktgrer kan ogsd vaere dem som arbejder med omrader,
hvor det er oplagt at integrere et stressfokus - fx akkreditering eller
opleering af nye medarbejdere. Derfor har deltagerne i netvaerket
fokuseret pd at identificere centrale aktgrer pa deres arbejdspladser
og pa at udvikle ideer til, hvordan de kan indga alliancer med dem ift.
stressindsatsen. Det skete gennem fglgende opgave:
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Metode: Interview
med magtfuld aktor

Synliggor lokale erfa-
ringer

Teet p§ det strategi-
ske niveau

Meningsfulde tilgan-
ge og forenkling

- koordinering af pro-
jekter

Interview med en magtfuld aktgr

Vealg en aktgr, som I gerne vil inddrage mere i stressindsatsen. Det
skal veere en, som arbejder med '‘breendende platforme’ eller ‘anled-
ninger’ som I gerne vil knytte stressindsatsen sammen med.

I skal overveje og undersgge:
- Hvordan kan I fa8 mere kendskab til den magtfulde aktgr? (in-
terview, besgg, feellesmgde, praktik...)
- Hvad er den magtfulde aktgr optaget af i 20097
- Hvordan kan jeres stressindsats blive interessant for den
magtfulde aktar?
- Hvordan kan I konkret arbejde sammen med aktgren i 2009?

I en af de deltagende kommuner har en padagogisk konsulent sam-
arbejdet med bgrnehaveledere om at udarbejde et APV-redskab, som
bl.a. fokuserer pa travlhed og stress. De oplever det som meget vel-
fungerende, fordi det bade fungerer som et anerkendende udviklings-
redskab pa institutionerne og spiller sammen med institutionernes
igangveerende arbejde med bgrnenes miljg (bgrnemiljgvurderinger).
Samarbejdet med kommunens paedagogisk konsulent har givet inspi-
ration til at arbejde med utraditionelle temaer i APV, fx aestetik, hvil-
ket har bidraget til at ggre modellen vedkommende for personalet.

Mellem to netvaerksmgder skulle deltagerne interviewe en central
aktgr for at afdaekke fremtidige samarbejdsmuligheder. Deltagerne
fra daginstitutionerne snakkede med kommunens centrale arbejds-
miljgleder og opdagede, at der blev arbejdet med at lave en felles
APV-model for alle arbejdspladser i kommunen. Kommunens centrale
arbejdsmiljgafdeling kendte ikke til erfaringerne fra daginstitutions-
omradet. Mgdet gav anledning til overvejelser om, hvordan de lokale
erfaringer kan komme til at praege den centrale model.

P& en anden arbejdsplads har TR og arbejdsmiljgkonsulenten inter-
viewet Direktgren om dennes syn pa stressindsatsen og derefter til-
passet indsatsen. Direktgren deltager efterfslgende pa centrale ind-
satsmgder.

Gode anledninger til en vedkommende stressindsats

Erfaringerne fra netveerket peger pd, at en forudsaetning for at
stressindsatsen seetter sig igennem i praksis er, at medarbejdere og
ledere lokalt kan se, at det er meningsfuldt at aendre vaner. Det kreae-
ver motivation, og at de kan se, at indsatsen er tilpasset det, de er
mest optaget af og finder meningsfuldt i dagligdagen. Alle arbejds-
pladserne melder om, at der er mange sidelgbende aktiviteter og ind-
satser. Derfor er det centralt at koordinere og tilpasse de igangsatte
aktiviteter.

Eksempelvis skal en af de deltagende kommuner - udover stressakti-
viteter - i gang med en raekke andre udviklingsprojekter. Blandt an-
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- inddrag stress i
MUS

- fra stress til sund-
hedsfremme og me-
string

- livsfaser

Metode: Livsfase og
stress

det er de er del af et udviklingsprojekt om social kapital, skal arbejde
med selvledelse og arbejdsmiljgcertificering. De har valgt at integrere
stress i temamgder, der i forvejen er programsat i efteraret, s stress
indgar i gvrige aktiviteter i stedet for at vaere et selvsteendigt tema.

Et andet eksempel er, at arbejdspladserne finder eksisterende anled-
ninger til at arbejde med stress i stedet for at opfinde saerlige aktivi-
teter. Eksempelvis at integrere spgrgsmal om stress i Medarbejder-
UdviklingsSamtaler i stedet for at lave saerlige kortlaegninger.

Flere arbejdspladser i netvaerket har gode erfaringer med at lede ef-
ter anledninger, som er meningsfulde for personalet. Fx har de i en
kommune andret sprogbrugen i stressaktiviteterne, og arbejder i
stedet med sundhedsfremme og mestring. De oplever, at det er mere
appellerende, og at det bidrager til at skabe en fzlles vision, som er
veerd at arbejde hen i mod.

En anden tilgang, som kan bidrage til at ggre indsatsen meningsfuld i
hverdagen, er livsfase-tilgangen. Livsfase-begrebet tager hgjde for,
at medarbejderne har forskellige gnsker og behov afhaengig af deres
samlede livs- og arbejdssituation (fx efter om man har hjemmeboen-
de bgrn, er nyuddannet eller pd vej i et karriereforlgb). Eksempelvis
kan en organisationsforandring opleves forskelligt afhaengigt af om
man er nyuddannet eller senior med mange tidligere forandringer i
‘rygseekken’.

P& et netvaerksmgde arbejdede vi med livsfaser for at fa ideer til,
hvad forskellige malgrupper blandt medarbejderne kan gnske sig af
en stressindsats. Faserne kan enten inddeles efter alder (fx 10 ars
grupper) eller efter social situation (fx de unge uden bgrn, familie-
gruppen, de frie 2 "er, seniorerne).

Livsfase-linje
Inddel deltagerne i grupper efter alder eller efter social situation. Tal
sammen om:

e Hvad kan iseer ggre jer sdrbare overfor stress i jeres livsfase?

e Hvad er iseer hjeelpsomt til at holde stress for dgren?

Lad grupperne hgre hinandens overvejelser.

17



Inddragende evalu-
ering

- MED som eksem-
pelsamler

- perspektivskift,
hvorfor svarer de
s8dan?

- inddrag mange

Forskellige livsfaser — forskellige gnsker

Efterfglgende kan deltagerne vezelge at arbejde med den gruppe, de
finder saerligt interessant, og diskutere:

e Huvilke initiativer kunne veere hjelpsomme og interessante for
denne gruppe ift. en fremtidig stressindsats?

e Hvordan bliver gruppen selv aktiv ift. arbejdet med stress pa
arbejdspladsen?

Erfaringerne peger pd, at det kan give ny inspiration til aktiviteter som
er vedkommende for forskellige malgrupper. Eksempelvis peger delta-
gerne pa, at bgrnefamilier maske isaer har brug for hjzelp til ordninger
som kan stgtte et mere fleksibelt arbejdsliv, mens de unge uden bgrn
kunne have gleede af mentorordninger og stgtte fra erfarne kolleger
for at forebygge stress.

Opfolgning og evaluering som veje til forankring

Evaluering kan vaere en lejlighed til, at ledere og medarbejdere lokalt
ggr status over, hvad der virker og er hjzelpsomt ift at reducere stress.
Men derudover kan evaluering og opfglgning tilrettelaegges, sa de ogsa
bliver gode anledninger til at engagere medarbejdere og ledere i
stressindsatsen, fx ved at ansatte og ledere deltager aktivt i at ind-
samle data om egen arbejdsplads, analysere dem og se p&, hvordan
denne viden kan bruges fremover.

En deltager foreslar, at medlemmerne af deres MED-udvalg som eva-
luering kan indsamle og fortzelle konkrete eksempler p&, hvad der har
vaeret virksomt ift stress i de enkelte enheder.

En anden arbejdsplads har erfaring med, at spgrgeskemaundersggel-
ser fglges op ved at lederne diskuterer, hvorfor medarbejderne mon
har svaret sadan.

En tredje arbejdsplads har gode erfaringer med at lave evalueringer
ved at sende en spgrgeguide ud, som bliver diskuteret af alle medar-
bejdere i hver afdeling. Pointerne opsamles ved, at udvalgte medar-
bejdere fra hver afdeling deltager i interview.

En metode til at arbejde med inddragende evaluering er Tgrresnoren’.
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Metode: Evaluering

forskellige niveauer

-og forskellige om-
réder

Tgrresnoren — en simpel metode til evaluering

e Tag en tgrresnor og haeng den op
e Szt datoer pd, sd den bliver en tidslinje f.eks. fra det sidste
halve ar
e Hver person skriver en rgd og en grgn seddel og gar op og for-
teeller historien
o Grgn: hvad har veeret den vigtigste positive begiven-
hed/metode til at holde stress fra dgren i perioden?
o Rgd: hvad har veeret den vigtigste negative begivenhed,
som har gjort os sdrbare overfor stress?

e Herefter analyserer gruppen tgrresnoren. Er der tidspunkter,
hvor stressen har haft mindre betydning? Hvad var det, som
gjorde det? Hvilke beskyttelsesfaktorer har vi isser i gruppen?
Kan vi styrke og dyrke disse beskyttelsesfaktorer?

e Er der et mgnster i, hvorndr de rgde begivenheder optraeder?
Kan vi allerede nu se, at de vil optraede i det naeste %2 ar? Kan
vi aktivere forebyggelsen?

Som hjeelp til at f& overblik over hvad der har virket i stressindsatsen,
arbejdede deltagerne med et skema som kan skabe overblik over
gennemfgrte stressaktiviteter ved at skelne mellem to dimensioner:
e aktiviteternes forskellige organisatoriske niveauer. Dvs. om de
retter sig mod
o organisatorisk niveau (som eksempelvis en central
stresspolitik)
o afdelingsniveau (fx personalemgde) eller
o individuelt niveau (psykologhjeelp ved langtidsstress)

e hvilke omrader i stressforlgbet aktiviteterne retter sig mod
o pavirkninger og rammer i arbejdet (fx kan- og skal op-
gaver),
o fortolkninger / kultur (fx praksis for at bede om hjeelp
og samarbejde) eller
o tilstand / behandling (fx undervisning i stresshandte-
ringsteknikker).

Tilsammen kan det give et overblik over, hvilke aktiviteter, der er i
gang, og hvor der evt. mangler noget. Det kan desuden bidrage til at
skabe overblik over, om der er sammenhang mellem de individuelle
og de organisatoriske aktiviteter.
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Milgruppe Stress aktiviteter

Organi-

sation

Afdeling/

enhed

Individ

Pavitkning/ Fortolkning/ Tilstand/ Omrade
Rammer Kultur Behandling
Metode: Fremtid ud Overblik over stressaktiviteter

fra kortleegning
- Hvor kan I placere jeres hidtidige stress-aktiviteter?

- Hvilke aktiviteter vil I fortsaette?
« Hvad mangler Ii en fremtidig indsats?
+ Hvordan kan I styrke jeres fremtidige samarbejde/netvaerk?

« Hvordan kan stressindsats 2.0 se ud hos Jer



Netvaerk som stra-
tegi for BAR SoSu

Lokal dialog mellem
trioerne - hvordan?

Revision af de 8
vaerktajer

Anbefalinger til BAR SoSu

Idéer til fremtidens aktiviteter

Deltagernes tilbagemeldinger pa det fysiske netveerk ‘Kunsten at holde
liv i et stressnetvaerk’ peger pd, at det er udbytterigt, ndr BAR SoSu
stgtter arbejdspladserne i at anvende udviklede veerktgjer. Et fysisk
netvaerk har givet anledning til at udveksle erfaringer, materialer og
ideer, og det har veeret givende bade at mgde arbejdspladser fra egen
sektor og blive inspireret af andre. Deltagerne fremhaever, at det har
veeret interessant at samle den store og den lille trio og mgde de an-
dre perspektiver, og at det har veeret givtigt at arbejde med temaer,
som ikke typisk indgdr i stresskurser (fx livsfaser, forankringens va-
benskjold, og evaluering). Alle deltagerne har vaeret erfarne i stress-
arbejdet, og det peger pa, at BAR SoSu ogsa kan have en vigtig rolle i
at understgtte, at aktiviteter forankres pd arbejdspladserne.

Desuden har netvaerket givet BAR SoSu lejlighed til at indsamle erfa-
ringer med stressaktiviteter, og til at fa idéer til videreudvikling. Det
peger pa, at etablering af fysiske netveerk kan veere en relevant aktivi-
tet, ogsa ved andre arbejdsmiljgtemaer.

Ideerne retter sig iseser mod at forankre stressindsatsen i organisatio-
nen gennem at blive knyttet til det organisationen er optaget af
(breendende platforme) og til det medarbejdere og ledere er opta-
get af (meningsfulde og vedkommende aktiviteter).

Der er stort behov for at BAR SoSu udvikler redskaber og ideer til at
styrke samarbejdet mellem den store og den lille trio p@ arbejdsplad-
serne.

Arbejdet med psykisk arbejdsmiljg bliver i stigende grad et tema for
andre aktgrer end sikkerhedsorganisationen fx HR, uddannelses- og
udviklingsafdelinger. Netvaerket har givet deltagerne rammer for at
arbejde med dialogen mellem den lille og den store trio. Der er behov
for, at flere arbejdspladser far inspiration til at forbedre samarbejdet.
Det kan ske ved at udvikle vaerktgjer til at styrke dialog og samarbej-
de mellem trioerne. Veerktgjerne kan udvikles og afprgves gennem
lokale pilotprojekter fx i udvalgte kommuner, sygehuse eller lign.
Veerktgjerne kan rette sig mod stressindsatsen og/eller mod andre
temaer inden for det psykiske arbejdsmiljg (fx nedbringelse af fraveer,
konflikter, vold..).

Med erfaringerne fra netvaerket er der desuden skabt fglgende ideer il
fremtidige aktiviteter:

Erfaringerne fra de 12 arbejdspladser er, at de finder BAR SoSu’s
stressveerktgjer inspirerende og at de i stor udstraekning bliver tilpas-
set og videreudviklet lokalt. Erfaringerne peger derfor pd at det kan
stgtte brugen af veerktgjerne, hvis de fglges af en beskrivelse af,
hvordan veerktgjerne kan tilpasses konkrete malgrupper eller anven-
delsesmuligheder, hvornar det kan veere godt at hidkalde konsulent-
hjzelp o.lign.
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Evaluering - en
stotte til arbejdsmil-
Jjoarbejdet

Forenkling og sam-
ordning

Mellem individ og
organisation

Opfalgning - hvad
kommer der ud af
netveaerket

Erfaringer fra de 12 arbejdspladser peger pa, at der er stor opmaerk-
somhed pd at evaluere igangsatte aktiviteter, men at mange efterlyser
inspiration til, hvordan det kan ggres. Derfor forslar vi, at BAR SoSu
udvikler enkle evalueringsredskaber, hvor metoderne ogsa bidrager til
at skabe involvering og engagement omkring stressindsatsen. Evalue-
ringsredskaberne vil bade kunne bidrage til at forankre stressindsatsen
og til at udvikle nye initiativer i arbejdspladsernes fremtidige stress-
indsats.

Deltagerne i stressnetvaerket peger pd de mange indsatser, kampag-
ner og udviklingsaktiviteter, der er i gang pd samme tid pa arbejds-
pladserne. Derfor kan der veere brug for at BAR SoSu stgtter arbejds-
pladserne i at skabe samteenkning og koordinering af de mange en-
keltaktiviteter. Det kan fx ske gennem en eksempelsamling “Nar sy-
stemerne arbejder sammen”, med eksempler pd, hvordan APV kan
koordineres med kvalitetsudvikling og certificering, - hvordan stress
kan flettes ind i MUS og GRUS, eller hvordan stressreduktion kan taen-
kes sammen med rekruttering og lederuddannelse.

Der er stor interesse for individuelle tilgange til stressarbejdet fx i
form af stresshandtering gennem meditation, mindfulness, sjeelefred,
og kropslige tilgange. Det kan stgtte arbejdspladserne, hvis BAR SoSu
udarbejder anbefalinger til, hvordan de individuelle tilgange bedst kan
héndteres, og isaer hvordan det kan forenes med et organisatorisk
perspektiv, sa det sikres at ogsd de individuelle tilgange kan bidrage
til en forankring af stressindsatsen.

Det kan veaere interessant at fglge op pa stressnetvaerket om et ar,
med henblik pa8 at undersgge, hvilken effekt et fysisk netvaerk kan
have pa leengere sigt.

En deltager forslar, at det kan ske ved, at BAR SoSu arrangerer en

arlig 8ben stress-temadag med inspiration om nye, aktuelle temaer og
metoder.
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