Temahaefte til ledere

Den gode samtale i forbindelse med
symptomer pa stress



Dette hezefte henvender sig til dig, der skal have en samtale med en
medarbejder, der har symptomer pa stress. Haeftet giver inspiration og nogle
konkrete forslag til, hvordan du kan gribe samtalen an. Haeftet er en del af en
serie, og du kan derfor med fordel ogsa leese introduktionshaeftet i serien,
som lidt mere nuanceret behandler forberedelsen af samtalen herunder
praktiske tips og brug af logbog til dine observationer.

Indledning

Som leder er det vigtigt, at du handler hurtigt, hvis du opdager, at en
medarbejder mistrives pa grund af stress. En stresset medarbejder kan vise
sin stress i en stigende utilfredshed med arbejdet og organisationen, og det
kan nemt fgre til mere frustration og utilfredshed. Stress kan ogsa have en
tendens til at sprede sig eller “smitte”.

Som leder bgr du holde gje med a&ndringerne i medarbejderens opfagrsel.
Det er vigtigt, at du bruger dine egne observationer i samtalen. Det kan
veere, at du oplever, at en medarbejder, der plejer at vaere udadvendt og
hjelpsom, begynder at blive kort for hovedet og irriteret. Eller maske er der
en medarbejder, der ellers er punktlig, som kommer for sent til mgder eller
glemmer aftaler.

Du kan laese mere om stress og stresssymptomer pa DTU Inside, eller tage fat
i din HR Partner, som ogsa kan hjalpe dig med radgivning om stress.

Forberedelse fgor samtalen

Der vil altid vaere noget pa spil for medarbejderen, nar du som leder
indkalder til en samtale om stress. Ogsa selvom samtalen er af mere
forebyggende karakter, eller den udspringer af, at du har en bekymring for
medarbejderen.

Samtaler om stress kan veere fglsomme, og det kan opleves som om, du
"blander dig” i et andet menneskes personlige forhold. Maske er
medarbejderen ikke selv klar over, at han eller hun har andret adfaerd og
kan blive forundret, vred eller bergrt.

Hold derfor samtalen i passende omgivelser, hvor | kan tale uforstyrret
sammen. Veer opmaerksom pa, at samtalen foregar, uden at der er for stor
fysisk afstand mellem jer. | introduktionshaeftet kan du leese mere om,
hvordan du forbereder dig bedst muligt.

Som forberedelse til samtalen kan du udarbejde en oversigt over de
observationer, du har gjort dig, og som er baggrunden for samtalen.
Oversigten skal ikke gennemgas, men skal udelukkende sikre at du ikke gar i
sta i samtalen, eller fa dig tilbage til samtalen, hvis noget uventet skulle ske.



Under samtalen

Start samtalen med at byde medarbejderen velkommen og indled samtalen
positivt. Sgrg for gjenkontakt, tal tydeligt og fortael, hvad der er arsagen til og
formalet med samtalen. Uklarheder skaber nervgsitet hos medarbejderen,
som maske venter, at noget ”vaerre” er i spil, fx en opsigelse eller
samarbejdsproblemer. Ggr det klart for medarbejderen, at han eller hun skal
sige til, hvis du stiller spgrgsmal, som medarbejderen fgler, gar for taet pa.

Indled f.eks. samtalen sadan her:

"Jeg er glad for, at det kunne lade sig ggre at mgdes sa hurtigt. Det,
jeg gerne vil tale med dig om, er, at jeg igennem den seneste tid er
blevet bekymret for, om dine arbejdsopgaver belaster dig.”

"Formalet med denne samtale er, at vi sammen taler om stress. Jeg er
igennem den seneste tid blevet bekymret for, om du er ved at blive
stresset. Jeg har observeret, at ....”

Nar du har indledt samtalen, gar du direkte videre til at fortalle om dine
observationer omkring medarbejderen. Du skal fokusere pa det, du selv har
lagt maerke til, og som g@r en samtale ngdvendig nu. Du bgr veere ligefrem
og fortzelle tingene, som du har set eller oplevet dem.

Fortael, hvad du har observeret:

”Jeg har lagt maerke til, at du har sendret adfeerd indenfor de sidste
par uger. Du har virket usikker, nar der skal tages beslutninger.”

”Jeg har lagt meerke til, at du har vaeret uforberedt, nar du skulle
fremlaegge projektstatus.”

"Du virker ked af det til tavlemgderne, og jeg har set, at du flere gange
ma traekke dig et par minutter.”

”Jeg har lagt maerke til, at du har sveert ved at bevare overblikket, nar
arsprgverne skal gennemfgres.”

”Jeg har lagt maerke til, at du hurtigt bliver irriteret over selv sma ting,
og som pavirker samarbejdet med din kollega.”

”Du er jo en af vores erfarne medarbejdere pa instituttet. Jeg har lagt
meerke til, at du har forandret dig. Du ser treet ud om morgenen, du er
mere opfarende og isolerer dig — du lukker for det meste dgren ind til
dit kontor.”

Nar du har fortalt via konkrete eksempler, hvad du har observeret, sa
afslut med: ”.. og det ggr mig bekymret for dig og for Igsningen af dine
opgaver”. Hold sa en talepause og giv medarbejderen tid til at taenke
over det, du har sagt.




Et godt udgangspunkt for en samtale om stress er din bekymring for
medarbejderens trivsel. Samtalen er en mulighed for sammen med
medarbejderen at finde ud af, hvad der ligger til grund for dine observation-
er, og hvordan | kan Igse det.

Et vigtigt element i samtalen er derfor, at medarbejderen far lejlighed til at
beskrive sin opfattelse af situationen.

Som leder er din rolle her at have en udforskende tilgang til samtalen. Ved at
veere nysgerrig og interesseret i at finde ud af, hvad der far medarbejderen til
at ggre eller handle, som han eller hun ggr, undgar du, at medarbejderen
oplever, at han eller hun skal forsvare sig. P4 naeste side kommer nogle
eksempler pa nysgerrige spgrgsmal, som du kan stille medarbejderen:

Stil nysgerrige spgrgsmal
"Fortael mig, hvordan oplever du din arbejdssituation lige nu?”
"Fgler du dig stresset? Hvorfor tror du, at du er stresset?

"Er der noget, som vi kan ggre for, at du far en mindre belastet
hverdag?”

”Har du haft det sadan fgr? Hvad gjorde du den gang? Hvad virkede?
Hvad fik du af hjaelp? Er der noget fra den erfaring, du kan bruge her?

Fortsat...

"Hvis nu du ikke var stresset - hvordan ville din arbejdsdag sa se ud?
Hvad vil der veere &endret pa?”

"Hvis nu det var en kollega og ikke dig, der var stresset - hvad ville du sa
sige til hende?”

”Har du taenkt pa, hvad der sker, hvis det forsaetter sadan her?
"Hvad har du brug for lige nu?

"Er der noget, jeg kan ggre her og nu? Hvad har du brug for fra mig?”

Det er vigtigt, at medarbejderen ikke far indtryk af, at du bagatelliserer
situationen, eller ggr det til hans eller hendes helt egen sag, at han eller hun
er blevet stresset. Medarbejderen kan ogsa veere flov over at vaere blevet
stresset og se det som en svaghed.

Der kan vaere mange arsager til stress. Derfor kan der ogsa veere mange
Igsningsmuligheder.

Skyldes medarbejderens problemer private arsager, er det en god idé at tale
om, hvordan DTU kan treede til med stgtte, fx i forhold til sendrede
arbejdstider.



Er medarbejderens problemer arbejdsrelaterede, kan du/I sammen analy-
sere situationen. Maske har medarbejderen selv forslag og idéer til I@sning af
problemet. Eller medarbejderen kan som fglge af stress vaere uklar pa, hvilke
arbejdsopgaver vedkommende kan klare. Pd baggrund af samtalen skal du
ved afslutningen ggre det klart over for medarbejderen, hvad du nu
forventer. Det er uanset, om samtalen afsluttes her og nu, eller om der
efterfglgende skal findes Igsningsforslag, eller der er handlinger, der skal
ivaerksaettes. Du kan ogsa tilbyde medarbejderen at fa et samtaleforlgb hos
DTU’s Psykolog Radgivning i forhold til at handtere stress.

Du afslutter ved at opsummere samtalen og have fokus pa, hvad der skal ske
fremadrettet, fx:

e Det vigtigste, der skal a&endres.

e Hvordan det kan ske.

e Hvad du tilbyder af hjalp.

e Hvad du forventer af medarbejderen.

e Andre aftaler.

e Ny dato hvor | mgdes.

e Eventuel orientering af kollegaerne. | sa fald aftal med medarbejderen,
hvad der siges.

Afslut f.eks. samtalen sadan her:

"Vi skal til at runde samtalen af. Det, vi har aftalt, er, at vi de neeste 4
uger mgdes hver mandag morgen, og sammen prioriterer dine opgaver
for ugen. Endvidere tager jeg fat i [navn], sa alle henvendelserne fra
laboranterne ikke lsengere gar usorteret til dit bord. Hver anden onsdag
arbejder du hjemmefra, og tiden den dag skal bruges til, at du kan
feerdigggre de tre rapporter, som har deadline om ganske kort tid.
Safremt du oplever, at der kommer yderligere belastninger, eller de
aftaler, vi har lavet, ikke holder stik, skal du kontakte mig. Sa kan vi
sammen finde nye Igsninger. Er det ogsa sadan, du har forstaet det? Nar
de 4 uger er gaet, tager vi en ny status pa din arbejdssituation og laegger
en ny plan.”

”Vi skal til at runde samtalen af. Det har veeret en god og tankevaekkende
snak. Jeg foreslar, at vi hver iseer taenker over, hvad der skal til for at Igse
situationen og mindske dit arbejdspres. Lad os mgdes igen i naeste uge
og dér tale om, hvilke forslag vi hver iszer har til en Igsning.”

Efter samtalen

Efter samtalen kan det vaere en god idé at udarbejde et resumé. Du kan lzese
mere om dette i introduktionsheaeftet. Tag eventuelt ogsa fat i din HR Partner
og drgft samtalen med ham eller hende. Hvis medarbejderens stress gges,
og medarbejderen bliver sygemeldt, kan du med fordel lsese haeftet "Den
gode samtale i forbindelse med fraveer som fglge af sygdom”, som ogsa
indgar i denne serie.



