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Behov for mere malrettet uddannelse for at arbejde serigst med stress i virksomheder.

lgennem nu snart 10 — 15 ar har stress pa arbejdspladsen vokset i omfang. Ferst stille og roligt, og gennem de
sidste 3-5 ar intenst. Stress kan bestemt ses som et symptom pa mange andre problemstillinger - bade pa arbej-
det og der hiemme i det "andet liv'. Og ligeledes som symptom pa problemer med at finde balancen mellem ar-
bejdsliv og 'andet liv'. Stressproblemet er vokset, og da flere og flere har veeret til et foredrag eller kursus uden, at
det har gjort en vaesentlig forskel, er behovet for at gare noget grundleeggende ved problemet vokset. Gennem
det sidste ar har flere og flere udbudt kurser sasom stressvejleder kurser, stresscoach, stressradgiver m.m.
Overgangen fra foredrag og kurser til mere serigse forlgb er tydelig. Derfor er tiden nu kommet til at opstille stan-
darder for disse uddannelser, sa markedet ikke bliver overdeenget med tiltag, der ikke virker og skaber mere for-
virring, end gavn er. Og der skal ses pa indholdet. Det er ikke nok, at den person, som skal arbejde med stress i
virksomheder, er en neervaerende person, som den menige medarbejder kan snakke med om sine problemer.
Der er brug for organisatorisk viden, strategisk snilde, ekspert viden samt evnen til at kunne stille spargsmal. Det
at coache og stille spagrgsmal, veere en passiv medspiller er simpelthen ikke tilstreekkelig til at tage hand om pro-
blemet. De firmaer, som uddanner og hyrer personlige coaches til at fungere pa individ plan, far plejet deres dar-
lige samvittighed og voksende problemstillinger med en Iasning, som rammer alt for snaevert og ikke treeffer de
egentlige problematikker.

Af Carl Collatz-Hansen [Humanresource.dk, direktar, erhvervsradgiver og psykolog]

og Morten Lundhus [Humanresource.dk, erhvervsradgiver], maj 2006

Det aktuelle behov Er det ansvarligt, at den enkelte har sa meget
gang i fritidslivet, at der ikke er plads til de eks-
tra udfordringer, som forandringer, effektivise-
ringer og omlaegninger pa arbejdspladsen medfea-

Faenomenet stress er et stigende problem i
samfundet bade fordi flere og flere bliver
syge af det, men ogsa fordi definitionen er

sa bred og beskrevet af mange. Det er ogsa rer?
et reelt problem, at sa mange taler om Det er for unuanceret, hvis adresseringen af an-
stress i dagligdagen. svaret for stress hovedsagelig forankres pa indi-

vidniveau. Det er vigtigt, at alle de hierarkiske
niveauer af en organisation adresseres. Isaer har
der over de sidste 70 ar (siden de sidste struk-
turaendrende fagforeningskampe) og stadig i dag
vaeret en bergringsangst for at adressere ansva-
ret pa de hgjeste beslutningslag af en organisati-
on. | en privat virksomhed er det bestyrelsen og
eller generalforsamlingen. | en politisk eller of-
fentlig sammenhaeng er det regeringen, ministe-
rierne, de gverste kommunale beslutningsorganer
ned til radmaend og direktarer.

For fa ar siden var det moderne at sige, at
man var stresset. Det er det ikke laengere. |
dag er det trendy at sige, at man har travlt
og har et stressende liv, men man ikke er
stresset. Et hektisk liv er tegn pa, at man
har et aktivt liv. | den forbindelse foler
mange ofte et gruppepres fra bekendt-
skabskredsen og familien i forhold til at
skulle demonstrere, at man har et aktivt
liv.

Men, foruden ovenstaende forhold pa det
private felt, eller ’andet liv’, som det ogsa
kaldes, sa er der stress pa arbejdspladsen,
og virkningerne af den samlede stressbe-
lastning er en udfordring for arbejdsmarke-
det. Arbejdsgiverne ser det som et keempe
problem, fordi stress pavirker sygefravaer,
engagement samt produktiviteten. Kompe-
tent arbejdskraft diffunderer i hgj grad

vaek fra virksomheden. Derfor ses proble- Imgdekommelse af udfordringen, problemet og
merne omkring stress som en arbejdsmar- behovet

kedsproblematik, og debatten pa omradet X

er begyndt at placere ansvaret. Ovenstaende redeg{arelse fortaeller om en reel
udfordring, som bade dansk erhvervsliv, det of-

fentlige omrade i Danmark, samt den enkelte

borger i Danmark star overfor lige nu pa indgan-

En uddannelse indenfor stressomradet skal klade
folk pa til at kunne navigere i en sadan organisa-
torisk virkelighed. Hvis ikke adresseres proble-
met for smalt og unuanceret. Uddannelsen kan
ikke i sig selv lgse problemet, men det er muligt
at uddanne ambassadgrer, der i organisationen
og andre steder kan ggre en forskel.

Er det den made, vi organiserer arbejdet
pa, der gar, at vi bliver udsat for et harde-

re pres, eller er det individet, der ikke ta- gen til det 21. arhundrede. Foruden at vaere en
ger ansvar for eget ve og vel? udfordring er det ogsa et problem, og der er i

Er det ansvarligt, at der effektiviseres i den grad behov for, at der gares noget ved det.
hgjt tempo alle steder, og at der hvert ar Spargsmalet er sa, hvad for en stillingsbetegnel-
forlanges mere? se, organisationstiltag eller instans der skal img-

dekomme dette behov, lgse problemet og made
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udfordringen? Hvilke kvalifikationer er nad-
vendige?

Vi i Humanresource.dk tror i farste omgang
pa, at det er individer pa arbejdspladsen,
der skal klaedes pa til at vaere i dette ud-
fordringsfelt. Det er individer, som sidder
pa forskellige stillinger, forskellige steder i
organisationen. Det kan vaere i HR-
afdelinger, pa lederpositioner, tillidsreprae-
sentantfunktioner, medlemmer af sikker-
hedsorganisationer m.v. Vi tror ogsa pa, at
konsulenter og erhvervsradgiver, der knyt-
tes til virksomheder, skal klaedes pa til at
mede den udfordring, som danske arbejds-
pladser star med i forhold til stress. Enkelt
individer, som @nsker at @ge deres forstael-
se og oge deres kompetencer indenfor det-
te felt, vil ligeledes have gavn af at blive
klaedt pa med en relevant uddannelse. Men
det er ikke enkelt personer, som der efter
Humanresource.dk bar fokuseres pa, nar
der skal gares noget effektivt pa det dan-
ske arbejdsmarked.

En mulig betegnelse til en sadan stress-
kyndig funktion: Stressradgiver, stress-
vejleder eller bachelor i org.stress.

Vi i Humanresource.dk tror, at hele pro-
blemstillingen er kommet ind i en saerlig
fase, hvor uddannelser af forskellig slags og
med forskelligt indhold vil forsegge at af-
daekke dette behov.

Men hvad skal man kalde denne stresskyn-
dige person, med ekspertviden om stress i
organisationer og hos individer. Som er i
besiddelse af samt skal vaere skolet til at
have strategiske evner, at have indsigt i or-
ganisationer samt forstaelse for det person-
lige niveau, have et coachende mindset og
samtidig handhaeve en klar granse i for-
hold til behandling? Hvilken betegnelse skal
personer, som har afsluttet en sadan ud-
dannelse have?

En god betegnelse vil vaere stressradgiver,
eller som Center for Stress har valgt at kal-
de deres uddannelse: stressvejleder. De har
vaeret i gang siden foraret 2005. Stresskli-
nikken i Hellerup eller Coorperate care,
med bl.a. laege Jorn Lund, introducerede
netop medio maj 2006 en stressvejleder-
uddannelse, med efterfalgende certifice-
ring.

Med udgangspunkt i ovenstaende forstaelse
af feltet, har Humanresource.dk i snart 6
maneder arbejdet pa at lave et uddannel-
sesforlgb under konferencefirmaet og ud-
dannelsesudbyder Confex Coaching Acade-
my. Denne uddannelse belyser disse mod-
stridende forhold og fokuserer pa de pro-

blemstillinger, dette giver, og hvad der kan gares
ved det. Humanresource.dk har i denne pionertid
valgt at fokusere pa udviklingen af et 3-modul-
forlgb, & hver 2 dage, givende i alt 6 kursusdage,
fordelt over naesten 6 maneder. Med denne
ramme og dette omfang, vil der kunne ske en ab-
solut minimal ’klaeden pa’ af de faerdigheder
som Humanresource.dk’s to erhvervsradgivere
har skannet nadvendige - baseret pa deres erfa-
ring indenfor omradet.

Skitsen til ferste udgave af uddannelsen blev pa-
begyndt i august 2005. Uddannelsen udbydes
stadig hos Confex Coach Academy, en filial af
Nordens stgrste konference firma Confex. | den
sammenhaeng valgte vi at lade ’stresscoach’-
betegnelsen vaere omdrejningspunkt for uddan-
nelsen, for at illustrere koblingen mellem de
feerdigheder som kraeves i forhold til at kunne
navigere i forhold til stress, samt de saerlige coa-
chings egenskaber, som vil vaere vigtige at have i
imgdekommelse af danske arbejdspladser frem-
tidige behov.

| dag mener vi, at navnet ’stresscoach’ er et
problem, da begrebet Coach henover de sidste 6-
8 maneder er blevet kraftig indsnaevret. Ogsa
rent historisk er begrebet knyttet til at have fo-
kus pa det individuelle eller personlige arbejde,
hvor vi i Humanresource.dk i hgjere grad mener,
at det er ngdvendigt at tage fat pa organisati-
onsniveau. Udfra Humanresource.dk’s tankegang,
er coaching blot en lille del af faerdighedsomra-
det.

Alle de ovennaevnte tiltag ligger mellem 3 og 8
uddannelsesdage, straekkende sig over en godt 3-
4 maneder. Maske skulle tankegangen laftes helt
op til universitetsniveau, og der skulle sigtes pa
en bachelor i stress hos organisationer. Eller en
statsligstyret certificering i stil med det omrade,
som der blev abnet op for i foraret 2005, efter at
BST omradet blev liberaliseret.

Coachbegrebet og dets tilknytning til individet

| lebet af efteraret 2005 og foraret 2006 har coa-
ching begrebet faet denne meget snavre betyd-
ning. Fra at komme fra ordet ’kusk’, til for bare
5 ar siden at kunne bruges i betydningen traener,
holdleder, radgiver m.v., sa er den gangse for-
staelse mere og mere samlet omkring en slags
neutral sparringspartner, som ikke har ekspertvi-
den, og hvor det gaelder om at stille de rigtige
spgrgsmal. @nsker samt behovet for at bruge
coaching pa individniveau er ligeledes steget.
Dette gor, at ordet stresscoach kan vaere knyttet
til en del faste forventninger. Vi synes, at denne
tydeliggerelse og praecisering af ordet coach er
en god udvikling. Vi mener bare ikke, at det som
arbejdsmarkedet har brug for i forhold til stress-
problematikken, er coaching pa individniveau,
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eller anden form for coaching i den snaevre
betydning. Der vil vaere brug for kvalifika-
tioner, som ligger udenfor coachens faglig-
hed, sasom strategisk formaen, ekspertvi-
den og viljen til at ville radgive. Nar disse
omrader knyttes til coach-fagligheden, tror
vi til gengaeld, at der fremstar en spaen-
dende og relevant imgdekommelse af det
aktuelle behov.

Vigtigt at den stresskyndige ikke behandler

Den stresskyndige, uanset hvad vedkom-
mende sa ender med at hedde, skal som
naevnt have nogle kompetencer fra coa-
ching-fagligheden.

En pointe, som er vigtig at navne i denne
sammenhang, er den naturlige forbindelse,
der er mellem coaching pa individplan og
den psykologisk terapeutiske behandling af
individer. Begge fagomrader ger en stor
indsats for at coaching ikke bliver til be-
handling, og behandling ikke forveksles
med coaching. Grunden til, at der ggres et
stort nummer ud af dette, er netop, at
graensen er flydende. Forst og fremmest er
det vigtigt at gore sig klart, at for at kunne
udfgre coaching pa et hgjt fagligt niveau,
sa kraeves mere traening og viden om coa-
ching, end der opnas pa en 3, 6 eller 8 da-
ges uddannelse. Og selv med ekstra trae-
ning og viden, er det netop vigtigt, at den
coachkyndige person med stressviden for-
star, at der er en flydende overgang mel-
lem coaching pa individplan og behandling.
For hvis vedkommende tror, at det er let at
skelne, sa er grundlaget lagt for, at coa-
chen ikke opdager, nar vedkommende gar
fra det ene til det andet. Et mindset eller
syn, som mener, at der ikke er en flydende
overgang, eller som mener, at det er klart
hvad forskellen er, vil slet ikke vaere ind-
stillet pa at se efter, hvornar coaching gli-
der over i at vaere behandling. En sadan
person vil fgle sig tryg, bare vedkommende
har sagt, at det er coaching. Efter vores
mening og erfaring er dette ikke nok. Fak-
tisk mener vi, at et sadant mindset er di-
rekte uansvarligt og kan fare til situationer,
som personen, der coacher, ikke er i stand
til at handtere.

Nar dette omkring den flydende overgang
er sagt, sa er det ogsa selvsagt i denne tan-
kegang fra vores side, at en person, der
udelukkende har coach-faglighed, heller ik-
ke skal eller ma bedrive behandling. Forud-
satning for at bedrive bade coaching og
behandling er, at man arbejder med sig
selv. At man har mod til at se pa sig selv,
og se pa de ubearbejdede omrader i ens

liv, som er emme, smertelige eller bare pinlige.
Disse omrader af os selv er ofte blinde punkter.
For at arbejde med dette, kraever det, at man
kan og vil dvaele laengere ved disse forhold, laen-
gere end det falder naturligt.

Oven i dette arbejde med sig selv, dette person-
lige falelsesmaessige afklaringsarbejde, sa krae-
ves der yderligere fagviden om og mange ars er-
faring med psykiske problemstillinger og person-
lighedsforstyrrelser, for at kunne bedrive be-
handling. Dette traenes en coach ikke til indenfor
de normale certifikationskriterier for coaching.

Hvad er der behov for?

Det behov, vi ser udsprunget pa de danske ar-
bejdspladser (private savel som offentlige) krae-
ver 3 kompetenceomrader:

e Ekspertviden, knyttet til forstaelsen af stress
hos individet, stress i organisationssammen-
hange og stress i samfundet.

e En vis strategisk formaen, involverende for-
handlingsevner, assertive egenskaber, gennem-
slagskraft, salgeregenskaber, pionér and og
styrke til at sta ved ens egen forstaelse og op-
levelse af, hvad der er rimelig og ikke rimelig.

e Coaching egenskaber, isaer med fokus pa det
coachende mindset.

Ydermere skal disse tre kompetenceomrader ta-
ge afsaet i en todelt tilgang til 3 faenomen- eller
kerneomrader, nemlig samfund, individ og orga-
nisation.

Den todelte tilgang handler om viden/erfaring pa
den ene side og pa den anden side traningsme-
toder, her-og-nu strategier, samt fremadrettet
procesforlgb og vaerktajer.

Dvs. f.eks. i forhold til organisationer er det ned-
vendigt med viden om organisationsopbygninger,
deres dynamikker, forandringsprocesser, ledel-
sesmodeller etc., samtidig med, at man har gvel-
ser, der kan forandre organisationen og traene
individets kompetencer og psykologiske fomaen.

Enhver uddannelse, som der fremkommer pa marke-
det, vil efter vores mening, skulle males efter i hvor
hgj grad, de 3 kompetenceromrader og de tre fae-
nomenomrader daekkes og i hvor hgj grad, den to-
delte tilgang imadekommes. Hvis der er slagside til
det coachende mindset eller en overvejende fokus
pa personlig udvikling, mener vi ikke, at det vil kun-
ne vare en relevant og daekkende lgsning i forhold
til behovet pa de danske arbejdspladser.

En nggleperson med en sarlig uddannelse - en
made at imgdekomme behovet pa danske ar-

bejdspladser
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Den stresskyndige, med en bachelor i virk-
somhedsstress, eller hvad der findes frem til,
skal have viden om stress i forhold til sam-
fundet, individet og organisationen og er til-
taenkt den rolle at fungere som den professi-
onelle sparringspartner for bestyrelsen, le-
delsen, HR-afdelingen, individet samt egne
forhold. Opgaven lgses pa mader og proces-
ser i dagligdagen ved at kunne spotte bade
de “orange” (nar det er ved at vaere for me-
get) og de "rade” (nar det er for meget) om-
rader i forhold til afdelinger, organisation og
den enkelte person.

Den stresskyndige er samtidig tiltaenkt den
rolle at vaere en coach for individer, inden
de udsaettes for stress, under stress eller
nar en stressramt vender tilbage pa ar-
bejdsmarkedet. Vi mener dog, at selvom
mange personer, netop gerne vil ga ind i
rollen som coach pa individplan, og selvom
mange firmaer vil prgve, om dette tilbud
med coaching pa individ plan kan afhjzelpe
problematikken med stress pa arbejdsplad-
sen, sa er det ikke dette omrade, vi vil fo-
kusere mest pa.

Vi mener, at opgaven som de danske ar-
bejdspladser star overfor i forhold til stress
pa arbejdspladsen, kraver en meget mere
nuanceret og strategisk tilgang til stress
end coaching pa individ plan. Man risikerer
at adressere stressen pa det sted, hvor det
er lettest at adressere, nemlig at laegge he-
le ansvaret pa individet. | stedet vil en af
de rgde trade i den uddannelse, vi mener
er ngdvendig, vaere fokus pa ’stressansvar-
lighed pa alle niveauer’, og herunder som
noget saerligt, netop fokus pa stressansvar-
lighed pa de gverste beslutningsniveauer i
firmaer og i offentlige og politiske institu-
tioner.

Der mangler en formalisering eller certi-
ficering

De uddannelser, som er fremme i dag,
f.eks. stresscoach, stressvejleder eller
stressradgiver kan ikke umiddelbart sam-
menlignes. Vi har opstillet kriterier for 3
kerneomrader, 3 faerdighedsomrader og en
todelt tilgang. Vi mener, at en uddannelse,
der skal imgdekomme dagens og fremtidens
behov i forhold til stress, skal opfylde
ovenstaende kriterier.

Men ... ... der er naturligvis ogsa andre me-
ninger. Vi mener, at der er behov for en
fokusering pa denne debat. Der er brug for,
at der teenkes tanker om, hvad der er be-
hovet, og hvordan dette behov daekkes
bedst. Vi siger ikke, at vores bud er det

eneste rigtige, men vi vil sta ved, at de tre kom-
petencer omrader, som vi peger pa (eksperten,
strategen og det coachende mindset) er vigtige
egenskaber at have med, hvis indsatsen i forhold
til stress og forbedring af psykisk arbejdsmiljg
skal komme fra folk, som har faet gavn af disse
uddannelser.

Der findes flere grunde til, at der endnu ikke fin-
des en certificering eller en brancheorienteret
platform for en debat om disse kvalifikationer.

En af dem er, at der ikke er noget sted, hvor
stress viden er blevet standardiseret. | USA fin-
des AIS - ”"The American Institute of Stress”
(www.stress.org), som i sin tid blev stiftet af
Hans Selye. | England er Cary Cooper et navn,
men der synes ikke at vaere nogen instans. | USA,
Canada og Danmark er der fokus pa balancen
mellem arbejdsliv og andet liv. | EU regi er der
nogle forskellige instanser, som ser pa sundhed i
erhvervsliv. | Danmark findes der en rakke priva-
te virksomheder sasom Center for Stress
(www.cfs.dk), Stressklinikken i Hellerup (Coorpo-
rate Care www.stresskliniken.dk), Dansk Ar-
bejdsmilje m.fl, der deltager i debatten. Der
findes ogsa stressklinikken i Hillerad, som er
knyttet til et af landets 18 arbejdsmedicinske
klinikker. Endelig findes der AMI (Arbejdsmilje
Instituttet) og Statens Institut for Folkesundhed.
Men ingen af disse institutioner synes at kunne
skabe en international eller national samlingsfla-
de for arbejdet med stress.

Medio maj 2006 har stressklinikken i Hellerup dog
taget forste skridt i retningen af en certificering,
ved at sige at deres uddannelse giver en certifi-
cering. Der er dog ikke andre institutioner bag
certificering end dem selv.

En anden grund til at det er sveert at skabe en
ordentlig basis for en certificering er, at ingen
branche eller faglig gruppe kan tage ejerskab
over faenomenet. Selve faenomenet stress kan
adresseres af psykologer, coaches, organisations-
funderede uddannelser, etc. Det betyder, at der
skal udspringe en overbygning, som gar pa tvaers
af disse store faglige og uddannelsesmaessige for-
skelle blandt dem, som beskaeftiger sig med em-
net stress.

Alle sadanne forhold fastseettes i andre tilfaelde
af branche-organisationer, og sadanne findes ik-
ke for gjeblikket pa stress omradet. | den offent-
lige debat er der mange indlaeg om stressuddan-
nelser, og at ikke alle er lige gode. Diskussion er
som allerede naevnt gavnlig for omradet, og det
er netop ud af denne diskussion, at der pa sigt vil
komme en certificering.

Uanset, hvordan en certificering kommer til at
ske, sa vil en uddannelse, som lever op til en
certificering, forventes at indeholde flere kur-
susdage end f.eks. 3 dage, eller 6 dage - ogsa
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selvom de er fordelt over 6 maneder, med der/kerneomrader, som vi har peget pa tidligere i
hjemmearbejde. artiklen. Vi mener, at det er vigtige omrader at
forholde sig til, hvis man skal arbejde med stress i
organisationer og pa arbejdspladser. Disse omra-
der, mener vi - ligesom de 3 kernefaerdigheder -
skal indga i en uddannelse til at imedekomme det
aktuelle behov pa arbejdspladserne.

En tredje problematik er, hvilke forudsaet-
ninger skal man kraeve for, at en person
kan beskaeftige sig med stressproblematik-
ken pa virksomhedsniveau.

Lige nu kraeves der hos de eksisterende pi-
onér tilbud ikke saerlige kvalifikationer for

at kunne deltage. En vis erfaring med stress Hvad er kriterierne for den, som skal arbejde
i almindelighed, stress i organisationssam- med stress og psykisk arbejdsmilje i virksom-
menhaenge, organisationsudvikling, foran- hederne

dringers indvirken pa individ og organisati- Den stresskyndiges arbejdsomrade vil ofte vaere
on vil naturligvis vaere med til, at der kan som at bevaege sig i et minefelt, og det kraever
reflekteres med en storre baggrund end, diplomati og vedholdenhed at fa gennemfart for-
hvis sadanne erfaringer ikke haves. Men bedringer. Der er dog i stigende grad fokus pa
disse erfaringer er ikke noget krav i dag. sygdom pa grund af stress og alene af den grund,
Dette vil en ny uddannelses form skulle ta- vil budskaberne nemmere na frem. Arbejdet vil
ge med i betragtning, og tage stilling til. altsa bade vaere forebyggende, afklarende i
stresssituationer og sparringsperson for den per-
son, der vender tilbage pa arbejdet efter syg-

Hvilke omrader skal bergres og eksamineres dom

| den uddannelse, som Humanresource.dk

har startet, har vi valgt at prave at etable-
re en minimal feelles referenceramme for e Bruge faglig viden om stress
den 6-dages uddannelse, som kaldes stress-
coach. Alle deltagere skal have laest bogen

Kriterierne for den stresskyndige person:

e Bringe emnet op nar ngdvendigt

"stress pa arbejdspladsen” af Bo Netter- e Gribe ind inden, det er for sent
strem. De omrader, som bogen kommer ind e Arbejde for skabelse af feelles ordforrad
pa, kan opsummeres med falgende over-

e Arbejde med processer, hvor folk far lov til at si-
ge noget om stress

skrifter:

a) fysiologisk forstaelse af stress . . .
o . o Deltage i mader, hvor folk far luft for frustrationer.
b) indsigt i forskning af stress hos dyr

e Folge systematisk med i malinger af det psykiske

c) forstaelse af menneskelige problem- arbejdsmiljo

stillinger

e Deltage pa tvaers af organisationen med fokus pa
psykisk arbejdsmilje, maling efterfulgt af proces-

e) forstaelse af arbejdets opbygning og ser, der skal foresla forbedringsmuligheder
dennes sammenhaeng med stress

d) forstaelse af samfundsforhold og stress

e Have fokus pa stressansvarlighed hos ledelse og

f) indblik i psykisk arbejdsmiljg, tilgan- isaer gverste beslutningsniveau.
gen til det pa arbejdspladserne og un-

dersggelser, der giver indblik i para-

metrene, der har indflydelse pa det Hvornar skal den stresskyndige person traede i
psykiske arbejdsmiljg. funktion

g) Fokus pa og forslag til beredskaber og Det ma forventes, at denne person har en bred
stresspolitiker og faglig viden om stress, og at denne som leder,

ekstern konsulent eller intern ressource vil vaere
i stand til at yde et professionelt stykke radgiv-

ningsarbejde i forhold til en problemstilling eller
i) Beskrivelse af behandling af stress som forebyggende arbejde.

h) Forslag til selvhjaelpstiltag i forhold til
stress

Disse omrader, som Bo Netterstram kommer Den stresskyndige person traeder i funktion, nar:

ind pa i hans bog fra 2003, behandles af de e organisationen skal forandres
fleste tungere fagbager og stagrre rapporter
om stress. Oftest kan man kende de lidt mere .
populare selvhjeelpsbeger pa, at forholden e en person har tegn eller symptomer pa stress
sig til arbejdets grundmekanismer, psykisk e der afholdes interne kurser om stress
arbejdsmiljo og behandling ikke indgar - em-
ner, der hgrer til de 3 faanomenomra-

e en organisation er overbelastet

o der opbygges beredskaber (fgr, under og efter)

e en person vender tilbage efter sygdom
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o der skal opbygges sundhedsordninger
o der udarbejdes trivselsprogrammer

Samfundet - en vaesentlig faktor i forsta-
elsen af stress

Samfundet, og den made vi lever pa, har
stor indflydelse pa udvikling af stress. Hvad
er det, der styrer, at vi ggr, som vi gar, og
hvilken betydning har det? Som en af de tre
faenomenomradet, sa er det vigtigt, at man
far givet kursisten en rackke indsigter:

dels at kursisten far en klarhed
over de arbejdsmarkedsmekanis-
mer, der styrer samfundet

dels at kursisten bliver klar over de
forbruger- og samfundsmekanismer
m.v., der styrer privatpersoners liv
udenfor arbejdslivet, det som kal-
des ’andet liv’.

og endelig, at kursisten bliver be-
vidst om egne valg samt levevis.

Forstaelsen er vigtig i forhold til, at indivi-
det skal veere bedre til at traeffe de rette
valg og tage styring over eget liv, men ogsa
at virksomheder er opmaerksomme pa den
aktuelle situation. Dagligt @ges tallene for
stressrelaterede sygdomme, og det stigen-
de problem risikerer at fa en negativ ind-
flydelse pa den beglge af effektivisering, der
er i gang i Danmark.

Hele det samfundsmaessige system er under
pres pa grund af globaliseringen og de per-
spektiver, det har. Det er rigtig sveert for
den enkelte at gennemskue mekanismerne.
Er det virkelig rigtigt, at Indien og Kina vil
blive de nye gkonomiske verdensmagter?
Hvad skal Danmark leve af, spagrges der om
i pressen. Der sker lgbende fusioner af virk-
somheder, og der fokuseres konstant pa
stordriftsfordele.

Arbejdsidentitet er blevet en vigtig del af
identiteten, og arbejdslivets normer og kul-
tur har gennemtraengt den made, hvorpa vi
ser os selv og hinanden.

| generationer har vi opbygget Danmark til
det, vi ser i dag. En starrelse af velfaerd,
stolthed og traditioner. Vi har en fantastisk
gkonomisk velstand og et fantastisk sikker-
hedsnet for mennesker uden for arbejds-
markedet. | disse ar er alt dette under
pres. Systemerne strgmlines og effektivise-
res efter gkonomiske perspektiver.

Fra generation til generation sker en udvik-
ling, og der opstar debat mellem unge og
eldre om alt det gamle og alt det nye mo-

derne. Der er for mange mennesker blevet meget
mere at forholde sig til i debatten mellem gene-
rationer. Dette skyldes, at verden er abnet mere
og afhaengig af forstaelsen for udviklingen, kan
den enkelte fole sig mere eller mindre under
pres. Samtidig er hele arbejdsmarkedet under
pres, fordi vi i Danmark keemper for at fastholde
positionen med velfaerd, samtidig med globalise-
ringen.

Det andet fokus, der er omkring stress og sam-
fundet er, hvordan den moderne familie klarer
sig i dagligdagen. Hvilken indflydelse har det pa
udvikling af stress nar vi “upgrader” materiali-
stisk. Gennem de sidste ar er forbruget steget
enormt, badeveerelser og kakkener er udskiftet i
hobetal. Fladskaerme til pc og fladskaerme som
fjernsyn, videoen saelges naesten ikke mere og
levetiden for DVD’en er kort, fordi hastigheden
pa bredband bliver starre hele tiden. Det er en
forbrugsbelge uden ende af elektronisk udstyr.
Mobiltelefonen har virkelig faet fat, og analyser
spar, at der i begyndelsen af 2007 vil vaere mere
telefoni via mobiltelefon end pa det faste net.
Mere og mere udbredt bliver det ogsa at have
GPS-udstyr i bilen eller pa vandreturen, sa du
nemmere og hurtigere kan finde vej, og integra-
tion af systemer sa der ikke opstar spildtid.

Danskerne er blevet en nation af teknologientu-
siaster, som insisterer pa at kommunikere i
degndrift: mennesker i alle aldre og jobfunktio-
ner er ”pa” konstant. Med IT kan mennesker ar-
bejde hurtigere, sjovere og mere effektivt og
med de kommende ars forventede udbredelse af
et velfungerende, tradlgst Internet, er den sidste
forhindring ryddet af vejen for, at man kan ar-
bejde og vaere tilgaengelig dagnet rundt.

Mens hjemmet keres efter et stramt tidsskema,
og familielivet bliver mere og mere besveerligt,
lokker arbejdspladserne med behagelige og
hjemlige omgivelser, spaendende opgaver, aner-
kendelse, penge og kammeratskaber.

Personen, som skal adressere stress i virksomhe-
den, skal kunne lgfte dagligdagen og se det hele
fra oven for at give et fornyet billede af, hvad
det er, vi star midt i. P4 den made, kan man
hjeelpe medarbejderne, afdelingerne, lederne el-
ler de gverste beslutningslag til at fa klarhed
over de ting, der er pa spil. Dette ggr, at indivi-
det, savel som ledere og virksomheder, har bed-
re forudsaetninger for at tage beslutninger og na-
vigere mere optimalt. Individet vil ogsa bedre
kunne navigere i forhold til egen situation.

Forstaelsesramme: Individet - det svageste led
i kaeden og den altafgerende faktor

Individet er midtpunkt i samfundet og organisati-
onen og er den vigtigste ressource for arbejds-
markedet. Det er her, stressen viser sig, og spre-
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der sig ud i organisationerne og til andre
medarbejdere. Vi indtager forskellige roller
i samfundet, og nogle har let ved det. For
andre forekommer det unaturligt og an-
strengt.

Der findes ikke to ens fingeraftryk, og vi er
alle forskellige. Forskellig af udseende,
bygning og adfaerd. Man kan spgrge: Hvor-
dan bliver vi den, vi er?

Vi har alle en profil, sammensat af en ge-
netisk profil, og en arv fra det milja vi be-
finder os i. Dette gor, at alle mennesker er
forskellige. Derfor reagerer vi ogsa forskel-
ligt, nar vi udsaettes for stress. Det afhaen-
ger bl.a. meget af robusthed. Vi taler om
den sygdomafvisende profil i forhold til
stress, og den sygdomstiltraekkende profil.

Nar vi sammensastter mennesker, blander
vi alle disse profiler og derved en masse
genetik og en masse arv, miljo og adfaerd.
Har man en arbejdsgruppe, vil der i grup-
pen kunne laves en kategorisering af typer.
For nogle falder det naturligt at lede grup-
pen, for andre falder det naturligt at op-
retholde et socialt feellesskab, og for andre
er det helt naturligt at lave de opgaver, de
far besked pa at lave.

Nar individet udsaettes for pres i form af
meget arbejde, strukturelle andringer,
skilsmisse, osv., er det forskelligt, hvordan
vi navigerer i forhold til dette. Vi ser pa de
faktorer, som afgerer det, der kan kaldes
vores stresstaerskel. Og vi ser ogsa pa det,
som kaldes coping eller mestring.

Nar livet aendrer sig, har det stor betyd-
ning, om du har et hgjt selvvaerd, eller om
du har opbygget en god selvtillid. Menne-
sker, der er vant til at bliver set op til, for-
di de er gode til en bestemt opgave, kan
have en hgj selvtillid og virke som staerke
mennesker. /AEndres arbejdsopgaverne, og
denne person samtidig har lavt selvvaerd,
er der stor risiko for, at det egede pres fo-
rer til stress. Selvtillid kan fungere som et
gangstativ i forhold til faglige kompeten-
cer, og har man ikke samtidig et hgjt selv-
veaerd, er der stor chance for at blive fru-
streret og presset, nar forandringernes vin-
de bleeser.

Hvor forandringsparat er du?

Hvordan bliver vi mere parate til at navige-
re under forandringer?

Hvad er det, der gor, at vi mennesker, der
ved alt om, hvad der er rigtigt for kroppen,
gar meget af det, der gor os syge og ude af
stand til at se klart og navigere i eget liv?

Fokus pa organisation, organisationsudvikling,
forandring og stress

Nar individet indtraeder i en sammenhang, som
vi ggr i en organisation, bliver vi en del af en
storre kompleks virkelighed. Organisationen har
nogle rammer og en kultur, som vi skal bevaege
os i og hele tiden forholde os til.

Vi kan se organisationen som en organisme, hvor
alle organer hele tiden skal fungere optimalt for,
at virksomheden som helhed kan fungere. Af og
til er der sygdom i dele af organismen, men der
er indbyggede beredskaber, der skal sikre, at det
syge omrade straks behandles eller indkapsles.

| en organisation kan der vare darligt fungeren-
de individer, og der kan ogsa vaere darligt funge-
rende afdelinger. Beredskabet er afggrende for
hvor hurtigt, virksomheden bliver hel igen.

Organisationen skal motioneres og hele tiden
holdes traenet for at yde det bedste, og derfor er
det til tider ngdvendigt at aendre pa indgroede
darlige vaner. Det kalder vi i dag forandringer og
forandringsparathed. Hvis vi overtraener organi-
sationen, vil den blive skadet. Men hvis vi ikke
traener nok, sa bliver organisationens muskler
slappe og reaktionerne slgve. Det er med andre
ord vigtigt, at vi hele tiden holder organisationen
i sin helhed ”fit for fight”. Lade nogle hvile hvis
der er behov for det og traene andre, hvis der er
behov for det.

| en organisation er der hver dag behov for energi
i alle afdelinger, og dette energiniveau er svin-
gende dag for dag afhaengig af hvad, organisatio-
nen har vaeret igennem og afhaengig af hvad, den
enkelte person bringer ind.

I den menneskelige krop har organismen en degn-
rytme, krav/ressourcer forholdet skal fglges med
energiniveauet. Det er skadeligt at modarbejde
den menneskelige dggnrytme.

| organisationen er den menneskelige ressource
energien, og derved har vi skabt en organisme,
der oftest lever pa fuld kraft om dagen og dar
fuldstaendig om natten. Energien mader fgrst ind
naste morgen og er klar til en ny tern.

Pa mange offentlige virksomheder, savel som pri-
vate arbejdspladser, fokuseres der mere og mere
pa det psykiske arbejdsmiljg. Men i dette arbejde
ser vi fra Humanresource.dk et behov for at tage
et spadestik dybere end de traditionelle tilgange
til afdaekning af det psykiske arbejdsmilje. Meget
af arbejdet knytter sig til undersggelser af trivslen
pa arbejdspladser, og ser pa forhold sasom den
enkelte medarbejders oplevelse af mening, statte,
information m.v. Vi mener, at der skal ses pa nye
faktorer, sasom forekomsten af naive antagelser,
urealistiske forventninger til arbejdspladsen, for-
skellen mellem det en person vil og har lyst til, og
det som vedkommende faktisk kan samt forskellen
mellem indstilling og formaen. Yderligere mener
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vi, at det psykiske arbejdsmilje pavirkes af
en naermest ubegribelig faktor, som i den
grad kan maerkes, nemlig spandingen mel-

lem det, som falder medarbejderne naturligt
og det, som er villet og endnu ikke integreret

i ens vaeren og geren.

Denne forstaelsesramme, skal kombineres
med viden om lovgivningen, arbejdsmilje-
begrebet og arbejdsmiljaloven.

Forandringer - som naevnt - er en stor del
af hverdagen, og det er vigtigt at se pa
hvordan, forandringer gennemfgres. Foran-
dringer kan keempes eller dansen igennem.
De kan gennemfgres som en gkonomiske
analyse og veere top styret eller de kan vee-
re processer, der kommer nede fra og op
gennem organisationen og som et faelles
projekt for medarbejderne. Ofte ses en
kombination af disse to veje. Dels en analy-
se efterfulgt af afdelingernes bud pa de
nedvendige justeringer.

Den stresskyndige person ses midt i dette
arbejde med forandringer og traening af or-
ganismen som radgiver for de processer,
der anses som ngdvendige for, at organis-
men kan overleve. Denne person skal vaere
ambassader for, at disse processer gennem-
fares bade sa, at organisationen og den en-
kelte kan vaere med.

Det er viden om organisationstankning,
som vil skabe grundlaget for at viden om
samfundet og individet kaedes sammen til
en starre helhed. Pa den made vil en gen-
nemgang af de tre faanomenomrader -
samfundsforhold, individ og organisation -
give et fundament af fardigheder opnaet
gennem viden og traening (den todelte til-
gang), indenfor de tre ovennavnte kompe-
tenceomrader, et coachende mindset, eks-
perticen og den strategiske formaen.

Med viden, logik og erfaringer kan konklu-
sioner, rationaler og strategier udledes.
Kort sagt, sa kan problemer-
ne/udfordringerne identificeres, og lgsnin-
ger - de reelle veje - synliggares og visuali-
seres. Det store spargsmal - og netop det,
som den anden del af den todelte tilgang
handler om at tydeligggre - er: "How to get
the!”. Det "How to get there’ handler om,
er ikke bare strategiske beslutninger og
taktiske planer udfra det forhandvaerende.
Det ser for os ud som om, der skal tilfajes
noget, der skal noget ekstra til for at gge
arbejdskraftens formaen, for at kunne mg-
de de udfordringer arbejdspladser har her i
starten af det 21. arhundrede.
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Om Humanresource.dk
Begge forfatterne er knyttet til Humanresource.dk. Humanre-
source.dk er en nystiftet platform, som beskaeftiger sig med den
menneskelige ressource pa arbejdspladsen. Platformen er stiftet
24.8.2005. Den bestar p.t. af en kerne pa 3 konsulenter og psyko-
loger, samt 3 administrative medarbejdere. Centeret er net-
vaerksbaseret, og medarbejderne er placeret forskellige steder i
landet. Humanresource.dk benyttes isar til ledelsesradgivning,
samt oplaeg og procesarbejde om forandringsprocesser. Desuden
radgives ogsa i forhold til stress. Kundekredsen sammenszettes af
private firmaer og offentlige institutioner i hele landet, lige fra
internationale koncerner over store kommuner til sma institutio-
ner.
Spergsmalene vi er optaget af er:
. Hvad er det menneskelig potentiale?
. Hvornar har det menneskelige potentiale optimale
omstaendigheder?
. Hvornar og hvordan optimeres de menneskelige res-
sourcer?
. Hvordan skabes basis for beslutninger?
. Hvad gares der, nar de menneskelige ressourcer
rammes af udmattelse og traeethed?

/0m forfatterne (pa neeste side)

www.humanresource.dk ¢ kontakt@humanresource.dk



30 september 2006, Side 9

Om forfatterne

Carl Collatz-Hansen er psykolog (cand.paed.psyk) med
fokus pa tilstedevaer, falelser og intuition med afsaet i
hjerneforskning. Derudover er han direktgr for og stif-
ter af virksomheden Humanresource.dk.

Har veeret knyttet til Center for Stress fra starten af
2003 til august 2005. Carl har en bred baggrund fra
bade EDB-branchen (tek.nat. AUC og EDB-Assistent),
folkeskolen (uddannet folkeskolelaerer), samt universi-
tetsverdenen (cand.paed.psyk). Gennem mange ar fo-
redragsholder og erhvervsradgiver. Desuden gennem
en arraekke givet individuel radgiver/sparringspartner
og behandling. Desuden har Carl Collatz-Hansen en in-
ternational baggrund med opvaekst pa flere kontinen-
ter pga. faderens virke som direkter ved Volkswagen.
Dette er knyttet til, at Carl som voksen har opholdt sig
flere ar i udlandet beskaeftiget indenfor EDB-
branchen.

Carl Collatz-Hansen er 42 ar, far til to sma piger (2 og
4 ar) og gift med Camilla pa sjette ar, bosat i Barrit
ved Juelsminde i Jylland

Morten Juhl Lundhus, konsulent og erhvervsradgiver i
Humanresource.dk. Fokus er pa organisationsudvikling
og forandringsprocesser, samt radgivning ved effekti-
visering. Derudover holder Morten foredrag og kurser
om forandringsprocesser, stress og stresshandtering.
Morten har mange ars ledelseserfaring med organisati-
onsudvikling og teambuilding. Han har en baggrund
som leder og projektansvarlig inden for produktions-
og detailomradet, herunder erfaring fra virksomheder
som Fertin Pharma (Dandy Buiness School), Dansk Su-
permarked Gruppen (Lederuddannelsen) og Neopac
Bolgepapvirksomhed (Processlederuddannelsen ved
Ankerhus). Derudover er Morten uddannet driftstek-
nikker og har arbejdet meget med processer i driftsor-
ganisationen og rekruttering samt malrettet kompe-
tenceudvikling inden for HRM. Morten har senest vae-
ret driftsleder ved Fertin Pharma A/Si 5 ar.

Morten Juhl Lundhus er 38 ar, far til to drenge og en
pige samt gift med Sofie pa sjette ar. Morten er bosat
i Barrit ved Juelsminde i Jylland.
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