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Indledning - Fra Stress til Trivsel

Dette projekt er blevet til som afslutning pa NLP Traener- og Uviklingskonsulent-uddannelsen i NLP Huset,
fra september 2007 til juni 2008. Undervejs i processen er det gaet op for os, at det ikke blot er et projekt,
men et skridt i retning mod vores fealles vision.

Vi har opbygget projektet omkring vores malsatning og farste hypotese, der ledte os til at lave en analyse i
udvalgte virksomheder. Pa baggrund af de erfaringer vi gjorde, designede og gennemfarte vi i april maned
forste intervention, hvor deltagerne blev praesenteret for vores anden intervention; vores nye koncept “Fra
Stress til Trivsel” i form af ga-hjem-mader og et 3 dages kursus, som afholdes i november og december 2008.

Projektbeskrivelse

Malgruppe

Projektets primaere malgruppe er Lene Bredahl og Gitte Hylby; de to undervisere pa Traener- og
Udviklingskonsulentuddannelsen, udvalgte opponenter og gvrige deltagere pa vores uddannelse.
Sekundaert henvender projektet sig til den fokusgruppe, der bistod os i analysefasen med brugbare svar og
informationer.

Projektet er bevidst udformet saledes, at andre med interesse i trivsel og stress kan laese det. | projektet
findes henvisninger til en ordliste, der forklarer fagtermer og begreber, vi er stadt pa under projektets
tilblivelse.

Mal for projektet

Vores mal med projektet er dels at afslutte Traener- og Udviklingskonsulentuddannelsen, men i hgj grad
ogsa startskuddet til et godt team- og samarbejde i fremtiden. | processen med projektet, har vi arbejdet
endnu dybere med de teknikker, vaerktajer og metoder, vi har tilegnet os pa uddannelsen.

Der er allerede megen fokus pa stress i dag, og det bliver ikke mindre. Nar man googler stress, far man
171.000.000 hits. Det siger lidt om, hvor meget emnet fylder, bare i cyberspace. Stress og depression vil
blive en af de starste sygdomsfaktorer i ar 2020 - kilde WHO. Af bilag 4 fremgar en raekke andre facts
omkring stress, som taler deres eget skraammende sprog. Der er ingen tvivl om, at emnet har relevans for
mange og far det for endnu flere i fremtiden.

KRAV > RESSOURCER = STIRESS

Netop derfor valgte vi at beskaeftige os med stress og trivsel. Det er emner, vi alle braender for og har
erfaringer med. Samtidig oplever vi, at det er noget, der skal og kan ggres noget ved!

Ret tidligt i projektforlebet dannede vi den hypotese, at der i erhvervslivet var brug for et kursus til at
uddanne Stress-spottere. Stress-spotterne skulle tage ansvar og action, nar de spottede kollegaer med
stress-symptomer.

Projektet beskriver vores arbejde med vores hypotese, analyse, evaluering, gruppeprocesser, konklusion
og implementering af den teori og de teknikker, vi har tilegnet os i lebet af uddannelsen til Traener og
Udviklingskonsulent.
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Analysefase

Via en SMARTQ@F og et Goal-grid - se bilag 2 - fandt vi hurtigt frem til vores "farste” vision:
”Virksomheder er stressfrie og har et sundt arbejdsmiljo”

Da visionen var pa plads, opstillede vi en hypotese over behovet i virksomhederne. Denne blev dannet via
en brainstorm, baseret pa vores erfaringer fra bade erhvervslivet og fra os selv som personer, teori og
observationer.

Hypotesedannelse
Overordnet var vores hypotese: P

Danske virksomheder har brug for et kursus med det formdl at uddanne
egne medarbejdere til at spotte stress pd alle niveauer i virksomheden.

Om Stress-spottere og uddannelsen taenkte vi folgende:

En Stress-spotter er i vores univers en person, der tager ansvar for og gar

noget ved den stress, han/hun observerer i virksomheden. En Stress-spotter Analyse
kan sammenlignes med en sikkerhedsrepraesentant. Det er sikkerheds-

repraesentantens ansvar at gere noget ved den ledning, alle gar og
falder over, inden der sker en ulykke. Mange af os ser ledningen,
men gar ikke noget ved den. Pa samme made kan det vaere med
stress. Mange af os ser, at vores kollegaer aendrer adfaerd og har stress-symptomer, men vi gar ikke
ngdvendigvis noget ved det - maske fordi vi ikke har overskuddet eller ved, hvordan vi skal gribe ind.

Konvergens / Divergens Kypernetik

Vi forestillede os, at vores kursus skulle vaere et abent kursus for medarbejdere med interesse for emnet,
saledes vi fik deltagere med engagement og lyst til at gare en forskel pa omradet. Kursets laengde skennede
vi til 5 dage, opdelt pa moduler af 2 x 2 dage + 1 dag, med én maneds interval. Mellem modulerne skulle
teorier og vaerktgjer afprgves hjemme i virksomheden. Selve kurset skulle afholdes pa hverdage i
dagtimerne. Indholdet pa kurset skulle vaere en blanding af teori, vaerktgjer, dialog, gruppearbejde,
erfaringsudveksling og sparring samt udarbejdelse af en stresspolitik indeholdende en beredskabsplan. For
os var implementeringen af kursusindhold i resten af virksomheden vigtig, vi ville gerne undga at levere et
sakaldt "mappekursus”’.

Vi forestillede os, at vi ville tage fat i sma og mellemstore virksomheder, som ikke selv havde en HR
afdeling. Vi formodede, at virksomheder med HR afdelinger allerede har fokus pa emnet og selv gor noget
aktivt pa stressomradet. Vi ville ikke lase os fast pa en bestemt type af brancher, da vi skennede, at der er
behov for stressforebyggelse de fleste steder.

Udbyttet for virksomhederne var vigtige emner som: bedre trivsel, medarbejdere i balance, motivation,
mindre sygefravaer, fastholdelse og tiltraekning af medarbejdere, alt det og mere skulle fgre til en bedre
bundlinje i virksomheden.

Da vores forste hypotese var fadt, var vi topmotiverede, og vi havde store ambitioner om, at kurset skulle
afholdes, inden vores certificering til Traener og Udviklingskonsulenter.

For at undersgge om der var hold i vores hypotese, tog vi udgangspunkt i O’Conners analysemodel:

Analysere behovet i virksomhederne (Divergens)
Konkludere pa analysen (Konvergens)

Designe intervention 1

Levere intervention 1

Evaluere og male effekt pa intervention 1
Justere og herefter designe intervention 2
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Som analyseveaerktgj valgte vi spgrgeskemaer og interviews. Vi brugte spergemetoder ud fra en blanding af
hajt struktureret/kvantitative til lavt struktureret/kvalitative spergsmal og teknikker. De lukkede spargsmal
var reprasenterede i starten af skemaet og blev brugt til at afdaekke facts og data om virksomheden. De
abne, og for os vigtigste, spargsmal valgte vi dels fordi vi nskede personlig kontakt med fokusgruppen, dels
for et starre udbytte via dialog og ikke mindst for at vise vores fleksibilitet og abenhed omkring design af
vores kommende kursus.

Som tidligere naevnt gnskede vi personlig kontakt med vores fokusgruppe. Det fik vi ved personlige
interviews og delvis ved telefoninterviews. For at vaere fleksible i forhold til tid og planlaegning, valgte vi at
sende enkelte spergeskemaer ud pa mail og dermed uden den personlige kontakt.

Nedenfor har vi overskueliggjort de fordele og ulemper vi oplevede ved de forskellige interviewformer.

Personligt interview Telefoninterview Mail

Fordele: Fordele: Fordele:

God kontakt og rapport Dialog Nemt

Dialog Spergen ind Uforpligtende

Spergen ind Hurtigt Udfyldes nar tid

Supplerende spgrgsmal Nem koordination

Ulemper: Ulemper: Ulemper:

Tidskraevende Mindre personligt Far ikke udfyldt skema

Koordinering af mange kalendere Ingen supplerende spargsmal
Tolkningsudfordringer

Vi tog udgangspunkt i virksomheder fra vores netvaerk. Dette gjorde vi primaert af to arsager: kendskab til
virksomhederne, det var nemmere at fa kontakt og aftalt mgder med folk, vi kendte og dernaest fordi vi
skgnnede at have sa stort et netvaerk, at vi ville ramme en bred malgruppe. Pa trods af at vi mente, at
vores malgruppe var sma og mellemstore virksomheder, tog vi ogsa fat i de starre virksomheder. Det gjorde
vi for at teste vores hypotese med henblik pa at justere vores malgruppe efterfalgende. Alle steder talte vi
med ledere eller HR’ relaterede personer. | alt var 31 virksomheder repraesenteret i vores analyse.

Allerede i interviewfasen oplevede vi eksempler pa anden ordens kybernetik. Vores spgrgsmal satte
refleksioner i gang omkring virksomhedernes stresspolitik eller mangel pa samme. Vi oplevede, at vores
spargsmal vaekkede et behov, og mange steder fik vores fokusgruppe lyst til at kigge naermere pa og ggre
mere ved emnerne stress og trivsel.

Konklusion, ny vision og hypotese

Med udgangspunkt i de indsamlede data fra vores analysefase, som vi havde i note og diktafon form,
udarbejdede vi en konklusion, som ogsa omfattede en ny vision og en ny hypotese.

Konklusionen pa analyseoutput har vaeret afgarende for vores videre projekt og vil i sidste ende have
betydning for bade os selv og vores kommende kurser og kunder.

Ny vision
Vores oprindelige vision skiftede fokus fra stress til trivsel og blev a&ndret til:
”Efter endt kursus har vores kunder et sundt arbejdsmilje og god trivsel”

Ny hypotese

Vi reformulerede vores hypotese til:

Der er behov for et kursus som supplement til lederuddannelsen. Et kursus som giver lederen redskaber
til bade at forebygge stress og opbygge trivsel, samt til at udforme og implementere en trivselspolitik.
Nedenfor vil vi beskrive, hvorfor og hvordan vi er kommet frem til vores nye vision og hypotese.

] 4
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Nyt fokus ”Fra Stress til Trivsel”

Vi havde i vores oprindelige hypotese fokus pa handtering og forebyggelse af stress. Vores fokusgruppe
kunne se formalet og vigtigheden af forebyggelse og handtering af stress. De mente, at emnet skulle tages
alvorligt bade nu og i fremtiden. En del var dog bekymrede for, om vores fokus pa stress ville fremkalde en
negativ og ungdvendig smitteeffekt - ”Jo mere vi taler om det, jo mere bliver der af det, og pludselig har
alle stress”. Derimod var flere anerkendende, hvis vi kunne formidle budskabet og vaerktgjerne under en
mere positiv klingende titel som f.eks. trivsel. Vi kunne ogsa selv bedre forholde os til ideen om at benytte
Appreciative Inquiry med fokus pa det positive og trivsel frem for stress.

Fra Stress-spottere til lederuddannelse

Ideen med Stress-spottere pa medarbejderniveau fandt fokusgruppen interessant. De kunne godt forsta
ideen. Den blev dog modtaget med en smule skepsis. Flere var bange for, at det kunne vaere svaert for
nogle ledere at ga til eller fa rad fra en ”medarbejder”. Nogle kunne fale, at de ikke slog til som ledere.
Fokusgruppen mente, at spotning, handtering og forebyggelse af stress, samt opretholdelse af god trivsel er
og bliver et lederansvar. Det har vi lyttet til, og i vores materiale laagger vi op til, at vores kursus er et
supplement til en lederuddannelse. Det betyder ikke, at vi i fremtiden ikke vil afprgve ideen med Stress-
spottere pa medarbejderniveau. Vi tror pa, at det kan vare naeste skridt i processen - efter uddannelsen af
lederne, sa kommer uddannelse pa medarbejderniveau.

Fra sma og mellemstore virksomheder til alle virksomheder

| vores hypotese var vores malgruppe sma og mellemstore virksomheder. Vi mente, at de store
virksomheder allerede havde fokus pa stress og gjorde noget ved det. Det vi konkluderede var, at vi
stadigvaek vil have de sma og mellemstore virksomheder som vores malgruppe. Til dem vil vi primaert
tilbyde abne kurser, da de hverken kan undvaere eller har ledere nok til et lukket hold. Vi fandt ogsa et
potentiale i de starre virksomheder. Her kan vi skraeddersy kurser, der passer ind i deres kultur og med
udgangspunkt i deres vaerdier. Ved en bredere malgruppe abner vi for flere muligheder. Ulemperne kan
vaere, at det er svaerere at fokusere pa, hvornar vi ggr hvad. Vi har derfor valgt farst at fokusere pa det
abne kursus. Vi sender vores kursusbeskrivelser ud til vores netvaerk, og dernaest investerer vi i anden
markedsfering (laas mere om det i afsnit fremtidig intervention). De stgrre virksomheder tager vi fat i
lebende, nar vi har kontakt til dem i andre sammenhaenge.

Pris og laengde pa kursus

Vi synes, at emner som stress og trivsel er sa spaendende, at vi nemt kan bruge flere uger pa at formidle og
komme i dybden med dem pa et kursus. Hvis vi skulle vare realistiske og begraense os, ville 5 dage vare et
godt bud. Det viste sig, at 5 dage med stress og trivsel, ville vaere i overkanten for virksomhederne.
Konkurrencen er hard, og et kursus som vores skal betales fra samme kasse som de traditionelle
lederkurser. Selv om vores fokusgruppe kunne se vigtigheden, var de bange for, at mange ledere ville
prioritere et 5 dages lederkursus frem for et stresskursus. Vi afholder derfor kurset pa 3 dage for at fa den
dybde og det indhold, vi skenner nadvendigt for at klaede deltagerne pa. Pa den made mener vi at kunne na
hele vejen rundt. Suppleret med en malrettet handlingsplan for ”hjemmeopgaver” mellem kursusdagene vil
vi skabe endnu starre effekt af laeringen pa selve kursusdagene.

Til at fastsaette prisen brugte vi bl.a. Pindsvine-modellen (se ogsa side 13). Vi har et attraktivt produkt,
som vi gerne vil have solgt med fortjeneste. Vi brander for vores koncept og har kompetencerne til at
udfere det. Da fokusgruppen gav os input til vores prissaetning, serger vi for at tilbyde kurset til en attraktiv
pris.

Indhold

Det indhold, vi havde forestillet os i vores hypotese, laner sig godt op af de tilbagemeldinger, vi fik via
vores analyse. Det er vigtigt, at det ikke kun er teori via tankpasserprincip, men et personligt kursus med
interaktion, erfaringsudveksling, vaerktgjer, gvelser og masser af dialog. Vi har sikkert alle sammen vaeret
ude at flyve og hgrt stewardessernes vejledning omkring iltmaskerne. De siger: ”Tag altid din egen iltmaske
pa, far du hjaelper dine barn... ”. En af de ting, vi oplevede var vigtige for vores fokusgruppe, var netop, at
den enkelte deltager skal have redskaber og gvelser til selv at kunne laese og handtere egne symptomer.

] 5
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Saledes at personen er bevidst om og i stand til at andre de strategier, der kan fare til stress. Herefter kan
vedkommende - som god rollemodel - opfange og handtere, nar en medarbejder eller kollega viser tegn pa
at bevaege sig vaek fra trivsel pa vej mod stress.

| stedet for at udarbejde en stresspolitik, bliver det en trivsels- og sundhedspolitik, der bl.a. indeholder en
beredskabsplan, virksomheden kan tage i brug, hvis en medarbejder viser tegn pa stress. For at gare kurset
sa brugbart og levende som muligt, fastholder vi fokus pa malrettede avelser via en handlingsplan mellem
kursusdagene. Ligesom vi efter sidste kursusdag falger op med mails og giver mulighed for coaching med
rabat i op til 6 mdr. efter kurset.

Implementering

God implementering er afgagrende for, at vi undgar et sakaldt "mappekursus”(se ordlisten). Flere fra
fokusgruppen gnskede selv et starre fokus pa bade stress og trivsel. Den starste udfordring er imidlertid
manglende opbakning fra ledelsen/topledelsen. Uden denne opbakning er der en risiko for, at det netop
bliver et "mappekursus”. For at sikre god implementering, udarbejder vi derfor en strategi for, hvordan vi
bedst far fat i ledelsen. Sammen laver vi en handlings- og kommunikationsplan med det formal, at alle
kender virksomhedens budskab omkring trivsel. Vi konkluderede pa den baggrund, at et ga - hjem - made er
oplagt. Pa et ga - hjem - made vil vi overordnet fortaelle om symptomer, ansvar og adfaerd. Ligesom vi vil
informere om, hvordan deltagerne pa kurset kan bruge deres viden i hverdagen og hvilken handlingsplan
der fra ledelsens side er lagt op til. Pa den made vil alle i virksomheden tale samme sprog, og alle vil vide
hvilke ledere, de kan ga til, hvis de oplever symptomer hos sig selv eller en kollega. Det vi ogsa erfarede i
vores analyse var, at flere af de stgrre virksomheder allerede har en fin stresspolitik og vaerdier omkring
trivsel, som desvaerre bare ikke efterleves i alle tilfaelde. De mente at have formidlet budskabet om deres
stresspolitik ud i organisationen, men oplevede, at den menige medarbejder enten ikke havde laest den,
brugt den eller vidste, hvordan de skulle fa fat i den. Lederne kendte maske budskabet, men var ikke i alle
tilfaelde klaedt pa til at handle. Sa konklusionen er, at en god implementering af handlingsplan fra “top til
bund” er alfa omega for succes.

Vores store ambitioner fagr analysefasen om at afholde kurset inden vores certificering, matte vi sande var
lige optimistiske nok. Vi havde hverken overvejet tidsperspektiv eller ressourcer. Ligesom vores
fokusgruppe ikke var klar til at sende ledere/medarbejdere pa kursus fer til efteraret. Derfor valgte vi at
formidle vores konklusion pa Intervention 1 - Et konklusionsmade for vores fokusgruppe og interessenter.
Vores konklusion er ligeledes baggrunden for udviklingen af vores kursuskoncept ”Fra Stress til Trivsel”,
som afholdes senere pa aret.

Konklusionen kort

Vi har fat i noget helt rigtigt og vigtigt for virksomhederne. Alle i fokusgruppen havde hjemme i
virksomhederne vaeret bergrt af stress pa den ene eller anden made. Mange virksomheder havde ikke
implementeret en stresspolitik og ikke noget beredskab, og hvis de havde var det ikke sikkert, at budskabet
var naet ud til alle. Vi skal ikke uddanne Stress-spottere i denne omgang, men uddanne ledere, som skal
laere at hjaelpe sig selv og sine medarbejdere til bedre trivsel pa arbejdspladsen.

Intervention 1

Pa baggrund af resultaterne fra vores analyse samt den tid det kan tage at gennemfare en vellykket
markedsfgring med det formal at fa fyldt et kursushold, besluttede vi tidligt i processen at lave to
interventioner. Intervention 1 som et konklusionsmade pa analysen og samtidig en forsmag pa intervention
2. Intervention 1 kunne vi na at holde i forbindelse med projektforlgbet og derfor kunne indhold og
evaluering blive en praktisk del af projektet. Intervention 2 er planlagt til efteraret 2008.
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Vores malgruppe til intervention 1 var primaert fokusgruppen, som bistod os i forbindelse med vores
analyse. Desuden inviterede vi andre med interesse for stress og trivsel - ledere, mellemledere og HR-

medarbejdere.

Interventionen planlagde vi som et tre timers konklusionsmade/mini-kursus en torsdag eftermiddag. Vi var
bevidste om at vaelge et tidsrum - pa ugen, dagen og laengdemaessigt - som gav starst sandsynlighed for
stort fremmede og tid nok langemaessigt til at formidle vores budskab. Der kom 19 deltagere.

Vi gnskede pa intervention 1 at give deltagerne vores konklusion pa de interviews, vi havde foretaget. Og
desuden formidle yderligere information om emnet samt smagsprever pa effektive vaerktajer til at
handtere stress og opretholde god trivsel pa arbejdspladsen. Der er mange forskellige vaerktajer til
arbejdet med stress, vores mal var at give deltagerne enkle teknikker med hjem, som de umiddelbart
kunne anvende i deres hverdag. Og det samtidig med at gere dem nysgerrige og sultne efter mere - og
derfor melder sig til Intervention 2, kurset. Dette og hele den gvrige intervention 1 var loop leering. Vi
fortalte, hvad der skulle ske, underviste og opsummerede - lige som vi hele tiden holdt en rad trad og

henviste til noget, vi havde sagt tidligere.

Hvordan vi madte deltagerne

| vores planlagning af praesentationen benyttede vi Komfurmodellen og 4-mat - for at vaere sikre pa at
komme hele vejen rundt og made deltagerne bedst muligt.

Vi var ogsa opmaerksomme pa de 4 laeringsstile, samt VAKAD, for at fa alle typer af fremmgdte med og for

at fa en afvekslende intervention.

De 4 laeringsstile - hvordan vi mgdte deltagerne pa intervention 1

Aktive:

Sergede for, at det ikke kun var forelaesning, men der ogsa var
indbygget interaktion i form af dialog, en lille demo og
energigvelse.

Reflektive:

Undervejs stillede vi reflekterende spargsmal og laeste op af
stressfacts, der gav anledning til refleksion, ligesom vi bad om
feedback i form af evaluering af hele processen fra analyse til
intervention 1.

Sansende:
Vi viste facts om stress og metoder til vaerktgjer pa en praktisk
og konkret made.

Intuitive:
Vi bad deltagerne komme med bud pa stress symptomer

Visuelle:
Hele forlgbet var meget visuelt, billeder og artikler pa
vaeggene, filpovers med farver og tegninger, bager, blade mv.

Verbale:
Dialog, undervisning via tankpasserprincip, musik og labende
ord - brainstorm pa tavlen.

Sekventielle:
Hele undervisningen var bygget op pa det sekventielle - et
skridt af gangen.

Globale:

Vi var i planlaegningen ikke bevidste om den Globale
leeringsstil, men evalueringen viste, at flere deltagere havde
haft aha oplevelser undervejs.

VAKAD: for at magde de visuelle arbejdede vi med farver og tekst pa flipovers og tavle - havde fokus pa de
perifere perceptioner via artikler om stress, vi havde hangt op pa vaeggene. Vi magdte de auditive i vores
tale og med musik i pauserne og til oplaesning af facts. Kinestetikerne fik vi bl.a. ”talt” med gennem
gvelserne, den guidede meditation og handouts. De A/D-ede mgdte vi blandt andet med vores agenda,
oplaesning af facts og brug af modeller. Ogsa Gardners 9 intelligenser mgdte vi pa forskellig vis gennem
interventionen. Intelligenserne, de 4 laeringsstile og VAKAD overlapper i mange sammenhange hinanden.
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Eksempler pa de 9 intelligenser og NLP

Udpluk af de 9 intelligenser
Matematisk Visuel Musik Kinestetisk Natur
logisk

A/D X
S
< Visuel X
>
o
= Auditiv X

Kinestetisk (X) X X

Opbygning

Hele opbygningen af intervention 1 var divergerende til at starte med. Vi lagde ud med - og tog
udgangspunkt i - vores vision og hvilke muligheder, vi sa ud fra analysen, facts og vores nye hypotese. Vi
sluttede konvergerende med en konklusion pa hele analysen, og vi afrundede med et loop som preteaching
til intervention 2 - nemlig salg af vores kursus i november.

Vi lagde ud via helheds- og det deduktive princip og underviste primaert via det formelle princip. Pa vores
intervention 2 vil vi undervise mere efter det funktionelle princip ved at give kursisterne mulighed for at
vaere endnu mere aktive bl.a. via mange praktiske gvelser undervejs.

En del af praesentationen blev tankpasserprincip, da det var resultatet af analysen og rene facts, vi
formidlede. Herefter var deltagerne aktive - de svarede pa spgrgsmal og udfyldte flow-modellen (bilag 5).
Vi afsluttede med en guidet meditation og falte her, vi kunne vaere helt kongruente med vores budskab og
sende vores deltagere hjem med en tilstand af afslappet vaeren.

Alle deltagerne udfyldte evalueringsskemaer og fik kopi af flow-modellen, litteraturliste og flyers med
beskrivelse, dato og pris for kurset og ga-hjem-mgder - ”Fra Stress til Trivsel”. Bilag 3.

Hvordan evalueringen faldt ud helt konkret fremgar af det kommende kapitel.
Output jf. Blooms taksonomi for deltagerne efter intervention 1 og 2, var som fglger:

e Viden - intervention 1 - viden om stoffet
e Forstaelse - intervention 1 + 2 - forstaelse for stoffet
e Anvendelse - intervention 2 - kunne anvende stoffet i praksis

Prasentationen

| vores planlagning af Intervention 1 - indhold som praesentation - havde vi meget fokus pa, hvad det ville
betyde at vaere tre personer ”pa”. Vi havde ikke prgvet det i faellesskab fgr og havde blandt andet
betaenkeligheder ved, om det blev for forvirrende at vare tre om at formidle. Vi brugte megen energi pa
at fordele rollerne og @ve overgange. Samtidig fokuserede vi pa de fordele, vi kunne have ved at vare tre
pa. | selve interventionen oplevede vi, at det var meget naturligt for os at dele prassentationen mellem os,
ind imellem vaere pa alle tre og ikke mindst supplere hinanden undervejs. Sa for os blev det en styrke at
veere tre.

Praesentationen skulle virke harmonisk, dog med praeg af den, der var ansvarlig for det pagaldende emne.
Derfor tegnede vi hver isar vores egne flip-overs og fik fordelt dem sa vi arbejdede i begge sider af salen.
Pa den store midtertavle opererede vi mere interaktivt med lgsning af forskellige deltagerbaserede opgaver

] 8
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undervejs. Pa den made skabte vi de bedste betingelser for at na de visuelle deltagere. For at ramme de
auditive bedst muligt havde vi valgt musik, som vi syntes passede til emnet. Det kom pa i pauserne, og
undervejs i forlgbet, bl.a. ”Played Alive” med Saffri Duo som underlaegning til oplaesning af en masse
stress-facts og alfa musik til den guidede meditation.

Indhold

Forste del af Intervention 1 var en formidling af analyseresultaterne. Derefter valgte vi at informere dybere
omkring stress og trivsel. Vi tog udgangspunkt i en model omkring ansvaret i forhold til stress, symptomer
pa stress og ikke mindst, stresstrappen. Alt sammen beskrevet mere detaljeret nedenfor.

Ansvarsmodellen’

For at sikre, at alle er deres ansvar bevidst i forhold til opretholdelse af trivsel, er det optimale at skabe
et faelles fundament at tale ud fra. Et fundament hvor der bl.a. er abenhed omkring den enkeltes ansvar,
som kunne se saledes ud:

Ledelsen: Har ansvar for at saette rammerne for den
overordnede trivsel

Lederen: Afklarer roller, rammer og forventninger. Kommer

med klare udmeldinger. Sikrer trivsel og motivation. Har Ledelsen
overblikket og planlaegger arbejdet. Koordinerer teamets

arbejde, sa der hele tiden er flow og effektivitet. Er aben

omkring stress og er en god rollemodel. Kender til facts og Lederen

symptomer. Maner fordomme omkring stress til jorden. Sikrer ".t

sig at begreberne ”stress” og "travlhed” er pa plads.  Teamet Ly
{ / |

Teamet: Statter og sparer med hinanden. Tager over, nar en
kollega har for mange udfordringer i forhold til ressourcer.
Minder hinanden om brugbare vaerktgjer til at sikre trivsel.

Den enkelte: Kender sine egne symptomer pa at vaere pa vej fra
trivsel til stress. Siger til og fra. Serger for at saette sig ind i
virksomhedens politik og benytte de vaerktgjer, der hjalper til
at opretholde egen trivsel.

Tegn pa et stresset arbejdsmiljo
Der er adskillige tegn pa, at arbejdsmiljoet er stresset.

* En ellers engageret medarbejder mister lysten til sit arbejde

* Forhgjet sygdom og fravaer blandt ellers palidelige og ansvarsbevidste medarbejdere
= Effektiviteten mindskes

» Faldende kvalitet

» Faldende service > kundeklager

= Personaleomsatningen er hgjere end normalt

Tegn pa, at en medarbejder er stresset, kan vaere:

»  Fysiske symptomer hovedpine, synsforstyrrelser, hjertebanken
= Psykiske symptomer  traethed, indre uro, koncentrationsbesvaer
= /Endret adfeerd opfarende, faldende arbejdstilfredshed, aendrede spisevaner

' Kilde: Thomas Milsted: “Stress - grib chancen for et bedre (arbejds)liv”
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Stressfaserne / Stresstrappen’

Det er vaesentligt at kende sig selv og sine medarbejdere godt, da symptomerne kan vaere forskellige fra
person til person. Nar den enkelte bevaeger sig i retning fra trivsel til stress, er det en proces over tid.
Tiden er individuel. Alle kan laere sig at registrere de andringer, der sker i processens forskellige faser og
sikre sig, at der bliver sat malrettet ind i tide.

Fase 1 - Alarmfasen

Positiv stress ogsa kaldet "Flow™. Haj aktivitet, trivsel, glaede, effek-
tivitet. Det fungerer godt ____ i en periode. Det vaesentlige er at
restituere, da stresshormoneme ogsa er | kroppen under "flow™.
Fase 2

Kvaliteten reduceres. Manglende overblik og konflikber
forekommer. De farste symptomer pa siress viser sig.

Fase 3 - Modstandsfasen
Priontening, fejl, kravene overstiger ressourceme,
manglende enerdi, mangdlende tro pa sig selv.

Fase 4
Ineffektvitet, der slukkes brande, lay
trivsel, sygefravaer, sammenbrud.

Fase 5 - Udmattelsesfasen
Udbraaendthed, stresskollaps.
Sygemelding, angst, depression,
dad.

”Stresstrappen” kan vaere et godt udgangspunkt for en leder, nar ”temperaturen” skal tages pa den enkelte
eller teamet i forhold til trivsel.

Der er stor mulighed for at saette ind i fase 1 og 2 og sikre sig, at den enkelte medarbejder hele tiden
befinder sig taettere pa trivsel end pa stress.

Nar fasen er fundet, kan der sattes ind med den "rigtige” indsats - det vaere sig mulighed for restitution,
omlaegning af arbejdsopgaver, frihed fra arbejdet eller andet, der har indflydelse pa, at der er et match
mellem udfordringer/krav og den enkeltes ressourcer pa det pagaeldende tidspunkt.

Til slut i intervention 1 fulgte vi op med et konkret ledervaerktgj - se bilag 5, sa en praesentation af
konceptet ”Fra Stress til Trivsel” og sidst en guidet meditation i kongruens med vores vision og
metabudskab.

2 Kilde: Videreudvikling af model i ”Lederen som stresscoach” kombineret med materiale om stress fra NLP Huset om
"Stressbelastningens tre niveauer”.
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Evaluering analyse/intervention

Som tidligere beskrevet uddelte vi evalueringsskemaer til deltagerne sidst pa intervention 1. Disse skemaer
havde vi forinden udformet som en blanding af kvalitativ og kvantitativ dataindsamling. Vi enskede, at
deltagerne pa forholdsvis kort tid var i stand til at give os sa mange brugbare informationer som muligt.

Essensen af denne evaluering var, at ingen i fokusgruppen havde forventet at fa saerlig meget ud af at
deltage i foranalysen, men det fik langt de fleste. De havde heller ikke mange forventninger til
konklusionsmadet, men gik derfra med et mere nuanceret syn pa stress, fokus pa at det er vigtigt at gagre
noget ved stress og nye konkrete vaerktejer, som kan anvendes direkte i deres hverdag. Over halvdelen af
deltagerne gnskede enten et abent eller et skraeddersyet kursus for ledere, hvilket bekraefter vores
hypotese - der er virkelig et behov derude. Vi fik meget positiv tilbagemelding pa vores praesentation af
indholdet samt vores samspil som gruppe.

| forhold til realibilitet er vi udfordret af, at vi bade havde inviteret fokusgruppen og andre interessenter.
Vi har samlet alle data under ét og kan derfor ikke skelne, om det er vores primare malgruppe eller andre
interessenter, som svarer, at de gnsker vores kursus.

Vores evalueringstilgang i forhold til projektet har vaeret virkningsevaluering. Vi har en idé, som vi
formoder er god, vi tester ideen - og ja, den er god, men der skal andres lidt ved den for, at den bliver
realistisk at gennemfare og giver det gnskede resultat. Labende har vi evalueret pa mal, indsats, proces,
output og outcome for at designe den mest optimale proces for at mgde vores vision: ”Efter endt kursus
har vores kunder et sundt arbejdsmiljo og god trivsel”. Vi mener, at denne form har passet perfekt til
vores arbejdsform og metoder - og med det starste fokus pa det bedste outcome.

Model for analyse af evaluering / projekt

Mal Indsats Proces Praestation Resultat
Output Outcome
Farste vision ”stress” Model1 Uddanne Stress- | stand til at spotte Bedre trivsel, mindre
spottere sygefravaer

Match mal og Behovsanalyse Interview: personligt, Konklusion Ny hypotese
virkelighed telefon, mail
Intervention 1 Design af intervention Afholdelse Facts, bevidsthed, Intervention 2 =
+ ny vision 1 og overordnet design | Intervention 1 indsalg af kursus realitet

af intervention 2 .
Indsats-evaluering

Intervention 2 Salg og markedsfering Handlingsplan Tilmeldinger Intervention 2
Afholde intervention 2 Design feerdig Selve kursus I&ll&lll Uddanne ledere, Opfyldelse af vision 2 -
vaerktaj mv kursister omsaetter til
hverdag,
Indsats-evaluering transferevaluering

Gruppen/projektet & intervention 1

| projektets opstartsfase udarbejdede vi en tidsplan over projektet. Vi regnede baglaens fra afleverings-
tidspunkt og indregnede forskellige mulige forhindringer, blandt andet en graviditet med termin primo juni.
Vi evaluerede lgbende den overordnede tidsplan, sa vi alle tre hele tiden var klar pa, hvornar vi skulle veere
faerdige med hvilke opgaver. Vi fik en rigtig god metode indarbejdet - hvor vi ridsede hovedpunkterne i
processen og projektet op fra starten. Labende evaluerede og rettede vi til, og nastkommende
punkt/deadline blev pindet ud i detailopgaver.
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Efter afholdelse af intervention 1 evaluerede vi i gruppen vores egen prastation. Vi fik leveret den vare, vi
var kommet for at give deltagerne med hjem - nemlig konkrete vaerktgjer, konklusion pa analysen og
nysgerrighed omkring intervention 2. At desmme ud fra de svar vi fik pa evalueringsskemaerne, blev vores
budskab godt modtaget, og vores performance, praestation og indhold var godt.

Konklusion og fremtid

Fremtidig intervention - Intervention 2

Som tidligere beskrevet revurderede vi dels vores hypotese, dels vores tidsplan. Som konklusion pa
analysefasen traf vi et valg om at intervenere to gange. Forste intervention i form af et konklusionsmade
for alle deltagere i analysen (er tidligere beskrevet). Anden intervention i form af konceptet ”Fra Stress til
Trivsel”, som byder pa flere muligheder - ga-hjem-made for alle medarbejdere i den enkelte virksomhed
eller et 3 dages faerdigdesignet, abent kursus for ledere, mellemledere eller HR medarbejdere. (Se bilag 3).

Ga-hjem-mgadet har det formal at sikre, at virksomhedens ansatte far skabt et faelles fundament og en
aben dialog om bade stress og trivsel. En abenhed, der afliver fordomme, far begreber som ”travlhed” og
’stress” sat pa plads og hjeaelper den enkelte til at vaere sig sit konkrete ansvar bevidst. Saledes at alle er
med til at have fokus pa trivsel og ter at melde sig pa banen, nar vedkommende selv, en kollega eller en
medarbejder viser de allerfarste tegn pa at bevasge sig i en retning vaek fra trivsel, pa vej til stress.

Kurset har til formal at sikre, at den enkelte leder bliver klaedt pa
Pindsvine-modellen til at mede den enkelte medarbejder dér, hvor vedkommende er.
Klaedt pa til bade at give klare udmeldinger, planlaegge arbejdet for
den enkelte/teamet og sikre opretholdelse af trivsel og motivation.
Kurset tager udgangspunkt i lederen selv, for siden hen at omhandle
forebyggelse og handtering af stress blandt medarbejdere. Det vil

Passion ske ved hjeelp af teori, konkrete og brugbare vaerktgjer og cases.
Den enkelte udarbejder en handlingsplan og arbejder med
virksomhedens trivselspolitik. | en periode over 6 maneder efter
Kompe- endt kursus falger vi op pa den enkeltes handlingsplan med det
formal, at den ny viden implementeres og svarer til virksomhedens
tencer
Penge gnskede outcome.

Undervejs i arbejdet med projektet har vi konstateret, at vi

braender for emnet. Vi tror pa, at vi kan tjene penge pa vores

koncept, og at vi har kompetencerne til at udfgre det. Samlet giver
det stor styrke - et stort felt daekket i Pindsvine-modellen®.

Inden intervention 2 arbejder vi videre for at kunne realisere ovenstaende. Vi designer et endnu mere
detaljeret kursusprogram for de 3 dage og udarbejder undervisningsmaterialer, der stetter vores
overordnede malsaetning.

For at kurset bliver en realitet, laagger vi en indsats i at markedsfgre os. Vi er allerede godt i gang med at
skabe kontakter til medier. Vi indhenter priser pa annoncering og undersgger markedet for messer.
Allerede i analysefasen erfarede vi, hvor vigtigt det er at bruge sit netvaerk. Desuden signalerer vi overfor
vores faste kunder og andre relationer, at vi udbyder kurser og ga-hjem-mader senere pa aret. Det gor vi
ved at udsende nyhedsbrev og de flyers, vi har designet. Endelig arbejder vi pa at kebe faelles domane og
saette et website op som et udvidet, faelles visitkort, hvor konceptet ”Fra Stress til Trivsel” lanceres.

® Kilde: Jim Collins: Good to Great
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Evaluering efter Intervention 2

Efter kursets farste dag vil vi evaluere os selv og kursusdeltagerne. Hvad angar deltagerne, vil vi kigge pa,
hvor de er i forhold til malsaetningen for kurset. Hvor skal vi seette ind i sidste fase? Skal malet justeres? Vi
taenker ud fra det cirkulaere princip. Hvad angar os selv, vil vi kigge pa vores egen praestation og
undervisningstilstand, herunder ressourceankring og handtering af kritik og vanskelige personer. Vi vil
labende evaluere pa, hvordan vi pavirker, at deltagerne har den rette indlaeringstilstand.

Pa kursets sidste dag vil vi lave en afslutningsevaluering i form af et spergeskema for at afdackke, hvor
deltagerne var, da de startede pa kurset (initial adfaerd), og hvor de er nu (terminal adfaerd).

Efter en 6 maneders periode, hvor vi lgbende har fulgt op pa den enkeltes handlingsplan, vil vi evaluere
igen. Denne gang som ”transferevaluering” med fokus pa, hvordan de tillaerte varktgjer bruges i praksis.

Vi kommer ogsa omkring evaluering pa organisationsplan - pa hvilken made har kurset indvirket pa
virksomhedens malsatning? Hvad er virksomhedens outcome i forhold til trivsel, motivation, sygefraveer,
personaleomsatning m.m. Vi evaluerer dels ved at tale med lederne, dels ved at tale med medarbejderne,
som gerne skulle kunne marke en forskel i dagligdagen. Desuden sammenholder vi faktiske tal og malinger
pa sygefravaer og personaleomsatning fra "baseline” til nu.

Vi bruger evalueringerne som kvalitetssikring. Nar vi laver malinger far, under og efter kurset, kan vi
justere vores indsats og tilpasse vores design.

Konklusion

Undervejs i processen har vi evalueret og konkluderet. Vi startede ud med en hypotese om, hvilket behov
der var for kurser omhandlende stress. Det viste sig, at vores hypotese og arbejdstitel ikke holdt stik. Vi
forsatte ad nyt spor, med ny arbejdstitel ”Fra Stress til Trivsel”. Pa den baggrund afholdt vi
konklusionsmgdet i april med gode tilbagemeldinger fra deltagerne. Tilbagemeldinger som vi kan bruge i
forhold til vores intervention senere pa aret.

Vi oplever at vaere kommet i mal i forhold til at have sgsat et kursus, der er behov for ude i
virksomhederne. Et kursus, som vi er kongruente med, og som matcher vores vision pa trods af, at det ikke
svarer til vores oprindelige hypotese.

Vi oplever at vaere kommet omkring tillaerte analyse- og evalueringsvaerktagjer samt undervisningsmetoder
og teorier, som vi naturligt har kunnet overfare til dette projekt.

Det har vaeret en lang proces, og vi glaeder os over, at vores lille barn er fgadt og kan vokse videre...
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Bilag 1 - Ordliste

4 MAT

Appreciative inquiry - Al

Anden ordens kypernetik

Baseline

Blooms taksonomi

Cirkulaere princip

Deduktiv

Divergens

Fokusgruppe

Formelle princip

Forming fase

Funktionelle princip
Goal grid

Gruppeprocessen

Helhedsprincip

HR

Induktiv

Initial adfaerd

Undervisningsprincip, hvor spgrgsmalene ”hvad”, ”hvorfor”, ”hvordan”,
”hvad hvis” besvares

Fokus pa det der allerede virker, bidrager med at finde ressourcer. Det vi
fokuserer pa, det skal vi have mere af - anerkendende paedagogik

Som konsulenter pavirker vi processen i virksomheden alene ved at veere til
stede og stille spargsmal

Hvad var status, inden kurset startede

6 trin som angiver stigende indlaeringsdybde - startende ved det simple og
sluttende ved det komplekse

Stoffet ses i sammenhaeng, cirkel/spiral, man kommer tilbage til
udgangspunkt og bygger ovenpa

| traditionel undervisning gives begreberne forst. Herefter traenes
feerdighederne i praksis

At sprede ud

Det udsnit af virksomheder/personer, vi udvalgte med henblik pa interview i
analysefasen

Teoretisk fremstilling

Betegner den forste periode efter en gruppe er dannet, det er her vi
observere og afventer. Kan sammenlignes med vores barndom

Det tillaerte praktiseres

Model til mal og problemidentifikation

Forming, storming, norming og transforming - er en teori om, at deltagerne i
enhver gruppeproces skal gennem alle faser. Nogle faser kommer man
hurtigere igennem end andre. Hvis der sker store a&ndringer i en gruppe,

kan man ga igennem faserne op til flere gange

Farst skabes den store ramme. Herefter prasenteres de enkelte elementer

Human Ressource - menneskelige ressourcer. | mange virksomheder er der i
dag en HR-afdeling, der bl.a. tager sig af medarbejderudvikling

Praksis forst. Herefter teori

Betegner deltagernes kompetencer, nar kurset starter
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Intervention

KOMFUR modellen

Kongruent
Konvergens

Kvantitativ/Hgjt Struktureret

Kvalitativ/Lavt Struktureret

Kybernetik - anden ordens

Mappekursus

Metabudskab

Norming fase

Outcome
Output

Perifere perceptioner

Pindsvine-modellen

Preteaching

Ressourceankring

SMART@F

Storming fase

Betyder ”indgriben”. | dette tilfaelde betegner det den indsats, vi valgte.
Intervention 1 - konklusionsmade. Intervention 2 - kursus

Praesentationsmodel. Star for: Kontakt, Overblik, Motivation, Fordybelse,
Udforskning, Refleksion

At der er balance mellem det, du siger, og det du gar
At samle eller snaevre ind

Lukkede spgrgsmal, bruges primaert ved spgrgeskemaer og
telefoninterviews, typisk data og facts

Abne spargsmal, bruges primaert ved dybdeinterviews og
fokusgruppeinterviews

Som konsulenter pavirker vi processen i virksomheden alene ved at veere til
stede og stille spargsmal

Et kursus, hvor du far kendskab til en masse brugbare vaerktajer, som du
ikke formar at benytte i hverdagen. Din nye viden forbliver til en mappe pa
en hylde i din virksomhed

Overordnet budskab, som ligger bag hele interventionen

Pa det tidspunkt i gruppen, hvor vi igen fungerer og har fundet vores roller.
Kan sammenlignes med vores voksne ar

Resultat/udbytte
Praestation

Vi bliver pavirket af vores omgivelser, ogsa pa det ubevidste plan. Vi
pavirkes ogsa af det, der befinder sig ude i periferien af det felt, hvor vi har
vores opmaerksomhed

Nar en rentabel forretning skabes, kan Pindsvine-modellen vaere god at
holde sig for gje. Optimalt set skal tre faktorer vaere opfyldt; braend for
opgaven. Hav de forngdne kompetencer til at lase den. Tjen penge.

” Appetitvaekker” i forhold til en fremtidig undervisningssituation

En simpel proces til at bringe ressourcefulde tilstande ind i nuet, nar der er
behov for det

Model til at arbejde med mal. S star for specifik”. M star for “malbart”. A
star for ”attraktivt”. R star for “realistisk”. T star for "tidsbestemt”. @ star
for “okologisk”. F star for "formuleret” positivt

Det er her deltagerne i gruppen viser deres sande jeg og kommer frem med
meninger - kan ske pa en uhensigtsmaessig made. Kan sammenlignes med
vores teenage ar
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SWOT

Tankpassermetode
Terminal adfaerd

Transferevaluering

Transforming fase

VAKA/D

Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threaths
(Styrker, svagheder, muligheder, trusler).

Underviseren fylder viden pa tilhererne. Underviseren er “eksperten”
Betegner deltagernes kompetencer, nar kurset slutter

Malemetode, der fortaeller i hvor hgj grad faerdighederne fra kurset er
omsat i hverdagen

Det tidspunkt hvor vi er ved at vaere faerdige med en proces og maske skal
starte en ny. Kan sammenlignes med vores alderdom, dad og nyt genopstar

V star for visuel (primaert brug af synssansen) - i undervisningen er det
vigtigt at have noget visuelt med, plancher med farver og billeder. A star
for auditivt (primaert brug af harelsen) - i undervisningen er det godt at
have noget lyd med eller vare opmaerksom pa, hvis der kan vaere lyde, der
generer. K star for kinestetisk (primaert brug af falesansen og kroppen) - i
undervisningen er det godt med afpragvning af det indlaerte. A/D star for
Auditiv/Digital (indre dialog) - i undervisningen er det godt at have skemaer
og facts med
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Bilag 2 - Goalgrid

Goalgrid pa vores mal

Vi vil opna:

Medarbejdere der trives
Lavere sygefravaer

Bedre bundlinie

Trivsel

Godt arbejdsklima

Abenhed og faelles fundament
Klar ansvarsfordeling

Vi vil undga:

Sygdom

Sygemeldinger

Stress

Opsigelser fra medarbejdere

Afskedigelser af medarbejdere

Fordomme om stress

Tvivl om begreber som ”stress” og ”travlhed”

Vi vil beholde:

Engagement
Effektivitet
Motivation

Vi vil slippe for som andre har:

Stress
Sygdom
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Bilag 3 - Fra stress til trivsel flyers

Fra stress til trivsel
Hvordan du fér dine medarbejdere til at yde mest muligt,
mens de trives bedst muligt?

Stress er et modeord som bliver brugt og misbrugt hver dag. Det kan have
store konsekvenser for bdde den enkelte medarbejder og hele virksomheden,
nér der ikke er styr pé begrebet. Omvendt kan palitikker, placering af ansvar og
kenkrete vaerktejer forebygge stress og sikre god trivsel og effektivitet.

Deltagere

Kurset er tilteenkt som supplement til lederuddannelser, hvor emner som
sundhed, trivsel og stressforebygagelse ikke altid figurerer. Kurset forudszetter
ikke, at du har en lederuddannelse.

Forlgb og udbytte

Fra stress til trivsel er et 3 dages kursus, hvor du vil f& indblik | konkrete
varktojer og facts. Vi arbejder med cases og praktiske gvelser, som kan hjzlpe
dig til at praege forholdene i din virksomhed og handtere stressudfordringer,
inden de udvikler sig.

Du far mulighed for at afprove de varktejer og teorier, som vi har arbejdet med
de to forste dage, inden vi modes igen. Under kursusforlsbet og i en periode pé
6 maneder efter sidste kursusdag, vil vi lsbende sende dig opfslgningsmails. I
samme periode har du, som kursusdeltager, mulighed for at fa coaching til
sErpris.

Praktiske oplysninger
Dag 1 & 2: 5.-6. November 2008
Dag 3: 9, December 2008

Undervisningen foregdr alle dage pad Valbygaardsvej 64B, 2.sal — 2500 Valby
fra kl. 10.00-17.00

Prisen pr. person er kr. 8.750,- ekskl. moms og inkl. materialer & forplejning

Undervisere

Henriette Hoeg

Certificeret HR Coach, Stresscoach og Udviklingskonsulent. Har beskaftiget
sig med salg, personaleledelse og - udvikling. Har flere ars erfaring med
coaching pa leder- og medarbejderniveau.

Stine Abell

Certlficeret HR Coach, Udviklingskonsulent og NLP traener. Er desuden
uddannet filmproducer og deler sin tid mellem filmbranchen og Abell
Coaching. Begge steder med coaching, udvikling cg HR-relaterede opgaver.

Maiken Kestner

Certificaret Stresscoach, NLP trzner & Udviklingskonsulent Har tidligere
beskeeftiget sig med ledelse og salg inden for B2B & B2Detail. Udfgrer | dag
udviklingsopaaver og coaching | farskellige virksomheder

For flere informationer og tilmelding

Henriette § 61868611 I hh@coachingzenen.com § www.coachingzonen.com
stine || 60716705 [ stine@abell.dk || www.abell.

Maiken || 20992002 | maiken@kestner.dk || www.kestner.dk

COACHING Abell|Coaching Kestﬂer

ZONEN.COM & udvikling Caaching /HR/ Reknineing CO »
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Fra stress til trivsel
Opbygning & indhold

Hovedformalet med kurset Fra stress til trivsel er at sikre, at du som leder
mestrer veerktgjer til at forebygge stress og opretholde trivsel. Vi har desuden
stort fokus pd, at det du laerer, skal kunne nd helt ud og blive integreret hos den
enkelte medarbejder i din afdeling eller virksomhed.

Kurset er opbygaget siledes, at du efter de forste 2 kursusdage, afprover de
teknikker, du har lert, i din virksomhed. P3 sidste kursusdag udveksler vi og
sparrer om de erfaringer, du har gjort dig siden sidst.

Hvad skal du veere opmaerksom pd? Hvorndr er
medarbejderens adfeerd et tegn pd travihed?
Hvorndr er det stress eller frustration? Hvem har i
ovrigt ansvaret for at skabe god trivsel? Alle
sammen spargsmé'l, vi gﬁr i dybden med p§ kursets
forste dag. Vi ser narmere pé hvilke signaler - bade
hos dig selv og dine medarbejdere, du bpr handle pd. Du vil undervejs blive
bevidst om din egen strategi som leder for at opretholde god trivsel.

Vi arbejder med konkrete veerktejer, du kan bruge i
dit arbejde med at forebygge stress og vedligeholde
god trivsel. Du vil bl.a. stifte bekendtskab med
gavnlige sporgeteknikker og et begreb som "aktiv
lytning”. Vi fokuserer ogsd p& sundhed, hvor du
laerer at bruge kroppen som et effektivt vaerkte].
Endelig udarbejder du en maélrettet handlingsplan, som du kan bruge
fremadrettet i arbejdet med virksomhedens trivsel.

™ Veerktgjer
g Sporgeteknik
- O Krop &sundhed

P& kursets sidste dag starter vi med at udveksle
erfaringer. Hvordan var det at bruge de veerktgjer,
som du tilegnede dig pa kursets farste 2 dage? Vi
bygger et fundament for en trivselspolitik, som
indeholder beredskabsplan fil stresshé’mdtering.
Beredskabsplanen beskriver trin for trin, hvad du
stiller op, hvis en medarbejder viser de farste tegn pd mistrivsel. Har din
virksomhed allerede en trivselspolitik, har du mulighed for at optimere oqg tilrette
den. Sidst pa dagen arbejder vi med, hvordan du implementerer og fastholder
den nye trivselspolitik i din virksomhed.

™M Trivselspolitik
g Beredskabsplan
a mentering

Opfelgning

Du vil hver méned, i 6 mineder efter sidste modul, modtage en opfalgningsmail,
hvor du bl.a. kan laase m3nedens gode rid. Vi stiller dig refleksionsspergsmél,
og du far nyheder indenfor omradet. Under hele kurset og indtil 6 maneder efter
har du, som kursusdeltager, mulighed for individuel coaching til saerpris.

Henriette § 61868611 | hh@coachingzonen.com | www.coachingzonen.com
stine || 60716705 || stine@abell.dk || www.abell.
Maiken | 2099200 | malken@kestner.dkl www.kestner.dk

Tilmeldini & kontakt

COACHING Abell|Coaching Kesmer

Zonen.com & UdVik"ng Coaching (HR/ Reknattering Co +
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Fra stress til trivsel

Hvordan tager du ansvar for trivslen i din virksomhed?

Hver fjerde dansker foler sig i perioder stresset (Gallup). Statistikker siger ogsa,

at enkle midler kan reducere risikoen for at udvikle stress.

Ga-hjem-mpdet Fra stress til trivsel sikrer, at alle | virksomheden far en
feelles forstielse for vigtigheden af trivsel. I far indblik i, hvordan den enkelte
kan tage ansvar og handle, ndr en medarbejder eller kollega viser de farste tegn

pa mistrivsel,

Deltagere

Ga-hjem-medet er for hele virksomheden eller en enkelt afdeling.

Indhold

Vi tager udgangspunkt i, hvordan

Ledelsen ansvaret for trivsel fordeles optimalt.
Vi kommer ind p& symptomer, signaler
Eederen - og adfzerd, der er tegn p3 stress hos

den enkelte og i organisationen.

Teamet \ ; Via

alle er inddraget.

og relatere det til jeres virksomhed.

Praktiske oplysninger

Udgangspunktet er et forlsb pd 2 timer afholdt sidst pd eftermiddagen.
Mulighederne er mange, og vi kan tilrette tid og indhold i forhold til jeres behov.

For flere informationer og tilbud

Henriette I 61868611 I hh@coachingzonen.com | www.coachingzonen.com
stine || 60716705 || stine@abell.dk || www.abell.

Maiken [| 20992002 | maiken@kestner.dk || www.kestner.dk

Undervisere

=

Henriette Hoeg

Certificeret HR Coach, Stresscoach og Udvikllnﬁskonsu I%nt. Har beskaeftiget
sig med salg, personaleledelse og - udvikling. Har flere ars erfaring med
coaching pa leder- og medarbejderniveauw.

teorier, wvearktgjer og dialog
arbejder vi dynamisk med emnet, s&

1 vil f& mulighed for at se narmere pé
myter og fordomme i forhold til stress

Stine Abell

Certificeret HR Coach, Udviklingskensulent og NMLP trener. Er desuden
uddannet filmproducer og deler sin tid mellem filmbranchen og Abell
Coaching. Begge steder med coaching, udvikling og HR-relaterede opgaver,

Maiken Kestner

Certificeret Stresscoach, NLP trezner & Udviklingskonsulent Har tidligere
beskaftiget sig med ledelse og salg inden for B2B & B2Detall. Udfarer idag
udviklingsopgaver og coaching i forskellige virksomheder.

COACHING Abell|Coaching Kestner

zonen.com & udvikling Coaching /R eknanesing 0 *

mm 20
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Bilag 4 - Facts

Stress og depression vil blive
en af de stgrste sygdomsfaktorer i ar 2020.

Stress er et globalt problem,
hver 10. arbejder i de undersggte lande lider af
stress og udbraendthed

28% af alle europaeere lider af stress
relateret til deres arbejde

10-12% af alle danskere menes
at kunne betegnes som kronisk stressede

Hver fjerde dansker fgler sig stresset
Hver 4. chef bliver syg af stress

Stress er drsag til op mod 25%
af alt sygefraveer i Danmark

Det er ikke familien,
men oftest arbejdet som giver os stress

Psykiske lidelser, herunder stress koster
det danske samfund 2,6 milliarder arligt

Sygdomme og sygefraveaer, der skyldes stress, koster
samfundet mere end 100 milliarder om aret - og tallet
er stigende

Tre ud af fem beskaeftigede har fglt sig stresset
inden for den sidste maned

Andelen af de der ofte fgler sig stresset steg
fra 5,8% i 1987 til 8,7% i 2005

Topdanmark har pa tre &r udbetalt 50% flere er-
statninger pa grund af diagnosen stress og depression.
Og de der far erstatninger bliver yngre og yngre -
unge i 30 “erne far i stigende grad hjerneblgdninger

Flere og flere fgrtidspensioneres pga stress

Hver femte dansker er sd stresset at det gar ud over
livskvaliteten og truer helbredet

Antallet af langtidssygemeldinger pga stress
kan halveres ved samtaler om handtering af situationen

Kilde

WHO

International Labour
Organisation

HK Privat

HK Privat

Gallup
Information

Arbejdsmiljginstituttet

FTF

Syddansk universitet
Keld Mgller

Center for Sterss

Ugebrevet A4

Statens Institut for
Folkesundhed
Topdanmark,

Jan Hoffmann,
direktgr livsforsikring

PFA

Jens Gerlach,

Formand for Psykiatrifonden

Arbejdsmedicinsk Klinik

i Hillergd
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Bilag 5 - Flowmodel

Ledervzerktgj* til stress-maling
Stress er nar kravene til en person overstiger vedkommenes ressourcer. Gulvevelse eller papir

Dette vaerktaj giver dig mulighed for at fa et konkret her-og-nu-svar pa - eller anledning til refleksion over
- hvordan en medarbejder, leder eller du selv vaegter stillede krav i forhold til de ressourcer, der er til
stede lige nu.

For at vaere i en tilstand af ”flow”, hvor alt fungerer, og trivslen er i top, er der en balance mellem
ressourcer/kompetencer og de krav, der stilles. Illustreret ved en markering pa eller omkring den gra
streg.

Hvis kravene pa et givent tidspunkt overstiger ens ressourcer/kompetencer, er der fare for “overstress”
(placering over "flow” feltet). Bade krop og psyke er overbelastet, og pa et tidspunkt vil kroppen sige fra.

Overstiger ens ressourcer og kompetencer derimod de krav og udfordringer, man mgder, far man
”understress” (placering under ”flow” feltet). Det kan blandt andet give sig til udslag i kedsomhed og
frustration.

Krav

Overstress

«\°‘\
«\"‘\

Understress

» Ressourcer

“ Kilde: Materiale om stress fra NLP huset
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Bilag 6 - Litteraturliste

Forfatter:

Thomas Milsted
Thomas Milsted
Bobby Zachariae
Bobby Zachariae

Lis Lyngbjerg Steffensen
Bjarne Toftegard
Bjarne Toftegard
Malene Friis Andersen
Bo Netterstrgm

Bo Nettersttram
Thomas Dalsgaard

Jonathan Hilton

Titel:

Grib chancen for et bedre (arbejds)liv, inkl. cd
Stress - sadan tackles stress
Stresskompetence inkl. gvelser og cd

Nar kroppen siger fra

Ledelse og stress

Hjeelp mennesker med stress

Stress og ledelse

Lederen som stresscoach

Stress

Stresshandtering

Stress - et vilkar i det moderne arbejdsliv?

Guide til en sund livsstil - Stress af
gvelser til hjem, arbejde og rejser)
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