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Abstrakt

Utmattning dr idag ett omfattande samhéllsproblem och ett folkhdlsoproblem. Syftet med
avhandlingen &r att 0ka forstielsen av hur tidigare utmattade arbetstagare upplever inverkan pa
aterintegreringen av olika faktorer 1 arbetsmiljon och av andra yttre faktorer.

Den teoretiska delen av avhandlingen ér indelad 1 tva delar. Den forsta delen aterspeglar
fenomenet utmattning och beskriver tidigare forskning om utmattning. Den andra delen
beskriver aterintegreringsprocessen for badde den utmattade och for chefen.

Undersokningen i avhandlingen &r gjord med en kvalitativ metod. Ett heterogent urval
bestaende av atta respondenter intervjuades med semistrukturerade intervjuer.

Resultaten i avhandlingen visar att respondenterna har upplevt dterintegreringens olika
faser med bade positiva och negativa kdnslor. Férmannens agerande har dven upplevts med
mycket ambivalens. De mest centrala aspekterna av respondenternas syn pa onskvért agerande
av en forman &r att visa empati och engagemang samt att vara losningsfokuserad. Ytterligare
framholl respondenterna vila, motion, naturkontakt och 6kade kunskaper om utmattning som
faktorer som underléttat deras aterhdmtning och atergéng tillbaka till arbetslivet.

En slutsats av undersokningen &r att chefen eller formannen behdver bygga upp
fortroendet till den utmattade och folja den individuella planen som gjorts upp, for att
atergangen skall bli lyckad for denutmattade. Darforbehdver chefer social kompetens och mera
kunskap om utmattning. De behdver ocksd medvetandegdras om vikten av ett
fortroendeuppbyggande engagemang. Avhandlingen bidrar med ny kunskap om utmattades
upplevelser. Resultaten kan guida chefer och andra involverade i arbetshilsa till ett agerande
som sé vil som mojligt underlittar aterintegreringen av medarbetare tillbaka till arbetet efter en

utmattning.
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Abstract

Burn out is today a major social problem and a public health problem. The aim of the thesis is
to increase the understanding of how previously exhausted workers experience the impact on
the reintegration of various factors in the working environment and of other external factors.

The theoretical part of the thesis is divided into two parts. The first part reflects the
phenomenon of burn out and describes previous research on burn out. The second part describes
the reintegration process for both the exhausted and the manager.

The examination in the thesis is done by a qualitative method. A heterogeneous sample
of eight respondents were interviewed with semi-structured interviews.

The results of the thesis show that the respondents have experienced the different phases
of reintegration with both positive and negative emotions. The foreman's actions have also been
experienced with much ambivalence. The most central aspects of the respondents' view of
desirable actions by a foreman are to show empathy and commitment and to be solution-
focused. In addition, the respondents highlighted rest, exercise, contact with nature and
increased knowledge of burn out as factors that facilitated their recovery and return to work.

One conclusion of the investigation is that the manager or foreman needs to increase the
confidence to the exhausted co-worker and to follow the individual plan one has made up, in
order to have a successful return for the exhausted co-worker. Therefore, managers need social
skills and more knowledge about burn out. They also need to be made aware of the importance
of a trust-building engagement. The thesis contributes with new knowledge about the
experiences of exhausted people. The results can guide managers and others involved in
occupational health to an action that in best possible manner facilitates the reintegration of

employees return to work after a burn out.
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Tiivistelma

Uupumus on nykyéén suuri yhteiskunnallinen ja kansanterveydellinen ongelma. Opinnédytetyon
tavoite on lisdtd ymmérrystd siitd, miten aiemmin uupumukseen sairastuneet tydntekijét
kokevat, ettd tyOympdriston eri tekijdt ja muut ulkoiset tekijit vaikuttavat
uudelleensopeutumiseen.

Opinndytetyon ensimmaéinen teoreettinen osa koostuu kahdesta osasta. Ensimmaiinen
osa kuvastaa uupumusta ilmiénéd ja kuvaa aiempaa tutkimusta uupumuksesta. Opinnédytetyon
toisessa osassa kuvataan sekd uupuneen ettd esimiechen uudelleensopeutumisprosessia.

Opinndytetydssd  kdytettiin  kvalitatiivista  tutkimusmenetelmdd. Heterogeenisti
joukkoa, haastateltiin kiayttdmalld puolistruktoroitua haastattelua.

Opinndytetyon  tulokset  osoittavat, ettd  haastateltavat ovat kokeneet
uudelleensopeutumisen eri vaiheet sekd positiivisin ettd negatiivisin tuntein. Esimiehen
toimintaa on myds koettu ristiriitaisin tuntein. Haastateltavien ndkemyksen mukaan keskeisinta
esimichen toiminnassa on empatian ja sitoutumisen osoittaminen sekd ratkaisukeskeisyys.
Lisdksi haastateltavat korostivat lepoa, liikkuntaa, yhteyttd luontoon ja kaipasivat enemmain
tietoa uupumuksesta, jotta paluu tydhon olisi helpompaa.

Yksi tutkimuksen péaédtelmistd on, ettd padllikon tai esimiehen tdytyy rakentaa
luottamusta tyontekijddn ja noudattaa henkilokohtaista suunnitelmaa, jotta paluu tyShon
onnistuisi. Siksi johtajat tarvitsevat sosiaalisia taitoja ja enemmén tietoa uupumuksesta. Heidan
pitdd myds tiedostaa luottamusta luovan sitoumuksen merkitys. Opinnéytetyo tuo uutta tietoa
uupuneiden kokemuksista. Tulokset voivat auttaa esimiehid ja muita tyGterveyden parissa
tyoskentelevid toimimaan tavalla, joka mahdollisimman paljon helpottaa tyontekijoiden

uudelleensopeutumista tyduupumuksen jalkeen.
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Avhandlingens disposition

Den hir avhandlingen behandlar tidigare utmattades syn och upplevelser samt onskeméal pa
aterintegreringen tillbaka till arbetslivet. Avhandlingen bestar av fem kapitel. I det forsta
kapitlet beskrivs omfattningen av fenomenet utmattning och den 6kande trenden i forekomsten
av utmattning. Fenomenet utmattning och den dérpé foljande psykiska ohilsan beskrivs med
hjilp av vetenskaplig litteratur for att ge en béttre forstaelse av vad en utmattad ménniska
genomlider. Motiven till och syftet med avhandlingen presenteras. I det andra kapitlet ges en
oversikt av den litteratur som stodjer avhandlingens syfte. I det hir kapitlet beskrivs tidigare
forskning om dmnet samt vad forskare tidigare har reckommenderat som rehabiliterande atgérder
for den utmattade. En 6versikt ges av rekommendationer ur professionellas synvinkel géllande
vad en chef eller den utmattade sjilv kan gora for att underlitta atergangen till arbetet. I det
tredje kapitlet preciseras forskningsfrigorna och det dvergripande syftet till avhandlingen
beskrivs. Argument for valet av fenomenografi som metodologi presenteras. Metoderna for
datainsamlingen och analysarbetet presenteras. I slutet av tredje kapitlet gors ocksd en
redovisning for validitet och reliabilitet samt de forskningsetiska aspekterna 1 undersékningen.
I det fjirde kapitlet presenteras resultatet av intervjuerna. Detta kapitel skall ge en
helhetsoverblick av tidigare utmattades syn och upplevelser av aterintegreringen. 1 det
avslutande femte kapitlet fors en diskussion om avhandlingens empiri. De valda metoderna
granskas kritiskt. Avhandlingens resultat presenteras och diskuteras. Resultatets implikationer
diskuteras och till sist inom konklusioner dras slutsatser om avhandlingens bidrag till

forskningsfiltet, och forslag till fortsatt forskning ges.



1 Inledning

Utmattning, utbrdndhet eller burn-out — det finns ménga begrepp for fenomenet som idag ar ett
omfattande samhéillsproblem. [ det moderna samhillet uppmirksammas stress och
utmattningssyndrom i mycket hogre grad an tidigare. Media rapporterar om det som det nya
stora folkhdlsoproblemet, &ven bocker om &mnet publiceras i allt stdrre mingd. Orsaken till
dettadr att antalet sjukskrivningar som ar stressrelaterade 6kar och méinniskor upplever att deras
arbete och fritid blir mer krdvande. Ménniskor upplever en stiandig tidspressad. Grossi (2008)
skriver att mianniskor oftaklagar pa stressen och att tiden inte racker till, att ménniskor upplever
att de inte kan leva upp till de ofta hogt stéllda kraven. Han ndmner ocksa att médnniskor ofta
tanker att de ska ta itu med stressen, lugna ned arbetstempot och tacka nej till arbetsuppgifter,
men av praktiska skél s skjuts det upp, da det finns sa mycket brddskande uppgifter. Att det
skapas miangder av publikationer om stress och utmattning kan ses pa internet, en enkel sokning
pa begreppet utmattning ger 1,6 miljoner traffar och ordet stress 1,3 miljarder trdffar. Ordet
stress dr ett mera internationellt ord och skapar dérfor fler traffar. Bendmningen burn-out som
ocksa anvinds av World Health Organisation (WHO) ger 7,1 miljarder tréffar.

Stress och dess innebord har varit omdebatterade dnda sedan begreppet myntades av
forskaren Hans Seyle pa 1940-talet. Han beskrev det som minniskors och djurs allmidnna
reaktion pd pafrestningar av olika slag och kallade reaktionen for general adaption syndrome.
Forskningen som foljde visade att negativa hiandelser, som olyckor, livskatastrofer, stark kold
och hetta, ldnga arbetsdagar samt ooOverkomligt ansvar, kan leda till hélsoproblem
(Socialstyrelsen, 2003).

I maj 2019 tog Virldshélsoorganisationen WHO med arbetsrelaterad utbrandhet pd sin
lista over sjukdomar och medicinska tillstind. WHO kallar tillstdndet som den drabbade
befinner sig i for burn-out, och definierar det som ett syndrom som har uppstétt pa grund av
kronisk arbetsrelaterad stress som inte vardatspa ett framgangsrikt sitt (WHO, 2019). Dennya
listan med kategorisering av sjukdomar och medicinska tillstand, ICD-11, trdder officiellt ikraft
ar2022. Pa den foregaende listan, ICD-10, fanns burn-out ocksd med men utan tydlig definition.
Forskardoktor Kristian Wahlbeck pa Institutet for hilsa och vélfard (THL), framhaller att
utmattning inte heller 1 fortsdttningen kommer att kunna ses som en sjukdom utan som ett
symptom i Finland, trots att utmattning kommit med pa WHO:s lista (Yle, 2019). Detta medfor
fortsdttningsvis att den drabbade inte kan bli langtidssjukskriven for utmattning med
sjukdagpenning i Finland. P4 grund av detta kommer dven i fortsdttningen mianniskor som lider

av utmattning inte att bli sjukskrivna for utmattning, utan istéllet fortsitter diagnoserna att bli
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utmattningsdepression eller bara depression. Vilket egentligen dr synd dé ingen statistik finns
tillgidnglig for forskning om hur stress och utmattning pdverkar ménniskor och samhillet.
Statistiken skulle vara en nddvindig 6gondppnare for samhéllet och foretagen hur stor andel av
de érliga sjukskrivningarna som dr utmattning. Somppi (2020) skriver att den psykiska ohédlsan
ar dyrt for det finlindska samhéllet 11 miljarder ar den totala uppskattade kostnaden enligt
Jyviskyld universitet, vilket gor att det dr den dyraste folksjukdomen i landet. Det dr en kning
med 53% sen 2016 och skribenten menar att utmattning ar en del av de stora kostnaderna for
den psykisk ohélsa som har uppstatt i Finland. Med béde tillganglig statistik och kdnnedom om
kostnaderna som arbetsrelaterad utmattning medfor, skulle foretag forhoppningsvis vilja gora
forandringar for en battre vardag for sina arbetstagare. En fordndring skulle kunna leda till att
hela personalen skull ma bra och prestera pa en hog niva, det skulle sin tur leda till n6jda kunder
och en fortsatt framgéng for foretaget.

Statistik for depressionssjukskrivningar finns tillgédnglig 1 Finland och de
sjukskrivningar som gors for utmattning &r del av den statistiken. I figur 1 visas antalet
diagnoser for depression bland 15-34 &ringar under tiden 1996-2017. Grafen visar bade
diagnoser pa F32-diagnoser (kortvarig depression) och F33-diagnoser (&terkommande
depression) och en person kan ha varit sjukskriven flera gdnger samt for bada diagnoserna, detta
g0r att en person kan ridknas med fler 4n en géng. Detta gor att statistiken inte dr sa anvindbar

for utmattningssyndromundersékningar.
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Figur 1. Antalet sjukskrivningar for depression i Finland under tiden 19962017 (Yle,
2019).

Trots att ingen statistik upprétthalls i Finland géillande antal langtidssjukskrivningar pé
grund av utmattning gors det oavbrutet ny forskning inom omradet. Ett nytt forskningsprojekt
startades hosten 2019 av Arbetshilsoinstitutet i1 Finland. Forskningen som berdknas vara klart
varen 2022 undersoker nya metoder att bedoma arbetsrelaterad utmattning. Med de nya
metoderna ska man i framtiden kunna ge mer ingdende statistik om hur minga finlindare som
lider av arbetsrelaterad utmattning (Arbetshélsoinstitutet, 2019).

Wiahrborg (2009) skriver att i Sverige har man déremot varit lite fore sin tid och man
har kunnat bli langtidssjukskriven pd grund av langvarig stress och med diagnosen
utmattningssyndrom fran och med ar 2005. Begreppet utmattningssyndrom blev 2005 ocksa
upptagen 1 svenska klassifikationen av sjukdomar och hélsoproblem under koden F43, vilket
innebir att begreppet utbrindhet bor undvikas i fortsdttningen i Sverige.

I Sverige har man redan tidigare &n 2005 fort statistik pa antal langtidssjukskrivningar
och hosten 1997 noterades det 50 000 personer med langtidssjukskrivningar. Antalet
langtidssjukskrivningar 6kade fram till 2003 till 140 000 personer. Den hér sjukfranvarokrisen

bestod framst av tva typer av diagnoser: muskel- och ledbesvér samt psykiska diagnoser. Under



den ndmnda tidsperioden 6kade framforallt sjukskrivningar pa grund av psykiska besvir mest.
De foljande aren efter 2003 sjonk antalet sjukskrivningar och den frimsta orsaken till den
sjunkande trenden var att minga personer hade satts i fortidspensionering (Astvik, Mellner &
Aronsson, 2006).

I Sverige var man tidigt ut med att klassificera utmattningssyndrom som en sjukdom,
déarfor har man kunnat fora statistik pd sjukskrivningar med diagnosen utmattningssyndrom.
Eftersom Sverige och Finland ar grannldnder och har nagot s& ndra samma kultur valde jag att
tamed dentillgéngliga svenska statistiken. Figur 2 beskriver antalet sjukskrivna per ari Sverige
mellan aren 2005 och 2019, intressant dr att antalet sjukskrivna har stagnerat det senaste
decenniet. Piirimets (2019) forklarar stagneringen med att Forsdkringskassan som ocksd fort
statistiken har gjort &ndringar 1 sitt regelverk och Okat avslagen pa sjukskrivningar.
Sjukskrivningarna i1 figur 2 rdknas till kategorin F43 i det svenska systemet, som innebér
diagnoser inom Anpassningsstérningar och reaktion pa svér stress”. Figur 3 visar hur antalet
F43 sjukskrivningar 6kat procentuellt bland alla sjukskrivningar de senaste 15 aren, frén att ha
legat pd 10% ar 2005 sa har antalet F43 sjukskrivningar procentuellt okat till 20% till ar 2017

och sedan dess varit stabil.
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Figur 2. Forsdkringskassan Sverige, antal sjukskrivningar 2005 — 2019 (Piirimets, 2019).

Intressant att notera frén figurerna 1, 2 och 3 ir att sjukskrivningarna i1 bade Finland och
Sverige har 6kat markant pa 2010 talet, i Sverige ar det sjukskrivningar for langvarig stress som

oOkat drastiskt och dr idag den diagnos med flest sjukskrivningar ilandet. I Finland kan man inte



bli sjukskriven med diagnosen utmattning, men man kan anta att det &r samma fenomen, det
vill sdga det stora antalet sjukskrivningar for depression dr till stor del stressrelaterade

sjukskrivningar.
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Figur 3. Forsdkringskassan Sverige, Kategori F43 i procentandel av alla sjukskrivningar

(Piirimets, 2019).

1.1 Begreppi stressens och utmattningens grunder

1.1.1 Stress och stressymptom

Vad dr dé egentligen stress? Stress dr en sddan situation som vi upplever att vi saknar kontroll
over for det som hiander. Det kan bero pd 6vermédktiga krav, tidspress, en hotfull situation och
utmanade uppgifter. Vi kan ocksa kénna att det hander alltfor lite, vi 4r understimulerade och
uttrakade skriver Grossi (2008). Kruse (2016) skriver att sjdlva definitionen av stress ir att
kraven som stélls pa en person hotar att dverskrida den personens resurser, som hen har for att
klara situationen. Grossi (2008) skriver ocksé att vi ibland pratar om stress, dven om vi inte
syftar pa situationen vi befinner oss 1, utan det dr vart obehag vad vi kénner i kroppen och sinnet.
Stress behover inte framkallas endast av konkreta hindelser, dven tankar och forestdllningar
kan framkalla stressorer, d.v.s. stressituationer. Sjdlva stressreaktionen &r en kombination av
hur vi uppfattar en situation och hur vi sjélva tror vi har for formaga att hantera situationen som
uppstatt. Perski (2015) skriver att definitionen av stress dr en obalans mellan resurser och

belastning, som foljs av ett underskott eller Overskott av resurser for hanteringen av de



belastningar som organismen utsétts for, och det hir kan leda till negativ stress. De bada
extremerna, underskott och dverskott, kan leda till allvarliga stressrelaterade sjukdomar.

Situationer som framkallar stressituationer kan uppenbara sig bade fran det privata
planet samt fran arbetslivet. Det dr mycket svért att pa forhand kunna avgora vad som triggar
en stressor for olika individer, da det som ér stressande for en individ kan vara lustfyllt fér en
annan. Till stressorer fran det privata planet brukar man rékna de normala livskriserna som,
familjefordndringar, relationsproblem, sjukdomar, rollférindringar, ekonomi, semestrar och
hogtider. Alla dessa fordndringar krdaver energi och extra anstrdngningar, har en person inte just
de resurserna att klara av en sadan situation kan en stressituation uppkomma. Stressorer fran
arbetslivet kan handla om arbetsbelastning, neddragningar, fusioner, bristande ledarskap,
underbemanning, otydliga mal eller direktiv, oklara roller, bristande kompetensmatchning,
bristande aterkoppling och kommunikation, délig fysisk arbetsmiljo, tidsbrist, prestationskrav,
informationshantering och tillgédnglighet (Kruse, 2016).

Vi upplever idag att fler och fler ménniskor lider av stress och kanske det smyger in
tankar att stress dr ett nytt fenomen, men sa ar inte fallet. Grossi (2008) skriver att vi har sedan
miljoner ar tillbaka upplevt stress i vdra kroppar och hjdrnor och att vi dr och har varit i miljoner
ar genetiskt forprogrammerade for att reagera med stress vid hotfulla eller utmanande
situationer. Den urdldriga stressen var ofta kortvarig och behdvdes for att méanniskan skulle
kunna varva upp maximalt, for att 6verleva vid forsvar eller flykt fran odjur. Nufortiden behdver
vi inte den fysiska kraften for att 6verleva, men dnda reagerar kroppen pa samma sitt som for
miljoner ar sen da vi rusar fran plats till plats eller mote till mote, dé vi blir arga eller gor for
ménga saker pd en och samma gang. Den kortvariga stressen upplever de flesta mianniskor varje
vecka, den dr en del av vir vardag och dr en naturlig kénsla. Den storsta skillnaden &r att
nufortiden pagér ofta stressen under en lédngre tid.

Vid stress paverkas det autonoma nervsystemet som skoter sjdlvstindigt om vara
livsuppehéllande funktioner, det autonoma nervsystemet binder ihop véra inre styrsystem och
kroppsdelar. Det autonoma nervsystemet kan delas in 1 tvd grenar: sympatikus och
parasympatikus. Sympatikus gor att vi samlar energi och sinnena skérps, till exempel for en
flykt fran odjur som véara forfader gjorde. Den stressreaktion som aktiveras dr den som ofta
kallas for flykt och kampreaktion. Det &r just denna flykt och kampreaktion som vi uppfattar
som stress, men det finns ocksd en annan stressreaktion, ndmligen spela dod reaktion. Nir spela
dod reaktion uppstar da aktiveras parasympatikus. Parasympatikus ransonerar energin och
héller reda pd somn och matsmiltning, men i en stressituation sa véntar kroppen att faran ska

gd over. Ur forskningsperspektiv sd har mer forskning gjorts om flykt och kampreaktionen &n



spela dod reaktionen skriver Grossi (2008). Perski (2015) nidmner ocksd kamp- och
flyktreaktionerna, men han skriver ocksa att kampreaktionen framkallar att angripa eller forgdra
angriparen, uraldrigt sett. Den kroppsliga skillnaden mellan kamp- och flyktreaktionerna &r att
1 kampreaktionen aktiveras musklerna ovanfér midjan och 1 flyktreaktionen triggas musklerna
nedanfor midjan. I bada fallen s& gor vi av med méngder av energi och hjarnan far ocksa ett
stort energitillskott for att snabbt organisera de handlingar som kravs for att klara sig ur
situationen. Vidare skriver Perski (2015) att spela dod reaktionen som dnnu mera urdldrig &n
fly och kiimpa reaktionerna. Spela dod reaktionen framkallas d& hjarnan beddmer att faran ar
sa pass stor och dverméktig att vi inte kan besegra den. I sddana situationer forsdker hjarnan
hjélpa oss i syftet att forsvinna, ligga oss ned pd marken och spela dod, lukta illa eller upptrada
som ett ointressant byte for angriparen. Ett bra exempel som Perski (2015) ndmner é&r jakt pa
mirdhundar som latsas spela dod nér deblir stressade och jagade, till exempel av oss ménniskor
och hundar.

I en artikel gjord av Socialstyrelsen ndmns Hans Seyle, som pastod att vi kan urskilja
en regelbunden tidsaspekt 1 utvecklingen av stressreaktioner, dettabeskrivs ifigur 4. Om vi star
infor ett hot s hamnar vi 1 en alarm- och motstdndfas, da alla aktiviteter stannar upp och vi
identifierar vad som péagar for att kunna fatta ett beslut om en reaktion, efter identifieringen sa
kommer vi in i en motstdndsfas dar vi Over anstrianger oss for att undanrdja hotet eller faran. I
denna andra fas far vi endera superkrafter och 6vervinner hotet eller s& hamnar vi i att spela dod
fasen, dir Seyle menar att vi inte ar speciellt sarbara. Syftet till denna andra fas dr att undanrdja
faran och lyckas vi med det kan vi aterga till normalldget eller hushalla med krafter, om vi
ddremot misslyckas med Overanstringningsfasen gar vi diremot under. Ifall vi varken
overvinner hotet eller gar under, vilket Seyle skriver dr vanligt 1 vra moderna livsvillkor, kan
stressreaktionerna som uppstar bli véldigt utdragna och langvariga och det &r d4 man bdrjar
prata kronisk stress. Den tredje fasen kallade Seyle for utmattningsfasen och det dr da vara
krafter borjat mattas ut och de &andamaélsenliga stressreaktionerna kan istéllet for att hjélpa oss
frén ett hot borja vindas emot oss och borja forstora den egna kroppen. Fore vi hamnat 1
utmattningsfasen sdnder kroppen signaler att vi ndrmar oss den tredje och sista fasen, signalerna
kan vara somnsvérigheter, orkesloshet, kroppsliga symptom samt psykiska reaktioner som
olust, angest, depression. En utmattning kan eventuellt ocksd leda till méinga olika

foljdsjukdomar. (Socialstyrelsen, 2003)
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Figur 4. Forloppet av stressreaktioner (Socialstyrelsen, 2003).

Stressymptomen &r individuella och dessutom beter de sig olika beroende pa om det dr
flykt och kamprelaterat eller spela dod relaterat, sedan spelar det ocksé roll om det &r kortvarig
stress eller langvarig stress. Symptomen kan delas in i fyra olika omraden, kdnslomaissiga,
kognitiva, fysiska och beteendemadssiga skriver Grossi (2008). I tabell 1 listas de vanligaste
symptomen enligt Grossi (2008) och Kruse (2016). Samma kategorisering av symptom gjorde
Herbert Freudenberg redan pd 1970 som ett resultat av sin forskning om burn-out (Schaufeli &
Enzmann, 1998). Maslach och Leitner (1999) nimnde samma symptom som Grossi (2008) och
Kruse (2016) gjorde i sammanstéllningen 1 tabell 1. Fysiska problem som kan upplevas vid
utmattning dr huvudvérk, mag- och tarmsjukdomar, hogt blodtryck, muskelspidnning och
kronisk trotthet. Utmattning kan ocksa leda till psykiska besvér som oro, angest, depression,
sOmnstorningar samt aggressioner. De skriver ocksd att de minniskor som tar med sig
utbrindheten hem, kommer att pdverka sina familjemedlemmar och vinner med negativa

kanslor pa grund av utmattningen.

Tabell 1. Stressymptom (Grossi 2008; Kruse, 2016).

Kénslomissiga Kognitiva Fysiska Beteendemassiga
Angest, oro, ridsla, | Svért att koncentrera | Hjirtklappning Svira

panik sig

Ilska, vrede, | Trogtinkt Synrubbningar Grila

irritation, frustration

Nedstamdhet Svart att fatta beslut | Svart att andas Leverera cynismer
Skuld Tom 1 huvudet Tryck &ver brostet Kor hetsigt
Skam Ett virrvarr av tankar | Yrsel, Isolering

overklighetskénslor




Labilitet Svart att fullfolja en | Darrighet, fumlighet | Altande, grubblande
tankebana
Kénslomaissig Glomsk Spiand eller virk i| Okat intag av
utmattning kroppsdelar alkohol, mat, nikotin
eller mediciner
Trotthet och | Spanningshuvudvérk | Passivitet
minskad energi
Minnesproblem Omvixlande kall och | Pedanteri
varm
kroppstemperatur
Onormal trétthet Kontrollbehov

Infektionskénslighet | Gor allt fort

Mag- och | Gor ménga saker

tarmproblem samtidigt

Somnproblem Jobbar endera mera
eller mindre &n
tidigare

Ljus- och | Okad sjukfrinvaro

ljudkénslighet

Kruse (2016) skriver att det ofta dr en sjidlv som har svart att se stressignalerna dé de
kan vara diffusa. Det dr dnda viktigt att ldra kinna igen stressignalerna och beakta dem i ett
tidigt skede och inte ignorera dem. De vanligaste signalerna som upptraderi ett tidigt skede &r
somnproblem, létt irriterad och svért att klara av vardagliga pafrestningar som har varit enkla
tidigare. Andra tidigasignaler &r olika typer av vérk i1 kroppen, de vanligaste dr huvudvérk, vark
i ryggen, axlar och kdkarna, men ocksé kénslan att det trycker over brostet och magproblem.
Grossi (2006) ndmner ocksd mindre panikattacker, irritation och vredesutbrott som tidiga
tecken. Andra individer blir mera ldttpaverkade kénslomaissigt, som littare att bli ledsen. Om
de tidiga tecknen forsummas och en individ inte far den nddvéndiga vilan efter olika
stressituationer kommer situationen att forvérras och stressen dvergér till langvarig stress, som
anses vara farlig gentemot den kortvariga stressen.

Grossi (2006) skriver att om stressen ar langvarig borjar symptomen bli kraftigare och
panikattackerna blir vanligare. Somnproblemen tilltar, man &r spiand och far inte tag i sdmnen,

utan man ligger bara i singen och alla storande tankar rusar forbi i rasande tempo och far man
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somn dr den véldigt ytlig och man vaknar tidigt och kan inte somna om. Dalig somn &r en av
huvudanledningarna till att stress urartar till utmattning nir det inte finns ndgon mojlighet att
ladda batterierna. Vidare nimner Grossi (2006) att de beteendemassiga stressymptomen oftast
ar handlingar att hitta kortsiktiga 16sningar till olika problem, till exempel sa dampar alkoholen
stressen men i langden blir problematiken bara storre. Stressen och de negativa kénslorna som
uppkommer kommer att styra individens sétt att agera, ilskan och frustration som finns inom
en kan komma 1 uttryck i bade handlingar och aggressivt beteende men dven verbalt. En stressad
individ har litt for att ga in 1 konflikter och ge galghumoristiska kommentarer. Om en individ
inte lyckas fa till forandring av de orsaker som triggar stressen efter en lang tid, &r det inte
ovanligt att angest och dven panikattacker kan infinna sig. Schaufeli och Enzmann (1998)
skriver att 1 deras studier om burn-out hittade de 132 olika symptom som ér relaterade till burn-
out.

Forskning under 2010-talet har d&ven visat samband mellan stress eller utmattning med
en forhojd risk att fa cancer (Alex, 2017) eller forhdjd risk av hjért- och kérlsjukdomar
(Antipolis, 2020). Det har dven visat sig att stress kan fororsaka forlamningar som lett till kort

tids rullstolsbundenhet (Yle, 2020).

1.1.2 Angest

Nir kénslor av nedstimdhet, skam och skuld féorekommer och individen borjar bli allt mer
passiv och drar sig undan socialt, infinner sig oron mer och mer, det ar i sédana sammanhang
som ocksé dngest problematiken dyker upp. Stress &r en stor bidragande orsak till &ngest, da
stresshormonerna far runt i blodet och péverkar kroppen negativt. Detta gor att en individ
psykologiskt uppfattar att man befinner sig i larmldge, men det &r viktigt att d komma ihag att
det #r ett psykologiskt larmlige inte fysiologiskt skriver Kruse (2016). Angestproblematiken
kan yttra sig bland annat nér en stressad individ borjar dra sig for att triffa manniskor och tycker
det ar obehagligt att vara i ssmmanhang dar det &r mycket médnniskor. Man kan kénna oro och
rddsla bade for befogade samt obefogade saker, som till exempel rédsla att fa en allvarlig
sjukdom. Reaktionerna av dngest kan vara sévil fysiska och psykiska med samma fysiologiska
ursprung som stressreaktionerna (se tabell 1), men de beter sig mycket starkare. Reaktioner av
angest dr inte farligt 1 sig sjdlv men kan upplevas som mycket obehagliga och individer kan
uppfatta situationer fyllda med &ngest mycket virre 4n de behover vara, vilket i sin tur 6kar
stressen och en eventuell hotbild, skriver Kruse (2016) och Holmér (2019). Kruse (2016)
ndmner ocksd att nir en individ upplever dngest svarar kroppen med att g& pd hogvarv och att
individen ofta reagerar jittestarkt pa olika saker eller situationer. Holmér (2019) ndmner ocksa

att &ngesten kan kdnnas svag i borjan men tilltar och blir starkare och starkare. En individ kan
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till och med kénna att hen svimmar, tappar kontrollen eller till och med dor, men sé &r ju inte
fallet dngesten gar Over av sig sjdlv och sjédlva reaktionen &r inte farlig. Den storsta faran dé en
individ upplever angest under en ldngre period &r att hen borjar undvika situationer och platser
som kan leda till att individens dngest tilltar. En ldngvarig angest leder ofta till att en individ
blir mer mottaglig for stress, kdnner sig rastlos, otélig och lattirriterad.

Nestor (2015) skriver att individer ocksd kan fa panikdngest och det dr nér en
angestkinsla eller attack kommer vildigt plotsligt och kraftigt, ofta ocksé utan synlig orsak.
Panikdngest upplevs mycket obehagligt, upplevelsen ar inte farlig och gir dver efter nagra
minuter eller timmar. Panikdngest och &ngest upplevs med likadana symptom som
hjéartklappning, andndd, yrsel, illamaende, overklighetskédnslor och stickningar och domningar
1 hander och fotter.

Da vardagliga obetydliga hindelser, som i normala fall utldser endast irritation, intraffar
for en individ med mycket stress i kroppen, kan dessa obetydliga saker eller hot utlosa panik
och angest. Nér en individ redan dr i1 detta hogstressade tillstdnd sa &r hjdrnan instélld pa att
tolka det som kris och katastroftankar dyker upp och individen feltolkar saker, som dé leder till
annu fler hot. I figur 5 beskriver Kruse (2016) en individs rundgangs tankar nér individen har

hamnat i panik- eller &ngestspiralen.
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Figur 5, Panik- och &ngestcirkel (Kruse, 2016).

1.1.3 Panikattack

En panikattack definieras av Kruse (2016) enligt foljande, den yttrar sig i en plotslig och
intensiv radsla eller angest i kombination med olika fysiska symptom som hjértklappning,
svettning, kinsla av andningssvérigheter, tryck over brostet, man borjar darra och skaka, yrsel,

domningar och stickningar i huden, overklighetskinsla, illamdende samt rddsla att tappa
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kontrollen, svimma eller d6. Har en individ haft en panikattack i en viss situation sa borjar hen
undvika sadana situationer pa grund av riadsla att f4 en ny panikattack. Holmér (2019) skriver
att om en individ har dterkommande panikattacker och dessutom har radsla for panikattackerna
sa kan individen utveckla paniksyndrom.

Undvikande- och flyktbeteende dr ett beteende som dyker upp ndr man kinner dngest
och ridsla och man reagerar spontant med att vilja fly frén eller undvika situationer som man
tolkar som utlosare av riadslan eller dngestreaktionen. Personer som lider av detta beteende
brukar ha verktyg for att komma undan och fly, rent konkret se till att inte hamna i en sddan
situation eller till exempel sitta nidra en utgang eller ta lugnande mediciner eller dricka alkohol.
Undvikande- och flyktbeteende handlar ockséd om att vidmakthéll rddsla och angest, da man
inte ger utrymme for mojligheten att uppticka att radslan forsvinner allt eftersom man nérmar
sig och vénjer sig med situationen. Iséllet blir man fast i rundgdngen av verktygen som man
maste ta till for att undvika olika situationer, vilket gor att rddslan, &ngesten och oron alltid

finns kvar.

1.1.4 Depression

Personer som ir i1 ekorrhjulet med &terkommande angest och panikattacker ser kanske inte
langre nagon vdg ut ur dennegativa spiralen och utvecklar eventuellt en depression, som da kan
kallas utmattningsdepression. En deprimerad individ kdnner sig ledsen, tungsint och dyster till
mods och har brist pa energi, hen saknar initiativférmagan samt att individen mister lusten att
gora saker och kédnner att inget ar roligt ldngre. Andra symptom &r 6kad oro och &ngest,
somnproblem — kan inte sova eller sover mer dn vanligt, forsamrad aptit eller trostdtande, simre
koncentrationsformaga, skuldkénslor och kénslan av att vara misslyckad (Kruse, 2016). Holmér
(2019) ndmner ocksa symptomen ndmnda av Kruse men tilligger dven olika kroppsliga

symptom som besvir med magen, huvudvérk, vérk i axlar, nacke och rygg, forlorad sexlust.

1.1.5 Utmattningssyndrom

Nér symptomen av stress, angest och panikattacker blir kraftigare och fler till antal samt att
individen inte far den behovliga vilan s& 6vergar den kortvariga stressen till en mera langvarig.
Den langvariga stressen kan pdgd i vérsta fall i flera ar och den leder s& sméiningom till
utmattningssyndrom. Det &r ett tillstand av stressrelaterad utmattning som ocksa kallas
utbriandhet eller burn-out i allmén mun skriver Kruse (2016). Wahrborg (2009) skriver att i det
diagnostiska begreppet av utmattningssyndrom dr det stort fokus pa trétthet och den skall vara
s pass svar att begreppet utmattning dr lampligt att anvinda. Trottheten skall dessutom vara

direkt relaterad med ndgon form av en identifierbar stressfaktor och den psykiska energin hos
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en individ skall vara borta. Maslach (1982) definierar utbrandhet som emotionell utmattning,
depersonalisation och nedsatt personlig prestation, urholkning av engagemang och kénslor och
oftrenlighet mellan den enskilda ménniskan och arbetet. Med nedsatt personlig prestation
menas en reaktion pa den kroniska emotionella pafrestningen i samband med att ha mycket att
gora med andra ménniskor, sérskilt om de har bekymmer och problem. Christina Maslach
tillsammans med Christian M. Leitner, gav ut en bok om utmattning dirde definierar utbrandhet
som: riskerna for utbrdndhet ar alltid storre dar karaktdren pé arbetet dr oforenlig med
karaktédren hos den person som utfor arbetet.

Nestor (2020) skriver att symptomen vid utmattningssyndrom, kan vara bade fysiska
och psykiska. De uppstér ofta lite vart efter och det gor det svart att upptacka dem1tid, beroende
pa hur stressen péaverkar en individ. En drabbad individ mérker oftast inte sjdlv av tecknen
forrdn stressen orsakat stor skada. Det dr vanligt att andra individer upptéicker stressen hos en
medmaénniska. Nestor (2020) skriver ocksa att ett allmént symptom &r en otrolig trotthet som
inte gdr att vila bort, som Wéhrborg (2009) ocksd ndmnde i1 sin definition av
utmattningssyndrom. Andra kdnnetecken dr problem med sémn, minnet och hjdrtstorningar.
Dessa symptom ndmner ocksd Grossi (2008) och Perski (2015) samt att de tilligger att en
individ oftablir 6verkénslig for sinnesuttryck och fér svarigheter att hantera krav. Perski (2015)
ndmner ocksa att en individ kan utveckla obehag mot allt som har med arbetsplatsen att gora,
som att lasa om den i tidningar eller se byggnaden dar arbetsplatsen befinner sig, han beskriver
uttrycket “att ga in i viggen” som en stresskollaps.

Jari Hakanen forskningsprofessor vid Arbetshélsoinstitutet ndmner att langvarig
obalans mellan arbetsinsatser och arbetsersittning, som inkomster, duglighet och uppskattning,
innebér en stor pédfrestning for individen och som kan leda till exempelvis en utmattande
trotthet. Detta resulterar i arbetsrelaterad utmattning. Hakanen nédmner ocksa att de som
drabbats av arbetsutmattning har uppvisat ihdllande trétthet, arbetet kéindes inte meningsfullt,
koncentrationssvarigheter, minnesproblem. Aven kiinslomissiga symptom, som nedstdmdhet
och ilska, kan upplevas och de kan vara i sin natur véldigt diffusa och en individ kanske inte
sjdlv mérker dem och kan da 6verraska en (Arbetshélsoinstitutet, 2019).

Aven om det inte finns en sjukdomsdiagnos for utmattningssyndrom i Finland
diskuteras det utbrandhet och utmattning. Mehildinen (2020) skriver att utbrindhet ar ett
storningstillstdnd som uppstatt pd grund av arbetsstress och da speciellt individer som stéller
hoga krav pa sig sjdlva, dr mycket engagerade och har starka pliktkdnslor, dr mer utsatta for
utbrindhet. Risken for utmattning 6kar om arbetsbelastningen ér for hog, malsédttningarna for

hogt stdllda, om arbetstagaren eller arbetsgemenskapen saknar de ritta kunskaperna eller
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fardigheterna for olika uppgifter samt om det finns konflikter inom gemenskapen. En annan
orsak till de stigande sjukskrivningarna for utmattningssyndrom &r resultaten av inbesparingar,
da foretag later anstéllda ga for att spara och forbéttra resultatet. Denna handling leder till att
personalen blir jittestressad av tanken att missta sitt jobb, det innebdr ocksd att
arbetsbelastningen behover omfordelas pa de individer som far stanna kvar. Arbetstagarna far
dédmera uppgifter och de kan inte halla dentidigare arbetskvaliteten som de dr vana med léngre.

En langvarig arbetsrelaterad stress kan leda till arbetsrelaterad utmattning som i sin tur
leder till att ménniskors energi och kroppens resurser toms. Den ohdlsosamma arbetsrelaterade
utmattningen leder till bade okade fysiska och psykiska problem samt en okad risk for
arbetsoformédga. Den arbetsrelaterade utmattningen innebdr ocksd sédmre arbetsprestationer
samt sdmre personlig livskvalitet. Trots mycket forskning om arbetsrelaterad utmattning ér det
dock fortfarande mycket svért att identifiera symptomen i tid (Arbetshilsoinstitutet, 2019).

I Finland drabbas en fjdrdedel av befolkningen i arbetsfor dlder av latt utbrandhet och
2-3 procent drabbas av svart utmattningssyndrom. Mehildinen (2020) ndmner foljande olika
symptom pa utbrandhet; en kraftig men allt vanligare trotthet, cynism och en sénkt professionell
sjdlvkdnsla. Trottheten okar och det finns ingen klar orsak bakom den, ndr vila och somn inte
Okar pa energilagret s kommer den allmdnna kénslan av trotthet att 6ka. Cynism eller att bli
cynisk innebdr att man &ndrar instédllning gentemot arbetet eller tycker att arbetet inte ar viktigt
langre. Den professionella sjdlvkanslan sjunker, man tror att man har blivit en sdmre arbetare
samt att man tror att man ir en simre arbetare &n sina kollegor. De arbetstagare som &r mycket
plikttrogna att gora ett bra och hogt kvalitativt arbete, marker eventuellt sjilva att kvaliteten pa
deras insats forsamras. Manga uppgifter limnar halvféardiga vilket 6kar stressen och risken for
utmattning. Fér manga individer dr fritiden ytterligare en riskfaktor for utmattning, som ar fylld
av bade stress och krav.

Sjélvkidnsla handlar, sdsom ordet antyder, om var kénsla infor oss sjélva, var egen
virdering av oss sjélva, alltsd en mycket intim kénsla. Personer med god sjilvkénsla som; vet
vem man ir, att man végar std upp for sig sjélv, accepterar sig sjilv och klarar av att handskas
med kénslor av otillricklighet, oférmaga, skam eller skuld. I god sjilvkdnsla ingir ocksé
sjdlvrespekt, alltsd att man vagar sétta grinser och inte later andra trampa péa en, utan foljer sin
egen inre kompass. En person med god sjdlvkidnsla har energi att lyssna pa andra, eftersom
denna inte dr dngsligt upptagen av att fundera pa sig sjédlv. Personer med god sjilvkénsla ger
ofta ett trevligt intryck och man kdnner sig trygg 1 deras narhet (Cullberg, Weston 2005).

Prestationsbaserad sjélvkédnsla innebér att en persons sjélvkinsla dr enbart uppbyggd pa

vad hen presterar och hur dessa prestationer bekriftas av andra. Den hér typen av sjdlvkinsla
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ar mycket sarbar daden hela tiden méste fylls pd med nya prestationer och stindigabekréftelser
av andra. En person med prestationsbaserad sjélvkénsla blir 6verdrivet kinslig for andras kritik
och asikter (Kruse, 2016).

Mehildinen (2020) ndmner att de forsta tecknen pa utbrindhet brukar vara trotthet,
senare cynism och till sist den sénkta professionella sjdlvkénslan, men en individ som upplever
endast ett av symptomen kan vara utmattad. Manga som drabbas av utmattning upplever dven
somatiska symptom som sOmnsvérigheter, hjartrytmstorningar samt vark i olika kroppsdelar,
speciellt rygg, nacke och skuldror.

I Socialstyrelsens (2003) rapport om utmattningssyndrom, ndmns Peter Brill’s
definition av burn-out, hans definition &r smalare &n tidigare definitioner. Hans definition bestar
av fyra komponenter, den forsta dr de tva kirnsymptomen pa burn-out, dvs. dysforiska symptom
och forsdmrad arbetsprestation. Den andra komponenten &r ouppfyllda férvintningar. Den
tredje komponenten &r att arbetets svarighetsgrad &r sa stor att hjélp eller forandringar behovs
for att uppgiften ska kunna goéras. Den fjirde och sista komponenten dr att burn-out &r
arbetsrelaterat och uppstar hos psykiskt friska personer. Den hir definitionen innebér viktiga
begransningar 1 det att etiologi, svérighetsgrad och uteslutande av annan psykisk ohélsa

specificeras (Socialstyrelsen, 2003).

1.2 Motiv

Niér antalet sjukskrivna for utbrandhet okar 1 vart samhélle, se figur 1, nidstan 50% 6kning det
senaste decenniet i Finland 6kar ocksa kraven pé arbetsgivare. En trygg och sdker atergang till
jobbet efter en sjukskrivning visar sig vara en mycket viktig del av rehabiliteringen samt en
viktig men kritisk tidsperiod for det framtida vilmaendet, for den som varit utmattad. Det dr da
foretagens eller institutioners formén och chefer har ett stort ansvar hur den tidigare utmattade
medarbetaren kommer in till arbetslivet igen. Introduktionen tillbaka till arbetslivet behover
vara genomténkt och utforas professionellt, for att inte den tidigare utmattade medarbetaren
skall forlora sitt fortroende bade for sin chef men ocksd for sin arbetsgivare. Med ritt
introduktion sa kan den tidigare utmattade medarbetaren dtervénda till en hilsosam och stressfri
arbetsmiljo, samt vara en viktig medarbetare dven 1 framtiden. Det dr ocksé 1 foretagens eller
intuitionernas eget intresse att fa tillbaka sina arbetstagare d& den anstillda har erfarenhet och
kunskaper om arbetsplatsen och arbetsuppgifterna. Det har visat sig att ett flertal foretag eller
institutioner och deras ledare, chefer och férmén varken har kunskap eller har fétt en
grundlidggande skolning hur aterintroduktionen till arbetsmiljon ska utforas. Ménga férmén har

gjort enligt sin bista egna formaga, d4 de har ett eget intresse for vilmiende samt for den
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ménskliga varelsen. Dessvirre finns det flertalet fall dir aterintroduktionen har varit
misslyckade och de tidigare utmattade medarbetaren har blivit apatisk, tappat sitt
sjalvfortroende och sin sjilvkansla. Dessutom leder daligt genomforda aterintegreringar till att
arbetstagare foOrlorar tron och motivationen for arbetet samt fortroendet for chefen och
arbetsplatsen. Det finns chefer och formén som har fragat efter material eller skolningar pa hur
de ska agera vid en medarbetares dtergdng, men varken material eller skolningar har funnits
inom foretagen. Till min kdnnedom finns det en begransad forskning eller studier gjorda for
hur chefer eller formén ska aterintroducera sina medarbetare tillbaka till arbetsplatsen pé ett
sakert och tryggt sitt, baserat pa medarbetares upplevelser.

Den hér avhandlingen har sitt ursprung i det behov av forskning, dér tidigare utmattade
arbetstagares upplevelser ska kunna utmynna 1 rdd for organisationer, chefer samt ocksa
utmattade arbetare sjdlva, hur de ska forhélla sig och vilka insatser som behovs for att en
arbetstagare ska fa en trygg och hélsosam aterintegrering till arbetet. Samtidigt ska avhandling
ge chefer och organisationer en dkad kunskap om utmattning samt en dkad forstéelse for vad
en utmattad arbetare gar igenom och vad utmattningen kan fi for konsekvenser for den
drabbade.

Det stills nya krav pé social kompetens och social intelligens pa chefer och formén for
att atergangen skall vara hallbar for en medarbetare. Utmattades perspektiv och upplevelser pa
atergangen sitts i relation till tillgdnglig vetenskapligt perspektiv som forskning och studier.

En 0kad forstéelse och kunskap bland organisationer och dess chefer skulle kunna leda
till ett battre stod 1 aterintegreringen och eventuellt reducera nya sjukskrivningar och ohilsa
bland medarbetare, men ocksé ekonomiska fordelar bade for foretag och samhallet skulle kunna

bevittnas.

13 Syfte

Pé basen av motiven, foretagens och institutioners intressen, forméns bristande okunskap om
en arbetstagares aterintegrering till arbete samt de nya krav som stills pa chefer, har det
overgripande syftet for avhandling utformats. Det overgripande syftet dr att 6ka forstaelsen av
hur tidigare utmattade arbetstagare upplever inverkan pa aterintegreringen av olika faktorer i
arbetsmiljon och i vardagen. Avhandlingen ska stoda chefer eller férmén samt organisationer
men ocksa utmattade sjilva 1 frimjandet av en trygg och hélsosam, samt hallbar aterintegrering
till jobbet. Att fa forstaelse bade for utmattade och deras upplevelser under sjukledigheten och
deras upplevelser under atergangen dr av stor betydelse och vikt for avhandlingens resultat. En

helhetsbild skapas pa basen av nyckelgruppens upplevelser och erfarenheter, som integreras
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och synkroniseras med den begrinsade forskning och studier som gjorts tidigare. Denna
helhetsbild har ett mervirde, da den gor en solid grund for foretag eller institutioner och deras
chefers och forméns sétt att aterintroducera en medarbetare till en hilsosam arbetsmiljo, én att

chefer och formén ska f6lja sina egna tankegangar om vad som dr en ldmplig atergang.
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2 Teoretisk referensram

Avsikten med detta kapitel ar att ge en Oversikt av litteratur, studier och forskning som stodjer
avhandlingens syfte, det vill sdga att 6ka forstaelsen av hur tidigare utmattade arbetstagare
upplever inverkan pa Aaterintegreringen av olika faktorer i arbetsmiljon. Avhandlingens
teoretiska referensram bestdr av tva delar. Den forsta delen bestdr av forskning gjord om
fenomenet utmattning, som ska oka bade forstaelse och kunskap inom omridet. Den andra
delen bestér av teorier om aterintegreringsprocessen som ska ge grund till mera kunskap hur en

aterintegrering ska planeras och verkstillas bade ur en chefs och en utmattads perspektiv.

2.1 Fenomenet utmattning

I det hir kapitlet beskrivs forskning gjord om utmattning, vilka orsakerna ar, hur utmattning
kan identifieras, chefers behov av stdd ndr en utmattad atergar och varderingar och

upplevelser av utmattade som atergatt.

2.1.1 Orsaker till utmattning

P& 1970 talet arbetade Herbert Freudenberger som psykiatriker vid ett hélsocenter for
narkomaner och hans medarbetare var unga frivilliga idealister. Freudenberger noterade att
dessa unga medarbetare, som var mycket motiverade att gora ett bra arbete, tomdes pa sin energi
och de forlorade bade sitt ideal och engagemang for arbetet. Han namngav d& den hér typen av
utmattning for burn-out, vilket var ett slanguttryck och syftade pd effekterna av ldngvarigt
narkotikamissbruk. Freudenberger sjilv drabbades ocksa av burn-out och kunde dirmed
mycket ingdende beskriva detta tillstdnd. Freudenberger var den forsta att skriva en
vetenskaplig artikel om burn-out och den publicerades 1974 och han anses vara den som
skapade uttrycket burn-out da han skrev flertalet vetenskapliga artiklar om dmnet. I hans artiklar
kan man ldsa om olika symptom som han hade registrerat pa sina kollegor samt pa sig sjilv,
samt orsakerna till vad det var som orsakade symptomen. Han beskrev dven hurudana
ménniskor typer som drabbas, det var de som var mycket hdangivna och engagerade i sitt arbete.
Han skrev ocksé hur man kunde skydda sig mot syndromet, som till exempel kortare arbetstid,
arbetsrotation, handledning och arbetstridning. Enligt Freudenberger sé var riskerna for burn-
out storre om man hade orimliga krav pa energibalansen, kriterier eller pa resurserna. Under
denna tid var det ként att utmattnings syndromet hittas framst hos personer som jobbade med
ménniskovardande yrken dér I6nen dessutom var lag (Heinemann & Heinemann, 2017).

Efter Freudenbergers artiklar om burn-out sa borjade fler och fler forska inom d@mnet

och en av de mest inflytelserika var pionjdren Christina Maslach. Tre stycken dterkommande
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teman dok upp 1 resultaten i forskningen som hon gjorde. Forsta temat var emotionell
utmattning eller minniskor som ténjt ut sig for mycket bade fysiskt och kinslomaissigt, de
kénner sig trotta och forbrukade och kan varken varva ner eller aterhdmta sig. Det andra temat
ar cynism eller dranering av kinslor, negativa tankar och kanslor, ménniskorna har en kall och
distanserad instéllning till arbetsplatsen, de engagerar sig minimalt pa jobbet, en del kan dven
overge sina ideal. Det tredje temat &r otillrdcklighet eller en professionell identitetskris,
ménniskorna tappar sin tro pa sin egen forméga att gora ett betydande arbete och da forlorar de
sitt sjélvfortroende och sin sjdlvkéinsla. Forskningen visade dven att omgivningen tappade
fortroendet for de méanniskor som forlorat sitt sjdlvfortroende (Maslach & Leitner, Sanningen
om utbriandhet, 1999).

Maslach och Leitner (1999) skriver att deras forskning visade sig att allminhetens
uppfattning om utmattning &r att det &r den enskilde ménniskans problem. Uppfattningen var
att manniskor blir utbrdnda pa grund av brister 1 karaktdren, beteendet och produktiviteten, med
denna instdllning s& dr det minniskorna som &r problemet och 19sningen pé problemet &r att
andra pé eller bli kvitt dem. Maslach och Leitner som gjort flertalet unders6kningar inom @mnet
hdvdar att det inte & ménniskorna som dr problemet. Utbrindhet dr inte en foljd av en
benédgenhet till kverulans, depressiv personlighet, svaghet, karaktérsbrister, ambitions brister,
personlighetsdefekter eller ett kliniskt syndrom, utan det beror pa den sociala miljo dér de
drabbade arbetar. Det &dr arbetsplatsens organisation och struktur samt séttet att fungera som
formar samspelet mellan méinniskorna samt hur arbetsuppgifterna utfors. Nér det sen inte finns
utrymme for den ménskliga sidan s& okar risken for utmattning. Obalans eller underskott pa
omradena som riknas upp i tabell 2, dr grunderna till vad som fororsakar utbrindhet. Med
balans inom dessa omrdden sd forebygger man dven ohélsa. De papekar dven vikten att
forebygga utbrandhet genom en modell for foretagshilsa som framjar manskliga véirden pa

arbetsplatsen istillet for enbart ekonomiska.

Tabell 2. Faktorer som kan forebygga utbrandhet och ohélsa (Maslach & Leitner, Sanningen
om utbridndhet, 1999).

1. | Rimlig arbetsbelastning

Kinsla av valfrihet och kontroll

Erkénsla och ersittning

Rattvisa och respekt

2
3
4. | Kénsla av gemenskap
5
6

Meningsfullt och vérdesatt arbete
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Rimlig arbetsbelastning, faktor 1, &r en av de viktiga skyddsfaktorerna. Tid for
aterhdmtning ar essentiellt. Kénsla av valfrihet och kontroll, det vill sdga faktor 2, innebar att
tydlighet 1 arbetsuppgifterna och den egna rollen i arbetsgemenskapen ar viktiga faktorer for
bibehéllen arbetsenergi. Faktor 3, erkdnsla och ersittning, en arbetstagare som upplever att hen
far skélig 16n for det utforda arbetet och social uppskattning av arbetsgemenskapen, har béttre
forutséttningar att forebygga ohélsa pa arbetet. Arbetstagare som upplever réttvis behandling
har d@ven de béttre ork for arbetsuppgifter och arbetsplatsen. Kénslan av gemenskap, faktor 4,
stod av chef och kollegor men &ven familjen har positiv inverkan pd forebyggande av ohélsa i
arbetet. Faktor 5, rdttvisa och respekt, att arbetsledningen behandlar alla arbetstagare réttvist
upplevs som mycket beframjande for arbetsplatsgemenskapen och arbetshilsan. Ménniskor ser
det som mycket viktigt att fa mojlighet att uttrycka sina egna uppfattningar samt respektfullt
bemodtande. Mianniskor uppfattar ocksa att rdttvisa i1 beslutsfattande ar viktigare &n att olika
beslut géir i den enskilda ménniskans fordel. Meningsfullt och vérdesatt arbete, det vill sdga
faktor 6, innebédr att arbetstagare 1 ett foretag har liknande vérderingar som arbetsgivaren och
arbetsledningen inom foretaget, det hér dr av stor betydelse forarbetshélsan. Om en arbetstagare
och arbetsgivare har samma syn pa varderingar, okar arbetstagarens engagemang i arbetet. Det
hér leder till storre tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen. Nér en arbetstagare kinner att arbetet ger
hen mojligheter attutrdttanagot som ar viktigt for hen, sa forstarks ocksa véirderingen gentemot
arbetsgivaren (Maslach & Leitner, Sanningen om utbrédndhet, 1999).

Arbetshélsoinstitutet har tillsammans med Vasa universitet utrett vilket samband
personalledningspraxis och de anstilldas proaktiva arbete har med arbetsengagemang,
utbrindhet, engagemanget for arbetsplatsen och anpassning till fordndringar. Den del av
forskningen som behandlade utmattning visar foljande resultat for minskad risk for utbrandhet;
god personalledningspraxis vid fordndringar pd arbetsplatsen, flexibel arbetstid, flexibel plats
for arbete, bra introduktion till arbetet, god kommunikation, bra ledarskap, god arbetshilsa pa
arbetsplatsen. Faktorer som daremot bidrog mest till utmattning var likgiltighet och graden av
engagemang 1jobbet. Noterbart 1 undersokningen var att arbetsrelaterad utmattning beror mera
pé byrakrati och rollkonflikter &n pd méngden arbete. Ur forskningen kunde man se att ung
alder var en bidragande orsak till likgiltighet for arbetet. Engagemang for arbetsplatsen dkade
om det fanns utbildningsmdjligheter, beslutsfattande rattigheter samt att arbetsplatsen har goda
sociala resurser (Kommunarbetsgivarna, 2019; Kommunférbundet, 2019).

Under tider med fordandringar pa arbetsplatsen sé visade sig forskningsresultatet att det

ar mycket viktigt att ledare och chefer ska visa sin tro pa forandringarna. De behover cementera



22

deras tro pa fordndringarna till personalen, for att forandringarna ska bli genomforbara och
framgéngsrika. Ledare och chefer behdver ordna gemensamma diskussioner och forma ett
samforstind med arbetarna, det &r viktigt att alla i personalen forstdr fordndringen och
fordelarna med den sa att de kan konkretisera sig vid dem. Det dr d& viktigt att ledare och chefer
ar manniskonira 1 sitt arbete, samtidigt som de anstillda arbetar proaktivt for att utforma det
egna arbetet, pd detta sétt kan de anstéllda uppleva arbetsgliddje, uppritthalla sin arbetsformaga
och sitt arbetsengagemang. Det dr da mindre risk for utbrindhet vid forandringar pa en
arbetsplats (Hakanen, Hakonen, Seppéld & Viitala, 2019). Hilmarsson (2012) ndmner att en av
ledarens viktigaste uppgifter dr att skapa fortroende med sitt eget agerande, med att skapa
fortroende hos personalen sd skapas trygghet hos alla och da kan ménniskorna i fGretaget,
grupperna samt hela organisationen fungera biéttre.

Forskningsprofessor Jari Hakanen vid Arbetshilsoinstitutet undersokte om det finns
skillnader mellan personer med olika arbetsférhdllanden och hur de upplever olika arbetskrav
och resurser. Deras resultat av forskningen visade att det som inverkade mest pa engagemanget
pa arbetsplatsen forindivider med fast anstillning eller visstidsanstillning var resultatet av det
arbete individerna utfort, det sociala klimatet pd arbetsplatsen samt chefens stod. Forskningen
visade dessutom att oberoende av typ av anstdllning sd var de storsta riskerna for
arbetsutmattning bradska, tidspress och arbetsbelastning. Resultatet ur forskningen &r att
arbetsgivaren eller ndrmaste forman ska ge mdjlighet till sina anstéllda att se resultatet av deras
arbete, se till att de anstillda upplever att deras arbete dr meningsfullt samt att f4 respons pa
deras arbete. En arbetstagare som upplever att chefen ger respons och ser till att de upplever
arbetet meningsfullt engagerar sig ocksa mera i arbetet och presterar béttre. Forutom detta s ar
det av storsta betydelse att se till att arbetsbelastningen inte blir for stor (Hakanen, Ropponen,
De Witte & Schaufeli, 2019).

I en forskningsstudie med fokus pa hur effekten av organisatoriska fordndringar som
neddragningar av personal kan leda till badearbetsrelaterad utmattning som andra sjukdomsfall
och éven till dodsfall har gjorts av professor Mika Kivimiki. Resultatet frén forskningen ér att
de kunde bevisa att det finns ett linjart forhallande mellan minskning av antalet 1 personalen
och antalet langtidssjukskrivna, det vill sdga att ju mer neddragningarna dr desto fler
langtidssjukskrivningar bland den kvarvarande personalen. Dessutom konstaterades att risken
att d6 med en hjértsjukdom var dubbelt sa stor efter en storre organisatorisk fordndring én fore.
Stressen 6kade bland den kvarvarande personalen da de blev mindre i antal men samma maél
och krav pa personalen bibehdlls, detta leder till sjukskrivningar pd grund av stress och

utmattning (Kiviméki m.fl., 2004).
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2.1.2 Identifiering av utmattning
Maslach (1982) skriver att minniskor som &r pa vég att bli utbrinda ofta sjélva inte vet om det,

utan det ar ofta andra medarbetare eller formidn som ofta upptécker det, da de ser fordndringar
i det yrkesmissiga beteendet. Det &r d& dndringar i attityd mot medarbetare, dndringar i
beteendet pa arbetsplatsen samt att deras sinnesstdmning #dndras. Maslach menar att
arbetsgivare och deras ledare och formédn borde ldra sig att ordna mdten déar omsesidiga
diskussioner halls med respekt och bada parter kan prata om varandras kénslor och feedback
for att motverka utbrindhet. Det basta séttet att komma &t utbrindhet dr att genomfora
undersokningar av personalen med tjinster som Maslach Burnout Inventory (MBI). MBI
utvecklades sjdlv av Christina Maslach som en arbetsmetod for att kunna méta utbrandhet, MBI
ar ett fraigeformuldr som anvénds &nnu idag.

Ett nytt forskningsprojekt startades hosten 2019 av Arbetshélsoinstitutet 1 Finland.
Forskningen som berdknas vara klar véren 2022 undersdker nya metoder att beddma
arbetsrelaterad utmattning. I forskningen ingar finlindare aktiva i yrkeslivet for att utreda
arbetsrelaterad utmattning, arbetsengagemang och arbetsnarkomani. Projektet engagerar
arbetstagare frdn olika branscher och yrkesgrupper. Metoden beaktar de fyra radande
kénnetecknen for arbetsrelaterad utmattning: kronisk trotthet, psykisk distans till arbetet,
forsdmrad kognitiv och emotionell kontroll. Med den nya metoden 6nskar de kunna faststélla
kliniska grinsviarden for arbetsrelaterad utmattning. Den nya metoden ska ocksa gora det
mojligt att bedoma arbetsutmattningen 1 Finland pa ett béttre och lampligare sétt 4n med
enkiter. Arbetshilsoinstitutet har ocksa satt som malsdttning med forskningen att skapa en
metod som redan i ett tidigt skede uppticker tecken pa arbetsrelaterad utmattning, men ocksa
hitta en metod att faststélla hur langt en eventuell utmattning har framskridit. Ytterligare hoppas
man att kunna visa 1 vilken ordning som symptomen infinner sig och hur utmattningssyndromet
utvecklas, samt finna de olika riskfaktorerna.  (Arbetshilsoinstitutet, 2019;
Kommunarbetsgivarna, 2019).

Resultatet av langvarig arbetsrelaterad stress dr arbetsutmattning, vilket leder till att en
individs energiresurser toms. Utmattningen bidrar till bdde psykiska och fysiska problem samt
kan leda till arbetsoférméga, det innebér simre arbetsprestationer och en sdmre livskvalitet for
individen. Trots att det forskats mycket om arbetsutmattning dr det fortsattningsvis mycket svart
att kdnna igen och identifiera symptomen 1 tid. Arbetshilsoinstitutets malséttning med detta
forskningsprojekt har varit att skapa en metod eller trafikljusmodell, som skulle kunna gora det

mojligt att i ett tidigt stadium uppticka en individs tecken pa arbetsrelateradutmattning. Ocksa
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en metod for att faststdlla hur langt en arbetsrelateradutmattning har framskridit dr en

mélséttning med forskningen (Arbetshilsoinstitutet, 2019; Kommunarbetsgivarna, 2019).

Rott En individ som é&r lika trott efter semestern som fore. Jobbet kdnns
’ meningslost och individen har svért att komma ihdg saker och blir latt
upprord. Individen har inte lust att triffa véinner eller halla pd med

fritidsintressen.

Gult En individ dr oftast lika trott pA mdndag som pé fredag. Koncentrationen ér
Q inte pa topp och individen saknar allt oftare arbetsglddje. Jobbet kénns inte
lika viktigt. Individen drar dig undan och vill sillan hitta pa roliga saker pa

fritiden.
Gront Individen sprudlar av idéer och dr engagerad pa jobbet. Individen hinger
‘ girna med kollegorna pa lunch och nér individen gar hem har individen
fortfarande ork kvar.

Figur 6. Exempel pa trafikljusmodellen déar forskarna anvénder 3 olika stadier av utmattning

for att kunna bestimma hur en individ mér (Ignerius, 2020).

Projektet ska dven arbeta fram gransvarden for foretagshilsovarden och arbetsplatserna,
for att de ska kunna upptécka varningstecknen for utmattning i ett tidigt skede. Det ska dven ge
mojlighet att faststilla allvarliga tillstand av arbetsrelaterad utmattning. Med den hiar metoden
ska man i1 framtiden ha mojlighet att uppfora statistik Over antalet finldindare som lider av
arbetsrelaterad utmattning. Nér det inte finns ndgra kliniskt faststidllda gransvdrden for
arbetsrelaterad utmattning i Finland, skulle denna metod underldtta badde arbetstagare och
chefer att uppticka varningssignalerna for arbetsutmattning och ohélsa. Darmed skulle man
kunna hjdlpa individeri ett tidigt skede som visar utmattningstecken. En andramalséttning med
projektet dr att identifiera olika former av ledarskap och samarbete som ska kunna férebygga
den arbetsrelaterade utmattningen med beaktande av den pagéende fordndringen i arbetslivet. |
forskningen har de kommit fram till att det &r manga individer pd en arbetsplats som har
langvarig arbetsrelaterad stress eller redan utmattade, men @ndé fortsatterkdimpa. De tdnker ofta
att bara en liten stund till och sen ldttar arbetsbordan (Arbetshélsoinstitutet, 2019; Ignerius,

2020; Kommunarbetsgivarna, 2019).
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2.1.3 Chefers behov av stod

Syftet 1 denna studie var enligt Ericsson (2010) att undersdka behovet av stod for chefer nir en
direkt understilld medarbetare atergar till arbete efter en sjukskrivning pa grund av stress eller
utmattningssymptom. Fokusfragorna var hur cheferna upplevde situationen niar en medarbetare
atergick till arbetet samt vilket stodbehov chefer har i den samma situationen. Resultatet for
den forsta fokusfragan, hur cheferna upplevde situationen nédr en medarbetare kom tillbaka, var
ménga motstridiga krav. De upplevde svarigheter att avlasta den drabbade samtidigt som de
kande en radsla att overbelasta de andra medarbetarna. Dessutom upplevde de att de maste sitta
mycket tid pa samtal och uppfoljning med den drabbade medarbetaren, samtidigt som de var
rdddaatt inte hinna med sitt eget ordinarie arbete. En annan aspekt var ocksé att uppfylla kraven
uppifran samtidigt som cheferna ville ha en bra relation till medarbetaren. Chefernakénde ocksé
en oro dver sitt agerande 1 processen nir den drabbade medarbetaren skulle atergé i arbetet,
vilket kan identifieras som konsekvenser av de motstridiga kraven. Oron kom ifrdn
frustrationen att inte veta om de gjorde ritt eller fel, men ocksa skuldkénslor Gver att de inte
hade insett att medarbetaren var Gverbelastad och i riskzonen att bli utmattad. Cheferna
efterlyste ocksé hjélp och information samt stod fran arbetsgivaren attidentifiera tidigasignaler
for utmattning, detta for att kunna undvika bade oro och skuld fordet egna agerandet. Studien
visade ocksé att erfarna chefer som tidigare hade haft medarbetare som blivit sjukskrivna pé
grund av utmattning hade en storre sjilvsdkerhet att f4 in den drabbade till arbetet pa nytt, men

det var ingenting de rekommenderade att lira sig pd detta sitt.

Positiva faktorer Negativa faktorer
Kunskapsokning Tidskrdavande
Tvivel
Oro / skuld

Belastning av ovrig personal

Utveckling Motstridiga krav

Figur 6. De positiva och negativa faktorer som cheferna upplevde nir en medarbetare som varit

sjukskriven pé grund av utmattningssyndrom &tergér till arbetet (Ericsson, 2010).

Den andra fokusfragan som stélldes, vilka stodbehov chefer hade ndr en medarbetare
atergar till arbetet. I studien ndmns att foljande stod saknas och Onskas: informativt stod,

instrumentellt stod, emotionellt stod, virderande stod samt forberedande stod (Ericsson, 2010).
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Ericsson (2010) menar att det informativa stodet innebér att fa information hur problem
kan Overvinnas samt att cheferna ville ha individuella samtal med hélsoskolan. De 6nskade
ocksa tips och andra rdd hur chefer rent arbetsméssigt ska gé till viga nir en medarbetare atergér
till arbetet, till exempel hur fora ett individuellt samtal med medarbetaren. Cheferna 6nskade
ocksd mera kunskap om stress och utmattningssyndrom si att de sjdlva bittre ska forsta
medarbetaren, samt att kunna identifiera en medarbetare 1 ett tidigt skede forrdn en eventuell
sjukskrivning. Cheferna vill ocksé fa skolning om utmattning och hur fa medarbetare tillbaka
till arbetet genom kunskapsutveckling istéllet for att fa kunskapen genom erfarenhet.

Det instrumentella stodet relaterar cheferna till att de onskade fa in en extra resurs for
att avlasta bdde den som atergar till arbete, mjukare start, samt de andra medarbetarna. Det
emotionella stodet dr det viktigaste stodet och bestar av empati, kérlek, omtanke och tilltro.
Cheferna upplevde att de sjdlva ocksa borde fa frdgan hur de mér i ett individuellt samtal med
hilsoskolan. Cheferna visade tecken pa att de ville fa avstimning pa det egna vilméende och

ett eget individuellt mote som berérde deras egna hilsa (Ericsson, 2010).

Stod Antal % av deltagare som Onskat
Individuellt samtalsstod 90%
Emotionellt samtalsstod 80%
Verktygi form av rdd och riktlinjer 80%
Kénnedom om var stdd finns att fa 80%
Okad forstéelse fran dverordnad chef 80%
Kunskap om tidiga signaler 80%
Okad kunskap om utmattningssyndrom 80%

Figur 7. Chefernas 6nskan om stéd, minst 80% av svaren (Ericsson, 2010).

Virderandestod ar det stod som ger information som konstruktiv feedback av chefernas
egna formén, vilket &r viktigt for den egna sjdlvvérderingen for att fa bekréftelse pé att deagerar
réitt eller fel. Cheferna fick frigan om de upplever att de har stod av sina formén och de svarade
nej pa den fragan, orsaken kan vara saknad forstaelse men ocksa att deras formin inte &r
intresserad av dessa fragor da arbetsplatsen ar ett foretag som ska producera (Ericsson, 2010).

Forberedande stod, cheferna upplevde att det forberedande stodet innan medarbetaren
atergick var ett stort problem, storsta problemet var kommunikationen som inte fungerade. De
kidnde ockséd att det inte riktig fanns nédn samstimmighet i proceduren for den sjukskrivne

medarbetaren att folja 1 dtergdngen till arbetet (Ericsson, 2010).
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Bittre kommunikation mellan alla inblandade

Emotionellt samtalsstod

Fler varianter av hdlsoskolan, inte bara halv dagar

Individuellt samtalsstdd och feedback fran hélsoskolan

Kunskap om tidiga signaler

Kénnedom om var stdd finns att soka och att stod fés sa fort som mojligt
Mer hjélp 1 form av ” sa hér gor vi péd foretaget” 1 sddana hér situationer
Mer information om hélsoskolan

Verktygi form av rad och riktlinjer

Okad forstaelse fran den egna chefen

Figur 8. Chefernas framtida dnskan om stéd (Ericsson, 2010).

2.1.4 Varderingar och upplevelser av utmattade

Bostjan¢i¢ och Koracin (2014) har studerat hur tidigare utmattade som atergatt till
arbetet ser pa sin egen effektivitet i arbetet, hur utmattningen har paverkat deras synsitt och
virderingar av arbetet, vilka hinder de har haft vid atergangen till arbetet samt hur de har
uppfattat supporten de har fétt. Resultatet i undersokningen visar att arbetarnas effektivitet
drastiskt sjunker just fore eller vid en diagnostiserad utmattning med paféljande sjukskrivning,
sjukskrivningarnas lingd varierade mellan 14 dagar till 6 ménader. De utmattade upplevde en
psykisk eller social kollaps under sjukskrivningen. Arbetstiden vid atergangen trappades stegvis
upp, och kunde variera kraftigt fran lagsta niva till hogsta nivan, de upplevde ocksa att
effektiviteten gradvis forbattrades &ven om det tog allt fran ndgra méanader till flera ar. Flertalet
respondenter atergick till sitt arbete nér sjukledigheten var 6ver med samma krav och arbetstid.
De upplevde att detta paverkade deras aterhdmtning negativt och dkade risken att pa nytt bli
utmattad. Det fanns dven respondenter som upplevde att deras effektivitet inte paverkats av
utmattningen, de hade dock dndrat sina arbetsvanor och minskat i arbetsmiangd. De hade ocksé
organiserat arbetet bittre, delegerat uppgifter, tackat nej till arbetsuppgifter och frigat efter
hjélp. Intressant var att endast hélften av respondenterna trodde att de kunde na sin fulla
potential pd nytt eller som den var fore utmattningen. De resterande trodde att full potential var
mdjlig men Over en lingre tidsperiod dar man gradvis 6kar arbetsméngden enligt deras forméga.

Perfektionism i1 arbetet var en ndmnare som de utmattade nimnde de hade som
malsittning 1 sitt arbete, men efter utmattningen s var en stor del av respondenterna ndjda med

ett tillfredstéllande resultat av utfort arbete. En del av respondenterna var fortsatt av den dsikten
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att arbetet skall vara perfekt, men de hade istdllet lart sig att séitta grinser. De utmattades
virderingar dndrades efter utmattningen, efter att ha prioriterat arbetet tidigare @ndrades
prioritetsordningen till fritid och familj, vila och hobbyer, mera tid for kreativa aktiviteter och
att 6ka sina kunskaper. Fore utmattningen tyckte manga respondenter att det var viktigt att deras
framgang uppskattades av andra, att de kunde paverka, hade en viktig position, att ha dyra
klader samt hog 1on. Alla dessa yttre faktorer upplevdes som betydelseldsa efter utmattningen
(Bostjanci¢ & Koracin, 2014).

Bostjanci¢ och Koracin (2014) skriver att nédr de flesta utmattade atergick till jobbet
hade de problem med dalig sjélvbild, sjdlvkinsla och sjdlvfortroende. En del av dem tyckte att
deras tidigare sjdlvbild var byggd pé hur framgangsrika de var pa jobbet, nu efter utmattningen
sa hade de inte kvar den bilden och detta gjorde att de inte lingre kidnde igen sig sjélva.
Respondenterna berdttade d&ven om de negativa kénslorna de hade nir de skulle dtergé till
jobbet, bland annat ndmndes radsla, osdkerhet och ilska. Rédsla och osdkerhet upplevdes nir
misstag kunde ske samt att inte gora ett fullbordat arbete. Ilska upplevdes bland de utmattade
ndr ingen sag eller brydde sig om en.

De flesta av de tidigare utmattade atervande till sitt tidigare arbete och position, en del
bytte position inom samma organisation men till en mindre krdvande position. Det fanns dven
de som brdot med den tidigare arbetsplatsen och hittade en ny arbetsgivare eller bytte bransch.
De som bytte bransch hade lattare dn andra att infora nya arbetsrutiner, de trodde ocksé att om
de atervént till sitt tidigare jobb och position hade de med stor sannolikhet blivit drabbade igen
av utmattning (Bostjanc¢i¢ & Koracin, 2014).

De yttre faktorer som paverkade de utmattades aterhamtning pa ett positivt sitt, var
enligt att de sjdlva; stor motivation, sjdlvdisciplin att ldra sig tdnka pé ett nytt sitt, att utvirdera
sig sjilv samt att dndra sitt egna beteendemonster. De upplevde ocksé att deras optimism var
en viktig pusselbit i dterhimtningen. Aven den egna familjens och vinners stdd var av stor
betydelse under aterhdmtningen, deras stod gjorde att sjukskrivningstiden forkortades. Vid
atergangen upplevde de medarbetarnas stdd och forstdelse som en viktig ingrediens. Hjilpen
av professionella, som lidkare och psykologer, upplevdes vildigt individuellt, respondenterna
hade besokt flera olika och endast en del av dem gav en positiv bild och resultat. Manga av de
professionella var inte bekanta med utmattning fran tidigare eller forstod inte innebdrden av

utmattningssyndrom (Bostjanci¢ & Koracin, 2014).
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2.2 Aterintegreringsprocessen

I det hir kapitlet reflekteras teorin om aterintegreringsprocessen for bdde den utmattade och

for chefen. Aven de professionellas, likare och psykologerna, deltas upp.

2.2.1 Vem bir ansvaret till en utmattning

Kruse (2016) skriver att manga forskare har undersokt vilka typer av jobb dr mera hogrisk
relaterade till stress och utmattning dn andra. Det har konstaterats att foljande tvd komponenter
som hoga krav samt brist pa kontroll dr hog riskfaktorer for stress. Det har dven visat sig att
hoga krav dr helt acceptabelt bara en individ upplever att hen har kontroll &ver
arbetsuppgifterna. Kraven kan vara, stor arbetsmangd, kdnsloméssigt péafrestande jobb, jobb
som stdller hoga krav pa koncentrations- och bearbetningsférmégan. Kontroll kan handla om
de resurser som direkt paverkar en individs utforande av eget arbete, kidnna att man har
tillrdckligt med tid, kénna att det finns tillrickligt med medarbetare, att man har en bra metod
att stoda sitt arbete efter eller man kan vélja en, kdnner att man har inflytande och mojligheter
att paverka sin roll. Dessutom &dr det mycket viktigt att en individ fér respons for det man gor
samt att individen kénner att man har stod av sin chef.

De personer som &r i hdgriskzonen for stress och utmattningsproblematik &dr de personer
som har kombination med hoga krav och 1&g kontroll, men dven andra kombinationer kan hittas,
som till exempel laga krav och 14g kontroll. Den sist nimnda leder ofta till stress pa grund av
understimulans, som foérorsakats av rutinarbete och enformiga uppgifter. (Kruse, 2016)

Kruse (2016) skriver att sjdlva ansvaret till stress och utmattning, delas av arbetsgivare,
chef och medarbetare, alla parter behdver ta ansvar pa sina respektive delar. Arbetsgivaren har
ett ansvar att systematiskt och regelbundet virdera alla de risker som arbetstagarna utsétts for
och dit hor ockséd stress. I Sverige har arbetsgivarens ansvar vad som giller stress och
arbetsbelastning betonats och forstarkts i nya foreskrifter gjorda av Arbetsmiljoverket och de
borjade gélla fran ar 2016. Problemet hos ménga foretag och for den direkta férmannen ar att
ménga arbetar med olika projekt med olika chefer involverade, vilket gor det svért att ha en
overblick pa den totala arbetsbordan for individen. Men oberoende hur komplicerat olika
arbetsforhallanden &n dr, sd har 4ndé arbetsgivaren ett stort ansvar att veta hur arbetstagarna
mér och hur de upplever arbetsbelastningen och agera med atgérder vid behov.

I en chefsposition behdver man vara medveten om att alla medarbetare inte
nddvindigtvis vagar sdga ifran eller sédtta upp grinser relaterat till arbetsbelastning, samt att
vaga Oppna sig och beritta vad som inte fungerar. Chefer har ocksd en roll med makt pa

arbetsplatsen som de behdver anvéinda for att leda ménniskor, men cheferna behdver ocksa den
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medvetenhet att maktpositionen kan innebdra att medarbetarna har en dverdriven respekt for

denna maktposition och darfor inte vagar yttra sig (Kruse, 2016).

2.2.1.1 Den utmattades ansvar

En arbetstagare har ansvar att tala om arbetsbelastningen for sin chef, ansvaret handlar om att
vara rddd om sig sjilv och gora saker som forebygger stress, som till exempel pauser eller
lunchpromenader. Ansvaret slutar inte dar utan det géller att sitta granser pa arbetstiden och
sdga ifrdn om man har for mycket, men ocksa att respektera sina kollegor nér pad dygnet man
kontaktar dem. Det har visat sig att arbetstagare har svart att séga till sin chef att de har for
mycket jobb eller beritta om saker de tycker att inte fungerar i organisationen, darfor att
individen &r radd att forlora mojligheten att kléttra i karridren samt radd att ses som ett problem
i organisationen. Men sa dr det ju inte, det ar istéllet ansvarsfullt och omdomesgillt att sdtta
granser. Att sitta grinser innan man sjdlv kollapsar, visar en god sjilvkédnsla. Dessutom fér
chefen samt arbetsgivaren information hur mycket jobb en individ har eller gér och pé det séttet
kunna veta om personen dr pa vég att bli utmattad. Det finns tyvirr ocksa situationer dér
arbetstagare berdttar om situationen med arbetsbelastningen men inte far gehor av sin chef. Det
ar inte heller meningen att en arbetstagare sjilv tar ansvar for att det finns brister i resurser som
leder till ooverkomlig arbetsbelastning. Detta ansvar ligger frimst pa ledningen i ett foretag

(Kruse, 2016).

2.2.1.2 Chefens ansvar

Det finns manga fragor for chefer som har medarbetare som é&r stressade, hur skall hen forhélla
sig till en stressad medarbetare, nér skall hen sétta sig in i medarbetarens stress, nar ingripa, vad
skall hen vara uppmédrksam pa och sd vidare. Det &r manga chefer som tycker det dr svért att
veta hur sina medarbetare mér samt hur deras arbetssituation ser ut. En bra utgdngspunkt ar att
chefen alltid skall reagera om medarbetaren plotsligt avviker i1 prestationer och beteenden.
Borjar en medarbetare dra sig undan och undviker andra eller springer runt pa avdelningen och
jagar andra medarbetare, men ocksa for andra tecken som irritation, konflikter samt minskad
eller 6kad arbetsinsats dr det dags att agera. Det &r da hog tid att prata med medarbetaren och
visa sin oro pa vad som hinder och visa sitt intresse hur medarbetaren mar. Chefen kan ocksa
dra sig for att ta kontakt med en medarbetare for att hen sjélv &r stressad och inte vill hora hur
medarbetaren mar for att hen dr rddd att hora sanningen. Ifall chefen inte tar kontakt med
medarbetaren sa upplever medarbetaren det som ett ofdrlatligt svek och kan leda till att
medarbetaren kénner sig oménskligt behandlad. Darfér méste chefen alltid stilla fragor och

vara intresserad av sina medarbetare och chefen behover inte utfirda omedelbara 16ften om



31

atgidrder som inte gér att infria, men chefen behover eller maste se till att man ser over
situationen och vad som kan goras (Kruse, 2016).

Alla minniskor reagerar olika nér ndgon fragar hur de mar, detta beror pé personlighet
men ocksa vilken relation personerna har till varandra. Som chef dr det viktig att man tar sig tid
for att hora pa sin medarbetare, bade pa ett empatiskt sitt och med aktivt lyssnade. Chefer som
besitter den hédr formagan gor att medarbetaren kédnner sig trygg i konversationen och det kan
Oppna knutarna for medarbetaren som borjar berdtta om sin situation. Chefen kan i bista fall fa
svar pd alla sina frdgor utan att egentligen stilla sd manga frgor. Ibland kan medarbetaren totalt
forneka att hen jobbar for mycket. I sddana fall dr det viktigt att chefen visar sin oro och
verkligen foljer med medarbetarens arbete och forsoker f4 medarbetaren att na en insikt att hen
ar stressad och riskerar att bli utmattad (Kruse, 2016). Hilmarsson (2012) ndmner att det ar
viktigt att skapa ett fortroende och ett stddjandei en konversation. Han skriver atten av de mest
inflytelserika 1 forskning om fortroende i samtal dr psykologen Jack R. Gibb. Gibb pastod att
det dr samtalsledarens roll att skapa ett fortroende och stddjande samtalsklimat och lyckas man
med det s& Okar effektiviteten och tydligheten i kommunikationen. I figur 9 aterspeglas ett
defensivt respektive stodjande samtalsklimat.

Vidare ndmner Kruse (2016) att oftast brukar omgivningen som arbetskamrater till en
stressad individ mérka i ett tidigt skede att deras medarbetare &r stressad, och dé dr det viktigt

att de reagerar, till exempel pa att berdtta for chefen.

Defensivt klimat Problem som skapas Stodjande klimat

Virderande Att kinna sig beddmd eller | Beskrivande

varderad okar vart motstand

Kontroll Vi goér motstdnd ndr andra | Losningsfokuserat

forsoker kontrollera oss

Tekniker Om vi uppfattar en metod | Spontan
eller underliggande motiv,

blir vi defensiva

Neutral Om den vi méter inte verkar | Empatisk
bry sig om oss, s& Okar vért

motstand

Overliigsen En ménniska som beter sig | Jimlik

Overlagset gor oss defensiva
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Tvirsdkerhet de som ”vet allt” gor vi | Foreslaende

motstand mot

Figur 9. Med okat fortroende och stodjande sd& Okar effektiviteten och fortroendet i

kommunikationen (Hildarsson, 2012).

Det kan finnas fall dar en medarbetare plotsligt blir sjukskriven for utmattning, da ar det
viktigt att chefen ifragasétter arbetsrutinerna och funderar vad som gatt fel och vad som kunde
ha gjort for att undvika situationen, figur 10 visar typiska frdgor som chefen kan stélla sig

(Kruse, 2016).

- Vad har utlst situationen?

- Ar arbetet den stdrsta belastningsfaktorn for medarbetaren eller har hen problem pa
andra omraden?

- Finns det stressorer i jobbet sedan tidigare?

- Vad kan atgérdas pa arbetsplatsen pa kort sikt?

- Hur och var kan medarbetaren fa hjilp?

Figur 10. Vilka frdgor kan en chef stilla sig nir en medarbetare blir utmattad (Kruse, 2016).

2.2.2 Nir en medarbetare limnat och gitt hem pa sjukskrivning

Redan nidr en person blir sjukskriven och ldimnar bort fran jobbet s& bdrjar aterintegreringen
tillbaka for hen. Denna éterintegrering kan med fordel delas in i tre delar. Den forsta delen ér
dentid som hen é&r sjukskriven och paboérjat sin rehabilitering, andradelen dr nér hen har atergétt
1 arbete och anpassar sig pd arbetsplatsen och den tredje delen uppritthillandet av
arbetsformagan for hen. Den hér processen kan pdgéa i flera ar. Denna aterintegreringsprocess
och hur den delats in stdds ocksa av Tjulin, MacEachen & Ekberg (2010) som ett resultat av
deras forskning, ddr de nimner att atergdngen tillbaka till jobbet delas in 1 tre likande delar.

Kruse (2016) skriver att i Sverige &r arbetsgivaren skyldig enligt arbetsmiljoverkets
foreskrifter, hur man som arbetsgivare ska frdmja en bra arbetsmiljo och férebygga risk for
ohélsa. Arbetsgivaren ska regelbundet undersoka och bedoma riskerna i arbetsmiljon och &r
skyldig att vidta atgérder om sddan finns. Till riskerna rdknas ohdlsosam arbetsfordelning och
krankande sdrbehandling. Som fOrslag pa ohilsosamarbetsbelastning star det att minska
arbetsméngd, dndra prioriteringsordningen, variera arbetsuppgifter, ge mdjlighet till
aterhdmtning, tilldmpa nya arbetssitt, ta in mera resurser och tillféra ny kunskap.

I den finldindska arbetarskyddslagen star det skrivet att arbetsgivaren &r skyldig och pa

eget initiativ ska frimja sékerheten och hilsan pa arbetsplatsen. Det innebér att arbetsgivaren
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ansvarar for arbetarskyddet i sin helhet. Arbetsgivaren ska med stdd av arbetarskyddslagen
oavbrutet se over arbetsmiljon och identifiera risker som ér forknippade med arbetet, samtidigt
ska arbetsgivaren vara medveten om de risker och missforhdllanden som dr vanliga for
branschen och bekdmpningen av dessa. Arbetsgivare har skyldighet att vidta atgirder, utreda
olycksfall och hélsooldgenheter. Arbetsgivaren ska ocksa folja upp effekten pa de atgarder som
gjorts for hélsan och sdkerheten, samt vid behov vidta ytterligare atgérder. Dessutom ska
arbetsgivaren ge sina arbetstagare en introduktion i forhéllandena pa arbetsplatsen, rétta
arbetsmetoder och sdkerhetsanvisningar (Tydsuojelu, 2015).

Kruse (2016) fortsatter att nér en medarbetare blivit sjukskriven si har arbetsgivaren
ansvar att delta i rehabiliteringen, det innebdr att ta ansvar och vidta dtgirder i verksamheten sa
att medarbetaren kan aterfd sin arbetsformaga. Arbetsgivaren kan till exempel anpassa eller ge
andra arbetsuppgifter eller kompetensutveckling. Dessutom ska arbetsgivaren ha rutiner hur
sjukfranvaron samt rehabilitering skots och arbetsgivaren har ocksd skyldighet att
foretagshilsovérd finns.

Staaf(2018) gjorde en undersokning om vilka forvéntningar utmattade har pa det sociala
stodet av sin chef under sjukledigheten. Resultatet i undersokningen visade fdljande
forvantningar pa socialt stod av en chef: lyhordhet, visa empati och visa tillit. Andra
forvantningar hos de utmattade som noterades infor atergdngen var flexibla arbetstider och
arbetsuppgifter, tillrickligt med resurser samt en vil planerad atergéng till arbetet. De utmattade
forvantade sig ocksa att chefen skall vara i kontakt med de Ovriga i dterintegreringsprocessen
och ge regelbundna upplysningar.

For en chef &r det mycket viktigt att analysera varfor medarbetaren ldmnade pa
sjukledighet. Aven om chefen visste att en medarbetare var i riskzonen att bli sjukskriven for
utmattning ar fragorna i figur 10 relevanta. Chefen ar ocksa skyldig att analysera hur mycket
jobbet har bidragit till medarbetarens sjukskrivning, detta for att det har stor betydelse i
arbetsgivarens roll i rehabiliteringen. Chefen har ocksd som ansvar att komma Gverens med
medarbetaren hur och hur mycket de ska hélla kontakten den forsta tiden. Det kan vara att
chefen vill visa hidnsyn och kanske ocksd behdver visa hidnsyn till den sjukskrivna
medarbetaren, men chefen fér inte 1dmna en sjukskriven medarbetare i total tystnad. Det kan
vara att den sjukskrivne medarbetaren endast vill bli kontaktad pé sms till en borjan och det ér
helt ok, det viktiga ar att chefen visar att hen bryr sig. Under sjukledighetens géng ar det viktigt
att chefen borjar planera for en forsta traff med den sjukskrivne medarbetaren tillsammans med
foretagshilsovarden. Chefen méste redan i ett tidigt skede visa sitt genuina intresse hur det gar

och hur den sjukskrivne mar, samtidigt behover chefen involvera sig sjilv i vilka &tgérder som
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behover goras for att fa medarbetaren tillbaka till jobbet. Att halla kontakten och planera
lampliga arbetsuppgifter fore medarbetaren atergér till jobbet &dr viktiga uppgifter for chefen
(Kruse, 2016).

Chefen har ocksa ett ansvar att férmedla positiv information som att medarbetaren &r
viktig for foretaget och gruppen och med ett fortroendefullt séitt fa fram att hen vill hjélpa
medarbetaren. For den utmattade medarbetaren hjdlper det att hora positiva saker for att bygga
upp sitt sjalvfortroende och framforallt sin sjdlvkdnsla. Det ér viktigt att formedla dessa saker
da sjalvkénslan och sjélvfortroendet kan vara riktigt i botten hos utmattade. Utmattade kénner
sig ofta misslyckade och virdelosa som inte klarat av sina arbetsuppgifter. Det som déa chefen
formedlar &r av yttersta vikt och avgdrande hur atergdngen kommer att forlopa och hur
medarbetaren lyckas fa tillbaka sin sjilvkénsla och sitt sjalvfortroende. Chefen kan borja ordna
regelbundna tréffar d4 den sjukskrivne medarbetaren dr redo, gérna pa ndgot neutralt stille till
att borja med (Kruse, 2016). Aterigen dr Hilmarssons (2012) rdd om att skapa fértroende och
att vara stodjande i kommunikationen viktigt for chefen i kommunikationen, se figur 9.

Kruse (2016) skriver att som arbetstagare & man skyldig att medverka vid de
utredningar som kridvs samt hélla kontakt med arbetsplatsen i ndgon form, samt ldmna in
sjukintyg. Att besoka foretagshilsovarden och soka hjélp hos psykolog om sa behovs ér ocksa

arbetstagarens ansvar.

2.2.3 Forberedelser infor dtergiangen

”Nar tror du att du ar tillbaka?” &r en frdga som ofta stélls till den sjukskrivne medarbetaren
fran arbetsgivarenshall. Det dr en frdga som dr av stor betydelse for ndr och hur planeringen
skots av arbetsgivaren, men kan vara mycket stressande for en som ér sjukskriven. Fragan &r
dessutom mycket svar att svara pa, da det finns sjukskrivna som &r lite for vil optimistiska for
atergadngen samt de som har en overdriven rddsla att komma tillbaka, ridd for att fa aterfall.
Manga som dr drabbade av utmattning lyssnar ocksa péa bekanta som kan ha rena skriackhistorier
som de berittar, vilket inte hjilper den utmattade (Kruse, 2016).

Det har konstaterats att ldnga sjukledigheter kan ha negativa effekter pa en sjukskriven
medarbetaren. Den som &r sjukskriven behover fa stod och verktyg av professionella sa att de
kan Overvinna den riddsla som de har, men ocksd for att dndra sitt beteende. Lingden pa
sjukledigheten dr en fraga mellan ldkaren och den utmattade, de behdver tillsammans beddma
situationen under sjukskrivningstiden. Nar den utmattade ndrmar sig att kunna aterga till jobbet,
sa skall dven chefen delta i samtalen. D4 kan alla parter diskutera vilka underldttande faktorer
som arbetsgivaren kan gora vid &dtergdngen. De hdr faktorerna har stor betydelse for

medarbetaren vid dtergangen till jobbet (Kruse, 2016).
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Kruse (2016) menar att det dr viktigt att forsta att sjalva sjukskrivningen inte botar eller
16ser de problem som fororsakat en utmattning. Sjukskrivning ar ett medel som ger distans och
vila fran arbetet under en kortare eller lingre period. For att ta sig tillbaka s& behovs forutom
andrade arbetsbeteenden, kad sjdlvkénsla och stod men dven en knuff framéat och uppmuntran
att prova pa saker och se att man klarar det, men med sma steg.

Det ar lika viktigt att inte fastna i en alltfor ldng sjukskrivning som det dr att komma
tillbaka 1 jobbet for snabbt. Fore en atergang gors behover en kartliggning goras over vilka
atgirder som krivs pa arbetsplatsen och vilka verktyg den utmattade behdver ta med sig. Den
utmattade behover veta vad hen maste trdna pa for att fordndra sin egen situation samt vilka
forandringar som behdver goras pa arbetsplatsen. Det dr dven viktigt att fOrsta att man inte
behdver vara till 100% aterstélld for att atergd till jobbet, for rehabiliteringen fortsétter dven
fastdn man borjat jobba. En utmattad kan gradvis dtergd till jobbet och hen ska inte ténka sig
att prestera pa topp direkt fran borjan. Den som varit sjukskriven ska istéllet vinja sig med att
jobba, samt att med sma steg borja mota och klara av kraven som stills, beroende pa hur hen
orkar. Da utmattade medarbetare behover lara sig nya beteenden behdvs ocksé arbetsplatsen
som en arena for det, som att hantera nytt agerande for olika situationer men ibland ocksa
konkreta forandringar som ska utforas av arbetsgivaren (Kruse, 2016).

For utmattade medarbetare som har haft mycket angest bade fore och under
sjukskrivningen, 4r det ofta bra att inte ha en alltfor lang tid som sjukskriven.
Angestproblematiken kan forstirkas och kan leda till att hen bérjar undvika saker och ting mer
och mer, som jobbet och arbetsplatsen. Beteendet, att undvika saker, styrs i sin tur av rddslan
att fa mer dngest och som leder till att personen mar dnnu sdmre. Darfor ar det viktigt att inte
undvika jobbet for linge da radslan att prova att komma tillbaka 6kar med tiden och det blir
svérare att ta sig tillbaka. Ifall den sjukskrivne har lidit av mycket trotthet si behover forstas

hen mycket mera tid som sjukskriven for att terhdmta sig fran trottheten (Kruse, 2016).

2.2.3.1 En utmattads forberedelser infor tergingen

Den sjukskrivne behover goda forberedelser infor atergéngen till arbetet, det dr déarfor viktigt
att planera atergangen i god tid. Det dr ofta den mentala biten att stélla in sig att borja jobba
igen som tar tid. Det &r viktigt att trdffa chefen och gé igenom arbetsuppgifterna och arbetstider
for den forsta tiden tillbaka pé jobbet. Viktigt att fundera pa dr ocksd vem som ska vara den
utmattades ndrmaste stod vid aterkomsten och hur ofta chefen skall ordna med
uppfoljningsmoten sé hen kan kontrollera hur processen framskrider. Nar allt detta &r planerat
och den utmattade borjar kénna att hen har kontroll infor atergdngen sé brukar den mentala oron

dédmpas. Viktigt for den utmattade dr ocksa att triffa chefen och kollegorna med ett eller flera
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besok fore atergdngen. Att triaffa kollegorna och chefen kan for en del vara mycket tungt men
aven betydelsefullt. Det viktiga &r att f& gjort den forsta kontakten sé att dtergdngen och den
forsta dagen inte kdnns dramatisk, den forsta arbetsdagen behover kdnnas trygg for den
utmattade. Genom att triffa kollegorna redan fore den forsta dagen tillbaka, kan den utmattade
medarbetaren fa en uppfattning hur manga hen orkar moéta och hur linge hen orkar vara pa
arbetsplatsen till att borja med. Den utmattade kan dven triffa ldkare och psykolog fore
atergang, for att diskutera radslor och dven fa svar pa olika farhdgor som vilka féllor hen
behover beredskap for samt vilka atgérder hen ska vidta vid eventuella bakslag. Den som varit
sjukskriven har i sina traffar med likare och psykolog lart sig identifiera stressféillor och lart sig
att sdga nej till for mycket arbete, vilket behovs i1 atergdngen dé eventuella stressfillor kan

uppsta (Kruse, 2016).

2.2.3.2 En chefs forberedelser niir en medarbetare atergér till arbetet

En chef behover forbereda sig fore en utmattad medarbetaren atergar till jobbet, bade praktiskt
men dven mentalt. En chef kan kdnna otrygghet och en kénsla att hen inte vet hur hen ska
hantera situationen nar medarbetarens atergang narmar sig. Da kan chefen vénda sig till HR
avdelningen for stod och hjdlp. De kan tillsammans gora upp en plan vad hen ska tdnka pd och
hur agera i olika situationer, det kan uppstd situationer nir chefen behover lugna ned
medarbetaren som vill atergd med full kapacitet eller hur motivera en rddd medarbetare som
kanner sig otrygg och oséker pa situationen och behover mycket stod vid atergdngen. Chefen
behover ocksd prata med medarbetaren fore &tergdngen péd ett mycket empatiskt och
fortroendegivande séitt och formedla att hen far allt stod som hen behdver for att sdkra en trygg
atergang, dven om det inte nddvéndigtvis dr chefen som kommer att vara ndrmaste stodet.
Chefen ska inte heller vara medarbetarens psykolog och stdlla upp i alla ligen, utan
fortsdttningsvis sd dr chefens uppgift att dela ut arbetsuppgifter pa ett lampligt sitt och vara
observant vad medarbetaren klarar av. Néar chefen blir kallad till traff med medarbetaren,
lakaren och psykolog sa behover chefen inte ha en klar plan hur &atergdngen och
arbetsuppgifterna ska forlopa, utan de kan gott goras upp under samtalet, men viktigt att chefen
har forberett en plan i varje fall. Viktigt ndr den slutliga planen gors upp r att chefen ér lyhord
och planerar arbetsuppgifterna enligt de 6nskemal och forslag frdn medarbetaren (Kruse, 2016).

En annan viktig sak som chefen skall gora ar att dokumentera vad som dverenskommits
och skicka pa till exempel epost till medarbetaren sé de kan stimma av att bada parterna har
uppfattat planen pa samma sitt. Det &r latt att missforstand sker och dérfor ar det viktigt att
planen dr dokumenterad och forstddd av alla parter s att inga missforstand uppstar senare. Att

bli forstddd ar speciellt viktigt for en utmattad medarbetare, om chefen missforstéar
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medarbetaren s& kan hen kinna sig overkord och oforstadd. Att dokumentera och att ha
samforstand samt att chefen agerar dérefter ar extremt viktigt for medarbetaren, da kénner hen
ett fortroende och kan lita pa 6verenskommelsen och planeringen som gjorts upp. Om det dyker
upp andringar i vad som planerats och kommit Overens om, dr det viktigt att chefen
kommunicerar detta med medarbetaren. Andringarna behdver dokumenteras och gdras med
samforstdnd mellan parterna. Om inte chefen kommunicerar om #dndringarna eller
dokumenterar dem i samfoOrstand, finns det stor risk att med arbetaren forlorar sitt fortroende
och inte vagar lita pd chefen och arbetsgivaren lingre (Kruse, 2016).

Vidare skriver Kruse (2016) att chefen behover diskutera med medarbetaren vad som
ska kommuniceras ut till arbetsgemenskapen, behdver de ocksa forberedas pa ndgot sitt.
Information om vad medarbetaren kommer att arbeta med behover meddelas till kollegorna.
Chefen kan eventuellt behdva fundera pd om en stddperson behdvs, som haller koll pa
arbetsuppgifterna men ocksa pé arbetsmangden. Chefen sjilv behover hélla diskussioner med
den utmattade medarbetaren med jimna mellanrum.

Chefen behover ocksa vara med och fundera nér det ar ldmpligt for medarbetaren att
aterga till jobbet. For den utmattade medarbetaren ar det mycket viktigt att chefen eller en
utsedd stodperson dr 1 jobb den dag som den sjukskrivne atergar. De skall dé se till att dagen
eller veckan forloper enligt planerna. Ibland kan det vara bra att borja i slutet av en vecka eller
till och med en vecka fore semestern, bara for att fa en sa mjuk start som mojligt med
aterhamtnings mojligheter direkt efter atergangen (Kruse, 2016).

Det dr ocksa viktigt for den utmattade som atergar till arbetet, far fortsatt professionellt
stod efter atergdngen, chefen kan vara med och paverka detta. Foren del kan det vara viktigare
att fa traffa psykologen eller likaren efter dtergadngen 4n under sjukledigheten. Chefen behdver
ocksa veta hur hen ska anpassa arbetssituationen dven om det &r svart for medarbetaren, da det
inte alltid &r latt att hitta alternativa arbetsuppgifter om sidana behovs. Ofta gar det att anpassa
arbetssituationen atminstone tillfélligt d&den del uppgifter kan tas bort, arbetsgivaren och chefen
kan acceptera ett ldngsammare arbetstempo, stélla ligre krav pa produktiviteten samt bara sétta
fram en uppgift i1 taget. Chefen kan vid behov ocksd hora med medarbetaren om olika forslag

om hur sdtta upp arbetet for att uppfylla medarbetarens behov och 6nskan (Kruse, 2016).

2.2.4 Forsta dagen tillbaka pa jobbet

For en medarbetare som kommer tillbaka efter en sjukskrivning kan den forsta dagen mycket
vil vara fylld av nervositet, men ocksa en panikartad oro kan infinna sig. Denna oro kan bero
pé de sista minnen av arbetsplatsen fore sjukskrivningen, vanligtvis gar den forsta dagen ldttare

an vad medarbetaren forvéntat sig med lite forberedelser. Om oron ar sé pass stor att man blir
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sittande i bilen och far flykt och undvikande impulser, si dr det en bra ide att fraga en kollega
att gd in tillsammans med en. Det kan ocksa vara bra att ha planerat pd férhand hur linge man
stannar forsta dagen. Ibland kan det vara ldmpligt att ha en mental nddutgéng ifall nagot bakslag
skulle intrdffa, det kan innebdra att man planerar att bara vara en timme sa att man med gott
samvete kan dka hem sen, men d& ar det viktigt att man har planerat att redan foljande dag
komma tillbaka och stanna lite lingre. Ofta far den som atergér tillbaka till jobbet stress eller
angest symptom i manga olika situationer pé arbetsplatsen, till exempel nir hen startar datom
eller gar till ett motesrum. Symptomen kan vara obetydliga sma signaler men da personen é&r
vildigt vaksam pa reaktioner och hur det kénns i kroppen sé overtolkas dessa signaler latt, vilket
startar kroppens egna alarmsystem. Sedan kan koncentrationssvarigheter, tunnelseende, man
tappar minnet samt angest och panikkénslor uppsté, da ar det viktigt att pdminna sig sjilv att
det inte ar farligt med dessa reaktioner och genom att ga igenom dessa saker sa gar de over av
sig sjdlv. En bra malsittning for forsta dagen kan vara att stanna pa arbetsplatsen som planerat
och att 14ta alla reaktioner infinna sig och 14ta dem vara kvar (Kruse, 2016).

Den sjukskrivne kan forvinta sig olika reaktioner av sina kollegor, en del vet inte hur
de ska bete sig och bara borjar prata om jobb medan andra &r mera empatiska och kan prata om
hur medarbetaren verkligen mar. Viktigt att kollegorna hilsar vilkommen, visar uppskattning
att deras kollega ér tillbaka, visar hansyn, respekterar att personen kanske inte vill prata om det
som varit. Viktigt att komma ihdg att inte belasta med egna historier om stress, samt latsas som
ingenting har hént for att man inte vet hur man ska bete sig. Det dr viktigt for den som kommer
tillbaka att vara 6ppen med varfér man varit sjukskriven och inte hitta pa andra orsaker. Sedan
kan hen ha med sig en lapp med saker som diskuterats med psykologen om att fordndra
beteendet, som att be om hjdlp, beténketid fore man ger ett svar, ldra sig sdga nej ndr man inte
orkar eller har tid, inte ta ansvar for andras uppgifter och lata saker vara (Kruse, 2016).

For chefen ar det bra att pa forhand komma 6verens med sin medarbetare pé vilket sétt
och vad informera de andra kollegorna att deras kollega &r pd vég tillbaka. Informationen till
de andra kollegorna kan innehélla nér kollegan kommer tillbaka, hur mycket hen kommer att
jobba, vilka dagar och arbetsuppgifterna. Med detta informationspaket sa kan chefen hindra att
kollegor borjar lasta pd for mycket jobb fran bdrjan, chefen &r en viktig broms angaende
arbetsbelastningen. Chefen behover vara medveten om olika reaktioner som den utmattade kan
raka ut for, sa hen inte tror att medarbetaren har fatt ett aterfall och skickar hem sin medarbetare
pa nytt igen. I sddana fall ddr medarbetaren uppvisar olika stress- och &ngestreaktioner sa
behover chefen visa sitt stdd, empati, vara lugnande och uppmuntrande. Det dr viktigt att

medarbetaren gradvis kan hantera och vinja sig med de reaktioner som kan uppstd. Da



39

medarbetaren lért sig att jobbet inte &r farligt, kan hen sldppa fokuset pa reaktionerna som jobbet
har orsakat. Vartefter att reaktionerna avtar kan medarbetaren pabodrja mindre arbetsuppgifter.
Chefen kan ocksd paminna medarbetaren att det dr vanligt med olika reaktioner i borjan som
gar over av sig sjdlv. Chefen behdver pdminna medarbetaren att forst lira sig vara pa jobbet
igen och att prestationskraven sjdlvfallet &r sdnkta, for det dr en prestation i sig sjdlv att vara

tillbaka i jobb (Kruse, 2016).

2.2.5 Hur trappa upp arbetet

Det vanligaste nir en medarbetare dtergér till jobbet &r att hen borjar pa deltid och sen trappar
upp vartefter, dven fulltidsarbete fungerar foren del direkt. Arbetstidsplanering planeras mellan
den sjukskrivne, likaren och psykolog. Det viktigaste dr att den utmattade &r ndjd med
situationen och mar bra for en trygg atergdng. Om det Sverenskommits till exempel att
arbetstiden inleds pd 25% och okas i trappsteg med 25 % per ging och ett trappsteg ar tva
veckor, kan den sjukskrivne uppleva varje hojning som en troskel och blir oroad. Detta ir en
normal reaktion som uppstdr oberoende av hur ldnga trappstegen ér eller hur mycket de hojs
med. Den utmattade behover komma ihdg och léra sig att det dr en normal reaktion och att det
tar tid att vinja sig med situationen. Atertriffar med likaren ir att foredra efter varje trappsteg
for att se Over situationen. Det finns inte nagra generella linjer att folja hur trappstegen ska
byggas upp angaende lingd eller hur stora de ska vara, utan det &r helt upp till ladkaren och den
sjukskrivnes overenskommelse (Kruse, 2016).

Kruse (2016) ndmner att minga som har varit sjukskrivna pd grund av utmattning
upplever den forsta tiden med manga med géngar men ocksa motgangar, tre steg fram och sedan
ett steg tillbaka. De déliga dagarna med motgingar kan innehélla samma symptom som fore
sjukskrivningen, som trotthet och oforméga, dven de déliga dagarna ska man forsoka se som
tecken pd framsteg for man klarar av dem med. Med tiden blir de daliga dagarna mindre och
mindre till antal och svackorna blir inte sa djupa. Det dr dven vildigt vanligt att man upptéacker
att det dr svart om inte omojligt att 6ka pa arbetstempot eller stressa mera, att fa in en den extra
energin som behdvs for att hinna med en uppgift, det dr troligt kroppens eget system som
stoppar eller skyddar sig sjilv. Det som fungerade tidigare att stressa mera och utdka tempot
beror antagligen pa att den trotthet som formodligen dven kindes da skuggades av ett
adrenalintilligg.

D4 atergangen till jobbet &r bra planerad av chefen, medarbetaren och likare och att
eventuella fordndringar har tagits i beaktande, brukar atergangen fungera bra och utan bakslag.
Naturligtvis kan det ske oanade fordndringar som kan utmynna i bakslag. Det kan ocksd vara

sa att de planerade trappstegen dr for korta och det gor att den utmattade som dtergatt till jobbet
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inte orkar med omstéllningen. D4 dr det bara att backa till foregadende trappsteg och ateruppta
arbetet pa nytt darifrdn. Det essentiella dr att man provar pé att 6ka arbetsméngden med tiden
sa att man kommer tillbaka till full kapacitet. Det &r ofta oron dver kroppens reaktioner som
styr ens radsla att terigen bli utmattad som gor att 6kad arbetstid upplevs med motgangar. Ifall
det ar kidnns motigt och mycket rddslor med att trappa upp s behdver den utmattade fa stod
med sina arbetsuppgifter eller ge bort ndgon uppgift som man tagit pa for snabbt. Den utmattade
kan behdva tdnk om och ta ett steg tillbaka till mindre arbetstid for en tid pa nytt, med andra
ord giller det att vara flexibel bdde som arbetstagare och som chef (Kruse, 2016).

Vanligt efter atergangen till arbetet 4r att den utmattade medarbetaren har svart att sétta
grinser, ofta hoppas den som &tergér péd att chefen ska hjdlpa att sdtta grinserna. Men det ér
viktigt att medarbetaren sjdlv borjar ldra sig att sitta granser redan frén aterstarten, beroende pa
hur hen orkar och enligt vad hen har ldrt sig av ldkare eller psykolog. Naturligtvis ska chefen
och kollegorna hjidlpa denutmattadei borjan och dela ut ldmpliga arbetsuppgifter och ta med
hen pa kaffepaus och lunch (Kruse, 2016).

Kruse (2016) skriver att som chef till den som atergar till jobbet &r det viktigt att folja
den plan som man tillsammans kommit dverens om, vilken innehéller lampliga arbetsuppgifter
och arbetstider. Da chefen redan 1 ett tidigare skede har funderat vad det var som gick fel, varfor
medarbetaren blev utmattad, och har kartlagt vilka farhdgor som medarbetaren har for
atergangen till jobbet. Med vidl gjorda forberedelser kan chefen tillsammans med sin
medarbetare ha beredskap och eliminera de situationer medarbetaren kénner att 4r utmanande
och kéanner sig illa till mods inf6r.

Chefen ska planera sddana arbetsuppgifter som ar konkreta och vél avgrinsade samt
rutinartade for medarbetaren. De ska ocksd vara av den typen som inte innebér tidspress eller
med deadlines samt inte mentalt pafrestande, men de behover dnda ha koppling till vad som
medarbetaren normalt jobbar med. Idén med dettadr att medarbetaren ska fajobba sjalvstandigt
med uppgifterna utan att vara beroende av sina kollegors funktioner, tidtabeller eller deadlines.
Viktigt dr att medarbetaren far gora en sak i taget och att chefen eller en kollega delar ut
uppgifterna med passlig takt. Det far inte uppstd en situation med en stor hég med
arbetsuppgifter pa bordet, for da dr risken stor att nya stressymptom uppstér av att bara se hogen
och veta att hen &r ansvarig for att fa dem gjort. Den som varit utmattad brukar ofta ha mycket
svart att prioritera sina uppgifter eller gora val. Chefen eller den utsedda stodkollegan har en
mycket viktig roll den forsta tiden med prioriteringar och val, den hér prioriterings hjadlpen skall
naturligtvis stegvis mattas ut med tiden och medarbetaren borjar sjilv ta ansvar for

prioriteringar och val (Kruse, 2016).
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Chefen bor inte ge saddana arbetsuppgifter dar medarbetaren utsétts for kund- eller
klientkontakter. Kontakter med andra minniskor dar hen ska bidra pa ett professionellt sitt kan
bli for anstringande och stressigt. Koncentrationsformagan &r dnnu nedsatt vid atergdngen
vilket gor att medarbetaren kommer att missa en massa information, som i sin tur leder till att
medarbetarens sjdlvfortroende ytterligare sjunker. Moten med andra médnniskor behdver trappas
upp 1 ett lugnt tempo tills medarbetaren kan hantera det som sker runtomkring Darfor ar det
viktigt att chefen diskuterar detta med medarbetaren om och nér hen ér tillrickligt stark for att
hantera sddana situationer. Det har visat sig att manga chefer har satt en medarbetare att bara
sitta med pa moten, med tanken att de kommer in i jobbet pa nytt. Tanken &r god, men som
beskrevs tidigare dr inte medarbetaren redo for méten, da hen inte kan ta in information i den
takt den kommer samt att sitta med manga andra kan kdnnas dvervéldigande. Darfor dr enkla
konkreta arbetsuppgifter béttre fran borjan, sjalvfortroendet stirks och medarbetaren mérker att
hen klarar av arbetsuppgifterna (Kruse, 2016).

Till att borja med ska chefen prioritera diskussioner med medarbetaren en géng i veckan.
Diskussionerna ska vara inplanerade i kalendern sé att de verkligen hélls och medarbetaren kan
kénna trygghet och att hen dr betydelsefull. Den utmattade medarbetaren ska inte behdva kinna
att hen blir 1dmnad till sitt 6de och behdva ha kontroll Gver allt sjélv. Under dessa diskussioner
ska chefen taupp hur det kinns for medarbetaren att vara tillbaka, hur ateranpassning forloper,
hur det gar med arbetsuppgifterna, om nagot behdver tas bort eller om mera arbete kan ges
(Kruse, 2016).

D4 alla som atergar i arbete ar olika och i olika stadier av sin rehabilitering ar det viktigt
att diskutera ateranpassningen och arbetsuppgifterna med jamna mellanrum. Det finns individer
som kan ta pa mera uppgifter redan frdn borjan och sddana uppgifter som hen gjort tidigare,
men dé behover chefen ta i beaktande att de ska var enklare och utan tidspress. Det behdver

vara en plan som man féljer och fasar in medarbetaren tillbaka till arbetsuppgifterna (Kruse,

2016).

2.2.6 Fortsattbalans och riktning

Kruse (2016) skriver att till en borjan dr fordndringar latta att hélla pa rétt kurs och man ar
ihédrdig att folja dem, detsamma géller en utmattads egna beteendefordndringar. I borjan har alla
ett naturligt fokus vart man vill och vet vad man behdver fordndra, dd ar det létt att halla sina
nya rutiner och beslut. Med tiden da den egna energinivdn och andras viljor tilltar hinder det
ofta att man tappar fokus pd fordndringen, att halla den nya balansen och kursen for sitt nya

beteende dr den svéraste utmaningen pa ett lingre perspektiv.
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En individ som atergétt till jobb kénner till en borjan radsla for aterfall och att borja ma
déligt pa nytt. Nar sen individen mérker att hen klarar mer och mer av sina uppgifter Gvergér
rddslan for aterfall till att inte kunna prestera pa sin tidigare niva. I detta skede kan individens
egna prestationskrav komma fram och personen borjar kora pa med full energi igen och vilket
gOr att det dr svart att halla den nya balansen. Det hér géller speciellt forindivider som inte har
kunnat sitta sina egna grianser for ambitionsnivan samt andra kollegors krav (Kruse, 2016).

I atergéngen till jobbet sa har alla bra och déliga dagar, speciellt da ens egna energiniva
varierar. Darfor dr det viktigt att hdlla den plan som man gjort upp och inte jobba i maximal fart
debra dagarna for att sen ta helt slut. Det viktiga &r att folja planen oberoende av bra eller daliga
dagar, efter att man haft en dag med mera uppgifter sa har man en lattare dag, detta for att varva
anstringning med dterhdmtning. Det hér kan kallas att hédlla balansen och dit hor ocksa till en
borjan att ta hinsyn till sig sjdlv med en del uppgifter, som till exempel uppgifter med
kundkontakt som man tidigare tyckte om, kanske nu upplevs alldeles for komplext (Kruse,
2016).

Under den forsta tiden tillbaka finns féllor som medarbetaren kan stéta pa och dérfor
behover ha en viss beredskap for. Da dr det bra om hen pé forhand dr medveten om dem.
Typiska fillor &r att anvdnda alkohol nir man upplever stress, att forsoka vara alla till lags och
inte kunna siga nej, att man kénner skuld gentemot kollegor da man inte klarar av uppgifter
som fore utmattningen. Andra féllor kan vara att man kénner en prestigeforlust dd man inte &r
delaktig i det mesta och syns och hors, att man kan fastna i nyttighets- och prestationstinkande,
att kdnna att det ar bara sd bra och skont att dra pa med arbetet igen. Ytterligare féllor kan vara
att man forsoker ha koll at andra samtidigt som man inte stdr ut med eventuella brister i
kollegans arbete, att se hur kollegor stressar och tempot pa arbetsplatsen, deltid kan bli till
stresstid, att man kan falla for bekréftelsemanipulationer och &dven kontorslandskap kan vara en
falla.

Kontorslandskap dér ingen har en egen plats och antal platser dr begrinsade har sina
positiva sidor med hogt utnyttjande av ytan samt mojlighet till socialt utbyte. Forskning har
dock wvisat att den hidr typen av arbetslandskap fOrsdmrar koncentrations- och
prestationsformédgan, vilket redan dr en utmaning for den som atergar till arbetet. I sddana
arbetsmiljoer behdver hen som atergér till jobbet forst trina upp formagan att klara av ljud och
trangsel (Kruse, 2016).

Chefen har fortsdttningsvis en viktig uppgift &ven nar medarbetaren har varit i jobb
nigra manader och bdrjar klara av mer och mer. Avstdmningsmdtena &r fortsatt viktiga att

hallas, de behdver inte nddvéandigtvis vara en gang 1 veckan. Chefen skall borja fasa ur sin roll
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som beskyddare, Gvervakare och grinssittare sa att medarbetaren sjélv kan borja ta ansvar och
klara sig sjdlv. Chefen behover dnnu hélla uppsikt 6ver medarbetaren for att veta hur hen lyckas
med arbetet och hélla koll pa helhetssituationen samt halla koll pa hur hen mar (Kruse, 2016).

Viktiga saker som chefen behover diskutera pa avstimningsmotena dr hur arbetet
forloper, upplever medarbetaren att det har varit passligt tempo eller har det gitt for snabbt,
men det kan ocksd ha varit ett alltfor lugnt tempo. Visst behdver medarbetaren den lugna starten
med att bara bekanta sig ndgon dag, men en alltfor lugn start med just inga arbetsuppgifter eller
for enkla uppgifter kan leda till en dnnu storre motivationsbrist och det blir trakigt pd jobbet.
Det dr som sagt viktigt att pussla thop passliga uppgifter 1 ritt tempo, men medarbetaren sjilv
behover ocksd utmana sig sjélv att sdtta grinser, hantera sin dngest eller perfektionism sa den
skadade sjdlvkédnslan kan byggas upp pa nytt. Chefen behdver vara medveten om att
rehabiliteringen kan ta flera minader efter sjukskrivningen avslutats, sedan kan anvéindandet av
de nya beteendena som medarbetaren ldrt sig av ldkare eller psykolog ta upp till flera ar att
anvinda fullt ut. Chefen utgdr en viktig del av dtergdngen med att ordna avstimningsmoten sa
kan folja upp att det som dverenskommits foljts (Kruse, 2016).

Manga som varit sjukskrivna upplever besvikelser gentemot sin chef da de upplever att
de overenskommelser som gjorts upp inte foljts, till exempel s har chefen delat ut mera
uppgifter &n vad som planerats. I planen som gjorts upp behdver medarbetaren och chefen
komma Overens pa forhand att medarbetaren sjdlv méste sdga ifran om arbetsuppgifterna vixer
och utdkas. I planen kan man ocksd ndmna att chefen har mojlighet att frdga medarbetaren om
hen har mojlighet atttanya eller fler uppgifter och just i dessa situationer behover medarbetaren
ha som ansvar att séga ja eller nej. Som chef behover man forstd att man behover vara tydligare
dn man kanske sjilv inser.

Aven efter nigra manader #r det viktigt att chefen uttrycker att medarbetaren ar en viktig resurs
for foretaget, om sa &r fallet givetvis, for att medarbetaren ska kunna bygga upp sin sjilvkénsla
och sitt sjdlvfortroende pa nytt, samt att medarbetaren kdnner att hen har stdd och fortroende av

chefen och arbetsgivaren (Kruse, 2016).

2.2.7 Bakslag och aterfall

De personer som har varit pé sjukledighet pa grund av utmattning och gétt till psykolog och fatt
professionell hjilp med att fa stdd, personliga verktyg och gjort fordndringar i sitt agerande. De
klarar oftaav tillbakagdngen relativt bra med mindre dterfall, visserligen sé stoter de flesta pa
bakslag som de behdver hantera. D& man har kunskapen och verktygen sa blir den tidigare
utmattade ofta mera vaksam &ver sin situation och mérker vad som héller péd att hinda om

stressen blir alltfor stor. D& kan hen gé tillbaka och identifiera sina stressignaler och ta dem till
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sig och undvika situationer som gjorde att man blev utmattad redan en gang tidigare. En person
som varit sjukskriven for utmattning behdver inte dyka lika djupt en andra gang, for man har
sina verktyg att fa ordning pé situationen da man kénner igen varningssignalerna, samt att man
vet att det gar att komma tillbaka. Det géller att reagera direkt da dessa varningssignaler slar pa
och sakta in med arbetstakten och soka hjdlp om sa behdvs. Attsdka hjélp av professionella
kan vara en bra sak och speciellt om man har mdjlighet att trdffasamma person igen, som redan
kinner en samt vet vilka verktyg som behdvs for att fa situationen under kontroll igen och da
eventuellt undvika en ny sjukskrivning (Kruse, 2016).

Om stressignalerna blir fler och kommer oftare sa da behdver personen utvirdera vad
som héinde, varfor borjade hen ma daligt igen. I detta skede &r det viktigt att f& svar pa fragorna
och identifiera orsakerna och fortsétta anvinda verktygen samt de nya arbetssitten. Nar man
insett orsakerna och borjar atgidrda dem, sa ér det viktigt att géra de atgirder som verkligen ger
andrum, aterhdmtning och en forbattring av situationen. Ibland kan den drabbade diskuteramed
sin chef och de tillsammans gor en utvérdering av situationen. For de personer med tecken pa
aterfall dr det av yttersta vikt att verkligen uppritthélla de atgidrder och verktyg som de fatt
under sina besok hos en psykolog (Kruse, 2016).

Har jag varit konsekvent 1 att tillimpa tidigare atgirder eller dr det ndgot jag helt gjort avsteg
fran, eller bara gor da och da?

Har de effekt — gor de verklig skillnad?

Ar detillrickliga eller behdvs ndgot mer/annat?

Figur 11. Exempel pé fragor for utvéirdering vid risk for aterfall (Kruse, 2016).

Man kan gora en personlig utvéardering av arbetsveckan for att se efter sig sjélv, att man
foljer planen, att man haller fast i dtgdrderna, dr det ndgot som man behdver repetera eller
behdver ndgonting kompletteras. Niar man har héllit vid sin plan en ldngre tid och mér béttre,
kan man hélla en avslutande utvirdering med sin psykolog diar man kan ga igenom hur det gatt

(Kruse, 2016).

Vad har de viktigaste delarna i min behandling varit?
Vad har jag konkret blivit béttre pd?

Vad behover jag fortsétta jobba vidare med?

Vad konkret ska jag trdna pa da?

Vilka ar de svara/kénsliga situationer som kan trigga igdng aterfall?
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Vad ska/behover jag gora da?

Figur 12. Exempel pé fragor for avslutningsutvirderingen (Kruse, 2016).

Kruse (2016) skriver att for en chef dr det forstas extra viktigt att vara vaksam och lyhord
infor en medarbetare som har varit utmattad och har en bakgrund med stressproblem. Chefen
behover pa ett empatiskt och fortroendeinbjudande sitt tareda pd hur en medarbetare mér och
det viktigaste dr dé att stélla fragor och vara en aktiv lyssnare. Hilmarsson (2012) skriver att
samtal med kdnslomiéssig intelligens dr samtal dar fortroende och byggandet av positivism &r
centrala begrepp for ett effektivt samtal. Kruse (2016) ndmner vidare att chefen kan fa otydliga
svar som dr svara atttolka av medarbetaren, ifall hens ork &r nedsatt. For att taredapa orsakerna
bakom den nedsatta orken dr det viktigt for chefen att félja upp med komplimenterande fragor
och uppmuntra medarbetaren att vara tydlig. Darfor ar det mycket viktigt att chefen ocksa kan
visa att medarbetarens tydlighet tas vil emot och att visa sin genuina uppskattning for svaren.

Om chefen méarker att medarbetaren ar pé vég tillbaka till gamla vanor och eventuella
aterfall, kan chefen forsoka fa medarbetaren att soka hjdlp, hen kan ocksa arrangera ett
diskussionstillfdlle ddr man gar igenom fragorna i figurerna 11 och 12. D4 ar det ocksa viktigt
att analysera den ateranpassning som gjorts av arbetsgivaren och om det behdvs andra typer av
eller mer anpassnings alternativ. Ytterligare anpassningar som kan goras dr en tydligare
arbetsbeskrivning, béttre avgrinsning av uppgifterna, begrdnsa rollen ytterligare eller annan
anpassning. Chefen och den tidigare utmattade medarbetaren behdver ocksa diskutera om det
finns ndgra andra mojligheter och alternativ eller andra anpassningar att gora och vad ér dé plan
B. Ifall chefen eller medarbetaren mérker att det inte fungerar med anpassningarna &r det viktigt
attchefen dr tydlig med det. Varken medarbetaren som varit utmattad eller ndgon annan for den

delen mar bra av att utan forklaring bli 1dmnad till sidan (Kruse, 2016).
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3 Forskningsfragor, metodologi och metod

Inledningsvis 1 det hdr kapitlet utformas en beskrivning av hur avhandlingens syfte har
preciserats 1 forskningsfragor. Dérefter beskrivs hur forskningsfragans karaktar avgjort valet av
metodologi, och argument for valet av kvalitativ forskning och semistrukturerade intervjuer
framfors. Utformningen och genomforandet av intervjuerna samt bearbetningen och analysen
av materialet fran intervjuerna beskrivs. Avslutningsvis diskuteras strategier for att sékerstélla
validitet och reliabilitet samt etiska aspekter av forskningen, vilka &r viktiga for att kunna

konstatera att resultaten av forskningen kan godtas och tillskrivas ett virde.

3.1 Precisering av forskningsfriagor

Med stdd av avhandlingens inledning och den teoretiska referensramen har avhandlingens
overgripande syfte, det vill sdga att 6ka forstdelsen av hur tidigare utmattade arbetstagare
upplever inverkan pd &terintegreringen av olika faktorer i arbetsmiljon, preciserats i foljande

fyra forskningsfragor:

1. Vilken &ar tidigare wutmattade arbetstagares kénslorelaterade respons vid
aterintegreringen till arbetet?

2. Vilken é&r tidigare utmattades arbetstagares syn pa formannens insats vid
aterintegreringen till hens arbete?

3. Vad upplever tidigare utmattade arbetstagare att r 6nskvirt agerande av en forman vid
aterintegreringen till arbetet?

4. Vilka faktorer utover formannens stod, upplever en tidigare utbrand som betydelsefulla

for en lyckad atergéng till arbetet?

De fyra forskningsfragorna motiveras i att det finns bristande forskning, till min kinnedom,
om hur en tidigare utmattad arbetstagares syn, upplevelser och kénslor hur férméns insatser har
beaktats i atergdngen till arbetsmiljon. Det finns forskning, studier och litteratur gjorda bade
nationellt och internationellt om orsaker till utmattning, vad som leder till utmattning, hur vi
ska kunna uppticka stress och utmattning i ett tidigt skede samt den tidigare utmattande
arbetstagarens egna guidning till atergang till arbetet samt deras forméns végledning.

Motivet for den forsta forskningsfragan baserar sig pa att det finns antydan pé att en
tidigare medarbetares kénslorelaterade respons vid &tergangen till arbetsmiljon kan vara
déampad och nedbrytande om inte atergdngen planerats och organiserats. Darfor ar det en viktig

forskningsfraga att undersoka ur en arbetstagares syn.
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For att forstd tidigare utmattade arbetstagares syn pa formannens insatser vid
aterintegreringen till arbetet, dr det viktigt att ta del av arbetstagarnas syn och upplevelser. For
att kunna skapa battre grunder till dterintegreringen ar arbetstagarnas upplevelser en mycket
central del att forska. FOormannens insats, forstaelse samt hens sociala kompetens och
handlingskompetens ar en viktig del av aterintegreringen, tidigare forskning visar dessvérre att
det finns en tro att utmattning dr ett individuellt problem. Dérfér dr det som andra
forskningsfraga en vital fraga att undersoka.

Grunden till den tredje forskningsfragan baserar sig pd vad tidigare utmattade
arbetstagare upplever som Onskvért agerande av formannen vid en lyckad aterintegrering. Néar
till min kiinnedom inte finns forskning gjord ur detta perspektiv, dr det motiverat att undersoka
vad tidigare utmattade arbetstagare tycker att dr ett onskvért agerande vid &tergangen till
arbetsmiljon.

Med beaktande pa den centrala position som tidigare utmattade har i avhandlingen och
dess syfte, sd dr deras upplevelser och syn pa andra faktorer utdver chefens stod och agerande
ytterst relevanta. I den fjarde forskningsfrdgan undersoks tidigare utmattade arbetstagares
upplevelser pa andra faktorer som haft stor betydelse for deras dtergéng till arbetet, vilket dr ett

relevant forskningsomrade.

3.2 Metodologiska overvaganden och utformning av den empiriska

undersokningen

For att kunna besvara avhandlings forskningsfrdgor pa ett omfattande och ingdende sétt som
mojligt har valet av metodologi fallit pa fenomenografi. Marton (1982) skriver att
maélsdttningen med fenomenografi dr att studera médnniskors olika uppfattningarhur deupplever
ett fenomen 1 vérlden omkring dem. Marton (1982) menar att det finns tva skil att studera
vérlden efter, han kallar dem for den forsta ordningen och andra ordningen. Den fOrsta
ordningen &r attiaktta véarlden utifran, s som fakta. Det andra synséttet kallar han for denandra
ordningen och den innefattar vilka uppfattningar, forestdllningar eller erfarenheter méanniskor
har om vérlden, eller hur ett fenomen uppfattas av en minniska. Dahlgren & Johansson (2015)
ndmner att den centrala paradigmen inom fenomenografi &r att ett fenomen kan uppfattas pa
olika sdtt av olika individer. Vilket innebér att alla individer skapar sin egna uppfattning av
verkligheten, som mojliggdr en stor miangd olika uppfattningar dver en specifik situation dér
méinga individer beréttar hur deupplevt den specifika situationen. Inom fenomenografi s kallas
detta utrymme for utfallsrum. I litteratur som beskriver fenomenografi syftar man pa att ett

utfallsrum &r variationer pa individernas uppfattningar och att forskare inte kan vara sékra pa
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att hen har upptéckt alla upplevelser som uppstétt i en specifik situation eller ett fenomen.
Antalet upplevelser av ett fenomen varierar om man véljer en annan malgrupp eller varierar
antalet individer for att studera ett specifikt fenomen. Larsson (1986) uttrycker sig att
fenomenografisk forskning dr avsedd att studeraen specifik grupp med individers uppfattningar
och upplevelser av nagot och inte hur nagot ér.

Syftet i den hir avhandlingen dr att Oka fOrstdelsen av hur tidigare utmattade
arbetstagare upplever inverkan pé aterintegreringen av olika faktorer i arbetsmiljon. Dérfor ér
en fenomenografisk ansats vil ldmpad for studien i avhandlingen, med stod av Dahlgren &
Johansson (2015), Marton (1982), och Larsson (1986), hur de beskrivit metodologin

fenomenografi.

3.3 Kyvalitativ metodik

En del fragor inom forskning kan man fa svar pa enbart med kvalitativa studier, sddana fragor
ar de som berdér manniskors upplevelser av fenomen, som olika saker eller situationer samt
deras upplevelse pd verkligheten. I kvalitativa undersokningar &r man intresserad av att
beskriva, tolka och forklara (Ahrne & Svensson, 2011). Nar syftet i den hir avhandlingen é&r att
oka forstaelsen av hur tidigare utmattade arbetstagare upplever inverkan pa aterintegreringen
av olika faktorer 1 arbetsmiljon, &r en kvalitativ undersékning med intervjuer som
datainsamlingsmetod den mest ldmpliga och dérfor vald for avhandlingen.

I kvalitativa studier utgar man fran att olika fenomen, situationer eller syn pé
verkligheten, kan uppfattas pd otaliga mangder sitt och att det mojligtvis inte finns nidgon
korrekt sanning. Det &r exempel pa en av orsakerna varfor man som forskare sjdlv inte kan
formulera vésentliga enkitfragor om forskningen som kan besvaras pa ett sddant sitt som sedan
kan resultera i kvalitativ information (Malterud, 2009). I forskning ddr man har begrinsad
kunskap om upplevelsen av verkligheten eller fenomenet och fragestéllningen, kan man
fordelaktigt anvdnda sig av den kvalitativa metoden. I den kvalitativa metoden forsoker
forskningen gé pa djupeti ett fenomen. Med den kvalitativa metoden forsoker man som resultat
komma &t upplevelsen som respondenterna har och fokusera pa den upplevelse som de har av
varlden (Repstad, 1999).

En kvalitativ unders6kning omfattar ett litet antal personer och d& gér man istdllet mera
pa djupet 1 intervjuerna. I en kvalitativ undersokning anvinder man sig inte av siffror for att
bevisa omfattningen av en upplevelse eller fenomen, men man kan belysa resultat mera

overskadligt med hjélp av tabeller och siffror. Omfattningen och resultat och det samlade
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materialet fran intervjuerna ska istdllet utformas av kvalitéer som ord och beskrivningar

(McCracken, 1988).

3.4 Semistrukturerad intervju

Till den kvalitativa forskningsmetoden kategoriseras de semistrukturerade intervjuerna.
Fragorna i en semistrukturerad intervju dr pa forhand specificerade men ger ocksa forskaren
eller intervjuaren mdjligheter och friheter att ytterligare fordjupa sig i svaren med fler fragor.
De upplevelser eller kunskaper som blir disponibla i den kvalitativa intervjun gor att
intervjuaren kan f& en djupare och storre fOrstdelse av respondenternas upplevelse
Intervjumetoden ger mojlighet att bade fortydliga och utveckla fragor och svar for bdda parterna
(May, 2001). Repstad (1999) ndmner ocksa att det dr en stor mojlighet for forskaren nédr denna
kan omformulera sina fragor eller stilla foljdfragor vid behov. Det dr da mojligt att skapa en sa
trovérdig och verklig bild som mgjligt, men detta gor ocksa att det skall finnas stor flexibilitet
hos intervjuaren. Bryman (2018) skriver att i en semistrukturerad intervju har forskaren
forberett ett dokument med fragor om specifika teman, som ska behandlas under intervjun. Det
hir dokumentet kallas for intervjuguide och frigorna som finns listade i intervjuguiden kan
stéllas i valfri ordning enligt intervjuns framskridande. Merriam (2009) och Cohen m.fl. (2011)
ndmner ocksd att i den semistrukturerade intervjumetoden sd anvinds en intervjuguide med pé
forhand skrivna intervjufrdgor. Frdgorna anvinds under sjilva intervjun flexibelt och den
exakta ordningsfoljden kan variera och frdgorna kan omformuleras beroende pd situationen
under en intervju. Nér en vidareutveckling av respondentens svar behdvs sa kan foljdfragor
stillas. For att forstd respondenternas upplevelse och perspektiv sda ar semistrukturerade
intervjuer bra d& de ger utrymme for nya idéer och infallsvinklar under intervjun, vilket gor att
respondenten har mojlighet att ge s& uttommande svar som mgjligt. Merriam (2009) och Cohen
m.fl. (2011) skriver atti en standardiserad intervju stélls frigorna 1 den ordning de gjorts och
det finns inte utrymme for foljdfragor, alla far exakt samma formulerad friga vilket ger ett
systematiskt intervjumaterial. Det hir kan leda till missforstdnd for intervjufrdgorna samt
mdjligheten att forstd respondenternas upplevelse och perspektiv minskar.

Respondenten har dven stor frihet att pa eget sitt formulera sina svar. Bryman (2018)
ndmner ocksa likt May (2001) och Repstad (1999) att f6ljdfrégor till respondentens svar kan
goras, 1 samband med de svar som respondenten har beréttat. Bryman (2018) betonar dven hur
viktigt det &r att stilla fragor som berdr avhandlingens syftetill en borjan for att fa respondenten

fokuserad pa betydelsen.
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McCracken (1988) skriver om f6ljande tre rdd om den kvalitativa intervjun, undvik en
intervju inom den egna bekantskapskretsen, han grundar detta rdd med att den kan fa ett simre
resultat d4 intervjuaren inte nddvéndigtvis stiller frdgorna med samma noggrannhet och
precision som med en obekant. Dessutom kan det vara ett hinder for respondenten att uttrycka
sig oppet. Det andra rddet r att inte ha for ménga respondenter, det blir svart att sammanstilla
bra analyser. Genom att vélja ett fital respondenter gor att man kan skapa ett storre fortroende
under intervjun och med det en djupare forstaelse, samt att slutresultatet av analysen blir bittre
genomford d& man har en béttre Gverblick av respondenternas svar. Med sex stycken
strukturerade och grundliga intervjuer ar det tillrdckligt for att kunna samla ihop dataoch kunna
besvara forskarfragorna. Det tredje och sista rddet dr att inte intervjua experter inom
forskaromradet. Trost (2010), papekar dven betydelsen for att minimera antalet intervjuer, da
for mycket insamlat material och data kan leda till att viktiga detaljer eller upplevelser kan
forbigas da det inte dr hanterbart.

Hildarsson (2012) skriver om 0ppna fragor och syftet med dem dr att £ motparten, eller
respondenten i1 detta fall, ska kénna sig engagerad och inspirerad att delta i diskussionen. De
Oppna frdgorna ska fé respondenten att dppna sig och berétta om det man vill veta, genom att

stélla rétt frigeord sa kan man styra samtalet mot antingen kanslorelaterade svar eller faktasvar.

3.4.1 Fenomenografisk intervju

I en fenomenografisk intervju dr det viktigt att fasa fullstdindiga svar som mojligt. For attuppna
de fullstindiga svaren dr det viktigt att intervjuaren stéller foljdfrdgor med anknytning till de
svar som ges av respondenten. Aven kroppssprak dr en del av den fenomenografiska
intervjutekniken for att fi forstaelse for en upplevelse och att komma djupare in i respondentens
tankar och svar. Som kroppssprak réknas till exempel nickningar, réstlige och hummande ljud
av intervjuaren (Dahlgren & Johansson, 2019). I en forskning gjord inom sjukvarden upptécktes
ett samband mellan patienters ndjdhet och trohet till behandlingen och sjukvardarens rostlaget
eller tonfallet (Haskard, Williams, DiMatteo, Heritage & Rosenthal, 2008). Det hir resultatet
visar att det dr av betydelse att beakta respondenternas kroppssprak.

Intervjuaren i en fenomenografisk intervju behover fa fram respondentens egen logik i
svaren utan att sjilv paverka, respondentens egna upplevelser kan da tillvaratas pd bésta sétt.
Den fenomenografiska intervjumetoden kénnetecknas av dppenhet och stort intresse med djupa
frdgor. Med de Oppna fragorna vill intervjuaren komma in i respondentens upplevelse for att
denne inte ska avgrdnsa sina svar, samtidigt sa kan respondenten sjilv fa definiera sina svar.
Med djupa frigor vill intervjuaren komma &t upplevelsen som inte forst ndmnts av

respondenten, men kan vara av stor betydelse for resultatet i forskningen. Darfor dr det av stor
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betydelse att intervjuaren har en kunskapsbank med fragor samt en frageteknik som nér fram
till respondenten. En intervju inleds ofta med en pa forhand bestdmd fraga, som dr av 6ppen
karaktér, ddrefter dr intervjun ostrukturerad. Tanken med den ostrukturerade karaktdren &r att
na fram till respondenten och dennes upplevelse. En ytterligare aspekt att tdnka pa ar, var och i
vilken miljo som intervjun gors. Nir det dr av stor betydelse att fa personlig kontakt med
respondenten ska den gdras pa en plats som respondenten kdnner sig bekvdm med, det gor

intervjun mer avslappnad och kan leda till béttre resultat (Kroksmark, 2007).

3.4.2 Vald intervjumetod i avhandlingen

Genom att stélla ritta fragor far man kontakt och kan bygga en trovérdig relation med motparten
och att f4 dem att 6ppna sig och beritta om sina upplevelser (Hildarsson, 2012). For att kunna
forsta respondenterna och for att fa sa uttommande svar som mojligt dr det av stor vikt att
intervjuaren kan anpassa eventuella fordjupande foljdfrdgor och formulera dessa med
anknytning till vad respondenten har sagt, det ger ocksd mojlighet att att fa trovérdiga resultat
enligt Bryman (2018), Cohen m.fl. (2011), May (2001), McCracken (1988), Merriam (2009)
och Repstad (1998).

Med beaktande pa syftet i avhandlingen att 6ka forstaelsen av hur tidigare utmattade
arbetstagare upplever inverkan pa aterintegreringen av olika faktorer i arbetsmiljon, ar det
viktigt att skapa bade kontakt och fortroende med respondenten. En semistrukturerad intervju
ar anpassad och kategoriserad for kvalitativa intervjuer och dérfor kan metoden med fordel
anvindas 1 intervjuerna. Den semistrukturerade metoden &4r &ven mycket lik den
fenomenografiska intervjumetoden. Med beaktande pa vad Dahlgren & Johansson (2015) och
Kroksmark (1987) skriver om den fenomenografiska intervjun metoden skulle det passa
ypperligt att gora intervjun i avhandlingen som semistrukturerad med influens fran den
fenomenografiska metoden. Intervjun blir mer som ett samtal som kommer att ge ett storre
fortroende hos respondenten, vilket medfor mera uttomliga svar. Att dven beakta kroppssprak

tas dven med fran den fenomenografiska metoden.

3.4.3 Utformning av intervjuguide

Intervjufrdgor skapades och utformades till en intervjuguide, for att kunna ge svar pa
avhandlingens forskningsfragor. Intervjuguiden anvidndes som ett stdd och underlag under
intervjuerna. Intervjuguiden (Bilaga 1) delades in i1 tre delar, den forsta delen innehéller
personliga uppgifter som exempel kon, fodelsear, arbetserfarenhet, utbildningsniva, lingd pa
sjukskrivningen samt den personliga &sikten pa varfor hen blev utmattad. Den forsta delen blev

av en mera standardiserad prigel d4n en semistrukturerad intervju, men en standardiserad typ av
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intervju ar mera lamplig nér personliga uppgifter 6nskas enligt Merriam (2009). Den andra
delen av intervjuguiden, som kallades &terintegreringen under sjukskrivningen, behandlade
fragor som skulle ge svar pa arbetstagarnas kdnsloméssiga upplevelse, deras syn pa formannens
agerande samt en formans Onskade agerande under sjukskrivningen, det vill sédga fore
atergangen till arbetet. I den tredje delen, atergangen till jobbet, av intervjuguiden inneholl
frdgor som utredde kinslorna som arbetarna hade vid dtergangen till arbetet, fran forsta dagen
och under den forsta tiden tillbaka pa arbetsplatsen. Den forsta tiden tillbaka, avgrinsades och
definierades till 6 ménader efter forsta dagen tillbaka i arbetet i &terintegreringsprocessen.
Fragorna i tredje delen ska dven ge svar pa det onskvirda agerandet hos en forman sett fran
arbetstagarnas synvinkel vid dtergangen till arbetet samt deras syn pa férmannens insats vid
atergangen tillbaka till arbetet. BAde andra och tredje delens fragor ska ge svar pa de eventuella
yttra faktorer som paverkat dterintegreringen endera negativt eller positivt.

For att kunna bedoma om intervjufrdgorna samt intervjumetoden skulle resultera 1 ett
tillfredstillande och trovirdigt material s& gjordes en testintervju. Aven en bedémning énskades
hur intervjun fl6t och om ett fortroende skapades mellan testrespondenten och intervjuaren. I
uppfoljningsdiskussionen med testrespondenten efter det inledande samtalet samt
intervjudelen, resulterade 1 en béttre intervjuteknik och en vidareutveckling och fortydligande
av fragorna sd att s& uttommande svar som mojligt kunde fas i avhandlingens intervjuer.
Testpersonen kontaktades ocksa pa forhand for att simulera hela intervju forloppet sa snarlikt
som mojligt, hen fick ocksa hora syftet och forskningsfragorna samt vad avhandling ska
resultera 1. Test respondenten tyckte dven att avhandlingen hade ett bra syfte, dahen ocksa varit
utmattad. Attinte skicka eller berdtta om mina intervjufrdgor pa forhand upplevdes inte som
negativt, utan svaren blev mera spontana. Test respondenten upplevde intervjun effektivoch att

hen kdnde sig bekvam med situationen.

3.4.4 Urvalssampel och dess karaktirsdrag

Valet av respondenter var sjdlvklart fran borjan, samplet skulle vara personer som tidigare har
varit utmattade och &tergitt tillbaka till arbetslivet, detta stdddes ocksd av Ahrne (2011),
Malterud (2009) och Repstad (1999). De skriver att upplevelsen av ett fenomen tillvaratas bast
genom att friga respondenterna sjdlva. Syftet med utformningen av urvalssamplet var att
maélgruppen har sjélva upplevt en period i sitt liv med utmattningssyndrom och har d4 erfarenhet
av bdde dterintegrering och en atergéng till arbetet efter en viss tids sjukskrivning. Darfor ska
det kunna mdjliggdra en sé bra aterspegling av upplevelser och fenomen som mgjligt. Det foljer
daven McCrackens (1988) tredje rdd for en intervju, att inte intervjua personer som dr experter

inom forskningsomrddet, exempelvis forskare. D4 intervjun bestdr av tidigare utmattade
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arbetstagare finns det forutsittningar att deras upplevelser och erfarenheter av aterintegreringen
och atergdngen, ska kunna understdda med information och kunskap som ska ge svar pd de
forskningsfragor som stéllts i avhandlingen. Ytterligare urvalskriterium var att respondenterna
har jobbat inom den privata sektorn i Svenskfinland. Urvalet gjordes sen si att en sa stor
geografisk spridning som mdjligt uppfylldes. Valet av sampelstorlek utgick frén att teoretisk
mittnad enligt Bryman (2012) skulle uppnés, vilket innebar att respondenternas svar inte gav
nagra nya storre avtryck eller synvinklar. Resultatet efter att ha tillimpat urvalskriterierna blev
en heterogen respondentgrupp som alla representerar den privata sektorn inom olika branscher
i Svenskfinland, alla respondenter har dven olika yrkesroller. Bada konen ar representerade
varav fyra dr kvinnor och fyra & mén och de har en varierande &lder mellan 35 och 55 ér,
respondenterna har ocksa en varierande ldng arbetserfarenhet, mellan 14 och 30 ar
Respondenternaarbetar bade pé storre och mindre foretag samt att de representerar bdde mindre
och storre orter 1 Svenskfinland. De har dven varierande utbildningsniva, som examen fran
yrkeshogskola, yrkesskola, gymnasium och hogre yrkeshogskola. For att bevara
konfidentialiteten har respondenternas karakteristika inte beskrivits. Istdllet bendmns
respondenterna endast som Kvinna 1, Kvinna 2, Kvinna 3, Kvinna 4, Man 1, Man 2, Man 3 och
Man 4 i resultatet for att fortydliga att olika citat dr hidmtade fran flera olika respondenter.
Merriam (2009) skriver att med en maximal variation i urvalet 6kar mojligheterna att overfora
resultatet av de kvalitativa studierna dven till andra sammanhang. Eventuella gemensamma
synsitt hos respondenterna i ett heterogent urval dr speciellt intressant samt vardefullt for att

hitta ett fenomens centrala aspekter.

3.4.5 Insamling av material

Respondenter soktes genom efterlysning pa sociala medier samt genom kontakter, alla
respondenter anmélde sig sjilva frivilligt. En kort beskrivning varfor och till vad respondenter
sOktes samt att det var en konfidentiell intervju gjorde att mélet med antal respondenter fylldes
ritt snabbt. Enligt Cohen m.fl. (2011) s rekommenderas att respondenterna kontaktas muntligt
pa forhand dir man berdttar om syftet med undersdkningen samt om intervjuns uppligg. Alla
respondenter kontaktades, enligt Cohens rekommendationer, pa forhand och de fick
forskningsfragorna och syftet med avhandlingen presenterade for sig. Under det forberedande
samtalet forklarades dven att sjdlva intervjun kommer att spelas in till en ljudfil och
transkriberas efterdt, varfor intervjun behover spelas in forklarades och att deras godkénnande
for ljudinspelningen behdvdes. Det klargjordes ocksa att det dr endast jag sjdlv som kommer
att ha tillgang till det insamlade materialet eller ljudfilen, vilken kommer att raderas efter att

avhandlingen &r klar. Under det inledande samtalet podngterades att allt insamlat material ar
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konfidentiellt. Respondenterna informerades ocksa att avhandlingen kommer ocksé att skrivas
pa ett sadant sitt att varken person eller foretag kan identifieras, detta rekommenderades dven
av Cohen m.fl. (2011). Under den forsta muntliga kontakten forklarades ocksd att det ar
onskvirt att intervjun halls pa en sadan plats som respondentensjilv véljer for att hen ska kédnna
sig trygg i samtalet och kan Oppna sig och beritta om sina upplevelser. Varje inledande samtal
avslutades med att frdga upp om det finns ndgra frdgor och om de fortsattningsvis vill stéilla upp
pa intervjun och om det fortsdttningsvis kdnns bra. I det inledande samtalet som holls ndgon
dag fore intervjun informerades ocksd syftet med avhandlingen samt forskningsfragorna.
Motiveringen att informera om forskningsfragorna ar att respondenterna skulle fa en bittre
forstaelse for avhandlingen och vad resultatet av den kan ha for bidrag. Respondenterna
uppskattade att de delgavs forskningsfrdgorna for att forstd avhandlingen béttre. De visade
intresse och gladje over att fa bidra till avhandlingen. Intervjufrdgorna informerades daremot
inte till respondenterna under det inledande samtalet, med den motiveringen att fa s spontana
svar som mdjligt under intervjun.

Intervjuerna f6ljde intervjuguiden och med den flexibilitet som beskrivits av Dahlgren
& Johansson (2015), May (2001), Merriam (2009), Cohen m.fl. (2011) och Repstad (1999).
Intervjuerna var imedeltal 1 timme och 17 minuter langa, den kortaste var 1 timme och 1 minut
och denléngsta var 1 timme och 37 minuter. Vid frgor eller oklarheter fran respondentens sida
under intervjun, tillits ytterligare forklaringar eller fortydliganden, enligt Bryman (2012).
Under intervjuns ging foljdes respondenternas tankar och svar upp med sammanfattningar och
reflektioner for att sdkerstdlla att deras upplevelser hade uppfattats pa ett korrekt sétt. For att
sdkerstélla att respondenterna fick utrymme och sjilv samla sina tankar med Sppet sinne och
kunna berdtta om sina fenomen, s& gavs utrymme och tid for deras svar. Under och efter varje
intervju noterandes och antecknades respondenternas kroppssprak, gester och ansiktsuttryck
samt tonldgen under intervjun samt annat som uppstod under intervjun for att béttre kunna
tolkas senare for att kunna folja deras kénslor vilket rekommenderas av (Haskard, Williams,
DiMatteo, Heritage, & Rosenthal, 2008). Transkriberingen av varje intervju gjordes sa snabbt
efterat som mojligt for att inte forlora kédnslan av den.

En del av intervjuerna mojliggjorde inte ett besok pé grund av geografiska avstand samt
pa grund av de rddande omstidndigheter med risken for Coronavirus. Darfor genomfordes nagra
av intervjuerna med digitala medel. Nir det var svart att folja med kroppssprak under
intervjuerna som gjordes med digitala medel, var forhallningséittet extra observant pa

respondenternas tonliige pa rosten samt hastigheten pa deras tal. Atta intervjuer fullféljdes och
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dérefter gjordes bedomningen att en viss méttnad uppnatts, d& ingen ny relevant information

genererades, detta efter Merriam’s (2009) rekommendationer.

3.4.6 Materialbearbetning och materialanalys

Intervjumaterialet fran ljudfilerna transkriberades enligt bruklig sed som beskrevs av
Kroksmark (1987) och Cohen m.fl. (2009). D& intervjuerna var konfidentiella s gavs alla
respondenter ett fingerat namn 1 den inofficiella karakteristikan som jag anviande for att fa en
helhetsbild av respondenterna. Som redan nimndes anvinds kodnamn i resultatgenomgangen
for att fortydliga att citaten hdrstammar fran olika respondenter. I transkriberingen skrevs hela
intervjun ned ordagrant, samt att anteckningar gjordes for kroppssprak, gestikulerande och
ansiktsuttryck. Aven fordndringar i volym, variationer i talets hastighet och pauser noterades i
texten. Overforingen frén ljud till text gjordes s punktligt och grundligt som méjligt, noterbart
ar dock att ndgon respondent svarade pd egen dialekt och i transkriberingen skrevs det om till
standardsvenska, men fortsittningsvis med respondentens egna ord. I citaten av respondenterna
har dock upprepningar samt andra ljud tagits bort for béttre ldsbarhet.

For att kunna uppna en sd omfattande beskrivning av de upplevda fenomenen och
kénslorna hos respondenterna anvindes en induktiv innehéllsanalys, modellen som anvédndes
ar gjord av Elo och Kyngnds (2008). Till att borja med ldstes varje transkriberad intervju
flertalet ganger for att sdkerstilla materialets helhetsuppfattning, darefter gjordes en
innehallsanalys av varje transkribering. Malet var att markera och sortera texten enligt
forskningsfraga sa att en sé klar bild av de olika upplevda fenomenen kunde sirskiljas. Efter att
sorteringen var klar kopierades texten enligt forskningsfraga, fran de olika transkriberingarna,
till nya. Analysarbetet fortsatte med 6ppen kodning av de nya utskrifterna, det vill sdga sortering
och markering av texten och att sitta rubrik pa de olika styckena som identifierade fenomenen
eller kdnslorna. Rubrikerna till de olika styckena kallas for noder och de listades upp for att
kunna kategorisera noderna mera specifikt.

Ur de nya utskrifterna som var uppbyggda enligt noder och per forskningsfraga, gjordes
en djupare jimforelse av noderna for att hitta likheter eller skillnader. Resultatet av den djupare
jamforelsen var att noderna kunde kategoriseras. Eftersom kategorierna var ménga sa gjordes
ytterligare en kategorisering for att linka samman de olika kategorier till huvudkategorier som
avspeglade underkategorierna. For att sikerstélla att ratt underkategori blev kategoriserad under
ritt huvudkategori ldstes transkriberingstexten pd nytt. Vid oklarheter fanns @nnu bade
originalutskrifterna samt ljudfilerna att gé tillbaka till for att kontrollera innehallet sa att de

verkligen avspeglade respondenternas upplevelser av fenomenen eller kénslorna.
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3.5 Validitet och reliabilitet

I kvalitativa forskningar vérderas inte validiteten och reliabiliteten med siffror som i en
kvantitativ forskning. For att validiteten och reliabiliteten i forskningen med kvalitativ
inriktning ska utmynna i1 ett virde for forskningen, behdver studierna och d& speciellt
materialinsamlingen och bearbetningen av materialet beskrivas pa ett utforligt sitt och att
arbetet dr gjort pa ett hederligt satt. Resultaten samt slutsatserna som man kommit fram till skall
presenteras s att de dr rimliga for lasare av studien (Malterud, 2009). Validitet och reliabilitet
ar av betydelse nir man ska beskriva noggrannhet och tillvigagangssitt vid insamling av
material, analyser och tolkningar av dem vid resultatredovisningen. Validitet innebédr att man
har undersokt det man har haft som mél att undersoka och att resultaten ar riktiga. Reliabilitet
innebdr att man har pélitlighet 1 det insamlade materialet och 1 resultatet (Merriam, 2009).

I kvalitativ forskning delas validitet upp i en inre och yttre del. Den inre validiteten
innebir enligt Cohen m.fl. (2011) att metoden som anvénts 1 forskningen alstrar ett resultat som
beskriver det undersokta fenomenet ytterst noggrant. Malterud (2009) och Merriam (2009)
beskriver att man behover sékerstélla den interna validiteten 1 den kvalitativa forskningen. Det
ar viktigt att forst och fraimst beskriva forskarens egna forstaelse till det undersokta fenomenet
samt en beskrivning hur datainsamlingen gjordes. Attkunna beskriva forskarens egna forstielse
for fenomenet gor att ldsaren har ldttare och en storre forstaelse hur forskaren har tolkat
resultaten. Attjag sjilv har varit utmattad gor att jag &r insatt i forskningens mingfaldhet och
inramning. Det har ocksd inneburit att jag har haft en fOrstdelse for respondenternas
kinslomissiga reaktioner och forstatt deras perspektiv for deras upplevda fenomen. Att jag
delar andra forskares och andra professionellas asikter och syn pa arbetstagares utmattning och
aterhdmtning framkommer av resultatsammanstillningen och resultatdiskussionen dér jag
lyfter fram deras asikter, 1 jimforelse med respondenternas upplevelser.

Hur insamlingen av datamaterialet gjordes beskrevs redan i tidigare kapitel (se kapitel
3.4.5). For att 4nnu klarera insamlingen ur validitets synvinkel, kan tilliggas att jag undvek att
beritta bade under det inledande informations samtalet samt under intervjun att jag sjdlv har
upplevt utmattning for att délja min egen forstéelse. Jag forsokte att s langt som mojligt hélla
mig neutral i deras beréttelser om upplevda fenomen. Vid utformningen av intervjufragorna
formulerades de pa ett sddant sdtt att mina egna upplevelser och forstaelse av fenomenen inte
skulle paverka respondenternas svar i nagon riktning. Jag undvek dven att stélla ledande fragor
enligt rekommendation av Maxwell (2013). Jag gjorde en pilotintervju for att kunna analysera
min fOormaga att genomfOra intervjuerna utan att paverka och for att gora eventuella

forbattringar av intervjufragorna (se kapitel 3.4.2 och 3.4.3). Detta forfarande gjorde att den
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interna validiteten forstérktes. Jag utforde intervjuerna under en manades tid, detta gjorde att
jag kunde f6lja upp och analysera intervjuerna och samt min egna férmaga. Det innebar att min
egna forméga att se, hora och folja med kroppssprak och tonldge pa respondenterna forbéttrades
fran forsta intervjun till den sista.

Urvalet for intervjuerna beskrevs tidigare (se kapitel 3.4.4), viktigt for validiteten var
att fa en heterogen grupp som sjdlva anmalde sitt intresse for att delta som respondenter i
avhandlingen. Att respondenterna sjdlva hade varit drabbade av utmattning var ett krav, da
upplevelsen av ett fenomen tillvaratas bdst genom att frdga respondenterna sjilva, vilket
beskrevs av Ahrne (2011), Malterud (2009) och Repstad (1999).

Det ar av stor betydelse for den interna validiteten att komma respondenterna si néra
som mdjligt 1 deras upplevelse av fenomenen, vid analysen av intervjuerna. For att uppnd detta
anvinde jag mig av Merriam’s (2009) rekommendation att intervjuprocessen skulle fortga tills
mittnad var uppnadd, i respondenternas svar eller datamaterial (se kapitel 3.4.5). For att minska
felaktiga tolkningar av respondenternas svar, sd gjorde jag korta resuméer under intervjun for
att fortydliga att jag forstatt rétt, ocksa for att informanten skulle ha mdjlighet att korrigera vid
missforstand. Ytterligare kontrollerade jag mina egna tolkningar fran en intervju till de foljande
intervjuerna, detta reckommenderades av Maxwell (2009) for att minska risken for felaktiga
tolkningar. Malterud (2009) rekommenderar att man kan lita respondenterna ldser
transkriberingen och for att korrigera eventuella missuppfattningar under intervjun, men detta
kan dven goras under intervjun som dialogisk validering. Merriam (2009) rekommenderar att
kategoriseringen av insamlat datamaterial tilldelas respondenterna for att se om forskaren har
forstatt och kategoriserat deras upplevelser rétt. Nér jag under intervjuernas géng foljde upp
med en kort resumé och fortydliganden ansdg jag att jag inte behdvde skicka transkribering till
respondenterna for en kontroll av eventuella misstolkningar. Jag valde dven att inte fraga upp
av respondenterna om min kategorisering var gjord enligt deras syn av datamaterialet, dd jag
ansdg att validiteten inte skulle ha starkts med deras asikter om den.

Genom den externa validiteten i1 en kvalitativ forskning definierar inte forskaren
generaliserbarheten, utan hen presenterar hur man kommit fram till resultatet och de resultat
som man har hittat, skriver Malterud (2009). Merriam (2009) skriver att den externa validiteten
innebdr att resultatet dr Overforbart till andra sammanhang, att man har ett tankesitt att det som
man ldrt sig 1en situation kan man sedan tillimpa i andralikdanande situationer som man méter.
Sedan 6kar Gverforbarheten av resultaten om man har en maximal variation av urvalet. I kapitel
3.4.4 ér en fortydligande beskrivning hur jag har forvarvat den maximala variationen av urvalet

for avhandlingen. Nér resultatet och redogorelsen édr detaljerad och lattforstaelig for lasaren,
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samt att den innehdller citat som beligg for tolkningarna, &r den Overforbar till andra
sammanhang (Maxwell 2013; Merriam 2009). Ur dessa krav har jag skrivit redovisningen av
resultatet.

Reliabiliteten 1 en forskning uppfylls genom att beskriva grundligt hur forskningen
gjordes och hur analyseringen av datamaterialet gjordes. Malterud (2009) skriver att i en
kvalitativ ansats anvdnds bade tekniska hjidlpmedel och ménniskor som redskap, bdda
redskapen behover vara palitliga for sin uppgift. Reliabiliteten for den tekniska hjilp som
anvindes ar tillforlitlig och ljudkvaliteten pd de inspelningar som gjordes ér klar och inga
misstolkningar av ord gjordes. Reliabiliteten hos forskaren uppfylls dé jag har en forforstaelse
till dmnet och kan fOrstd upplevelserna av fenomenen. Respondenternas kroppssprak
antecknades under intervjuns framskridande och tonldge och talets hastighet kunde foljas upp
pé inspelningen, sa observationerna frén intervjuerna ir gjorda efter bésta formaga. Jag har foljt
upp oklarheter med fortydliganden under intervjuerna samt att eventuella oklarheter har foljts
upp 1 foljande intervjuer.

Enligt rekommendationer av Cohen m.fl. (2009) och Kroksmark (1987) tillimpades ett
tillvagagdngssétt s& att resultatet skulle vara korrekt tolkade. Efter att transkriberingarna var
gjorda jamfordes de dnnu en gang med ljudfilerna, s& att inga feltolkningar gjorts samt att
gester, kroppssprak, hastighet pa tal och tonldgen var pé sin rétta plats i transkriberingen (se
kapitel 3.4.6). Efter att kategoriseringarna var gjorda jamfordes de &nnu med transkriberingen

upprepade ganger for att sikerstélla att de motsvarade det datamaterial de hade hdmtas fran.

3.6 Etiska overviaganden

Den etiska aspekten med etiska principer &r lika viktig som validiteten och reliabiliteten, dér
forskaren har ansvar under hela forskningsprocessen, skriver Merriam (2009). Forskningsetiska
delegationen (2009) skriver att de etiska principerna beror tre omraden, respekt for den
undersokta personens sjélvbestammanderitt, undvikande av skador samt personlig integritet
och dataskydd. Dessa omndmnda krav har foljts och ocksé klargjorts fore intervjuerna att jag
foljer dem och garanterar respondenterna konfidentialitet, och att ljudfilerna och
transkriberingarna kommer att raderas och forstoras efter att avhandlingen éar klar.

Med respekt for den undersdkta personens sjilvbestimmanderitt, betyder att
respondenterna deltar frivilligt till intervjun och undersdkningen. Jag fragade &nnu fore
intervjuerna om respondenterna dr dnnu villiga att stdlla upp for att sikerstdlla detta. Med
undvikande av skador menas att varje informant skall bemotas med respekt vid intervjutillfallet

och vid publicering av avhandlingens resultat. D& utmattning &r ett kinsligt d&mne sé &r det av
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stor vikt att respondenterna ir konfidentiella vid publicering. Ingen av respondenterna ska
kdnna sig sarad eller att avhandlingen orsakar psykiska, ekonomiska eller sociala problem.
Enligt Forskningsetiska delegationen (2009) far detta inte vara ett hinder for publicering av ett
resultat som inte skulle vara bekvamt for respondenterna. En vetenskaplig frihet dr nagot som
en forskare har, det innebdr att hen har en viss frihet bara hen redogdr sakligt och skriver
resultatet rdttvist. Under intervjutillféllet sa anses enligt Forskningsetiska delegationen (2009)
att den psykiska belastningen som respondenterna utsétts for ar forsvarbar och inte Gverskrider
den belastning som vardagslivet innebdr. Den personliga integriteten dr stadgad i finlindsk lag
samt 1 de forskningsetiska principerna. I denna del ar dataskyddet det viktigaste, det vill sdga
databaser dir personliga uppgifter samlats in, men nddvédndiga for forskningen skriver
Forskningsetiska delegationen (2009). For att sdkerstilla att respondenternas identitet forblev
konfidentiell anvdndes fingerade namn i transkriberingarna. Namnen &dndrades sedan till
kodnamn med endast kon och nummer. Jag intygade alla respondenter att det dr endast jag som
kommer att {4 tillgdng till ljudfilerna samt transkriberingarna, och efter att avhandlingen ar klar
raderas och forstors de. I avhandlingen har en mycket generell beskrivning av urvalet gjorts,
for att sékerstélla att respondenternas konfidentialitet. Nér citat ur intervjuerna ér en del av
resultatet, har sddana citat som kunnat leda till en identifiering ldmnats bort helt och hallet efter

rekommendationer frin Forskningsetiska delegationen (2009).
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4 Resultat

4.1 Tidigareutmattade arbetstagares kiinslorelaterade respons vid

aterintegreringen till arbetet

I den forsta forskningsfragan 1 denna avhandling, vilken &r tidigare utmattade arbetstagares
kénslorelaterade respons vid aterintegreringen till arbetet, ska respondenternas upplevelser och
kénslor reflekteras. De upplevda kénslorna som trygghet, forvintan och stérkt sjalvfortroende
4r positiva kinslor som upplevdes. Aven negativa kiinslor som bedrdvelse, misslyckande, oro,
ilska, uppgivenhet, angest, depression och mindervérdighet upplevdes av respondenterna. En
fortydligande 6versikt av de upplevda kénslorna kan ses i figur 13. Att de negativa kénslorna
ar fler kan forklaras av att utmattning trots allt ar ett fenomen som upplevs negativt. Noterbart

var att flera respondenter &ven upplevde ambivalens.
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Figur 13 Respondenternas upplevda kénslor i dterintegreringen till arbetet (egen bild).

Trygghet, de flesta respondenter upplevde en trygghet vid besoken vid arbetshilsovérden och
psykologer, dér de kidnde bekriftelse, omtanke och forstaelse bade under sjukskrivningstiden
och under atergangen till arbetet. Ett {4 tal av respondenterna upplevde en trygghet i sina samtal
med sin forman bade under sjukskrivningstiden och under uppf6ljningsmoétena under

atergangen till arbetet. De som upplevde trygghet kdnde ofta omtanke, ett lugn och ett
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fortroende fran formannen. Aven de som hade méjlighet till eget rum pa arbetet eller mojlighet
att fa arbeta hemifran under tergdngen kénde en trygghet att kunna ga till eget rum och stinga
dorren eller fara hem och arbeta.
Kvinna I: Egentligen vid det dér tillfallet kdndes det bra, for jag hade d& redan under
flera veckor behandlat det med bade foretagslédkaren och psykologen det dér att jobbet
som jag gor ér ju inte héllbart att fortsétta med for mig efter sjukskrivningen. Att jag
hade fatt bearbeta det sa jattemycket att pd forhand, sd d& hon sade det s& kéndes det
som ett stod, ”Yes, ndgon ar pd min sida”
Man 4. Halsovardaren bokade in forsta mojliga tid till ldkare som var pd méndag
eftermiddag. Hon ringde upp mig pd dnnu torsdag eftermiddag samt férmiddag och
eftermiddag pé fredag och dnnu formiddagen pa mandag for att kolla hur jag madde,
hon brydde sig verkligen och det kdndes bra.
Kvinna 2: Na helt ok, formannen ringde nén gang tror jag efter varje gang sjukledigheten
forldngdes, och jag kénde att hen brydde sig och fragade hur jag mar. Hen beréttade vad
som hinder pa jobbet och att de klarar sig dir, sé jag kdnde ingen pressa att fara tillbaka
och hen pressade inte mig heller om en atergang.
Kvinna 3: Jo speciellt da formannen inte prata om och nir jag kommer tillbaka till
arbetet [...] jag sade att det kéindes béttre just nu men for ndgra dagar sedan sov jag bara
hela dagen, sa hen svarade att kanske det gar at ritta héllet nu d&. Hen har varit positiv
pa alla sma steg som jag gjorde. Hen var positivt instdlld med detsamma, nér det var
nagonting.
Man I:Ja [...] det var stéllt med min forman fore, s& det kdndes dnd4 ganska bra, pa det
viset, det var inte att "Nu kommer du till arbetet och borjar pd”, utan det var att ”Nu tar
vi det lugnt och du far hem om du méste” Ja, s& pé det viset var det vildigt bra. [...] Jo,
frdn min forman kénde jag forstdelse iallafall och det var det enda jag brydde mig om
egentligen.
Kvinna I: Ja uppfoljningsmotena var nog bra [...] Dd var det nog sa att férmannen, var
nog pa det sittet bra da. Han satte ingen press pa mig, det var nog jag sjilv som satte de
dér prestationskraven pd mig och jag ville gora jattemycket. Det var nog han som drog
tillbaka... &ven om det var nog han som fraga om jattemycket och har du gjort det hér,
har du gjort det dar” men det var &ndd som att han var ganska lyhord, for han frigade
om jag klarar av att gora allt jag har pa ging nu, vill jag faktiskt gora allt det hir ensam.
Nistan alla respondenterhade en forvintan attkomma tillbaka till arbetslivet och en mera social

tillvaro. De kunde kdnna en glddje och lycka nir atergdngen ndrmande sig for att tréffa sina
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kollegor. Endast en av respondenterna kidnde enbart glidje och hade positiva kinslor vid
atergdngen. En respondent hade ett nytt jobb pa gang sa hen kinde en lycka och gliddje for den
orsaken.
Kvinna 2: Jag tyckte det var nog roligt att vara en del arbetsgemenskapen igen, det var
positivt.
Man 2: Jag hade kénslan att det ska bli jatteroligt att komma tillbaka till jobbet och
jobba med samma saker som tidigare, kindeatt det jag gjorde tycktejag om. Jag fundera
att jag nog kan borja direkt pa nytt med det arbetet som jag gjort, jag skulle kunna
fortsitta dér jag slutade, kinde nu far jag kom tillbaka.
Kvinna 3: Det var roligt att vara tillbaka, det var positivt. [...] forsta dagen fick jag ju
bara gé runt. Forsta dagen var bra, faktiskt si var allt bra den dér forsta d agen. Jag hade
nog
bara positiva kénslor, det var roligt, maste fundera lite for det &r en tid sedan, men det
var nog sd. [...] Jag vet inte, glddje, sd dir ’Yes, nu orkar jag, nu fungerar allting”
Man 3: Jag vet inte, kanske nan typ av skadeglddje da jag visste attjag har ett annat jobb
pa gdng. [...] Men samtidigt en typ av lyckorus d4 man kénde att man slipper bort frén
det hir stéllet, jag kan ga hirifran med fanan 1 topp och jag vet att jag har gjort ett bra
jobb sé ldnge jag orkade.
Nagra respondenter ndmnde att de fick stirkt sjilvfortroende under aterintegreringsperioden,
efter att ha triaffat psykolog och ldkare eller efter att ha utfort smiarbeten i hemmet som gav ett
synligt resultat direkt. De respondenter som ndamnde stirkt sjdlvfortroende berdttade om det i
det skede som de var sjukskrivna.
Kvinna 3: Det var positivt. [...] jag behover inte detta, vad ska jag prata om, men det var
nog positivt dnda.
Man 3: Najag, reparerade saker och byggde saker, skruvade, jobbade i garaget. Mycket
sadana saker.
Man 4: Att ha egna hemma projekt ndr man vél orkade var mycket bra, for da byggdes
mitt sjalvfortroende upp, dven om det tog linge med de dar sma uppgifterna. Tror det
var viktigt att de var smd och korta s jag fick ett slut p&d dem, sdg ett resultat snabbt.
Sjalvfortroendet fick nog en skjuts av det. Det hiar var nigot som jag sjdlv kom pa,
diskuterade det med ldkaren vid nagot besok sa hon tyckte det var en jéttebra ide att
borja med sma projekt med korta intervall och snabba resultat.
Bedrovelse, hilften av respondenterna kénde bedrovelse under dterintegreringen och da framst

just fore atergangen till arbetet eller under dtergdngen. Aven da de blev sjukskrivna infann sig
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kinslan av bedrovelse efter att den forsta chocken lagt sig. Kénslan av bedrdvelse upplevdes
ocksd under eller efter samtal med formannen, men dven under tre partsamtalet med
arbetsgivare och hélsovarden, ddde kéndesig dvergivna eller irriterade eller efter att ha upplevt
patryckningar till en atergang eller ett inte empatiskt bemotande.
Kvinna 3: det var pa nagot sétt pinsamt och det var pa nagot sétt patryckande, jag tyckte
att personalchefen var lite sddér som att, eller jag fick den uppfattning av hen att, det
ska inte vara fler sjukskrivningar, utan jag skall snabbt tillbaka till arbetet.
Kvinna 2: Formannen berdttade sddana saker sd att jag forstod att inget har blivit néd
battre, med organisationen och arbetsansvar och uppgifter, allt lika raddigt fortfarande.
Man 2: Det var en chock att fara pd sjukledigt, jag trodde aldrig jag skulle fara pd
sjukledigt for det. Det var en chock de forsta dagarna eller veckorna, tinkte nog att jag
kommer snabbt tillbaka.
Man 4: Jo det var en kénsla av dvergivenhet, sedan borjade jag kédnna mig nervés och
orolig ledsen, nér kollegor kom och fraga vad jag skulle borja med nu... visste inte vad
jag skulle svara...
Misslyckande var en kinsla som alla respondenter kéinde nér de blev sjukskrivna, detupplevdes
som om de var vardelosa, misslyckade eller simre dn andra. Nagon ndmnde dven att de kénde
av samma kénsla ndr de aterkom till arbetet nér de pratade med kollegor eller fick kollegors
blickar pa sig. En respondent kinde sig oduglig dd hen inte fick vara delaktig i
atergangsplaneringen. En respondent var inne pa att man inte ska se sig sjdlv som misslyckad
eller misslyckats med arbetet utan det dr foretaget som har misslyckats nir en person blir
utmattad.
Kvinna I: Jag kidnde mig misslyckad, jag kdnde mig dalig. Jag hade haft den kédnslan
fore att jag dr ju inte den person som blir utbrind. Det berdr inte mig, det kindes som
ett stort misslyckande att hamna 1 fillan, jag var jattedalig, jag sdg det nog som att jag
misslyckades, sag det som att jag klara inte av arbetsméngden, tackla stressen, sdg mig
sjdlv som misslyckad. [...] Den forsta kdnslan var nog att jag var lite rddd, hur ska jag
tas emot nir jag kommer tillbaka, ses jag som en sidmre jobbare, en samre kollega. Att
jag misslyckades dé jag sjdlv ocksa blev sjukskriven, att det blev som ska jag bli tagen
pa allvar mera. Jag misslyckades med det mesta da jag sjdlv blev sjuk.
Man 4: Jag tyckte jag var en person som klarade av stressen hade ingen panik med det.
[...] Jag var nog chockad och sen kédnde jag mig totalt viardelds att inte klara av arbetet,
jag var misslyckad, och sjélvfortroendet och sjélvkénslan var borta pa en géng. Jag var

otroligt skamsen att se kollegor och d@ven andra, att vad ska de tro om mig.
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Man 3: Ja och att veta hur folk tar det fér man kanner sig lite misslyckad.
Kvinna 2: Men ja-a jag tyckte ju att jag var virdelds och hade misslyckats.
Kvinna 4: Jag var inte forvanad, men nu nér jag kommit bort fran en sddan destruktiv
arbetsplats, sa ser jag det pa ett annat sétt [...] man blev van med att man fick en massa
skit, krinkande, Oversittande eller ett diktatoriskt sitt pd nagot vis, att de inte tog i
beaktande det jag behdvde.
Man I: Tillika tycker jag att varje sjukskrivning &r ett misslyckande fran foretaget. Dé
har de misslyckats. Fastéin det blir andéd mycket ”ja, den dér personen arbeta ut sig”...
men egentligen ar det ju foretaget som har misslyckats.
Oro var en kénsla som alla respondenter hade infor atergangen till arbetet, kommer jag att klara
av detta, kommer jag att orka, blir jag utmattad pé nytt eller vilka arbetsuppgifter klarar jag av.
En del var dven oroliga att mota sin férman och kollegor. En respondent hade ocksd en
osdkerhetskdnsla 6ver den ekonomiska biten. En respondent upplevde ocksa att oklara
arbetsinstruktioner vid atergdngen orsakade en osdkerhetskénsla, att inte veta vad hen ska gora.
Kvinna 2: Jag var osdker pd om jag kan fara tillbaka och vad vill jag gora. S& det kom
nog forst de sista veckorna fore jag for tillbaka. [...] forstés orolig Gver hur jag skulle
orka, hadeinte full energi d&, sa visste inte hur jag skulle orka jobba 8 timmar om dagen.
Jag var orolig 6ver min féorméga och vad jag vill.
Kvinna 4: Ja-a, spannande da man for dit, & vad ska dettabli till, hur ska det ga att géra
nya uppgifter, ska jag orka, vad ska jag gora om jag inte orkar.
Man I: Jag médde ju inte 100% bra alls da jag gick tillbaka till jobbet [...] jag var ju
kanske inte utmattad da utan mera den dér oron att jag skulle bli pa nytt, att jag inte
skulle klara av arbete och det som fanns dér pa ndgot vis...
Man 4: Hur jag skulle forhalla mig till formannen... Men jag hade svart att veta vad jag
skulle eller vilja gora, kénde lite att jag ville att arbetsgivaren skulle funderaoch planera
detta och nér forslag finns kunde vi diskutera vad som kan fungera...
Kvinna 1: Var ju den ekonomiska sidan, nér det blev tal om deltidssjukskrivningar, och
att jag skulle behova ga tillbaka som deltidssjukskriven och men att fa rett ut det dé och
vad det skulle betyda i ekonomiska situation. Och det var mycket detta ocksd som
kandes komplicerat och var svart att ta tag 1 eftersom det inte var ndgon som fanns dér
med informationen fardigt for mig.
Kvinna I: Jo stdd och sé var det lite sa att jag fick inte heller en ordentlig introduktion
till att hur vad var redan gjort, vad forvintas av mig i den hér saken, eftersom jag fick

en lang lista pd saker som typ ska var mina uppgifter, men en del av dem var redan
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paborjade och gjorda och jag fick inte riktigt den hér informationen, vad forvantas av

mig i den hér saken nu da?
Kénslan av Ilska upplevde nagra respondenter dd deblev sjukskrivna, ilskan och aggressionerna
var riktade mot arbetsgivaren och deras férman.

Man 4: Jag var nog arg och ilsken pa formannen som inte hade gett mig stod.

Kvinna 2: Ja det var nog hela spektrumet av negativa kénslor, ilska [...] pd arbetsgivaren

forstas och formannen som jag tyckte inte hade tagit itu med situationen och ja det hor

ju till sjukdomsbilden att man blir véldigt synisk och ser allt negativt och allt ar fel.
Uppgivenhet @r en kinsla som samtliga respondenter har kéint vid flera olika situationer under
aterintegreringsprocessen. Uppgivenhets upplevelserna var att inte klara av sitt arbete och nagra
ndmnde att de inte sdg hur de skulle ta sig tillbaka till arbetslivet 1 borjan av sjukskrivningen.
Nagra respondenter kdnde av en viljeloshet att fortsdtta med sina tidigare arbetsuppgifter eller
sitt arbete. Alla respondenter som hade dalig erfarenhet av sin férman upplevde besvikelse,
uppgivenhet samt hopploshets kédnslor pd hens bemodtande mot dem under hela
aterintegreringsprocessen, fran forsta samtalet till uppfoljningsmétena vid atergangen. Bland
dem fanns dven sddana som var uppgivna Over att inse att det fanns ingen kunskap hos
formannen att integrera utmattade tillbaka till arbetet. Nagra av respondenterna nimnde ocksé
missndjsamhet mot hilsovarden och psykologen de triffade, de upplevde inte att de fatt det
onskade bemdtande eller upplevelsen av forstaelse. En respondent ndmnde dven en besvikelse
att inga fordndringar till det battre pa arbetsplatsen hade skett under sjukskrivningstiden.

Man I:Det var en uppgivenhet pa nagot sitt, det var nog véldigt svart att se att jag skulle

komma tillbaka till arbetet. Jag forsokte koppla bort det helt och hallet, men det var nog

svért 1 borjan.

Man 3: Visste inte om jag skulle gréta eller riva loss slipsen ur skjortan pa mig... ja det

holl pa att brista for mig.

Man 4: Nér jag traffade ldkaren och fick bara en kort sjukskrivning till en borjan en eller

tva veckor sa blev jag bara mer stressad och uppgiven, detta ricker inte att fa mig pé

fotter for dé var det nog inte bra da jag sjdlv insett mitt maende.

Kvinna 3: De prata inte sd mycket, tycker att de borde ha pratat mera, hur det egentligen

var. Jag fick sjukskrivning en vecka i1 gangen till att bérja med, men det var ju en stress

det dér ndr man var till ldkaren och visste att man skulle till ladkaren efter en vecka pa

nytt igen. Det blev som en stressfaktor det dar, blev som att man fundera pa det dér hela

veckan Att jag méste pa nytt nu igen, att jag ork inte, jag ork inte fara”.
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Man 2: Men direkt jag kom tillbaka och skulle bdrja ta itu med arbetet, sd kdnde jag
direkt att det hér gar inte, jag kan inte arbeta med detta, jag kan som inte ta vid dérjag
sluta, jag trodde ju att jag skulle kunna gora det. [...] Jag hade ingen inspiration att gora
dettamera, sa var det helt enkelt. Arbetsuppgifternagjorde det.Jag hade som inget mera

go i det mera, det fanns inget mera.

Kvinna 2: Jag kinde alltid att hon forsoka analysera mig, pa nagot kritiskt sitt [...] Jag
kénde aldrig jag madde battre efter att jag varit dit. Jag skulle ha velat ha mera, hon
fokusera pé att analysera mig.

Kvinna 4: Det var storande! Eller liksom sa dar kravande, det kindes som formannen
krdvde nagot av mig. [...] Chefen sa inget eller ndgot opassande sa han vil, ”det dr bara
att kora hért nu” eller ndgot sant.

Man I: Det var nigot jag maérkte, att kollegor, eller jag kanske hade forvantat mig att
kollegor skulle ringa, tyckte det var konstigt, hade faktiskt kontakt med véldigt fa under
den dér tiden, men de gjorde ju det inte. Det tror jag att beror pa att det dr lite tabu runt
om med detta, det dr svart att ta kontakt.

Kvinna 2: Jag kdnde en besvikelse pa arbetsgivaren och chefer, da jag upplevde att det
inte skett eller skedde forandringar till det battre pa arbetsplatsen.

Man 3: Jag kinde mig ganska vilsen egentligen, jag vill géra nidgot annat, men dnda
kdnde man att man masta arbeta. Alltsd man kénde sig vissen pa nagot sitt. Jag fick
inget ur hinderna, jag pa borjade pa med grejer men de bara ldmnade. [...] Det var nog
ingen arbetsglddje, absolut inte. Jag hade nog bestdmt att har ska jag inte vara, jag vill
inte. Jag hade nog den instdllningen ocksé, och kanske darfor tappade jag gnistan. Jag
visste ju vart jag hamnar om jag fortsatteri samma ekorrhjul.

Man 4: Jag sag att formannen inte forstar vad det handlar om att vara utmattad, hen har
inte den sociala kompetens och empatin som kravs for att kunna integrera en tidigare
utmattad. Tror nog att hen vill och kanske bryr sig, men hen kan bara inte.

Kvinna 2: Vi gick inte igenom arbetsuppgifterna pd négra uppfoljningsmoten. Sa det
ldimnade en tomhet.

Man 2: ...men formannen gjorde ju inte det. ”Nu har jag det i kalendern sd dé ringer
jag”. Detta dr ju nog lite hur man ar som person det hiar ocksa, det kan vara att som
person har man inte den har kunskapen att visa att man bryr sig. [...] Vi hade ju

veckomotena 1 borjan, men de blev ju mindre och mindre, férmannen hade inte tid.
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Kvinna 4: Det kidnns tungt och krinkande, pd nédgot vis, dd formannen inte tar i

beaktande behoven [...] Och forsoker stélla det dé sé att det fungerar. Om man bara vill.

Jag tror det var viljan som inte riktigt fanns dér.

Man 4: Minns inte om det var forsta eller andra samtalet formannen ringde ville hen att

jag skulle gora en arbetsuppgift [...] Det kdndes verkligen inte bra att gora

arbetsuppgifter d& under sjukskrivningen, formannen hade noll forstéelse vad jag gick

igenom. Det kdndes verkligen daligt. [...] Atthen ville attjag skulle gora arbetsuppgifter

fortydligar bara min upplevelse att hen hade noll forstéelse.
Alla respondenter har kiint ngon form av Angest under terintegreringsprocessen. Nagra har
beskrivit att de har upplevt en prestationsangest efter att ha blivit sjukskrivna. Just fore
atergangen till arbete sa har alla kint av nervositet, obehag och dngest men @ven panik upplevde
ndgra fOr situation att aterse kollegor och forman. Nagra respondenter nimnde att de kiinde av
angest under eller efter samtal med sin férman under sjukledigheten. Under de forsta dagarna
efter att ha atergétt tillbaka till arbetet upplevdes dven panik och dngestkénslor for arbetet och
kollegor. En respondent ndmnde ocksa radslan och angesten for att missta jobbet.

Kvinna 3: Jag hade en sddan kénsla att jag maste f4 vila, men var rddd vad de skall borja

sdga pa arbetet. Att man skulle ju inte fa vara sa hédr, man maste ju orka.

Man 3: Det var en avsaknad av ndgonting dnd4d, man ville till jobbet och prestera nagot

anda. Prestationsangest hade jag... jag hade ju byggt upp ett fortroende bland kunder

och ville inte géra ndgon besviken.

Man 1: Ja det var nog nervost det, jag led ju av panikangestattacker ocksa, en hel del.

Jag var fruktansvért rddd att jag skulle fa det de forsta dagarna men det gick nog helt

bra.

Man 4: Infor atergdngen var jag jattenervos och osdker hur det ska gé& och hur alla ska

ta emot mig. Var nog lite dngestfyllt ndr det ndrmade sig att triffa formannen. [...] Jag

var jittenervos att komma tillbaka, d& man tinkte pa alla blickar man skulle fa, att det

ar han som inte orkade med jobbet. Fick lite &ngest av det. [...] Lite orolig for hur jag

skulle orka samt vad jag skulle gora, for det visste jag ju inte.

Man 2: Dessutom kéndes det obehagligt att komma ut till folk.

Kvinna 2: Men formannen borjade prata om arbetsdetaljer och det kdndes inte bra, jag

fick &ngest av det, sd det dr ndgot som jag inte uppskattade. [...] ndr hen berittade om

detaljer och att jag forstod att inget har fordndrats fick jag &ngest.

Kvinna I: Forsta arbetsdagen var ju hemsk, den var fylld av dngest pa s ménga sétt, for

att inte fanns forstéelse dér. [...] men da kom den hir pressen fort pa att jag skall borja
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prestera nagonting av de ndrmaste kollegorna. [...] De forsta dagarna nér jag kom

tillbaka var jag helt 1 panik, det var hemskt att vara pa jobb.

Kvinna 2: Nér jag steg ur bilen, sa fick jag en ridsla 6ver mig infér att mota kollegorna

for forsta gangen efter sjukskrivningen och jag var radd att hora vad de skulle sédga och

jag visste inte vad jag skulle siga. Jag var ridd att bli domd av dem.

Kvinna I: Sedan hdnde det saker som jag inte heller kunde paverka, och med det kom

ju ocksé riadslan att bli uppsagd. [...] aldrig tidigare hade jag varit radd att missta jobbet.
Depression eller kédnslor som kategoriserades till denna grupp sa hade alla respondenter
upplevt dé de blev sjukskrivna och den ndrmsta tiden efterat. De var skamsen Over att inte ha
klarat av arbetet. Ett {4 tal hade svért att acceptera att de var utmattade. En respondent sade att
hen slutade sova efter sjukskrivningen och bdrjade isolera sig frdn manniskor.

Man 4: Jag var otroligt skamsen att se kollegor och dven andra, att vad ska de tro om

mig.

Kvinna 2: Acceptera situationen, sedan nér jag accepterat detta sé vila jag, och vila jag

och forsoka fa energi tillbaka men var osdker pa om jag kan fara tillbaka och vad vill

jag gora

Man 2: Jag ténkte att jag aldrig skulle bli sjukskriven, jag tinkte att jag maste ta itu med

detta, det méste finnas andra sétt dn sjukskrivning for ville inte det. Men det var nog

enda alternativet menade ldkaren. [...] jag hade ménga konstiga kanslor, hur ska man

gora detta nu, hur kan man. man var slut, jag sov inte mycket och sa... det var lite sa att

jag kénde att jag maste borja ta itu med livet mitt. Kénslor... funderade mycket hur

linge ska man ha detta nu, ndr kan man komma tillbaka till jobbet.

Man I: Jag borjade helt och héllet sluta att sova 1 borjan pa sjukskrivningen. [...] Séjag

kinde att jag borjade isolera mig sjdlv och att jag inte ville vara med folk,

Man 4: Ja forst en chock sedan kanske en lattnad dé jag borjade inse att det kunde ha

slutat betydligt vérre, men vdlméende sjonk nog bara de tva forsta veckorna innan det

sakta men sékert borja stiga igen. Fick manga frdgor 1 huvudet att hur kunde det gé s

hir, varfor, vad skulle jag ha gjort for att undvika, samt manga beskyllningar pd mig

sjdlv och andra.

Kvinna 4: Jag kinde skam och dngest. Pinsamt eller egentligen bara pinsamt, sedan blev

jag ju deprimerad ocksa. Men kinde skammen eller voj nej, jag har inte tid med det hér

nu. [...] ndr formannen horde av sig kidnde jag att jag inte orkar svara och jag har inte

ndtt att svara, jag kan inte sdga hur det gar, for jag vet inte hur det gér.
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Kvinna 3: Jo 1 borjan hade jag nog svart, tex nér jag var i butiken och sdg nagon fran
jobbet, jag kunde inte ens se pa dem, jag tinkte att de pratar sikert skit om mig.
Mindervirdighet kénde néstan alla respondenter i olika skeden av aterintegrerings processen,
tvad av dem ndmner att sjalvfortroendet forsvann da de blev sjukskrivna. Flera ndmner att det
var obehagligt att komma tillbaka till jobbet och tridffa kollegor och kinde sig dven
ovilkommen. En ndmnde att hen kénde sig krinkt och nedvérderad under trepartssamtalet.
Hilften hade haft upplevt att kollegor ansett att de varit pa ledigt, vilket kinde nedvérderande.
Hilften av respondenterna berittade att de inte fick tillrdckligt med tid av sin férman och det
gjorde att de kéinde sig mindre védrda och att deras motivation sjonk. En respondent berdttade
att hen kinde sig oviktig i gruppen och radslan att bli uppsagd under samarbetsforhandlingar

gjorde att hen kinde ett obehag och trotthet.
Man 4: Direkt jag blev sjukskriven kidnde mig vérdelds att inte klara av arbetet, kéinde
mig misslyckad, och sjdlvfortroendet och sjdlvkédnslan var borta pa en géng, jag klarar
inte ens nagonting. [...] Det kindesbara forskrackligt att inte bli sedd, att intendn brydde
sig om mig. Inget intresse att fa mig pa fotter och f4 mig in i arbetet igen. [...] Sa allt
kindes bara daligt, osedd, omotiverad... ja vad gjorde jag dar egentligen. [...] Under
denna tid sjonk sjdlvfortroendet och sjilvkdnslan pé nytt och kdnde mig otroligt
omotiverad, efter att faktiskt ha motivationen uppe dé jag kom tillbaka. [...] Formannen
visade inte att hen bryr sig om mig i de planerade uppféljningsmétena. Den forsta
ménaden sag jag formannen knappt... jag var i ett vakuum da.
Kvinna 2: Jag var orolig 6ver min féormaga och vad jag vill. [...] Da jag blev motiverad
att borja jobba igen, s kom sjalvfortroendet tillbaka igen.
Kvinna 1: 1 flera situationer var det manga konstiga kénslor, jag kinde mig av teamet
delvis ocksa ovilkommen tillbaka. [...] Jag var enda i mitt team som blev permitterad.
Vilket fick motivationen att helt forsvinna. Helt och hallet. Jag kdnde mig ovirdig,
virdelos som arbetstagare, att jag inte dr viktig. Jag fick jattemycket negativa kénslor
som kom 1 och med det. [...] Sen foljde ocksd samarbetsforhandlingar. [...] I och med
det kom ju ocksa rddslan att bli uppsagd. [...] Som gjorde att jag kdnde en trotthet och
obehag.
Man 2: Det kdndes som att de trodde att jag varit hemma pa ledigt nu i ndgra manader
[...] Ja, jag var ju Overgiven, inte visste jag vad jag skulle gora? Det var ju midnga som
kom och frdga om jag skulle boérja med mina gamla projekt som du hade fore...visste
inte vad jag skulle svara. [...] Jag vet inte riktigt eller nej det gjorde hen inte. Nej, jag

kdnde inte att formannen satsa inte tillrdckligt med tid pd mig. [...] Det kdndes mera som
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att bli placerad i ett fack och alla ska ha samma modell och sa hér ska det ga till, jag fick

kénslan att jag inte klarar av ndgot for att jag har varit sjukskriven hir i denna grupp.
Ambivalens kénde alla respondenter av och speciellt nir dtergdngen ndrmade sig och under de
forsta dagarna tillbaka pa arbetet. De var hoppfulla och kénde en glddje av att borja arbeta och
traffa sina kollegor och fa ett mera socialt liv, men tillika sa kéinde de nervoshet, ridsla och
angest att traffa kollegorna och férman. Nagra ndmnde ocksa att det inte fanns en forstaelse
bland kollegorna fastén de vilkomnades. De kdnde en oro och radsla 6ver hur de kommer att
orka.

Kvinna 4: Det var nog kul att borja igen, jag var hoppfull. Men var nog lite oj nej, jag

vill inte fara tillbaka dit, utan jag skulle kunna sdga upp mig, eller jag skulle inte vilja

fara tillbaka dé jag édntligen sluppit bort. Men jag kan inte sdtta ord pa kanslan.

Kvinna 2: Jag var glad infor dagen, men nervos, jittenervos samt radd for att inte orka.

Man 2: Klart jag var vilkommen tillbaka, men mindre forstaelse, kandes det som.

Man 4: Infor dtergdngen var jag jattenervos och osédker. [...] Kéndes roligt att komma

tillbaka till arbetet och ett mera socialt liv igen.

4.2 Tidigareutmattades arbetstagares syn pa formannens insats vid
aterintegreringen till hens arbete

I den andra forskningsfrigan 1 avhandlingen, det vill sdga vilken &ar tidigare utmattades
arbetstagares syn pd fOrmannens insats vid d&terintegreringen till hens arbete, ska
respondenternas upplevelser och syn pa formannens insats under dterintegreringen reflekteras.
Som huvudkategorier valdes Under sjukskrivningstiden och Under dtergdngen. Upplevelsen av
formannens agerande kunde kategoriseras med samma beskrivningar bade under sjukskrivning
som under dtergdngen. Respondenterna har upplevt formannens agerande som uppmuntrande
och/eller nedbrytande. Under de tva huvudkategorierna kunde respondenternas upplevelse av
formannens agerande kategoriseras i tvé positiva och tre negativa beteenden. Till de positiva
beteendena rdknas empati och ett 16sningsfokuserat agerande. Till de negativa egenskaperna
hor nonchalans, bristande forméga samt ett skuldbeldggande agerande. En fortydligande

Oversikt av formannens agerande kan ses i figur 14.



Syn pa

formannens
insats

Losningsfokus L\ | Lisningsfokus

—

Under
sjukskrivning

Bristande
firmaga

Bristande
formaga

Skuld-
belaggande

Skuld-
beldggande

Figur 14. Respondenternas upplevelse 6ver formannens beteendeunder aterintegreringen (egen

bild).

Ett Empatiskt bemotande av formannen upplevde mer dn hélften av respondenterna under olika
delar av sjukskrivningstiden. En respondent ndmnde att hen kénde stdd och forstaelse redan
frdn forsta dagen och under hela sjukskrivningen. Mindre dn hélften av respondenterna
upplevde en forstaelse och ett empatiskt bemdtande av formannen i deras kontakt under
sjukskrivningen.
En respondent berdttade att hen hade fatt blommor av férmannen och kollegorna som en
forstaende och empatisk gest.

Haélften av respondenterna kdnde ett empatiskt bemotande fran formannen under forsta
dagen tillbaka och den efterf6ljande tiden. De kinde att férmannen brydde sig om dem och

kandeatt dehadeett stod fran hen. En respondent nimnde att férmannen kollade hur hen madde

bade vid arbetsdagens bdrjan och slut.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande under
sjukskrivningstiden.
Man 2: Forsta gdngen jag var utmattade s visade formannen en empatisk sida, hen
visade att hen verkligen brydde sig och var intresserad. Ja det kéindes s& om han hade

en forstaelse. [...] Hen tog en hjdlpande roll hur kan vi som arbetsgivare gora det bésta
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mdjliga for att duska kunna komma tillbaka, vad har de for reckommendationer for hjélp
frén arbetshdlsovarden. [...] Jag har bara positivt att siga om fOrsta gingen jag var
utmattad, da kdndes det som att formannen brydde sig, fore jag skulle dtergé ringde hen
och fundera riktigt hur det var och hur jag skulle gora.

Kvinna 3: Férmannen ville nog bara prata om hur jag maddde och om det gar framat,
eller om det &r likadant dnnu. Inte prat om att jag méste tillbaka till arbetet. Inte alls
nagot sant prat. Inte en endaste gdng. Utan det var nog bara hur jag mar och om jag har
borjat orka mera och sant. [...] Jo speciellt d& hen inte prata om nér jag kommer tillbaka
till arbetet, utan hen fragade bara om det kinns béttre nu &n for nadgra dagar sedan. [...]
Hen sa att kanske det gér 4t ritta héllet nu da. Hen var positiv pd alla smé steg som jag
gjorde. Hen var positivt instélld med detsamma, nér det var ndgonting.

Kvinna 4: Nog var det lite sd daratt nog tinker dompa mig, de skicka faktiskt blommor.
Man 3: Formannen pratade aldrig om arbetet. Hen sa att vi tar hand om det hir vila du
bara. Hen ville inte sdtta ndgot jobb eller press pa en, som att det hir och det hér véntar.
Hen visste hur hon skulle tala.

Man I: Férmannen var valdigt forstdende och stodjande, det var inte att "Nu kommer
du till arbetet och borjar pa”. [...] Sa vi diskutera hur vi skulle gora, hen sade att det ar
ingen panik att allt &r under kontroll... du kommer dit och bdrjar pa lite och gor det som

kravs.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande under

sjukskrivningstiden efter atergangen till arbetet.
Man I: Jag satt med formannen pd ett litet mote, 1 ett avskilt rum och bara diskutera,
kdnslorna runt atergéngen... Vildigt stodjande maste jag sdga. [...] Under de forst
mdnaderna var det nog en konstant diskussion. [...] Vi hade det lite som att jag oftast
gick och satte mig hos hen och pratade, och hen kom via mitt rum och prata med mig.
Det var lite mera spontant. Vihade en sddan dialog hela tiden. Det &r klart hen kolla lite
extra med mig hela tiden. "Fungerar detta nu pa det har sédttet?”. [...] Nej det var inte nd
konstlat, det skulle nog kdnnas konstigt om man hade en férman som sitter med en
checklista och bara fragar utan att det kommer frén hjartat, utan faktiskt vill veta hur du
mdr. Det dr nog jitteviktigt det. Det behdver komma frén hjértat.
Kvinna 1: Formannen bad ju om forlatelse om att hen inte sdg att jag madde daligt fore
sjukskrivningen och att hen inte tog pa allvar tag i situationen. Efter vart samtal tog hen

tag 1 det och visade att hen var ledsen Over att han inte hade agerat. [...] Efter att
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diskuterat vad jag var véldigt arg 6ver och hittat en forstaelse i varandra, skotte hen nog
sin roll véldigt bra. [...]Jag fick det dir stodet jag behdvde och hen holl kontakten, jag
behovde inte kinna att jag skulle gora det varenda géng. Det var inramat i planen att
hen kontaktar mig varenda géng och att det kindes ocksd véldigt avslappnat varenda
ging jag hade mote med hen.

Man 2: Vid atergdngen efter forsta gdngen jag var utmattad tyckte jag formannen var
bra, hen diskuterade mycket och hen fundera hur det gér och forsokte hitta det som
passade mig, alltsd basta mojliga for mig. Smésaker som diskuterats kom hen ihag, jag
ville alltid vara dorren nér vi hade méten, jag tror det kom upp under trepartssamtalet
och formannen forsokte alltid f& mig pé en stol ndra dorren och pa det viset visade hen
att hen brydde sig.

Kvinna 3: Formannen sade att jag inte skall gora ndgot forsta dagen. [...] Den forsta
veckan var han 1 kontakt med mig varje dag. Han kom in till mig och kollade hur det
var och funderade. Detta gjorde han tvd ganger om dagen, bade morgon och kvill. [...]
Han kommer &nnu idag och kollar hur det gér. Sé jag &r nog lyckligt lottad som har den
forman som jag har. For han bryr sig verkligen och haller koll pa en hela tiden, han kan
sdga ” Jag ser att du &r riktigt stressad, att hur kdnner du dig?”

Man 3: Jag hade en drlig och 6ppen och bra dialog med min nya arbetsgivare. [...] Det
var ingen som satte press pa mig, det var ocksa en uppmuntran att ta inte ut dig nu, ta
inte ut dig, ta inte pa for mycket nu. Jag hade en féorman som stéttade mig mycket pé
vagen tillbaka, som fragade hur jag madde och kédnns det bra? Du kan sluta tidigare

idag, du har gjort ett bra jobb. det blev lite s& didr som en morot.

Hilften av respondenterna har ként att formannen haft ett losningsfokuserat agerande under
deras sjukskrivning. De upplevde att formannen var engagerad i processen att hur respondenten
skall dterintegreras. De upplevde dven att formannen forsokte skapa nya arbetsuppgifter eller
andra processer sd att arbetet skall kdnnas sdkrare. Tva kdnde att formannen hade varit
engagerad och hade forberett sig infor trepartssamtalet.

Mer 4n hélften av respondenterna upplevde att formannen var mera fokuserad pa att
hitta I0sningar pd arbetsuppgifter efter en tid tillbaka till arbetet. En respondent betonade att de
hade spontana uppfoljningar med arbetsuppgifter som fungerade bra, dd de hade stort
fortroende for varandra sedan tidigare. Manga upplevde att de inledningsvis fanns ett

engagemang fran formannens sida i och med uppféljningsmotena.
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Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande under
sjukskrivningstiden.
Man 2: Forsta gangen tyckte jag formannen bryddesig och ringde och funderapa riktigt
hur det var och om det fanns nagot som han kan hjilpa till med, allt i det dar. [...] Det
kindes bra, da hen fundera hur ska vi géra detta och fa det bra.
Man I: Formannen hade en plan redan d& vi diskuterade arbetsuppgifterna. Vi
diskuterade faktiskt redan da jag blev sjukskriven hur vi ska gora, for jag hade dnda
ganska viktiga arbetsuppgifter. [...] Men sedan var det nog bara att hen kolla med mig
hur jag madde och sadana saker. [...] Vi diskuterade hur vi ska kommunicera att jag ar
tillbaka, att ska hen meddela alla eller, men jag ville gora det sjdlv, jag skickar ett mail
at de som rapporterar till mig, hen meddelade pa hogre niva och jag till mina egna.
Man 4: Formannen funderade nog att de skall hitta pd andra uppgifter &t mig under
trepartssamtalet, att det finns mycket att gora.
Kvinna 3: Formannen foreslog att jag skulle kunna borja jobba 60% eller 40%, nar
lakaren funderade hur vi skall gora. Hen tycker inte jag skall jobba mera dn sa till att
borja med. [...] Formannen hade gjort nya instruktioner under min sjukskrivning att om
det 4r nagon som har extra arbete, behover de gi via férmannen.

Kvinna 4: Formannen fragade faktiskt om hen fick meddela att jag kommer tillbaka

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande -efter
atergangen till arbetet.
Man I: Vidiskutera nog arbetsuppgifterna vart efter, da jag borjade pé deltid och kdnde
efter hur det kidndes. [...] Formannen sa att &ven om jag jobbar tre dagar i veckan, men
vid behov s dr jag hemma en dag till, jobbar eller vilar, det var det som var viktigt att
jag kénde det dér att jag inte méste vara dér tre dagar i veckan, férmannen var valdigt
flexibel.
Man 2: Formannen forsokte hitta losningar som passade mig. [...] ”Vad vill dunu, ska
vi borja med tidigare uppgifter nu i sakta mak och se hur det gér? Vi borjar med samma
uppgifter som tidigare men med ett lagre tempo”.
Kvinna 3: Formannen sade ju att jag inte skall gora ndgot forsta dagen, bara gé igenom
nya instruktioner pa datorn som kommit under tiden jag har varit borta. Sa jag kom mig

in 1 uppgiften min pa nytt.
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Naistan alla respondenter upplevde att formannen uppvisade ett nonchalant beteende under
sjukskrivningen och fram till &tergdngen. Beteenden som respondenterna kidnde av var ett
oempatiskt eller nonchalant bemétande under diskussioner eller i trepartssamtalet. Aven ett
bristande engagemang fran férmannens sida upplevde mer dn hilften av respondenterna under
trepartssamtalen eller efterdem och fram till atergangen. Enrespondent beréttade att formannen
inte hade haft nigon kontakt med hen alls under sjukskrivningen. Aven brutna 16ften upplevdes
av en respondent, dir dverenskommelser med formannen gjorts men inte hallits eller att
andringarna inte hade informerats vidare.

Under forsta dagen tillbaka till jobbet upplevde mer dn hélften av respondenterna ett
nonchalant beteende av formannen. Férmannen var inte ens pa plats den forsta dagen for tre
respondenter, medan tva respondenter fick bara en hilsningsfras av féormannen. Under den
ndrmsta tiden efter atergdngen upplevde mer @n hélften att formannen inte engagerade sig, och
de nimnde dven ett oempatiskt agerande. En respondent nimnde att formannen hade haft ett

odrligt bemdtande.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande under

sjukskrivningstiden.

Kvinna 2: Formannen borjade ldtt &ven prata om detaljer pa arbetet och det kéndes inte
bra, det var som allt kom pé en pa nytt, jag fick angest av det. Hen berdttade sddana
saker sé att jag forstod att inget har blivit nd battre, med organisationen och arbetsansvar
och uppgifter, allt lika rdddigt fortfarande. [...] Jag médrkte ganska snabbt under 3PS att
min foérman inte var forberedd pa det, hen visste fore samtalet vad och vilken
maélsittning vi skulle ha med samtalet och vad som skulle konkretiseras under samtalet
men hen var inte aktivt med i diskussionen, hen hade inte gjort nadgot forarbete. Det
marktes.

Kvinna I: Noll kontakt, eller jag meddelade honom att nu &r sjukledigheten forléingd
och det kom inget svar, sa det var min kontakt. [...] Det var ju ingen kontakt tills jag var
forsta dagen pa jobb. Hen skulle / hen fick som order att gora en arbetsuppgiftslista,
eller en plan Gver mina arbetsuppgifter tills jag dr tillbaka, som jag dé skulle fa fore jag
kom tillbaka, sé att jag skulle kunna forbereda mig mentalt, pd att mentalt komma
tillbaka. Men jag fick ju inte det. A det var ju det jag sjilv ville ha och vad likaren

frédgade efter under trepartssamtalet.
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Man 4: Formannen horde av sig med ett telefonsamtal hur det var och samtidigt
berdttade hen om arbetet, vilket kdndes lite som en press, ville inte hora, s jag stingde
igen. [...] forsta eller andra samtalet hen ringde ville hen att jag skulle gbra en
arbetsuppgift. [...] Det kdndes verkligen inte bra att gora arbetsuppgifter da under
sjukskrivningen. [...] Telefonsamtalen kéndes lite som att de var inlagda ikalendern och
lastes ur ett protokoll. [...] Jag vet inte, kan inte sdga att formannen var forberedd infor
trepartssamtalet, det mérkte jag att det inte fanns nigra planer, bara att hen sade att det
finns nog jobb, vi hittar pd ndgot. [...] Formannen horde inte av sig mera efter
trepartssamtalet. [...] Jag hade noll koll pa vad som skulle hinda och vad jag skulle gora
forsta dagen.

Man 2: Nej, det dr nog bara det nir han ringde, sd var det som... jag kidnde det dér att
hen ringer bara for att det stér i kalendern. [...] Fore atergdngen var det ingen kontakt,
det var ingen som diskutera ndgot da fran arbetsgivarenssida med mig. Jag kom bara dit
och sé satt jag dar da...

Man 3: Formannen horde inte av sig pa nagot vis. [...] Hen hade nog aldrig ordet i
munnen att jag hade jobbat for hart, det fanns inte nagot sddant. [...] Det var bara prat
om ett trepartssamtal, hen tyckte att inte vi behdver ha nagot sadant.

Kvinna 4: Formannen lovade i ett skede att jag skulle fi mera tillbakadragna
arbetsuppgifter. [...] Nér jag kommer tillbaka, och det hade hen lovat... Vi fixar nagot,
att det hir och det hir fir du gora” som mera tillbakadragna arbetsuppgifter, som man
kan gora 1 egen takt, vilket kéndes bra, men sedan fanns inte den mgjligheten mera. [...]
Det hinde ett annat bakslag just fore atergangen ocksa, fick veta det kanske ett par dagar

fore tergangen att jag miste mitt arbetsrum som jag hade haft.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande efter
atergéngen till arbetet.
Kvinna 2: Min forman hélsade bara pa mig i forbi farten, hen var sékert pa vég till nd
mote, men sdg inte mera av honom den dagen. [...] Formannen hade inte nagot
strukturerat arbetssitt i varje fall. Hen kom forbi ndgon ging i farten och diskuterade
kort...Hen var nog inte ndrvarande, vi hade inte ett enda uppfoljningsmoéte hur det gick
for mig.
Man 3: Nej, inte det minsta, inget vidlkomnade utan bara ”Hejhej hur mar du, kénns det

bra?” Men det var ju inte Oppet hjirtligt att de menade vad de sade, utan de sade det
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nog mera bara for att fa det sagt. Det var nog bara for att smila upp sig. [...] Kénde att
det inte fanns tid for mig, det fanns inget sadant.
Man 2: Efter min andra utmattning hade jag ingen forman pé plats under forsta veckan
tillbaka, da hade jag ingen dér, hade ingenting. [...] Vi hade ju veckométena i borjan,
men de blev ju firre och férre, hen hade inte tid fastéin de var bokade.
Kvinna I: Jag fick inte en ordentlig introduktion till att vad var redan gjort, vad forvéntas
av mig i den hir saken, eftersom jag fick en ldng lista pé saker som typ ska var mina
uppgifter [...] Kollegorna hade blivit delgivna planen och hade paborjat vissa av
uppgifterna, fore jag kom tillbaka sa de visste exakt allt jag skulle borja gora. Men jag
visste ju inte. [...] Formannen sade att du méaste reda ut det hér sjdlv med dina kollegor.
Hen tog inte sjélv tag i saken, utan hen skuffade det lite pd mig att reda ut det sjdlv med
dem.
Kvinna 4: Formannen var inte riktig sig sjilv eller jag mérkte att hen tog en roll da vi
skulle ha veckosamtalen eller manadsamtalen, det kdndes som hon hade last in en roll
hur ska man agera mot en som &r utbrénd. [...] Jag fick inte nagon forklaring vart de
planerade uppgifterna férsvunnit.
Hiélften av respondenterna upplevde att formannen hade bristande forméga, det vill sdga klarade
inte sin uppgift. Ett exempel pa den hér upplevelsen ar nér formannen antingen var handfallen
eller inte klarade av sin uppgift infor eller under trepartssamtalet. Den upplevelsen hade
respondenterna ocksa nér formannen inte fardigstéllde sin uppgift efter trepartssamtalet och
fore den utmattades atergdng. Att en chef inte kontaktade utmattade under sjukledigheten eller
atten chef visade daligt omddme angaende valt diskussionsimne under den telefonkontakt som
togs under sjukledigheten, upplevdes ocksa som en bristande forméga hos chefen.
Hilften av respondenterna upplevde dnnu efter atergangen till arbetet att formannen stod
handfallen eller saknade formagan att understddja dterintegreringen. Tre respondenter nimnde
att formannen saknande empati i diskussionerna med dem bade under sjukledigheten och vid

atergangen.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande under
sjukskrivningstiden.
Man 2: Nog tror jag att hen forsokte, hur man... dtminstone nir vi var pa tre parts
samtalet visade hen forstdende, hur man ska gora. Men det hdnde ingenting 1 praktiken

efterat. Kéndes som ett spel for gallerian efter trepartssamtalet.



78

Kvinna 1: Formannen motiverade detta d&, nér jag ndmnde att jag skulle ha behovt fa
den lovade arbetsplanen det pad forhand, att hen inte ville stora mina sista veckor pa
sjukskrivningen, av att jag far dessa uppgifter, hen forstod inte min sida i att jag hade
kanske behovt den for att mentalt forbereda mig, att inte det hir steget att komma
tillbaka faktiskt inte skulle ha blivit sa stort. [...] Jag var pa nétt sétt arg pad féormannen.
Da hen inte pa forhand hade tagit kontakt, inte gjort planen som lovats, jag hade inte
fatt ndgonting...sd jag var ganska arg pa formannen.

Man 4: S4 jag kinde mig inte vilkommen, eller att jag fick stod, &ven om hen sade att
jag ska ta det lugnt och krya pa mig sa kidndes det inte dkta, var mera som en robot eller

att det var ett patvingat samtal.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av fOormannens agerande efter
atergangen till arbetet.
Man 4: Jag insag att hen inte forstar vad det handlar om att vara utmattad, hen har inte
den sociala kompetens och empatin som krdvs for att kunna integrera en tidigare
utmattad. Tror nog att hen vill och kanske bryr sig, men hen kan bara inte.
Kvinna 4: Formannen latsades vara empatisk, och hen kan sdkert vara det, men det ar
nagon sorts falskhet bakom, som jag inte har kunnat forstd mig pa, sé jag kénde att det

kanske dndéa inte var dkta, utan hen forvintas agera sa hdr som en bra forman.

Ett skuldbeliggande beteende av formannen upplevde alla kvinnliga respondenter i nagot
sammanhang. Tva respondenter hade kint pressen av ett maste att borja komma tillbaka till
arbetet, samt att en hade upplevelsen att hon skall vara tacksam for att arbetsgivaren ordnar
moten for hur atergangen skall goras och betalar for dessa. En nidmnde ocksd att under
telefonsamtalen under sjukskrivningen pratade formannen pé ett sidant sdtt om arbetet att hon
kinde skuld och en press.

Efter dtergéngen dr det en respondent som ként sig pressad av sin forman.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande under
sjukskrivningstiden.
Kvinna 4: Formannen sa ndgon géng att ”’Vi maste planera nésta ar nu s att bara darfor
vill jag veta niar du kommer tillbaka”. Da kénde jag att det mitt ansvar. [...] kdnde krav
och forvintningar. Forvintningar pd att jag dr pad ging snart, ”Sig nu ndr du kommer

tillbaka”, men det kunde jag ju inte veta... och jag hade ju inte ett svar pa det.
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Kvinna I: Formannen gick ganska hart pa mig, med att jag kommer tillbaka till samma
jobb som jag gick fran. [...] Jag kénde kanske efterdt att hen satte véldigt stor press pé
mig, att redan mitt under sjukskrivningen ville hen veta nér jag ska komma tillbaka.

Kvinna 2: Férmannen borjade prata om arbetsdetaljer...

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande -efter
atergangen till arbetet.

Kvinna 4: Formannen sade forsta dagen ”Det ér bara att kora hart nu”

4.3 Tidigareutmattade arbetstagares upplevelser av onskviartagerande av
en forman vid aterintegreringen till arbetet

Den tredje forskningsfragan i avhandlingen handlade om respondenternas upplevelser och
asikter om vad som skulle vara ett onskvart agerande av en férman vid aterintegreringen. Som
huvudkategorier valdes Under sjukskrivningstiden och Under dtergangen. Kategoriseringen
gjordes pa basis av respondenternas egna upplevelser och deras onskan om formannens
agerande vid deras Aaterintegreringsprocess. I den forsta huvudkategorin under
sjukskrivningstiden sd kategoriserades foljande underkategorier, empati, kravlGshet,
16sningsfokus, social kompetens och fordomsfrihet. I den andra huvudkategorin atergang till
arbetet dterkom empati, kravloshet, 16sningsfokus och social kompetens. En fortydligande

oversikt det onskvérda agerande kan ses i figur 15.

Onskvart
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férmannen

Lb=zningzfokus
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Figur 15. Onskvirt agerande av en férman vid terintegreringen till arbetet (egen bild).
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Fordomsfrihet
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Empati ar nidgot som alla respondenter nimner vad de Onskar av sin forman under hela
aterintegreringsprocessen. Héar ndmns till exempel kontakten under sjukledigheten, att den gors
pa med en Oppenhet och pa ett forstaende sdtt men den ska vara dkta. Sedan ar det viktigt att
formannen dr ndrvarande i1 kontakten och samtalen under sjukledigheten, samt inte tar upp
arbetsrelaterade saker. Halften av respondenterna tycker att aktivt lyssnade frén formannens
sida dr viktigt vid samtal och uppfoljningsmoten. Néstan alla tycker att det dr viktigt att
formannen &r osjdlvisk och visar att hen bryr sig om den som kommer tillbaka. Férmannen ska
ocksa uttrycka sig med trovérdighet och visa att den utmattande ar vilkommen tillbaka samt att
hen dr saknad. En respondent nimner att 6dmjukhet dr viktigt frén formannens sida. En
respondent tycker att det dr viktigt att 1dmna de utmattade ifred, men istdllet kan arbetsgivaren
skicka till exempel blommor och visa att de finns dér for en vid behov.

Niér sen den utmattade kommer tillbaka, tycker hélften det vore bra att férmannen moter
hen vid dorren och har ett inledande samtal avskilt fran avdelningen. Alla respondenter ar av
den asikten att uppfoljningsmoten ska hallas, dér formannen lyssnar med Oppenhet, dr
ndrvarande och visar sitt intresse och osjdlviskhet vid diskussionerna, de kan endera vara

planerade eller spontana.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande under
sjukskrivningstiden.
Kvinna 2: Atthélla kontakten med den som é&r sjukskriven, men detbehdver vara pa den
utmattades villkor. Uppmuntra att ta det lugnt och visa sin forstaelse vad som hen gar
igenom.
Man 4: Prata inte om arbete ndr kontakt tas, bara att de klarar sig och att det dr ingen
panik att hen &r sjukskriven. Begir verkligen inte att hen gor arbetsuppgifter. [...] P4
nagot vis visa att arbetsgivaren bryr sig och vill ha tillbaka den utmattade. [...] Hor pa
riktigt vad den utmattade vill och kénner. Visa empati och finnas dér fran dag ett.
Man 2: Formannen ska diskutera och visa att hen faktiskt bryr sig hur man ska komma
tillbaka och inte bara ha en modell att sa har gor man med allihopa. [...] Det viktigaste
ar att lyssna och det dr fran person till person. Man maéste forsoka fa fram det dér vad
den person som kommer tillbaka vad hen har {for forvintningar... och vad hen vill och
vad som é&r bist for hen.
Man [: Formannen skall vara véldigt 6dmjuk och sidtta ihop integreringsplanen

tillsammans med denutmattade. Det behover finnas en plan. [...] Ja vi hade vari i kontakt
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fore forsta dagen och vi hade moétet, men 1 princip var ju allt planerat fardigt. [...] Jag
skulle ge som rad att, var i kontakt redan fore forsta dagen.

Kvinna 4: Léat de utmattade vara ifred, for de behdver vara ifred, man kan nog skicka
blommor och sddant, som visar ”Hej jag finns hér, om duvill prata med mig, dadu sjalv
vill”. [...] Alltsa utgé fran, fraga av personen hur hen da fungerar, hur linge de orkar
koncentrera sig, det beror ju forstds pa vad det dr for jobb, alltsd vad hen vill och vad
som fungerar. For det r ju ingen annan som kan veta det, &ven om de latsats att de gor,
men det ir ju s olika for olika personer. Men ta reda pd vad det innebér att var utmattad.
Att hjdrnan inte fungerar, det dr ju inte bara att jobba mindre, man kanske inte kan
koncentrera sig pa svara saker, utan ldttare hjarnaktivitets jobb. Men utgé frén vad den
sjukskrivna klarar av. Och vara tillmétesgéende

Man 3: Det tror jag &r nagot en forman behdver tdnka pd ocksé, att de som varit i
kundkontakt inte behover hiangas ut precis rakt framfor andra manniskor direkt igen.

[...] Lite s dar back office, behdver formannen absolut tinka pa.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande -efter

atergangen till arbetet.
Kvinna 2: Ja, det ar nog viktigt att de tar kontakt eller kommer och pratar, diskutera vad
som man skall bérja goéra. Och hur det gar, visa att de bryr sig. Varannan vecka
inplanerade moéten, tycker det ar viktigt sa det verkligen blir av, déarfor inplanerade.
Man 4: En forman ska vara pa plats och kanske komma emot en nér hen kommer till
arbetsplatsen och fraga hur man mar osv, tar en till sidan lite forst. [...] Prata med empati,
kroppsstdllningen avsldjar mycket. Folja vad som kommits dverens om. Visa forstaelse
och vaga prata om svara sakerna, om ok for den utmattade. Aven spontana méten visar
en ndrvarandehet.
Kvinna 4: Mera empati och forstaelse och dven om man inte forstar det, sd lyssna pa
densom dr sjukskriven, for det dr hen som vet bist hur hen fungerar och vad som funkar.
Kvinna 3: En forman behover komma och fraga hur det dr idag, som min har gjort
kommit varenda dag och pratat och funderat med mig. [...] Fundera vad du tror du orkar
idag och hur ska vi gora idag, den har forsta dagen. [...] och just det dér att inte sédtta pa
for mycket press.
Man 1: Att trdffa dem forst av allt, moéte med formannen. Visa att man tar sig tid. Men
koll de ndrmaste dagarna ocksa. Tycker inte det behdver vara officiella moten. Men

kom och diskutera hur det gar 1 varje fall.
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Att féormannen behdver visa sig vara losningsfokuserad var entydigt bland respondenterna. Alla
respondenter var av den asikten att formannen ska vara engagerad redan fran borjan av
sjukskrivningen. En respondent nimnde att formannen behover fraga upp och vara lyhord pa
vilket sdtt och hur ofta en utmattad vill bli kontaktad under sjukskrivningen. Under
sjukskrivningstiden dr det viktigt att formannen &r lyhord for vilmiende och medarbetarens
onskningar infor dtergingen till arbetet. Nistan alla respondenter nimnde att de tycker en plan
for aterintegreringen skall planeras och goras tillsammans, da med ett telefonsamtal forst och
sen vidare utveckla under trepartssamtalet och under dtergangen. En var av den asikten att dven
HR ska vara involverad for deras ansvar for personalen. Néagra respondenter tycker att
formannen ringer ndgon dag fore dtergdngen och bokar in ett mote tills forsta dagen nédr hen
atergar. Nagra respondenter tycker ocksa att formannen ska hitta individuella l6sningar for de
utmattade, dér alla inte kan ha samma &terintegreringsplan, da alla dr olika individer. Hélften
av respondenterna tycker att formannen ska ha IGsningar péd arbetsuppgifter klara fore
trepartssamtalet, sa att de kan diskuteras da.

Efter dtergdngen tycker alla respondenter att uppfoljningsmoten ska héllas, mer &n
hilften tycker att de ska vara planerade sa att de verkligen halls, en tycker att det kan vara
spontana mdten, men dnda viktigt att de blir av. Négra tycker att bdde planerade och spontana
moten vore viktigt. Tre var inne pa att formannen borde fundera vad det var som stressade
medarbetaren och vad som stressar nu for att kunna hitta 16sningar till stressorerna. Ett par
respondenter ndmnde att en forman borde ha en plan B och en 16sning till hur man fortsétter
om denutmattade inte orkar med det som planerats. Viktigt tyckte ndgra ocksa var att atergéngs
planen som borde goras f6ljs och om det kridvs dndringar s gor man dem tillsammans for 6kad

gemenskap.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande under

sjukskrivningstiden.
Kvinna I: Férman hor sig for till den utmattade, tex att forst ringa eller skicka ett
textmeddelande eller nadgot, att jag vill gdrna hélla kontakten med dig under din
sjukskrivning, hur kanner du dig mest bekviam med att vi gor det. For att vara lyhord till
den andra personen som faktiskt mar daligt. [...] For att vi 4r alla olika, det finns inte ett
monster som passar for alla. Man méste ta vad som passar den personen bést. Ar man
lyhord som forman s gor man det pa det séttet. [...] dar ska man nog ocksa vara lyhord
till den har personen, som kommer tillbaka, respektera deras dnskemal, gora en bra plan

for aterkomsten till jobbet. Inte ha for stora forvantningar i planen, utan att dagarna i
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borjan ska vara vildigt lugna och avslappnade sa att man kénner att man far kinna sig
trygg av att komma tillbaka. Viktigt &r nog att det finns en bra plan gjord pa férhand.
[...] N& vem som ska gora den tycker jag dr ju forstds formannen, i samarbete med den
som dr sjukskriven [...] sé det dr nog en sak som HR ska vara involverade i, se att den
ar rimlig och kan HR dé inte sdga sd ndgon annan pa samma avdelning ska da kunna se
att den &r rimlig eller orimlig. [...] Den som &r sjukskriven kanske inte heller sjidlv kan
sdga om det dr en rimlig plan.

Kvinna 2: Tycker det skulle vara en bra id¢é att nigra dagar fore dtergdngen ringa och
diskutera om &tergangsplanen och boka in ett mote forsta dagen den utmattade &r
tillbaka.

Man 4: Redan nédr nagon ldmnar pa sjukledigt, behover formannen diskutera hur
kontakten skall skotas, vad som passar bdst och hur och vem som ska meddela
kollegorna. Det dr viktigt att det gérs pd den utmattades villkor och inte pd férmannens
egna behov. Nir atergdngen nérmar sig, sd dr kontakten viktig och att en diskussion
fors med alternativ pd arbetsuppgifter och arbetstid och planeringen for dtergangen gors
upp tillsammans med da ldkare och psykolog. Sa att bada parterna vet vad som kommits
Overens. Tror det dr viktigt att bade formannen och den utmattade vet och kinner sig
delaktiga. Man ska komma &verens om vem som meddelar avdelningen om dtergéngen
ocksd. [...] Fore trepartssamtalet ska nog formannen planera och fundera pa
arbetsuppgifter och annat som kan ha betydelse for atergdngen, om man ar ljudkéanslig,
eller ndgot annat, visa att hen vill ta reda pd saker om den utmattade for att hen ska
kunna komma tillbaka. Diskutera det pé trepartssamtalet och sen utforma en gemensam
plan efterét. Diskussionerna kan leda fram till vad den utmattade vill géra ocksé for en
stor osdkerhet kan finnas, alla &r olika. Tror att det dr viktigt att arbetsuppgifterna har
korta intervall, sd att man fir snabbt ett avslut. S& man ser resultatet, f6r da hojs
sjdlvfortroendet att man klarar av saker.

Man 2: Alla ér individer och alla kan inte bli behandlade péd samma sitt. En vill ha ett
sdtt andra vill ha andra sitt for att f biasta mojliga atergéng. [...] Se vad den utmattade
orkar med och intresserad av, sedan skall man i smd steg borja med storre

arbetsuppgifter, viktigt att inte ta for stora steg och eller borja med for mycket.

Man I: Formannen maste nog sétta ihop nén typ av plan s& den som atergar har
en plan och vet vad som forvintas nér hen kommer tillbaka. S& hen kan sétta sig

in 1 situationen redan fore, formannen kan inte bara sétta ithop en plan utan
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behover nog diskutera med den som ar sjukskriven. Ska vi gora s hér, kan du
gora det hiar nidr du kommer tillbaka eller ska du fokusera pd nédgot annat.
Tillsammans ldgga ut en plan, det kan inte bara formannen gora. Formannen kan
inte bara séga sa hér tinkt jag vi skulle gora, da blir det en press direkt, tror jag.
Jag ténkte att du skulle gora det hir, det hir det hér, klarar du av det? Alltsa alla
ménniskor dr olika forstds. [...] Vad dr de sakerna i jobbet som gor att du mér

daligt, det behover formannen ta i beaktande pé nagot sétt i planeringen.

Foljande citat exemplifierar respondenternas upplevelser av formannens agerande efter

atergangen till arbetet.
Kvinna 1: Ja, det dr nog viktigt att férmannen tar kontakt eller kommer och pratar, och
dér vara mer lyssnade @n den som pratar. Att den som kommer tillbaka fér berdtta det
man kénner for far beritta, och kanske berdtta en historia hur allting har kiants under
hela tiden. Kénslor 6ver hur det dr att komma tillbaka, utan att behdva kdnna att ses som
en dalig ménniska eller en délig arbetare. Att man kan kénna att man kan bygga den dér
bron och hitta den dir samhorighetskénslan, det dr ju ganska viktigt det att ndr man
kommer tillbaka till jobb att man har en bra samhorighet med sin férman, det dr ju dnda
till hen man ska anfdrtro sig at. [...] Det &r ju nog det att halla standig uppfoljning dver
vialméendet. Att vara lyhord for det som inte blev sagt. For att kunna identifiera hur den
hir ménniskan verkligen mar.
Kvinna 4: Formannen ska vara pa plats, att de ser hur gér det, du far borja pd med detta
nu. Direkt om man inte orkar sa skall det finnas en plan B.
Man 3: Borja med uppfdljningssamtal ganska snabbt och vara lyhdrd, lyssna pa
onskemal, vad tror den som kommer tillbaka anser hen klarar av. Ar det 50%., 75%...
det ar vil det. Lyhordhet, att man har en 6ppen dialog. Uppfoljning, helst en gang i
veckan, en lite som avstdmning lite nu som dé och g igenom om det finns ndgot vi kan
dndra pa [...] De yttre omstdndigheterna hur ser de ut. Att vad dr det som stressar en,
kanske man kan borja lite senare pa dagen.
Man 2: 1 uppfoljningsmotena berdtta hur det gér och sd kan man och fér man diskutera
hur man hinner med. Nu har jag for lite, nu har jag for mycket. For det dr ju inte bra att
man inte har ndgot att gora, sd att man har arbetsmdngden pd en passlig niva. [...]
Formannen kan inte sétta alla 1 samma fack, gora pd samma sitt med alla, for det som
fungerar pa en person fungerar inte nddvéndigtvis pd annan. Det dr personligt hur

atergdngen ska goras. Har man borjat med veckométen sa kanske man mérker att man
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vill styra pé ett annat séitt. Man kénner att detta kanske inte fungerar s behdver man
styra om det. Man behdver prova sig fram i1 borjan. Vad som ér passligt. [...] Formannen
behover faktiskt visa att hen bryr sig pa riktigt, diskutera, behdver inte vara inbokade
moten utan kanske mera spontant att komma fram och funderahur det ar och gar det bra
det hir. Det behover inte vara bokade moten med tidsbegrinsning, utan mera en
kontinuerlig uppfoljning diar man funderar hur det gdr och om man behover dndra pa
nagot, ar det nagot som hen funderar pa.
Man 1: Lagg upp en plan och da sétt thop den tillsammans, viktigt att formannen inte
sdtter upp den sjdlv. [...] Ta det sakta men sdkert. Succesivt bygg upp den anstillda
tillbaka.
Alla respondenter uttryckte sig att formannen behdver agera utan krav gentemot den utmattade,
bdde under sjukskrivningen samt under dtergdngen. Alla respondenter tyckte ocksd att
formannen inte ska utsitta medarbetaren for press gillande fragan nar medarbetaren kan atergé
till arbetet. Det har podngterades som viktigt. En respondent ndmnde att det dr viktigt att
formannen inte sétter press att hen maste ringa och hora av sig. Hélften av respondenterna
berittade att de tycker det &r viktigt att férmannen formedlar att det inte dr hdga forvéntningar
pa medarbetaren nir hen atergar till arbetet. En annan tydlig asikt bland respondenterna var att
formannen ska visa flexibilitet bade under sjukskrivningen och under &atergangen med
alternativa arbetsupplagg.
Kvinna 2: Viktigt att inte pressa en att komma tillbaka till jobbet.
Man I: Formannen kan inte férvédnta sig att personen som kommer tillbaka &r helt
aterstdlld, det ar véldigt f4 som ar det ndr de kommer tillbaka.
Kvinna 4: Férmannen ska inte kriva, kan du ringa mig, utan mer sa dir att jag finns hér
och visa det.
Kvinna [: Formannen ska planera dagarna i borjan att vara véldigt lugna och
avslappnade, sa att man kdnner sig trygg av att komma tillbaka. [...] Formannen ska
faktiskt visa att det inte finns skyhdga forvintningar pd hen nir hen kommer tillbaka.
Att allt som ska presteras och under vilken tidtabell ska faktiskt vara rimlig. Det ska
finnas forvéntningar men de ska vara rimliga och att de ska inte heller vara sédana som
ar ouppnabara. [...] Formannen skall inte krdva nagot, inga krav pa prestationer, utan
enda vad man kan forvénta sig &r att hen orkar med och méir bra, och inte analysera,
fraga och planera framtiden s mycket heller, utan mera lata det ga i arbetstagarens takt
och inte ha sd manga maél, och sd dar.

Man 4: Visa att formannen ar flexibel vid behov med arbetet eller uppgifter osv.
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Man I: Det kunde finnas mojligheten att vara hem om det behovs, bra om det finns en
flexibilitet. Sitt inte upp for hoga forvdntningar fastin man har en avdelning som &r
under hog press att och maste leverera. Vinner inget pa att sitta upp en massa deadlines.
[...] Attinte formannen har for stora krav pa dig. Du skall ha en malséttning att vara
tillbaka till 100%, men inte att det kommer inom tva till tre manader, utan det kanske
kommer senare...
Kvinna 3: Viktigt dr att ingen pressar en och stressar en.
Den sociala kompetensen hos féormannen ar nadgot som nistan alla respondenter tycker ar en
viktig formdga under hela &terintegreringsprocessen av en utmattad. Det kan vara
ansvarstagande for den utmattade frén férmannens sida, men dven den sociala intelligensen och
delvis det empatiska bemotande som de flesta ndmner att behdver finnas hos féormannen. Tre
respondenter ndmner att formannens sitt att planera en aterintegrering behdver goras pd ett
individuellt plan inte efter en modell, och dar kommer d& den sociala kompetensen in att se och
bry sig om den utmattade. En respondent tycker att en férman behdver ha férmagan att kunna
prata om svara saker pa ett empatiskt sdtt, som ocksa visar att férmannen bryr sig. Tva
respondenter beréttar att det &r viktigt att fOrmannen haller Gverenskommelserna 1
atergangsplanen. Hélften av respondenterna tycker att spontana méten dar férmannen visar att
hen bryr sig och har forstielse samt kollar upp arbetsbelastningen, ses som ett ansvarstagande.
En respondent nimner att det borde finnas skolningar hur forman ska bemota méanniskor pa ett
empatiskt sitt, eller med social kompetens.
Kvinna 1: Att formannen bortser fran det vad som kinns bast for hen sjélv, utan vad &r
det som kénns bast for den utmattade. [...] Man maste ta fram vad som passar den
utmattade personen bést
Man 4: En forman beh6ver 14sa av situationen, for alla &r olika och vill bli behandlade
pa olika sitt. Hen behdver ha en social kompetens for att ldsa av och diskutera pa ett
empatiskt sétt och forstielse for vad de utmattade gar igenom. [...] En férman skall ha
formagan att kunna prata om svara saker ocksa, ja social kompetens och visa empati
och att hen faktiskt bryr sig. [...] Formannen ska planera atergdngen i mera detalj och
stdimma av med den utmattade sd det inte blir nadgot oklart, annars tror jag det finns risk
att den utmattade kan kénna sig dvergiven om nigot som planerats inte utfors. [...]
Formannen ska diskutera och visa att hen bryr sig, visa empati, en som varit utmattad
laser av formannen ganska snabbt om hen bryr sig eller inte samt ge den tid det behdvs
for denutmattade att komma tillbaka. Fortroendet mellan férman och den utmattade kan

latt rasera vid daligt bemotande och stdd. [...] Formannen har spontana diskussioner om
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hur det gar samt ha uppfdljningsméten om sa har planerats, tror det dr viktigt att folja
planen sa den utmattade kdnner en trygghet och stabilitet 1 det, att hen kan lite pd det
som gjorts upp. Sedan ska nog féormannen visa forstaelse, bry sig, visa engagemang,
diskutera pa riktigt hur det gar, hur det d& med kollegor, samarbete, ha koll pa
arbetsmingden si det inte dr for mycket eller for lite, visa empati och sociala kunskaper
1 uppfoljningsmotena.

Man 1: Formannen skall nog vara i kontakt med den utmattade redan under
sjukskrivningen, men inte pa ett sddant plan att prata om jobb, utan pa ett personligt
plan, diskutera. Behover inte vara langa samtal, kolla om allt ar ok. [...] Det 4r den som
ar sjukskriven som sdtter agendan for diskussionen. Formannen kan fraga lite hur det
ar, behover inte vara mera dn sa. Speciellt vid en ldng sjukskrivning sd skall forman
absolut inte diskutera om atergangen. [...] Jag kan inte siga vad andra har haft for
forman nir de kommit tillbaka, vilka typer de haft, jag var kanske lyckligt lottad som
hade en sddan forman som forstod sig pa det, jag vet inte om hon har haft en skild
utbildning for det eller bara empatisk som person och forstod sig pa sant, vissa har det
att det dr en sjdlvklarhet att jag ska ta hand om den hér personen. Jag tror att det borde
finnas instruktioner for en del forman for detta ocksa. For en del r inte pa det viset som
min. finns dven de som forvéntar sig att man borjar jobba nir man kommer tillbaka
som vanligt, nu har du vari sjukskriva och nu dr du tillbaka och ni borjar vi pa igen. Jo
absolut maste det finnas den empatiska delen som stimmer av hela tiden, hur gar det
nu, atminstone forsta tiden.

Man 3: Formannen ska ha 6ppna och raka och arliga diskussioner.

Man 2: Alla dr individer s& atergangsplanen behdver vara individbaserad, kan inte sidga
att forsta veckan sitter du och dricker kaffe och gor inget, nista vecka gor du nagot
annat. Man kan inte ha en modell 4t alla, utan det maste vara enligt vad individen vill,
hur hen ska komma tillbaka till arbetslivet. [...] Informella mdte, mera personliga
diskussioner skulle det behdva vara. Kanske bara diskussioner pa 10 minuter, som {oljs
upp kontinuerligt, inte pa tidschema och pa utsatta tider. Bara att kolla upp kénslor, gar
allt bra, behdver vi dndra pa ndgot, har du for minga arbetsuppgifter, har du nagot
speciellt som du inte kan gora, kolla upp att man har tillrickligt med arbete eller om det
ar for mycket. Det dr ju inte bra att sitta och inte ha ndgot att gora.

Kvinna 3: Attdetinte blir for mycket pa en, att man har fullt upp. Man behover ha léttare
arbetsuppgifter och att ndgon kollar upp en, formannen méste halla koll pd det faktiskt.

Sa man inte borjar gora for mycket.
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Att den utmattade kénner att formannen besitter en fordomsfrihet under sjukskrivningen och
under planeringen av atergangen ndmnde nagra respondenter. Viktigt for férmannen ar att inte
vara domande pd forhand vad en utmattad klarar av eller inte, att inte ha en forutfattad mening
under planeringen av atergéngen.
Man 2: Som rad skulle jag ge att man inte kan dra alla 6ver en kam, en férman behdver
se en utmattning eller sjukskrivning och atergangen pé ett individuellt plan, den kan
variera fran person till person, hen kan inte sitta alla i ett och samma fack. [...] Att
diskutera, pa riktigt, och att inte ha en forutfattad mening att man ska gora pa ett visst
satt. [...] Att man sjilv kdnner att man ar viktig, har arbetsuppgifter och att man inte blir
asidosatt. Att man inte far den dér kénslan att man inte kan...nu tidnker de att man
inte...kan inte gora ndgot... de behdver hitta ndgot pd sidan av till den utmattade for

hen klarar inte av ndgot annat.

4.4 Faktorer utover formannens stod, upplever en tidigare utbrind som

betydelsefulla for en lyckad aterging till arbetet

Den fjarde forskningsfragan, vilka faktorer utdver formannens stdd, upplever en tidigare
utbrind som betydelsefulla for en lyckad dtergéng till arbetet. Den fjérde forskningsfragan ska
ge svar pa de faktorer som tidigare utmattade respondenterna har upplevt som betydelsefulla i
sin rehabilitering under aterintegreringen. Efter att grupperingen av kategorier var klar aterstod
sju stycken kategorier under en huvudkategori, vilket ansigs acceptabelt. De yttre faktorer som
varit  betydelsefulla for de wutmattades vélmdende och é&terhdmtning under
aterintegreringsprocessen var egen rekreationen, accepterande av eget mdende och egna
aktiviteter. Andra betydelsefulla faktorer var 6kad kunskap om utmattning, arbetsrelaterat stod,
sociala kontakter - bade privata och med professionella, samt arbetsrelaterat stod ndmndes som
betydelsefulla. En fortydligande Oversikt over vilka andra faktorer som respondenterna

upplevde som betydelsefulla for en lyckad dtergang kan ses 1 figur 16.
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Figur 16. Betydelsefulla faktorer for en lyckad rekreation och &tergang till arbetet (egen bild).

Egen rekreation ar nagot som alla respondenter tyckte &r en viktig del av rehabiliteringen for
atergéngen till arbetet. Mer &n hilften av respondenterna ndmnde bland annat att det ar viktigt
att fa sjukledighet och da ténka pa sig sjdlv och fa distans till jobbet. Alla respondenter var inne
pa att det ar viktigt att vila och att prata med ndgon och fé utlopp for sina kénslor, det ansigs
viktigt for det egna vilmaendet. Hélften av respondenterna var inne pé att det var viktigt att
borja sitta granser mot andra och en nimnde att inte vara for sndll, man behover ocksa tinka
pa sig sjdlv. En respondent tycker att det &r viktigt att man lamnar bort saker ur sitt liv, speciellt
sddana som paverkar en negativt. En respondent tyckte att det var ett uppvaknande av att fa se
resultatet av sitt blodprov och fick dé viljan att fordndra sin livsstil. Ndstan alla respondenter
tycker att det &r viktigt med rutiner och da speciellt under sjukledigheten. En respondent tyckte
att det var viktigt for vdlmdendet att hen fick vara ensam dagtid. En respondent tyckte det var
viktigt att ldra sig att omprioritera saker och alla hemsysslor behover inte vara gjorda nér man
lagger sig for natten.
Man 3: Det var nog den inre viljan att forandra nagot 1 livet, for jag hade ju sa déliga
varden, blodtryck och allt annat. [...] Jag borja sidga ifrén, jag behover vil inte gora allt
heller, jag borja vdga siga nej. Jag har varit lite for snéll. [...] Men jag har borjat se till
mitt eget maende och eget boende. S& det var nog en viktig grej det dir att borja sdga
ifran. [...] Skulle nog rekommendera att inte stdnga in allt inombords, utan ventilera och

prata. [...] Sag ifran och fokusera pa det duvill. Nu ska jag fokusera pa mitt eget maende.
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Det gick ju upp och ned ett tag men det blev nog bara bittre och bittre. [...] Gor det du
tycker om, tink pa dig sjilv och sov. At gott.
Kvinna 4: Att ta den tid det tar och ge det den tid det tar, for det gér inte snabbt, man
behdver ha tdlamod med det. Sjukskriv sig sé linge det behdvs. [...] Tank pa sig sjilv,
jorden gér inte under, alla andra klarar sig, bara fokusera pa sig sjilv, vila, gor bara saker
som man tycker om. Jag sov mycket, det hade jag aldrig haft tid med. [...] Jag behover
inte tomma diskmaskinen fore jag gér och sova, utan lirde mig att g& och sova utan ha
gjort mig fortjént av att ga och sova. [...] Sen satte jag in sddana saker sa jag hade nagot
roligt att se framemot. [...] Jag skippade alla mésten nu, som jag egentligen inte ville.
Kvinna I: Att hélla fast vid vardagsrutiner, som att vandrai skogen, som att géra enkla
saker som inte krdvde nagot. Sen ocksa mojligheten att besoka psykologen med jimna
mellanrum, att fa ritsida pd egna tankar som snurra pa och sa blev man fast i dem. [...]
Om man orkar kld pa sig pa morgon och tvittatindernaden forsta tiden s ska man vara
ndjd. Sedan ska man vara jittendjd om man lyckas fé in rutiner i vardagen. Man édter en
viss tid, promenera en annan tid, ut i skogen en viss tid, som det kénns bra. Viktigt att
man far en, ingen sddan dér prestationsrutin, utan man fér en rutin pa dagen s att man
kommer sig vidare.
Kvinna 2: Det var viktigt att jag fick vara bort fran arbetet och situationen sa jag kunde
fokusera pa mig sjilv, man inser att man ar helt ok som man &r. [...] Attresten av
familjen var borta och jag fick vara ensam i lugn och ro, det var det enda som gjorde att
jag aterhdmta mig. [...] Jag ville bara vara ensam och det tog jattemycket energi att vara
social. [...] Attvara pa en 10prunda var nog en form av meditation och da far man vara
ensam och samtidigt d& man var ute pa 16prundan sd tédnkte man inte s& mycket pé sig
sjdlv. [...] Man ska nog bara sjukskriva sig, se till att fa sjukskrivning och sen vara hem
tills att man ar motiverad att arbeta igen, det krivs tid. [...] Att man ocksé ska ténka pa
andra faktorer som paverkar en i livet, ldra sig att prioritera.
Man 2: Det var nog att f& distans fran jobbet och inte tinka pd det dverhuvudtaget, och
gora nagot helt annat som man normalt inte gor annars pa arbetet. Som att vara kreativ
och gbra ndgonting praktiskt. [...] Det dr viktigt att tala med négon, kan inte sitta och
grubbla sjilv.
Man 4: Jag tror det ér viktigt att fa distans till jobbet. [...] Sedan &r det viktigt att prata
om det med andra, sen tror jag det ar viktigt att bli social igen ndr man orkar.
Accepterande av eget vilmdende var en sak som hilften av respondenterna ndmnde som en

viktig sak i borjan av rehabiliteringsprocessen eller da de forst blev sjukskrivna. De upplevde



91

att det var viktigt att de sjdlva forstod och accepterade att de var utmattade. Efter det kunde de
borja bygga upp sjilvfortroende, sjidlvkinsla och vdlmaende igen. Tva av respondenterna
ndmnde skuldkénslorna som en faktor som man behdvde 6vervinna for att kunna borja ma béttre
igen.
Kvinna 1: Att jag godkinde sjélv att jag ar utbrind, att det inte finns ni energi i mig for
tillfallet.
Man 4: Jag funderade igenom vad som kan ha orsakat utmattningen och acceptera att
man hamnat dir. Aven om man kiinner skuld och misslyckande, s behdver man endera
lasa eller prata om dettamed psykolog sd man kan forsta att det inte ar ens fel, det ar
inte fel pd en sjdlv.
Man 2: Man skall inte kdnna ndgon skuld. [...] Det ar viktigt att gora saker som man
tycker dr viktiga, man ska inte kdnna skuld for att rora sig ute bland méanniskor, att man
kdnner att man maste sitta ddr hemma for att man ar sjukskriven. [...] Att man inte kan
komma ut bland ménniskor och visa sig for att man ar hemma och sjukskriven, fastén
hen ser frisk ut.
Kvinna 2: Det var svért att acceptera deti borjan. [...] Attinse att de symptom jag har
sa det ar faktiskt utmattning. Acceptera situationen, sedan nir jag accepterat detta sa
vila jag, och vila jag och forsokte fa energin tillbaka.
Aktiviteter av olika slag som gav energi och styrka fanns det hos alla respondenter. Att
motionera och vara ute i skogen ndmndes av néstan alla. Dir kom det fram att naturen och
skogen gav en styrka och frid for sinnet. Alla respondenter tyckte att man ska gora saker som
man tycker om, eller saker som man tycker &r roligt, for det har en positiv inverkan pa
vilbefinnandet. En respondent ndmnde att gora saker med hinderna om det vanliga arbetet &r
att sitta vid dator. Tre respondenter nimnde att de gjorde sma projekt hemma som gav snabba
visuella resultat, vilket gjorde att deras sjilvfortroende stérktes. En respondent lidste mycket for
att det gav ett lugn och en respondent skaffade en hund for att ha séllskap. Tva respondenter
berittade att de var med i barnens hobbyforening och hjélpte till, det upplevdes som viktigt for
den sociala biten. Att borja experimentera med olika matrdtter ndmnde en som nyttig terapi och
for att njuta. Tva respondenter berdttade att de tycker att det ar viktigt att ha ndgon att prata med
efter jobbet da man atergatt tillbaka till jobbet eller att ha en kvéllssysselséttning.
Man I: Det var att vara ute mycket, att vandra i naturen, pa nagot vis. [...] Det hjilpte
nog trots allt att jag hade en sysselsittning, attjag var med i barnens fotboll, for tinkte
pa det efterdt att pojkarna som jag fotbollstrinare till &r ju inte domande pd nagot sitt,

det var litt att vara med barn, mycket littare dn att vara med vuxna under den hér tiden.
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Sa det tror jag nog var nog en viktig del att jag besluta, fast likaren sa ska du faktiskt
vara fotbollstranare. [...] S& det tror jag faktiskt var en sak som hjilpte till att vara
delaktig i ndgonting. [...] Jag ville tillbaka ut med folket, det var ocksé delvis varfor jag
ville vara med som fotbollstranare, att jag inte skulle vara helt utanfor allting. Sa jag
kidnde att jag borjade isolera mig sjilv och att jag inte ville vara med folk. Darfor
tvingade jag mig sjélv att borja jobba ocksa, jag vet inte om det var bra eller déligt [...]
Sedan laste jag mycket, men det var svart i borjan jag kunde inte koncentrera mig pé en
bok helt enkelt. Det var ju svéart att folja med, det hingde ju inte ihop det jag laste, men
jag fortsatte att ldsa. Men det tror jag nog hjilpte for da fick jag ett lugn pa négot vis.
Man 3: Man behover pyssla pd med sddant som ger en inre frid, som ger en ndgonting
tillbaka, gora ndgot som man tycker om. Jag borjade pa med ett eget litet projekt hemma.
Lite terapipyssel. [...] Man ska inte glomma bort livets goda, jag borja leta efter
matrecept, gjorde och experimentera med olika matritter. Jag borjade hittapa ndgot som
jag tyckte var roligt helt enkelt [...] Ténk efter vad du tycker om att géra och gor sddant
sd du kénner att du mar bra av.

Kvinna 4: Jag var ute och gick pa dagarna, som jag inte hade hunnit med tidigare, jag
kanske sdg pa TV ibland. [...] Jag forsokte planera in andra roligare saker pa fritiden da
ocksa. Och sé borja jag gd pa nan kurs for mig sjélv, for att ha ndgot annat att fokusera
pa. Jag borjade pa en kurs som jag hade tankt gd i 10 ars tid. For da hade jag nagot
positivt att se framemot. Senare akte vi, familjen, pa en resa. Jag satte in sddana saker
sa jag hade nigot roligt att se framemot. Annars vet jag inte hur jag skulle ha orkat. [...]
Jag borjade tréna igen, vart efter att kroppen orkade med.

Kvinna I: Nér jag orkade borjade jag med hobbyer, till exempel handarbete dir jag
kunde handarbeta in kdnslorna och tankarna och den hir terhdmtningen. En annan sak
var ju att jag var utei skogen, jag var jattemycket ute i skogen och det var nog bra. Det
var ett mediterande samtidigt. [...] En annan faktor var nog att vi skaffade en hund, som
har varit véldigt viktig del av dterhdmtningen, &r att man har en gosig hund. En trogen
foljare.

Man 4: Jag var mycket ute 1 naturen pa lugna promenader. Till en borjan orka jag bara
ga ca 10 minuter sen var jag helt slut. Men det borja nog g bittre och battre ritt fort
med promenaderna. Sedan hade jag egna hemma projekt nir jag vl orkade, vilket var
bra d& mitt sjélvfortroende byggdes upp. Det var mindre uppgifter och jag tror det var

viktigt att de var sma och korta sa jag fick ett slut pa dem fort, ség ett resultat snabbt.
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Sjalvfortroendet fick nog en skjuts av det. [...] Viktigt dr att gora saker som man tycker
om, sd man far in roliga saker in i livet pa nytt. Det stirker sjilvkénslan.
Man 2: Attrora pa sig mycket &r viktigt. [...] Man ska gora ndgot med hénderna, inget
med huvudet som pa arbetet. Mera praktiskt. S& man fér distans till det andra, sa man
far tva skilda varldar. [...] Det ar viktigt att komma ut bland folk nidr man sjélv vill, man
skall inte fara ut om man inte vill fara ut bland folk, men tycker man att man far energi
av det s& ska man fara ut och gora sidana saker man tycker r roligt. [...] Det dr nog
sakert viktigt att man har egen fritid efter jobbet. Tror det dr viktigt att man har ndgon
att diskutera med efter arbetet ocksd. Med de dar hemma eller bekanta eller niagon...
Kvinna 3: Det gav nog styrka att vara ute i naturen, da det &r sd lugnt och tyst.
Kunskap om utmattning var en faktor som héften av respondenterna namnde som en bidragande
faktor att de kunde bearbeta sitt mdende och fé en battre atergang till arbetet. Kunskapen har
skaffats fran bocker, internetsidor som olika forum, bloggar och Facebook grupper, men ocksé
frén professionella inom dmnet som ldkare, psykologer eller psykoterapeuter. De professionella
har berédttat om utmattning och hur kroppen reagerar till respondenterna och sen har deras eget
intresse att fa veta mera vickts och de har borjat ldsa mera om dmnet.
Man 3: Jag har last pa bloggar och forum pa nitet att man ska ténka pa sig sjdlv. Det
fanns sdkert dir att man ska tinka pa sig sjdlv och sdg ifran, fokusera pé det sjilv. Att
gora saker s& att man mar bra. Sedan var det ju att gér sd hir och s hir, inte var det
nagon storre roman. [...] Jag ldste hur andra har utfort det och matt och vad de hade
gjort, nog skulle jag sdga att det var ett hjdlpmedel, kanske inte fungerar pa alla. Men
nog hjélpte det att lidsa lite. Man fick idéer vad man kan gora.
Kvinna I: Hos psykologen, men inte fick jag all kunskap fran psykologen jag hade nog
tagit reda pa saker sjdlv, som att studera och ldsa och bekanta mig med d&mnet.
Kvinna 2: Det viktigaste var nog att fa kunskap om utmattning. Tyckte jag. [...] Jag ldste
ganska mycket pa internet och i bocker. [...] Jag tyckte att jag fick mycket stod fran
bocker. Att man sjélv ska ha storre forstéelse ndr man &r 1 det, darfor ldste jag mycket
och det kan jag rekommendera att andra gor ocksa, Jag lirde mig sétta granser genom
att ldsa fakta om utmattning och hur andra gjort. Var med i en Facebook grupp om
utmattning, dér larde jag mig mycket om andras erfarenheter. Samt reflekterade mina
egna hiandelser och vad som hént.
Man 4: Jag triffade d&ven en psykoterapeut som forklarade bakgrunden till hur kroppen

och hjdran fungerar och varfor vi blir utmattade, det hjélpte ocksd mycket, efter det
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besoket ldste jag ocksa mycket om utmattning och orsakerna bakom, det hjélpte en
mycket.
Olika typer av arbetsrelaterade stéd nadmner varje respondent som en viktig del i
aterintegreringsprocessen. Mer dn hélften av respondenterna ndmner att det var betydelsefullt
att fa kénna sig vilkommen tillbaka till arbetet efter sjukskrivningen av kollegor, samtidigt
tyckte mer dn hélften att det var viktigt och betydelsefullt att kollegor horde av sig under
sjukledigheten. Tvd ndmner den positiva betydelsen av att ha ett eget rum vid atergangen, da
de upplevde ljud och rorelser jobbiga. Tre respondenter berdttar att det var viktigt att komma
tillbaka till arbetet och uppticka att man klarar av arbetet, det gav energi och sjdlvfortroende.
Att samtidigt kénna att man fick stdd och mdjlighet att tréna upp formagan att klara stress pa
nytt. Tva respondenter ndmner att det var viktigt for atergangen att det hade gjorts
omstruktureringar i arbetet, som skulle minska pa arbetsstressen. Néstan alla berdttade att de pa
nagot sitt hade lart sig att séga nej till for mycket arbetsuppgifter. Nagra har borjat boka tid 1
kalendern for att fa lugn och ro for sitt eget arbete, och for att inte moten ska bli inbokade efter
varandra. En berdttar att hon har mgjlighet att komma ifran arbetet och vila en stund i
kafferummet, for att fa ned stressnivan.
Man 3: Jag reflekterade och kénde efter hur arbetet gick. Jag jobbade mig tillbaka i min
egen takt. Jag hade mojlighet att kinna att jag gjorde ett bra jobb. [...] Kollegorna, var
nog bara mest som vanligt, klart de var glada att jag var tillbaka och sa sig jag ju att
arbetet fungera och rulla pa. Sa nog gav det ju positiv energi at en nir man sag att det
borjar fungera igen, eller fungera och fungera, man sag att man gjorde nagon nytta. Det
gav ju nagon energi. [...] Ljudet kan ju var positivt och negativt, men jag hade ju mitt
eget lilla kontor jag som jag kunde g in 1, stinga dorren. [...] S d& blev det lite lugnare
arbetsmiljo.
Ja, jag gjorde faktiskt ett infomail, dar alla som jobbade med mig kunde se och ldsa
infomailen, med kundfragor. Tidigare hade de endast varit riktade till mig. S& jag fick
ju alla mgjliga fragor, sd det underléittade ju nog mycket det ocksa. Jag borjade orka
mera da man fick hjilp pa det sdttet. [...] Under alla &r har jag tagit emot alla
kundsamtal, pd telefon. S& jag forsokte delegera telefonsvarandet s& mycket som
mojligt. Fanns det kundsamtal med riktigt djupa tekniska fragor sa tog jag dem. Var det
enklare fragor sa fick ndn annan ta dem. D4 telefon borjade ringa mindre s& borjade jag
ocksa kdnna att jag fick mera ork tillbaka.
Man I: Jag tror man behover tillbaka till arbetet och utsétta dig for saker, och trdna upp

sig igen for att klara av stressen. [...] Det fanns en forstaelse bland de jag jobbade med
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1 gruppen, det var nog det positiva. [...] Tror inte jag skulle ha klarat av att jobba i ett
Oppet landskap. Tror inte det, har funderat pa det midnga génger. Jag hade ju mitt egna
rum, och kunde stinga dorren. Jag satt nog ofta pa eftermiddagarna med dorren stangd.
D4 jag skulle gbra nagot, forr satt jag alltid med dorren upp fastidn jag jobbade med
nagot och folk kunde komma in. Men borja faktiskt sétta fast dorren sa jag fick vara for
mig sjélv. Det behovde jag d& och behdver dnnu idag. [...] D4 jag hade eget rum hade
jag inget problem med ljud, men konstaterade nog nir jag pratade med ndgon som satt
1 Oppet landskap att det blev nog véldigt jobbigt. Jag tror inte pa det hdr med 6ppna
landskap na alls. Speciellt d4 man ska koncentrera sig och sa. [...] Borjade sjilv
reservera tid i kalendern som jag gor dnnu idag. Att det inte & mdten hela tiden, utan
att det finns tid. [...] Jag sétter nog granser sjdlv. Tror det var lattare for mig att sétta
granser da jag var forman sjilv.

Kvinna 4: Jo jag kinde att jag fick stod av kollegorna, fast inte alla av dem kanske viga
hora av sig. De skulle kunna skicka fast ett hjarta pd FB som stod. De var lite forsiktiga,
de visste inte hur de skulle bete sig. De som horde av sig skicka meddelanden, att hur
ar det nu, saknar dig och hoppas att du snart ar tillbaka.

Kvinna I: Fran foretagets sida horde ingen av sig forutom kollegorna som jag var vin
med annars. [...] Min avdelning &4r ju véldigt bra, det finns en ganska bra
sammanhéllning, man fér kénslan av att det ar roligt att jobba tillsammans. Det hjédlper
jattemycket det, det dr roligt att vara pa jobb da. Att man har si bra kollegor. [...] Jag
har dnda blivit sa van att jobba med mycket ljud runt omkring mig s& det har aldrig
paverkat mig egentligen. Det har varit ganska enkelt, behdver man tystnad omkring sig
sd kan man sétta pd horlurar och sétta pd lugnande musik for att fa koncentrationen pé
det sittet, jag har inte haft problem med ljud omkring mig.

Kvinna 2: Jag hade svart med bdde ljud och mycket folk och rorelse runt omkring mig.
[...] Jag hade mojligheten att kunna vilja plats i det 6ppna landskapet, vilket var bra,
men Oppna landskapet var nog déligt for mig. [...] Fore sjukskrivningen var det en stor
stressfaktor att ens vélja skrivbord i1 det ppna landskapet. Jag tyckte inte om att ga och
hémta kaffet i ett storre kafferum, dér det var mycket folk. Det hade varit battre med ett
mindre kafferum dir endast de ndrmaste kollegorna skulle ha varit.

Man 4: Jag hade jattesvart med ljud, s& sokte mig undan, men 1 ett dppet landskap &r det
omojligt, blev kaos for mig.

Man 2: Jag kinde att det var bra att komma och tréffa kollegorna fysiskt, det ir jittebra.

[...] Det var ju ndgon som sa att du som ha varit ledig, men man har ju inte vari ledig
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utan sjukskriva, sé det ar ju forstas sddana saker som folk sdger men inte tanker pa. [...]
Att man kinner sig vialkommen tillbaka &r viktigt.
Kvinna 3: En kollega ringde och pratade och funderade hur jag mér, det var nog bra.
[...] Jag kan fara i kafferummet om jag behdver komma ifran och vila lite. [...] Viktigt
ar att ingen pressar en och stressar en. Att folk &r positivt instéllda till en, inga negativa
kommentarer &r viktigt, som nu far dunog goéra mera arbete &n vad du gér nér du har
varit borta sa liange.
Alla respondenter &r av dsikten att Sociala kontakter, privata ar en av de viktigaste bitarna 1
aterhdmtningen infor atergdngen. Familjen ndmns som den viktigaste faktorn av hilften av
respondenterna. De flesta ndmner ocksd vinner och sldkt som viktiga pusselbitar. Nagra
respondenter berdttar att de varit 1 kontakt med andra utmattade och fatt stod och hjélp av dem
for att forstd vad man gar igenom. Speciellt 1 kontakten med andra utmattade har det varit
betydelsefullt att byta erfarenheter samt att f en storre forstaelse vad utmattning ar. De flesta
respondenter var medvetna om att deras partner tog ett stérre ansvar hemma under den forsta
tiden de var sjukskrivna, vilket uppskattades av respondenterna. Tre respondenter ndmner att
de fick hjdlp av fordldrar med olika sysslor, och att de var i regelbunden kontakt med dem,
vilket underldttade vardagen. En respondent kidnde &dven stod och forstaelse fran
fritidsforeningar som hen hade varit med i eller var med i. En respondent ndmner ocksd hur hen
ville bli kontaktad under sjukskrivningen, men konstaterar att det ar ju valdigt individuellt.
Man I: Det var nog det att frun tog ett storre lass ddrhemma. [...] Det var ju forstas hela
familjen och morsan och farsan hjilpte till mycket da ocksa.
Man 3: Sedan sdg man ju familjen som man haller kir, fick nog mycket stod av familjen
samt sldkt och vénner. [...] Det var nog som en push fran familj, fran vinner och bekanta
och till och med en fore detta arbetskollega som stéttade mig. Ménga faktorer men kan
inte sétta fingret pa en, hade man varit ensam och inte haft ndgon att ty sig till, da vet
jag inte vad som skulle ha hént.
Kvinna 4: Det var nog vénner och andra som varit med om samma sak, sedan skrev jag
blogg om det, kommentarer frin okédnda ménniskor. De var mera likasinnade. [...] Mest
frén andra som gitt igenom samma sak och forstdr mera vad det &r fragan om.
Foraldrarna mina hjélpte ocksa till, de kom med mat ibland. [...] En forening dér jag var
medlem sé var det flera som kunde ta 6ver mina uppgifter och jag kénde stodet da. [...]
I min férening som jag tranar dér fanns det forstaelse och stod.
Kvinna 1: Na frén familjen och vinner mest, viktigt dr ju det att familjen fOrstar vad

man gér igenom och ger utrymme for dterhdmtningen och inte sétter press pa varfor har



97

duinte gjort mat nar duvarit hemma hela dagen, att varfor har duinte stddat nér du varit
hemma hela dagen eller ndgot sddant. Jag var vildigt tacksam Over att jag inte kinde av
en sadan press fran familjen, att jag maste gora ndgonting, utan jag fick ta dagen som
jag kinde. Jag kénde ingen press pa att jag skall géra nagonting. Att vinner finns dér
inte att pusha en framét, att de bara ar dér och vill hora pa nir man vill prata, finnas till
bara, utan att de behdver ténka att de ska behova gora nigot eller prestera négot. [...] Jag
tycker inte om att prata i telefon. S& for mig skulle det ha varit ganska jobbigt att nagon
skulle ha ringt och fragat hur jag mar, men gidrna pd meddelande kan de hora av sig. Att
med meddelanden eller andra sociala medier hélla kontakten eller dé traffa en. Detta ar
ju véldigt individuellt hur och pa vilket sétt kontakten gors, vad som passar for vem.
Kvinna 2: 1 borjan hade jag ju inte alls lust att triffa folk, jag ville bara vara ensam och
det tog jattemycket energi att vara social. Sen nér jag var redo att trdffa folk, eller dé jag
fick tillbaka energin och orken att trdffa andra, blev jag dnda jittetrott av att traffa folk
men det kdndes dnd4 jattebra. Jag kinde att jag fick prata om ndgot annat, dn det som
man hadei sin egna hjdrna. [...] Min mamma ringde ofta kanske varenda dag tom. Och
fréga hur det gick ocksa. [...] Ett annat bra stod var nog bekanta som hade varit i samma
situation, att man fick utbyta tankar och erfarenheter. [...] Att soka kontakt med andra i
samma situation eller ha tidigare varit utmattade, det gor att man forstar vad man gér
igenom och aterhdmta sig. [...] Jag kénde att bekanta som ar i min nérhet och som hade
varit med om likande livskriser hade nog forstaelse for det. Men det fanns sdidana som
inte vet vad det ar ifrdga och kanske till och med kommenterade att det dr bara att vila
lite s& far man tillbaka, det dr bara lite stress.

Man 4: Familjen var nog ett bra stdd, en mycket viktig bit av aterhdmtningen, jag fick
uppmuntran och forslag pé saker jag kunde gora, uppmuntran att rora pa mig mera lite
1 gdngen, sd de var nog den bista faktorn. Att se dem glada och viljan att hjdlpa var
givande. Jag tror att det r viktigt att familjen behover ldra sig vad utmattning &r, sé de
kan hjélpa en. [...] Familjen forstds men dven slidkt och vénner var viktiga stod. Stodet
av vanner som ringde med jimna mellanrum var mycket viktigt, speciellt da nén sjdlv
hade erfarenhet av utmattning. Kénde att jag kunde prata med dem och de gav mig rad
ocksé. Senare nér jag orkade triffade jag d&ven andra som var eller hade varit utmattade
och delade erfarenheter med dem, detta hjilpte mig mycket.

Man 2: Andra gangen jag var pa sjukledigt var det nog mest familjen som jag fick stod
av. Jag kénner ju att familjen maste finnas dar bakom en och stodaen. [...] Viktigaste ar

att familjen forstar samt arbetsgivaren forstar vad man gar igenom. Sa var det for mig.
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Kvinna 3: Jag fick stod av familjen, av barnen, av dem fick jag hjilp. Kunde prata
igenom det med dem. Det &r sd att man maste f& hjilp och stéd av, &tminstone de
nirmaste, familjen da. Det &r viktigt. De behdver vara observanta och dra ut en och rora
pa sig och prata. Annars finns det risk att man ldmnar inom 4 vidggar, man far inte ens
ut. Man orkar inte, om det inte finns ndgon som drar ut en. Far igang en. [...] Familjen
eller flickorna har hjélpt mig jattemycket efter jag borja jobba igen. Just det dér, nér jag
kommit tillbaka hem fran jobbet sa har jag varit helt slut, da har min dotter faktiskt laga
mat till mig. Hon har ocksd kommit ut och gd med mig for att jag skall fa energi och si.
Det kan nog hianda att det skulle ha blivit s att jag skulle ha lamnat och ligga pé nytt
da, efter att jag kommit frén jobbet om det inte varit for henne.
Sociala kontakter med professionella eller arbetsgivaren var kontakter som alla respondenter
tycker att var viktiga eller borde vara det. Speciellt forstdende och fortroendeingivande ldkare
och psykologer nimndes ofta. Halften av respondenterna har haft bade bra och dalig erfarenhet
av lidkare och psykologer, da de inte fétt forstdelse eller upplevt att de inte har hittat varandra.
Hiélften av respondenterna ndmner att de fatt mycket bra hjilp av ldkare eller psykolog dé de
frén tidigare har haft erfarenhet av utmattade och da kunnat hjilpa pé ett betydelsefullt sitt. En
respondent tycker att det borde finnas ett stodpersonsystem, stodpersonen skulle inte vara en
lakare eller psykolog utan en som vet hur det &r att vara utmattad och kan dela erfarenheter och
har forstdelsen. De respondenter som upplevde psykologbesdken positivt fick kunskap om
utmattning samt ldra sig verktyg hur de kunde aterhdmta sig och sitta grianser pé arbetsplatsen.
Tre respondenter beréttade att det var viktigt med besok hos en psykolog dven efter atergangen
till arbetet. En respondent skulle uppskatta om HR avdelningen pa foretaget skulle taen storre
plats 1 aterintegreringsprocessen. Tva respondenter ndmner att de d&ven besokt en arbetscoach
som berdttade hur de kan se over sin situation efter utmattningen. En respondent beréttade att
hen besokt en psykoterapeut som kunde forklara hur kroppen reagerar vid stress och varfor,
vilket upplevdes vara av mycket stor betydelse for aterhdmtningen.
Man I: Men det var efter att jag borjat sansa mig lite som jag borja gé hos en psykolog,
hen hade jobbat vildigt mycket med utbrdnda och hade en helt annan erfarenhet &n
arbetshdlsovirden. Av hen fick jag verktyg hur komma tillbaka, men det dér att bara
tala med hen hjilpte jattemycket. [...] Det skulle nog kunna finnas na stodpersonssystem
egentligen, att man skulle ha ndgon att prata med. Det skulle vara ndgon som varken
inte dr psykolog eller hilsovérdare eller forman, det skulle vara ndgon som varit 1 samma
situation som man sjilv. Det skulle ha varit ganska viktigt for mig, kéinde mig ganska

ensam.
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Kvinna 4: Fick nog lite hjilp av psykologen, fick ju tips, som att du kan véilja vem du
gir pd kaffe med, och nir gé& pa lunch och med vem, men det fungerade ju inte i
praktiken. Jo, s& nog fick jag ju lite tips och s& dér att sdga ifrin om de gor s dér och
sa att jag skulle klar av den biten, men kanske inte for sjdlva orken.

Kvinna 1: En HR personen kunde vara dér som, att de foljer upp den som kommer
tillbaka 1 borjan. Hur kénns det, hur gar det, &r det ndgra frdgor som du har, eller nagot
sant. [...] Psykologen for att man hade mdjligheten att besoka psykolog med jimna
mellanrum dédr kunde man 6ppna upp tankarna som man sjélv var fast i, sa det var nog
jattebra att man hade mgjlighet till det. [...] Det var nog bra att psykologbesoken fortsatte
dven efter jag kom tillbaka till jobb. Att jag fick ga igenom alla kénslor som kom i och
med att man kom tillbaka pé jobb. Jag fick tillbaka en rutin i arbetsdagen eller man fick
en vardagsrutin. [...] Jo foretagshdlsovirden, det var nog en stor faktor, jag kdnde att jag
kunde vara vildigt 6ppen vid foretagshilsovarden, jag kunde vara érlig och berétta hur
jag verkligen kénde, jag behovde inte latsas att jag madde béttre eller sédmre dn vad jag
gjorde, utan jag kunde vara dir och vara mig sjélv och det dér hon ldkaren jag gick till
var ju helt fantastisk. Det tyckte jag sjélv att det var en viktig sak att det var avslappnat
och att det var tryggt att vara dar. [...] Det som jag tyckte sjdlv har varit bra ér det att det
finns verktyg for uppfoljning pd foretaget, genom foretagshélsovarden. Det ar en
forfragning som kommer till varje arbetstagare eller forman, ett uppfoljningstillfélle
med den som varit sjukskriven en ldngre tid, om sjdlva sjukskrivningen och
arbetstagarens arbetsformaga. [...] Det ér ju vildigt individuellt vad en och var behdver.
Det dr som att det inte gar att sdtta in ett monster, det som fungerar for en fungerar inte
for andra. Dédr maste man nog bara skriddarsy ett program som passar den personen
som dr utmattad. Det som &r det viktigaste, dr att det finns stdodfunktioner som
foretagshélsovard, mojlighet till psykolog och yrkesréttshjilp. Allt annat behdvs nog
skraddarsys enligt individen, men det &r viktigt att de hir stoden finns.

Kvinna 2: Fran arbetshilsovarden, fick jag bra stod tyckte jag. Psykologen jag gick till
passade jag inte riktigt thop med, sa déar fick jag inget stod. Lakaren som jag gick
regelbundet till tyckte jag var riktigt bra. Hen forstod mig och vad utmattning ér, i borjan
trodde jag ju att jag skulle ganska snabbt fara tillbaka, men var osdker om jag kan eller
inte. D4 var hen bra att se om jag var redo eller inte. Hen kunde forklara lite vad som
hinder och vad som orsakar det hir och hur man ska komma tillbaka. Jag kidnde att
ldkaren brydde sig och jag kédnde att hon forstod min situation och ldrde mig ocksa att

komma tillbaka och aterhdmta mig. [...] Detar nog bra att kunna prata med ndgon ocksa,
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en psykolog eller ndn annan man kan fa hjélp av. Jag var till en arbetscoach som jag
tyckte att var riktigt bra. Jag fick lite distans till arbetssituationen efter besoket till
arbetscoachen, att ténka lite bredare att man inte behover vara kvar pa en arbetsplats
som man inte trivs pa. Det finns alla mdjligheter.

Man 4: Jag triffade en psykolog och fick prata av mig, triffade hen tvd ganger men
kinde ingen kontakt med hen, jag tyckte att jag inte fick hjédlp och derdd som jag ville
ha, s jag bytte psykolog och fick en som jag kontaktade med och fick mina behov av
rdd och uppmuntran uppfyllda. [...] Jag fick jéttebra hjdlp av ldkaren, hen sag mig hur
jag madde och forstod, sedan fick jag jattebra hjdlp av andra psykologen med rad och
lite verktyg att aterhdmta mig, som att vara ute i naturen hur viktigt det var, vilka
fordelar det hade osv. Men kanske det viktigaste var nog att hen gjorde det klart for mig
att det inte dr mitt fel att jag blev utmattad, det stirkte mitt sjalvfortroende och min
sjdlvkansla, att man kanske inte dr virdelds 1 iallafall. [...] Liakaren eller psykologen
rekommenderade dven ett arbetscoach besok, det var ocksa ett viktigt besok, dven om
hon tyckte jag skull sluta pa arbetsplatsen och hitta ett nytt jobb. [...] Aven om man
kénner skuld och misslyckande, sd behover man endera ldsa eller prata om detta med
psykolog s& man kan forstd att det inte dr ens fel, det dr inte fel pa en sjdlv. [...] Traffade
dven en psykoterapeut som forklarade bakgrunden till hur kroppen och hjdrnan fungerar
och varfor vi blir utmattade, det hjélpte ocksa mycket for dterhamtandet.

Man 2: Forsta gangen jag var utmattad gick jag till en psykolog, det var bra att gé till en
utomstdende eller psykolog. Det var forsta gangen och var jéttebra. [...] Under andra
utmattningen besokte jag en psykolog en eller tva ganger, men det var kanske fel
psykolog for mig. Det var sdkert nog inget fel pa psykologen, men fungera inte. Jag
konstaterade nog bara att med den hir psykologen fungera det inte., Jag hade s& mycket
med i bakfickan, fran forsta gangen och den psykologen, som var véldigt bra och hur
man ska ta itu med saker och ting, jag fick ga tillbaka till vad han hade sagt och lart mig.
[...] Det som fungera for mig var de tips han gav, om man gor en sak pd jobbet behdver
man gora det motsatta pa fritiden. Det var just det om man har mycket teoretisk pé jobbet
sd behover man mycket praktisk pd fritiden, om man tycker om det forstas. Plus att rora
pa sig ar jatteviktigt och sé att man blir slut, s& dér konditionsméissigt, sédana saker. Hen
fick mig att forsta att det inte 4r mitt eget fel att man &r utmattad, utan det &r ju en
arbetsplatsolycka. [...] Jo det dr det, man méste inte ga till en psykolog, men det dr viktigt

att prata med nagon, man far inte borja sitta och grubbla sjdlv. Om man hittar en bra och
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som man trivs med ska man nog gé till psykologen, men fungerar det inte byt till en
annan eller hitta ndgon att prata med.

Kvinna 3: Jag var en gang i manaden till psykologen, dér fick jag faktiskt mycket hjilp.
[...] Jag tycker att det &dr viktigt att formannen dé& och sé& hélsovarden borde ta kontakt

med en under sjukskrivningen och fundera hur man mar
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5 Resultatdiskussion

I det hér kapitlet diskuteras resultaten fran de fyra forskningsfragorna. Avslutningsvis ges en
sammanstéllning av resultaten. I sammanstéllningen skapas en helhetsbild av hur tidigare
utmattade ser och upplever aterintegreringen samt vad de anser ar ett onskvirt agerande av en

forman.

5.1 Tidigareutmattade arbetstagares kinslorelaterade respons vid

aterintegreringen till arbetet

De kinslomissiga reaktionerna var som véntat valdigt varierande, beroende pa det bemdtande
de utmattade hade upplevt under sin dterintegreringsperiod. Manga av de negativa kinslorna
som beskrivs av Grossi (2008) och Kruse (2016) upplevde &dven respondenterna i
undersdkningen, se tabell 1. Ett monster som upptécktes var att de som hade haft en forman
som var bade engagerad och visade empati och forstéelse vid kontakt med den utmattade under
sjukledigheten, hade genomgéende mer positiva kédnslor for arbetet och infor atergangen samt
gentemot formannen. Resultatet stods av Kruses (2016) och Hilmarssons (2012) konstaterande
att det ar viktigt att skapa empati, fortroende och ett stodjande bemétande i konversationer
mellan férman och en utmattad arbetstagare.

De respondenter som hade upplevt att formannen inte engagerade sig och inte visade
forstéelse eller empati upplevde starka negativa kénslor. Ocksa Kruse (2016) har identifierat
starka negativa kénslor bland utmattade arbetstagare dé formannen agerat pa ett sitt som inte
varit fortroendeingivande, till exempel om dverenskommelser inte hallits.

De flesta respondenter upplevde en forvéintan att komma tillbaka till arbetslivet och en
mer social tillvaro. Nér dtergangen ndrmade sig kunde de kdnna glddje och lycka, eftersom de
sag fram emot att trdffa sina kollegor, men samtidigt kénde alla oro infor dtergdngen. Oron var
kopplad till tvivel pa den egna arbetsférmigan och orken. Manga kédnde ocksa rddsla for att bli
utmattad pa nytt. En del var dven oroliga att mota sin forman och kollegor, samt att oklara
arbetsinstruktioner infor atergangen orsakade osdkerhetskénsla. Bostjanc¢i¢ och Koracin (2014)
upptéickte och beskrev ocksd de samma kénslorna i sin forskning om utmattade och deras
atergéng till arbetet, dirde flesta utmattade dtergick till jobbet med negativa kénslor som riadsla,
osdkerhet och ilska. Deras studie visade att de utmattade upplevde rddsla och osdkerhet infor
uppgifter dar misstag kunde ske, och att brist pa tid kunde medfora att en uppgift inte hann
goras klart. Flertalet respondenter 1 deras undersdkning som atergick till sitt tidigare arbete nér

sjukledigheten var dver, och med samma krav och arbetstid, upplevde att deras aterhdmtning
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paverkades negativt och deupplevde att risken att pa nytt bli utmattad 6kade. Det samma kunde
nagra respondenter i den hér studien ocksa kénna av och deupplevde en kénsla av uppgivenhet.

Att respondenterna var mycket kluvna i sina kénslor visade sig den stora mangd
ambivalens som de upplevt. De upplevde bade positiva kénslor, som hoppfullhet och glidje
infor atergdngen och ett mera socialt liv samtidigt som de negativa kéinslorna fanns dar bakom
som oro, rddsla och angest, hur kommer de att klara det och hur det kommer att vara att triffa
kollegorna. Den hér kdnslan av ambivalens har jag inte hittat i tidigare forskning, den ar
antagligen inte egendomlig utan har sékert omndmnts pa andra sitt.

Maslach och Leitner (1999) skriver att utmattade kédnner otillrdcklighet eller
professionell identitetskris, mdnniskorna tappar sin tro pd sin egen formdga att gora ett
betydande arbete och da forlorar de sitt sjalvfortroende och sin sjdlvkinsla. Ocksa Bostjancic
och Koracin (2014) hittade i sin forskning att de flesta utmattade som atergick till jobbet hade
de problem med en dalig sjdlvbild, sjilvkinsla och sjilvfortroende. I den hér studien sa
noterades dven en liknande identitetskris med avsaknad av sjdlvkédnsla och sjdlvfortroende
under sjukskrivningen. Men nagra respondenter i studien skiljer ur fran vad tidigare forskning
visat. Ndgra respondenter har under sjukskrivningstiden hittat sysselséttningar som gjort att
deras sjilvfortroende och sjilvkénsla har vuxit infor atergangen. I studien aterfinns personer
som foljer tidigare forskning med avsaknaden av sjilvfortroende och sjdlvkinsla vid atergdngen
till arbetet. Noterbart dr att ndgra respondenter i avhandlingen har upplevt ett stort ointresse
fran arbetsgivarens sida da formannen inte varit pa plats vid atergangen, vilket gjorde att
sjdlvfortroendet och sjdlvkanslan pa nytt forsvann. I avhandlingen rekognoserades att en sinkt
professionell sjdlvkénsla dterfanns hos nagra respondenter, Mehildinen (2020) ndmner att det
ar vanligt forekommande fenomen bland utmattande.

Ilska och aggression under sjukskrivningstiden aterfanns hos nagra respondenter, nér de
upplevde att férmannen skulle ha kunnat forhindra utmattningen med att visa mera stod i arbetet
fore utmattningen slog till. Aggressionen hittades ocksa hos derespondenter dar formannen inte
hade varit 1 kontakt med de utmattade under sjukskrivningen. Ocksd BoStjan¢i¢ och Koracin
(2014) forskning visade samma kénsla for ilska och aggressioner hos de utmattade, 1 deras
studie aterfanns denna kénsla hos de utmattade nir de hade atergatt till arbetet och upplevde att
ingen sag eller brydde sig om dem. Ilska ar en vanlig reaktion hos en utmattad och ndmns av
Hakanen i Arbetshélsoinstitutets (2019) forskning om utmattning. Mehildinen (2020) ndmner
att utmattade ofta upplever cynism, och det upplevdes bland respondenterna dven i1 den hér

studien.
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I avhandlingens resultat dr uppgivenhet kategoriserad som en negativ kédnsla och ménga
av respondenterna kdnde uppgivenhet vid atergdngen. Den hir uppgivenhetskidnslan som
beskrivs av de utmattade i den hdr studien dr ndra besldktad med den kénsla av ilska som
Bostjanci¢ och Koracin (2014) hittadei sin forskning vid &tergangen till arbetet. Dar de tidigare
utmattade kdnde ilska av att ingen sag eller brydde sig om dem. I den hér studien sé beskriver
respondenterna mera en uppgivenhet eller bedrovelse nir formannen inte varit pa plats nér de
atergatt till arbetet eller att formannen inte har engagerat sig den forsta dagen eller under den
forsta tiden. Enligt Kruse (2016) sé skall formannen vara pé plats den forsta dagen och vara
engagerad och nérvarande de forsta veckorna och ha uppfoljningsméten sé att den utmattade
ska f& positiva kdnslor av att vara tillbaka. Inplanerade uppfdljningsméten behdvs, dér
formannen pa nytt behover visa sig empatisk och fortroendeingivande.

Det visade sig dven att manga respondenter upplevde depression, dér skuldkénsla var
en av kénslorna i1 kategoriseringen. Nistan alla respondenter kdnde av skuldkdnslor nér de
lamnat pa sjukskrivning, de ansdg sig ha svikit sig sjdlva och arbetsgivaren med att de inte har
orkat med arbetet. Aven skuldkiinslor uppstod nidr de utmattade sig kollegor under
sjukskrivningstiden. Denna skuldkinsla bottnar sig eventuellt p4 den upptidckt som Maslach
och Leitner (1999) upptéckte i sin forskning. Uppfattningen var att ménniskor blir utbrdnda pa
grund av brister i karaktdren, beteendet och produktiviteten, med denna instéllning sa ar det
minniskorna som dr problemet och ldsningen péd problemet ar att d&ndra pa eller bli kvitt dem.
Men egentligen dr det inte &r médnniskorna som &r problemet, utan det beror pa den sociala miljo
dér dedrabbadearbetar. Det ér arbetsplatsens organisation som strukturen och sittet att fungera
som formar samspelet mellan ménniskorna samt hur arbetsuppgifterna utfors, nir det sen inte
finns utrymme for den ménskliga sidan s 6kar risken for utmattning. Att det ar ett misslyckande
frén arbetsgivarens sida ndmns ocksé bland svaren av respondenterna i studien.

Maslach och Leitner (1999) gjorde fo6ljande tre upptickter i sin forskning om
utmattning, den forsta upptéickten var kénsloméssig utmattning eller att vara tomd pa positiva
kénslor. Den andra upptédckten var skapandet av en kdnsloméssig distans for att skydda sig
sjdlva mot en kénsloméssig utmattning. Detta forde med sig skuldkénslor, som var irrationell
dé orsakerna till individens bristande vélbefinnande fanns i hur arbetet var organiserat. Den
tredje upptéckten var en kris 1 individens professionella roll eller prestation, vilken inte kan
observeras utan det dr en upplevelse for den drabbade individen. De hér tre upptéckterna
Overensstdmmer ritt bra med vad respondenterna har upplevt 1 sin utmattning med avseende pa
den kénslomassiga aspekten. De hir tre upptackterna stammer vil thop med de orsaker till de

upplevda kénslorna som avhandlings respondenter har kint av.
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I resultat avsnittet kommer det &ven fram att respondenterna har haft mycket olika
kdnslor om sin kontakt med professionella, som ldkare och psykologer. Hilften av
respondenterna hade upplevt ett stort stod och forstéelse och ként av ett positivt bemdtande med
trygghet. Nastan hilften av respondenterna kidnde att de inte fick det 6nskade bemétande samt
nagon forstéelse av ldkare eller psykolog, de upplevde en uppgivenhet att triffa ldkare och
psykolog. Bristen pa erfarenhet hos ldkare och psykolog ndmndes som orsak till att de inte fick
det dér fortroendet. De hiar mycket varierande kénslorna bland respondenterna kan ocksé hittas
1 undersokningen gjord av Bostjan¢ic¢ och Korac¢in (2014). De beskrev de utmattades
upplevelser av professionella som véldigt individuella. Respondenterna hade besokt flertalet
professionella, men endast en del av besoken hade resulterat i nigot positivt. Manga av de
professionella var inte bekanta med utmattning eller forstod inte innebérden av
utmattningssyndrom.

I den hir avhandlingen var det nagra respondenter som uttryckte att de kinde en storre
stress och uppgivenhet nér sjukskrivningen endast varade i en eller tva veckor i borjan av
sjukskrivningstiden. Likare behover forklara varfor de skriver korta sjukskrivningarna till en

bdrjan, for det kunde minska stressnivan samt paskynda aterhdmtningsforloppet.

5.2 Tidigareutmattades arbetstagares syn pa formannens insats vid
aterintegreringen till hens arbete

Respondenternas svar pé de fragor som gjordes under intervjun som skulle ge svar pa den hir
forskningsfragan var vildigt splittrade. Respondenterna har upplevt bade positiva och negativa
bemoétanden fran formannen. Upplevelsen att ett negativt bemotande under sjukskrivningstiden
sviangde till ett positivt bemotande nar den utmattade kom tillbaka till arbetet uppdagades ocksa.

De respondenter som upplevde ett positivt bemoétande fran formannen under
sjukskrivningstiden och under dtergdngen, ndmnde empatiskt bemétande, hen var fortroende
ingivande som byggde relationen vidare samt visade sin forstaelse. Att formannen undvek
arbetsrelaterade d&mnen i de samtal mellan den utmattade och formannen som gjordes under
sjukskrivningen upplevdes som en forstéelse. Det hir agerandet av formannen beskrivs ocksé
av Hilmarsson (2012) nér det dr viktigt att skapa ett fortroende och ett stodjande till den man
pratar med. Dessutom nimnde respondenterna i studien att formannen horde av sig med jimna
mellan rum. Kruse (2016) skriver att som chef dr det viktig att man tar sig tid for att hora pa sin
medarbetare, bdde empatiskt och med aktivt lyssnade, det leder till att den utmattade kénner sig
trygg i situationen och chefen kan eventuellt {4 svar pé alla sina frigor utan att egentligen stilla

sa manga fragor. Chefen méaste redan 1 ett tidigt skede visa sitt genuina intresse hur det gar och
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hur den sjukskrivne mar. Samtidigt behover chefen involvera sig sjdlv i vilka &tgdrder som
behover goras for att f4 medarbetaren tillbaka till jobbet. Det hir bemdtandet upplevde nagra
av respondenterna under sin sjukskrivning samt vid atergédngen tillbaka till arbetet. Formannen
hade ett 16sningsfokuserat bemdtande, det vill sdga hen ville hitta en bra l6sning hur den
utmattade skulle kunna komma tillbaka till arbetet pa ett bra sitt. Ett bra exempel som en
respondent ndmnde var att formannen forsokte planera var hen skulle sitta under méten.
Formannen planerade att medarbetaren i det hér fallet skulle sitta ndra en utgéng for att ha
mojlighet att ga ut. Det hdr nimns ocksa av Holmér (2019), att ha nérhet till en utgang &r viktigt
om man upplevt angest. De respondenter i studien som ként vélvilja och ett positivt bemdtande
av formannen under sjukskrivningstiden fortsatte ha samma kénsla ocksa efter atergingen till
arbetet och den ndrmaste tiden efter atergdngen. Intressant var att en respondent i studien
konfronterade sin forman vid atergangen till arbetet, och tog upp hens nonchalans under
sjukskrivningstiden. Det leddetill att formannen dndradesitt beteende och den utmattade kunde
fa fortroende for formannen. Aven stodet och empatin som saknats under sjukskrivningstiden
hittades. De respondenter i studien som upplevde ett positivt bemotande av sin forman hade
ocksa uppfoljningsmoéten enligt vad de kommit dverens om. Detta forfarande stods ocksa av
Kruse (2016), som skriver att vid &atergangen behover chefen halla diskussioner med
medarbetaren med jimna mellanrum. Ett tydligt monster i studien var att de utmattade som
upplevde ett positivt bemdtande av sin forman under sjukskrivningstiden ocksd hade samma
upplevelse under och efter dtergdngen till arbetet.

Negativt bemotande fran formannens sida kdndendstan alla respondenterav nagon gang
under &terintegreringstiden, de upplevde ofta nonchalans frén formannens sida. Under
sjukskrivningstiden upplevdes nonchalans nédr formannen inte hérde av sig 6verhuvudtaget. Det
hir strider direkt emot vad Kruse (2016) skriver. Chefen har ansvar att komma &verens med
medarbetaren hur och hur mycket man ska hélla kontakten den forsta tiden. Det kan vara att
chefen vill visa hiansyn och kanske ocksa behdver visa hdnsyn till den sjukskrivne, men chefen
far inte ldmna en sjukskriven i total tystnad. Det kan vara att den sjukskrivne endast vill bli
kontaktad pa sms till en borjan och det &r helt ok, det viktiga dr att chefen visar att hen bryr sig.
Att formannen pratade om arbetsrelaterade saker eller rent av arbetsuppgifter dr ndgot som
upplevdes som mycket nonchalant och en bedrovelse infann sig hos respondenterna i studien
som upplevt detta. Det fanns respondenter som upplevde att formannens sitt att prata inte var
empatiskt, deupplevde att formannen ringde bara for att det hor till. Ett sddant beteendet strider
dven mot vad Kruse (2016) skriver, att chefen har ett ansvar for att férmedla positiv information

som att medarbetaren &r viktig for foretaget och gruppen. Chefen ska pé ett fortroendefullt sitt
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fa fram att hen vill hjilpa medarbetaren, och det hjilper den utmattade att hora positiva saker
for att kunna bygga upp sjalvfortroendet och framforallt sjdlvkénslan.

Nagra respondenter upplevde att fOrmannen inte var forberedd infor
trepartssamtalsmotet och ingen plan for hur atergangen skulle genomféras var gjord. En
respondent hade upplevt att arbetsgivaren var av den &sikten att ett trepartssamtalsmote inte &r
nddvéndigt. Enligt Kruse (2016) ska chefen ha en plan klar infér motet, men under métets gang
ska en mera detaljerad plan struktureras hur atergdngen och arbetsuppgifterna ska forlopa.
Chefen behover ocksa prata med medarbetaren fore atergangen pd ett mycket empatiskt och
fortroendegivande sdtt och formedla att hen far allt stod som hen behdver for att sdkra en trygg
atergang.

Mer dn hilften av respondenterna i1 studien upplevde ett nonchalant beteende av
formannen den forsta dagen tillbaka pa arbetet. Formannen var endera inte pa plats och motte
dem eller sa hélsade hen bara med ett hej 1 forbifarten, de utmattade beréttade att det tog nan
vecka innan formannen pratade med dem. De andra respondenterna dédremot hade inplanerade
moten med formannen direkt nidr de kom tillbaka till arbetsplatsen, for att diskutera kénslorna
kring atergangen och arbetsuppgifterna. Det hir bemotandet uppskattades av de utmattade och
deras relation till formannen stérktes. De respondenter som inte fick stod och vilkomnande den
forsta dagen och de dérpé foljande veckorna, upplevde ocksa senare nédr uppfdljningsmdtena
hade péborjats att féormannen inte engagerade sig 1 mdtena och senare bara avbokade dem.
Kruse (2016) skriver att chefen ska prioritera diskussioner med medarbetaren en gang i veckan
till att borja med. Diskussionerna ska vara inplanerade i kalendern sa att de verkligen hélls och
medarbetaren kan kdnna trygghet och att hen dr betydelsefull. Hen ska inte behdva kinna sig
att hen blir 1dmnad till sitt 6de och behdva ha kontroll 6ver allt sjalv. Under dessa diskussioner
ska chefen taupp hur det kinns for medarbetaren att vara tillbaka, hur ateranpassning forloper,
hur det gr med arbetsuppgifterna, om nagon arbetsuppgift behdver tas bort eller om mera
arbete kan ges.

Hilften av respondenterna hade upplevt att formannen hade okunskap om utmattning
och var handfallen i sitt bem6tande bade under sjukskrivningstiden samt under den forsta tiden
tillbaka pa jobbet. Denna upplevelse aterspeglades i att det som utlovats och planerats under
trepartssamtalet inte blev utrdttat. De utmattade upplevde ocksd att férmannen hade ett
oengagerat och tillgjort beteende under de samtal som férdes under sjukskrivningen. Dértill
upplevdes att formannen forde samtalen utan empati. Aven férmannens beteende under
uppfoljningsmotena efter dtergdngen upplevdes som oengagerat, odkta och utan empati. Kruse

(2016) och Hilmarsson (2012) skriver att empati och fortroende ingivande samtal &r viktiga
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pusselbitar for en forman, for att kunna integrera en utmattad pé ett tryggt sitt tillbaka till
arbetslivet igen. En respondent i1 studien upplevde att formannen inte hade den sociala
kompetens och empatin som behdvs for att kunna integrera en utmattad tillbaka till arbetslivet,
denna upplevelse kan delvis Overensstimma med Ericssons (2010) studie om hur chefer
upplever en utmattads atergang. Ericsson (2010) skriver att cheferna sjélva méste sitta mycket
tid pa samtal och uppf6ljning med den drabbade medarbetaren, samtidigt som de &r ridda att
inte hinna med sitt eget ordinarie arbete. Cheferna kidnde ocksd en oro over sitt agerande i
processen nir den drabbade medarbetaren skulle dterga i arbetet. Formannens oro kom ifran
frustrationen att inte veta om de gjorde rétt eller fel, men ocksa skuldkinslor dver att de inte
hade insett att medarbetaren var dverbelastad och i riskzonen att bli utmattad sjélva.

Nagra respondenter i studien upplevde att formannen hade ett skuldbeliggande
beteende. De kidnde att de var tvungna att ta ansvar for att uppge nédr de kommer tillbaka till
arbetet, dven om de inte sjilv kunde forutspa ndgot datum. En annan upplevelse var att kidnna
pressen av formannen att den utmattade skall dtergé till samma arbetsuppgifter utan vetskapen
om hen klarar det. Kruse (2016) skriver att ”Nar tror du att du dr tillbaka?” dr en fraga som ofta
stélls till den utmattade fran arbetsgivarens hall. Det dr en frdga som dr av stor betydelse for
arbetsgivaren nir och hur planeringen skots, men kan vara mycket stressande for en som é&r
sjukskriven. Kruse (2016) fortsitter att alla som atergéar i arbete dr olika och i olika stadier av
sin rehabilitering, darfor ar det viktigt att chefen diskuterar ateranpassningen och
arbetsuppgifterna. Det finns personer som kan ta pa mera uppgifter redan fran borjan eller
sadana uppgifter som hen gjort tidigare, men da behover chefen ta i beaktande att de ska var
enklare och utan tidspress. Det behdver finnas en plan for atergangen som man foljer och fasar

in tillbaka till arbetsuppgifterna.

5.3 Tidigareutmattade arbetstagares upplevelser av onskvirtagerande

av en forman vid aterintegreringen till arbetet

Svaret pa den hér forskningsfrigan formades av de positiva bemotanden som respondenterna
upplevt samt deras rekommendationer och dnskan om en férmans agerande som identifierades
i studien.

Genomgaende ett av de forsta svaren 1 studien hos alla respondenter &r att formannen
visar empati under hela aterintegreringsprocessen. Ocksd att den utmattade kénner att
formannen har forstdelse vad hen gar igenom och skapar fortroende &r viktigt. De hér
synpunkterna stods av Kruse (2016) och Hilmarsson (2012) som anser att det ar viktig att

féormannen tar sig tid att hora pd sin medarbetare. Formannen behdver visa empati och aktivt
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lyssnade, for att skapa fortroende och stodjande i en konversation. Det har bemoétandet starker
sjdlvkanslan hos den utmattade. Till det empatiska bemotande rdknas ocksa vilka &mnen som
diskuteras mellan den utmattade och formannen. I ett tidigt skede av sjukskrivningen &r det inte
lampligt att prata om arbetet eller arbetsrelaterade uppgifter, men nér atergangen nérmar sig sa
ar det viktigt att diskutera och planera arbetet och atergéngen till arbetsuppgifter. I detta skede
ar det empatiskt att faktiskt prata om det.

Nagra respondenter ndmner i studien att de ocksé tycker att formannen ska vara lyhord
1 diskussionerna med den utmattade. Resultatet i studien av Staaf (2018) visade foljande
forvantningar pé socialt stdd av en chef: lyhordhet, empatiskt bemdtande samt visa tillit till den
utmattade som viktiga faktorer i1 dterintegreringsprocessen. Resultaten frdn de bade studierna
stodjer varandra.

En respondent ndmnde att formannen ska se Over arbetsrutinerna pé arbetsplatsen efter
en sjukskrivning pd grund av utmattning. Férmannen behdver identifiera orsaken till den
stressiga situationen som senare ledde till en utmattning for en medarbetare. Nér orsaken &r
identifierad behdver férmannen se dver arbetsrutinerna och infora nya rutiner och processer sa
att arbetet kan utforas pé ett sékert och tryggt sitt. Tydsuojelu (2015) beskriver ocksé detta i
den finlindska arbetarskyddslagen att arbetsgivaren ar skyldig att frimja sdkerheten och hélsan
pa arbetsplatsen. Det innebér att arbetsgivaren ansvarar for arbetarskyddet i sin helhet.
Arbetsgivaren ska med stod av arbetarskyddslagen oavbrutet se Over arbetsmiljon och
identifiera risker som dr forknippade med arbetet. Arbetsgivaren skall vara medveten om de
risker och missforhdllanden som &r vanliga for branschen och bekdmpningen av dessa.
Arbetsgivare har skyldighet att vidta &tgdrder, utreda olycksfall och hélsooldgenheter.
Arbetsgivaren ska ocksa folja upp effekten pa de tgarder som gjorts for hélsan och sdkerheten,
samt vid behov vidtaytterligare atgarder. Kruse (2016) skriver ocksé att det dr viktigt att chefen
analyserar och ifragasétter arbetsrutinerna och funderar vad som gatt fel om en medarbetare blir
utmattad och sjukskriven och vad som kunde ha gjorts for att undvika situationen, i figur 10,
finns typiska fragor som en forman kan stélla till sig sjdlv.

Nastan alla respondenter var av den ésikten att formannen ska var 1 kontakt med jimna
mellan rum under sjukskrivningen, men pa den utmattades villkor. Nagra respondenter nimnde
dven att de tycker att formannen behdver diskutera direkt dd sjukskrivningen borjar, pd vilket
satt och hur ofta den utmattade vill bli kontaktad av hen. Detta stods av Kruse (2016) som
skriver att en chef har ansvaret att komma 6verens med medarbetaren hur och hur mycket man
ska halla kontakten den forsta tiden. Det kan vara att den sjukskrivne endast vill bli kontaktad

pa sms till en borjan och det ér helt ok, det viktiga &r att chefen visar att hen bryr sig.
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Halften av respondenterna var av den asikten att formannen och den utmattade planerar
atergéngsplanen innehéllande arbetsuppgifterna tillsammans. Den hér planen ska vara klar nér
den utmattade dr tillbaka forsta dagen pa jobbet. Denna tanke stods av Kruse (2016) som anser
att en forsta plan skall vara fardig gjord av férmannen till trepartssamtalet, och dar utformas
den slutliga atergangsplanen tillsammans med den utmattade, likare och psykolog.

Négra respondenter var av den asikten med atergangsplaneringen att den behover goras
pa ett individuellt plan for de utmattade, samma plan kan inte foljas for alla da alla &r olika
individer. Dettaresonemang kan ta stod av Kruse (2016) som skriver att alla mdnniskor reagerar
olika ndr ndgon fragar hur de mar, dettaberor pa personlighet. Férmannen ska tillsammans med
medarbetaren gé igenom olika forslag om hur sétta upp arbetet for att uppfylla medarbetarens
behov.

Ménga av respondenterna var av den asikten att en forman behdver skaffa sig kunskap
om utmattning, om hen inte besitter kunskapen fréan tidigare. Foér en forman med kunskap inom
omradet dr det ocksa littare att planera vilka typer av arbetsuppgifter som ér lampliga och hur
hen skall bemdta utmattade bdde under telefonsamtal samt under tridffar och moten. Kruse
(2016) skriver att chefen inte bor ge sddana arbetsuppgifter dér medarbetaren utsétts for kund-
eller klientkontakt. Kontakter med andra méanniskor dir hen ska bidra pa ett professionellt sétt
kan bli for mycket. Koncentrationsformégan &r inte dnnu dr pa plats vid atergangen vilket gor
att medarbetaren kommer att missa mycket information, som i sin tur leder till att medarbetarens
sjdlvfortroende ytterligare sjunker. Négra respondenter var ocksd entydiga att direkt
kundkontakt &r en arbetsuppgift som inte borde planeras for den som atergar till arbetet efter en
utmattning.

I denhir studien framkom det ocksa att formannen borde funderapd praktiska l6sningar
fore en utmattad atergér till arbetet, som om den utmattade ar ljudkénslig eller kan hen sitta i
ett oppet landskap. Kruse (2016) skriver att dven kontorslandskap kan vara en filla for den
utmattade att kunna atergd pé ett sékert sitt till arbetet. Kontorslandskap dér ingen har en egen
plats och antal platser dr begrinsade har sina positiva sidor med hogt utnyttjande av ytan samt
mojlighet till socialt utbyte. Forskning har dock visat att den hér typen av arbetslandskap
forsamrar koncentrations- och prestationsformégan, vilket redan &r en utmaning for den som
atergdr till arbetet. I sddana arbetsmiljoer behdver hen som &tergar till jobbet forst trdna upp
formagan att klara av ljud och trangsel.

Vid atergdngen var respondenterna i studien av den asikten att forsta dagen och direkt
den utmattade kommer till arbetet, skall formannen ha bokat in ett mote dar de diskuterar

igenom arbetsuppgifterna och kénslorna kring dtergangen. Férmannen behdver vara empatisk
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och fortroende ingivande i detta forsta mote samt var lyhdrd for osékerhetskinslor hos den
utmattade. Viktigt dr att den plan for atergdngen som gjorts upp foljs, men den kan vid behov
revideras. Respondenterna tycker att det behdver finnas inplanerade moéten samt att formannen
tar initiativ till spontana kaffemoten. Att chefen visar engagemang, lyhdrdhet och sitt stod, hojer
det motivationen och sjilvkdnslan for den utmattade medarbetaren. I de inplanerade
uppfoljningsmoten ska formannen folja upp mdaendet och arbetsmingden. Arbetsmingden
behover vara pa en lamplig niva, for lite arbete gor arbetstagaren omotiverad och for mycket
arbete stressar arbetstagaren, anser nigra respondenter. Kruse (2016) ndmner ocksa betydelsen
av att atergangs planen foljs. Vid fordndringar sa skall ocksa den revideras och dokumenteras
pa nytt s att baide férmannen och den utmattade har samma forstéelse hur integrering gors.
Aven nir medarbetaren har varit i jobb nigra manader #r fortsittningsvis uppfoljningsmotena
viktiga, de behdver inte nddvéndigtvis vara en gang 1 veckan. Viktiga saker som chefen skall
gora pd uppfoljningsmotena dr att fa veta hur den utmattade lyckas med arbetet samt hélla koll
pa hur hen mar. Annu behdver chefen fa veta hur arbetet forloper, upplever medarbetaren att
det har varit passligt tempo eller har det gétt for snabbt, men det kan ocksa ha varit ett alltfor
lugnt tempo. Visst behdver medarbetaren den lugna starten med att bara bekanta sig ndgon dag,
men en alltfor lugn start med just inga arbetsuppgifter eller for enkla uppgifter kan leda till en
annu storre motivationsbrist och det blir trakigt pa jobbet.

Respondenterna i1 studien gjord av Staaf (2018), forvintade sig att planeringen av
arbetsuppgifterna skulle vara vél gjord. Formannen skall vara i kontakt med de Ovriga
kollegorna 1 atergangsprocessen och ge regelbundna upplysningar. Resultaten visar ocksa att
de utmattade forvintar sig socialt stod av chefen och att hen ansvarar for dem och vérnar om
sina medarbetare pa ett tryggt sétt. Detta Gverensstdmmer mycket bra med resultatet ur den hér
studien.

I den hér studien var respondenterna av den asikten att formannen absolut inte far pressa
en utmattad tillbaka till arbete eller att krdva ndgonting av en utmattad under sjukskrivningen.
Efter att den utmattade har dtergétt tillbaka till arbetet sa ska kraven inte vara for stora pa den
utmattade. Formannen skall istillet vara flexibel med arbetsuppgifter och arbetstider samt att
de utmattade i man av mgjlighet kunna jobba hemifran. Liknande resultat, det vill sdga att
tidigare utmattade har forvintningar pd flexibla arbetstider, har erhdllits 1 studien av Staaf
(2018). Kommunforbundet (2019) skriver att flexibel arbetstid, flexibel plats for arbete, bra
introduktion till arbetet, god kommunikation samt bra ledarskap &r bra riktlinjer for minskad
risk for utmattning. Kruse (2016) skriver att chefen behdver anpassa arbetssituationen tillfélligt,

en del uppgifter kan tas bort, arbetsgivaren och chefen kan acceptera ett langsammare
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arbetstempo, stilla lagre krav pa produktiviteten samt bara sdtta fram en uppgift i taget till den
utmattade.

En respondent nimner att arbetsgivaren och formannen inte ska forvinta sig att en
tidigare utmattad ar tillbaka med full energi och med samma arbetsduglighet som tidigare.
Resonemanget bekriftas ocksd av Kruse (2016), det ar viktigt for en chef att forsta att man inte
behover vara till 100% aterstélld for att atergd till jobbet. Rehabiliteringsprocessen fortsitter
dven fastdn man borjat jobba. Den utmattade medarbetaren kan gradvis aterga till jobbet och
hen ska inte ténka sig att prestera pd topp direkt frén bdrjan. Den som varit sjukskriven ska
istéllet vinja sig med att kunna jobba, samt att med smé steg borja mota och klara av kraven
som stélls beroende pa hur hen orkar.

Den sociala intelligensen &dr ndgot som berdrs av alla respondenter pa ett eller annat sitt.
Formannen behdver ha formigan att tinka mera pd den utmattade &n sig sjilv, visa sin
empatiska sida vid diskussioner med den utmattade. Férmannen ska dven kunna se situationen
ur den utmattades synvinkel och sétta sig in 1 hens perspektiv, visa sin forstéelse for hur en
utmattad kan kédnna sig. En forman forvintas kunna prata och diskutera med andra ménniskor
med empati och en social kompetens. Hilmarsson (2012) skriver om samtal med kénsloméssig
intelligens, dér fortroende och byggandet av positivism dr centrala begrepp 1 samtalet for ett
effektivt samtal.

En respondent sdger sig ha varit lyckligt lottad med en chef som var mycket empatisk
och darfor anser hen att det borde finnas skolning for férmén hur de beter sig pa ett empatiskt
sdtt, vilket dr en social intelligens. Dettaresonemang far stod fran undersékningen som Ericsson
(2010) gjort. I den visade sig att cheferna efterlyste hjdlp och information samt stéd frén
arbetsgivaren att identifiera tidiga signaler for utmattning, detta for att kunna undvika béde oro
och skuld pé det egna agerandet. Cheferna onskade ocksa tips och andra rad hur de rent
arbetsmissigt ska gd till viga nir en medarbetare atergdr till arbetet, till exempel hur fora ett
individuellt samtal med medarbetaren. Cheferna 6nskade ocksd mera kunskap om stress och

utmattningssyndrom sa att de sjdlva béttre ska forstd medarbetaren.

5.4 Faktorer utover formannens stod, upplever en tidigare utbrind som

betydelsefulla for en lyckad atergang till arbetet

Ur respondenternas svar utkristalliserades sju kategorier av andra faktorer som varit
betydelsefulla for de utmattade i den hir studien for en lyckad atergadng. Det visade sig att fyra
av de sju kategorierna var saddana som de utmattade sjilva var den drivande faktorn, medan de

resterande tre var andra sociala faktorer.
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Resultatet visar var att de utmattade ansag att det ar viktigt att fa sjukledigt och fa distans
till arbetet. Hélften var av den ésikten att vila var viktigt forsta tiden av sjukskrivningen for att
fa tillbaka energi och lusten att gora saker. Kruse (2016) skriver ocksé att sjukskrivningen kan
delas in 1 faser och i den forsta fasen ar det vila och aterhdmtning som ar prioritet nummer ett.

De flesta respondenter var ocksa av den &sikten att motion och vara ute i naturen ir en
viktig bit av den egna rehabiliteringen. Att f4 rutiner 1 vardagen var en sak som néstan hilften
nidmnde. Att fa tid for sig sjilv och tinka mera pa sig sjilv under sjukskrivningen var andra
faktorer som ansdgs viktigt. Alla respondenter tycker att det dr viktigt att prata ut om
utmattningen med ndgon, att ventilera sina kanslor. Nagra respondenter berdttade att deras sma
hemmaprojekt gav sjdlvfortroende och att aterigen orka komma ut bland ménniskor var en
viktig framgang 1 processen att aterga till arbetet. Respondenternas asikter och tankar bekréftas
av Kruse (2016), det ér viktigt att man forsoker halla igdng en aktivitetsniva, som gor att man
inte faller ner annu djupare i depressionerna som till exempel sover bort dagarna. Det ar viktigt
att halla grundrutinerna i vardagen, som att éta, skdta sin hygien och ga ut. Ocksé motionen &r
en viktig del av rehabiliteringen, for att fa energi och ma béttre. Motion och tréning dr ocksa en
dampande faktor mot oro och angest. Att traiffa manniskor och da en vén eller vinner dar den
utmattade kdnner sig avslappnad och kan prata ut ar ett viktigt steg 1 aterhdmtningen.

Halften av respondenterna har lirt sig att sdga ifrdn nér det har blivit for mycket
arbetsuppgifter samt lart sig delegera uppgifter. Ocksa att boka tid for eget arbete 1 kalendern
underlittar under en vanlig arbetsdag, nir inte manga mdten kan bokas efter varandra. Kruse
(2016) skriver att for en arbetstagare giller det att ta ansvar och sitta grianser for arbetstiden
och arbetsméngden.

Att acceptera sin situation, som att forsta att jag dr utmattad och att det inte dr mitt fel,
ar en viktig del av rehabilitering enligt respondenterna i studien. De skuldkinslor som infinner
sig ska inte den utmattade behdva bira, det ér viktigt att forsté att det inte &r den utmattades fel
atthen &r sjukskriven, forstéelsen att detinte &r eget fel &ren deli processen till aterhdmtningen.
Maslach och Leitner (1999) skriver att ofta beskyller méinniskorna péd individen vid en
utmattning, men det dr egentligen arbetsplatsens organisation som strukturen och sittet att
fungera som kan vara en av orsakerna.

Nagra respondenter berdttade att de kénde skuld av att vara ute 1 skogen, motionera eller
gora andraroliga saker. Andra sade att de tycker det var viktigt i dterhdmtningen att gora roliga
saker och utfora sina smd hemmaprojekt. Kruse (2016) framhéller ocksa att det ar viktigt att
gora saker som man tycker om, som att traffa vinner, aktivera sig i sina hobbyer eller motionera,

det ar ett av stegen 1 dterhdmtningsfasen och vigen tillbaka till arbetslivet.
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Hilften av respondenterna i studien beréttade att de upplevde att storre kunskap om
utmattning hjélpte dem i aterhdmtningsprocessen, hir var internetsidor, sociala medier och
bocker om utmattning viktiga pusselbitar. Ocksa ldkare och psykologer var viktiga for
aterhdmtningen hos hélften av respondenternas, 1 de fall de kidnde trygghet och fortroende for
dem. Respondenterna fick dven mera kunskap om utmattning av likare eller psykologer. Kruse
(2016) skriver ocksé att det dr viktigt att fa hjdlp av professionella for att forstd vad utmattning
ar och vad den kan gora mot en, samt att forstd att man ar utmattad. Sedankan dehjdlpa en med
verktyg hur man kan dterhdmta sig, ge verktyg hur man kan fa nya arbetsrutiner.

Kruse (2016) skriver ocksa om betydelsen av att kidnna sig vilkommen tillbaka till
arbetet och man fér ett vilkomnade av kollegorna, for det kan vara en mycket jobbig situation
for den som varit utmattad. Kruses (2016) péstaende bekriftar respondenternas asikter av hur
viktigt vilkomnandet dr frdn kollegorna, att de med Oppna famnar vidlkomnar en utmattad
tillbaka. Det &r dven viktigt att ocksé kollegor har forstdelse vad en utmattning dr och vad en
utmattad gérigenom.

En respondent tyckte att det dr en del i aterhdmtningsprocessen att fara tillbaka till
arbetet och utsitta sig for saker som kan uppkomma dér. Detta resonemang understdds ocksa
av Kruse (2016) och Holmér (2019) som bland annat nimner olika situationer pa arbetet som
tidigare orsakat stress, dngest eller en panikattack mycket vél kan dterkomma vid &tergéngen. I
sadana situationer ar det viktigt att komma ihag att det inte &r farligt och att hen klarar det.
Psykologer kan ldra ut verktyg hur man behaller sig till sidana situationer och behélla lugnet.
Andra saker som psykologer kan uppmana ar att och gora saker som férebygger stress, som till
exempel ta pauser eller lunchpromenader under arbetsdagen.

Attljud ir en sak som paverkar atergangen upplevde nistan hélften av respondenterna
i studien, d& de tyckte att Oppet kontorslandskap var en oldamplig miljo med for mycket ljud och
rorelser. Det forsimrade deras koncentrationsférmédga och de hade svart att utfora arbetet. Tva
av respondenterna hade egna rum som de kunde soka sig till for att fa lugn och arbetsro. Det
hér dr nagot som dven Kruse (2016) ndmner att den moderna kontorsarkitekturen med Sppna
landskap och fri sittordning &r till nackdel for dtergdngen, da en utmattad redan har svart med
koncentrationen samt ofta ar ljudkénslig.

De sociala kontakterna var en av de viktigaste bitarna 1 dterhdmtningen tyckte
respondenterna, de kunde vara familjen, fordldrar, vinner men dven obekanta minniskor som
sjdlva hade varit utmattade. Ocksa kontakten med professionella som lidkare och psykologer
nidmndes. Hiar nimnde respondenterna att de fick stod, forstaelse och nagon att prata med, men

ocksa hjilp med vardagliga sysslor. Betydelsen av att man far fortroende och rétt kontakt med
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psykologen och ldkaren dr ndgonting som respondenterna ansdg vara mycket viktigt, annars
upplevs det som att besoken hos dem inte hjdlper. Kontakten med vanner och familjen ar viktig
skriver ocksa Kruse (2016), att de har forstaelse och finns dér foren och att den utmattade kan
prata ut infér dem. Vid arbetsrelaterad stress dr det mycket viktigt att den utmattade far hjélp
av en professionell som en psykolog, dd det inte bara hjélper med en sjukskrivning. Den
utmattade behdver fa hjilp och verktyg hur hen ska forhélla sig till den svéra situation som hen
befinner sig i. Det dr inte tillrdckligt att man bara pratar om situationen med nagon, utan den
utmattade behover fé prata med en professionell om sitt mdende och varfor hen mér pa detta
vis. Den utmattade behdver fa verktyg som gor att hen kan éndra sitt beteende och da ta sig ur
situationen i ett lingre perspektiv.

Haélften av respondenterna ndmnde att de tyckte att en viktig del av aterhdmtningen var
att trdffa andra som hade varit utmattade, for att utbyta tankar, kédnslor och erfarenheter. En
respondent efterlyste att det borde finnas nagon typ av stod person och da inte en psykolog eller
lakare. Detborde vara en person som tidigare har varit utmattad och som man kan utbytatankar
och erfarenheter med. Rekommendationer om att tréffa tidigare utmattade for kamratstod kunde
inte hittas i tidigare forskning.

Figur 17 ger en Oversikt av faktorer som ger respektive forbrukar energi hos en
ménniska. I bilden illustreras minniskan som en planta som torkar ut, alltsi blir utmattad, om
inte tillrdckligt med vatten och néringsdmnen tillfors genom rotterna. Alla faktorer i bilden,
alltsd bade de som ger energi och som slukar energi, ndmndes pa ett eller annat sdtt av

respondenterna i studien.
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EMERGI BALANSEN
-
Otydliga mal Bristande Zterkoppling
Tillggnglighet eller direktiv och kommunikation
Bristande
Underbemanning Dkl el - ledarzkap

Arbetsbelastning
Prestationskrawv

Neddragningar

Fa ihop vardagen

Ekonomiska Relatiomsproblam

problem

Sjukdomar

Somn Alkctiv vila

[fritidsintressen)

Saocialt liv
Bra matvanor

Passiv vila Gora saker som

[=e pa en film) gir en glad

Tillbringa tid
med familjen

Figur 17. Illustration av energibalansen (egen bild). I de bld cirklarna ses faktorer som ger

energi, och i gula stjarnor faktorer som tar energi.
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6 Slutdiskussion

En avslutande diskussion om avhandlingens empiri fors 1 det hir kapitlet. Inledningsvis
granskas den metod som wvalts i avhandlingen kritiskt och senare klargors studiens
begransningar. Darefter diskuteras resultatets implikationer for fortsatt utvecklande av
processen hur aterintegrera utmattade arbetstagare. Avslutningsvis behandlas och klargors

avhandlingens bidrag till fortsatt forskning inom omradet.

6.1 Metoddiskussion

Argumentationen for valet av kvalitativ inriktad metod, intervju baserad, beskrevs 1 det tidigare
kapitlet 3.2. Undersokningens resultat och riktighet samt konsistensen har beskrivits i kapitel
3.5. I det hir kapitlet riktas koncentrationen péd en kritisk granskning av metoden samt att
begransningarna till undersdkningen klargors.

Urvalet &r begrinsat till tidigare utmattade arbetstagare i Svenskfinland. D& urvalet &r
heterogent samt representerade frdn olika delar av finlandssvenska orter sa kan resultatet
generaliseras ur finlandssvenskt perspektiv. Da urvalssamplet uppfyllde kriterier som beskrevs
1 kapitel 3.4.4 s& okar mgjligheten att dverfora resultatet till andra studier, vilket nimndes av
Merriam (2009). Nir resultatet dr framtaget ur en finlandssvensk representerad grupp, kan inte
resultatet ses som heterogent med avseende pé sprak och dé generaliserbart 1 6vriga Finland.
Om éven finsksprdkiga hade valts med i urvalet hade ett resultat blivit mera generaliserbart for
den finldndska befolkningen. De fordelar som ytterligare hade generaliserats av finsksprakiga
respondenter uppvégs trots allt inte av de nackdelar som hade uppkommit. Det vill siga de
sprakliga fordelarna under intervjuerna skulle inte ha fungerat pa ett tillfredstdllande sétt, detta
ndmns ocksd av Cohen m.fl. (2011). Detta &r ndgot som dven jag framhaller d4 mitt modersmal
ar svenska och jag inte hade haft samma forutséttningar att géra en intervju med s& mycket
kénslor 1 mitt andra sprak, finskan. Jag hade inte haft mgjligheten att ldsa av respondenterna pa
samma sétt och eventuellt inte haft samma upplevelse for deras kdnslomédssiga sida i spraket.
Den sprakliga faktorn hade ocksé avspeglat sig i analysen av datamaterialet, dér jag eventuell
inte kunnat aterspegla kénslorna eller de sprakliga nyanserna med riatt omdéme som jag har ur
ett svenskt sprakigt datamaterial.

Nir det géller undersokningen kan kritik liggas fram mot den anvdnda metoden av
fragestéllningar, nér det inte 4r mdjligt att mita en upplevelse eller synsétt i absolut bemérkelse
(Reid, 2006). Svaren ur intervjuerna kan dndd sérskiljas och klarliggas med analyser och
jamforelser av de kategorier som gjordes. Ur intervjuerna aterspeglas respondenternas egna

sjdlvrapporterade beteende eller upplevelser, vilket inte nddvandigtvis behover Gverensstdmma
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med deras verkliga beteende eller upplevelse. Den hir typen av sjdlvrapportering anvénds dndé
1 undersdkningar med kvalitativ metod som behandlar upplevelser och beteenden. Tidigare
studier har gjort om sjdlvrapportering och resultaten har visat att den sjélvrapporterade
upplevelsen stdmmer relativt bra ithop med den verkliga upplevelsen. Det ar inte heller sékert
att respondenternas upplevelser har upplevts pa samma sétt av andra berérda i sammanhangen,
men upplevelserna som respondenterna har upplevt kan dnda inte tas ifrdn dem.

Nir ett symptom for utmattning dr minnesproblem som beskrivs av Grossi (2008),
Kruse (2016), Perski (2015) och Maslach och Leitner (1999) sd kan man se kritiskt pa det
datamaterial som har blivit sjilvrapporterat av de utmattade. Jag skulle dnda vilja pasté att
upplevelser som har satt stora spér i ens liv sd minns alla personer dndé, som inte lider av en
minnessjukdom. Med beaktande pa de minnesproblem som kan uppsté for en utmattad, fanns i
ett tidigt skede avsikten att genomfdra en gemensam intervju med alla respondenter samlade.
Iden var att viacka respondenternas minnen frdn utmattningstiden. Efter att ha studerat
Kroksmark (1987) och rekommendationerna om en trygg intervjumiljo kombinerat med
kunskap om utmattning, som behandlats i teoridelen i avhandlingen. Beslot jag mig for att
arrangera individuella intervjuer, med den motivering att respondenterna sannolikt dr nervosa
och fortsattningsvis kdnner skam och skuld, vilket skulle eventuellt forhindra uttémmande svar.
Fordelarna med de individuella intervjuerna 6vervinner nackdelen med att eventuellt kunna
vicka minnet hos informanten, d& en bra kontakt skapades och informanten kdnde en trygghet
under intervjun. Det hade ocksa varit svart att folja med respondenternas kroppssprak och miner
vid ett gemensamt intervjutillfille.

Den fenomenografiska intervjumetoden som beskrivs i kapitel 3.4.1 och 3.4.2 var vil
ldmpad for undersdkningen, da upplevelser av respondenterna var det som efterstrdvades. Med
den ostrukturerade formen kunde jag strukturera intervjun efter respondenterna och dterspegla
hens tankar och upplevelser samtidigt. Det var mojligt att gd djupare in i respondenternas
resonemang i deras upplevelser om sa krévdes. I en kvalitativ och fenomenografisk intervju ar
det av stor vikt att stdlla 6ppna frdgor som ger informanten sjdlv mojlighet att folja sina tankar
och upplevelser, med kritiska 6gon kunde fler &n en pilotintervju ha gjorts for att sdkerstélla
intervjutekniken.

Alla intervjuer 1 undersokningen utférdes genom fysiska eller virtuella personliga
traffar. D4 intervjuerna genomfordes med personlig kontakt, kunde jag avldsa gester och
rorelser hos respondenterna. Med tanke péd analysarbetet kunde det ha varit en fordel att filma
hela intervjusituationen for att enklare kunna identifiera miner, rorelser eller annat kroppssprak

som kan ge ytterligare information. Nér fordelar och nackdelar jamférdes mellan
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videoinspelning och endast ljudupptagning tog jag stod av rekommendationerna av Kroksmark
(1987). Intervjun skall enligt Kroksmark goras pd en plats som respondenten dr bekvim med
for att fa en bittre personlig kontakt, vilket gor att intervjun blir mera avslappnad och leder till
battre resultat. I efterhand kunde konstateras att ritt val av inspelningsmetod for intervjun
gjordes, dé endast ljudet fran intervjun spelades in. Det visade sig ndmligen att respondenterna
var nervosa och ville triffas i en bekant milj6 for dem. Videoinspelning hade inneburit

ytterligare anspanning, vilket sannolikt hade verkat hammande for respondenterna.

6.2 Implikationer

Utgadende fran avhandlings resultat och stod av teoridel behandlas i det hédr kapitlet
implikationer som studien har med fort. Resultatet i avhandlingen visar att det finns forbattringar
att géra ur de utmattades perspektiv, som férmannens forstaelse och agerande, arbetsgivarens
och kollegors engagemang, de professionellas och den egna familjens engagemang och
forstéelse. I det hér kapitlet beskrivs de implikationer som framstéllts av de tidigare utmattade
respondenterna mera i detalj.

Formannen har en av de storsta rollerna nir en utmattad pabdrjar sin
aterintegreringsprocess tillbaka till arbetslivet. Formannen ska som resultatet i avhandlingen
visar visa en djupare forstaelse for den utmattade och vara engagerad i den utmattades dtergang
pa ett positivt sitt. For att oka forstaelsen behdver det finnas skolningar inom omradet
utmattning, ddren forman kan ldra sig vad utmattning egentligen ar och hur férmannen kan visa
sin forstéelse, sd ocksd den utmattade kénner sig forstddd och far fortroende for sin féorman.
Resultatet visar att utbildningen ocksd borde fokusera pd social intelligens och empatisk
kommunikation. I avhandlingen terspeglas formannens personlighet och hens prioriteringar 1
de utmattades upplevelser fran utmattningstiden, vilket visar att utbildning for formén behovs
for att de utmattade ska kunna kdnna trygghet i atergangen. Med utbildning eller skolningar
inom omrddet dr formén bittre rustade for att bemota den svéra upplevelsen som utmattade
befinner sig i. Formédnnen har dé forutsattningar for att pa ett engagerat sétt och med positiv
instéllning trygga de utmattades dtergdng. Med 6kad kunskap om utmattning kan f6rmén lara
sig att identifiera de tidiga tecknen fO6r utmattning hos en medarbetare och ta tag i
arbetssituationen fore en fullstindig utmattning med langvarig sjukskrivning intréffar.
Pégaende forskning (se kapitel 2.2.1) gors for tillféllet for att utveckla en modell for formén att
kunna upptécka tidig arbetsrelaterad stress samt ldngt gdngen stress. Modellen kan komma att

utgora ett viktigt verktyg for forman.
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Resultatet i avhandlingen visar entydigt att deutmattade upplever att utbildning behovs,
oberoende av om de sjdlva har en positiv eller negativ bild av sin egen dterintegrering. Manga
av respondenterna har upplevt bristande forstdelse och kompentens hos formannen vid
aterintegreringen for att de skulle ha kint trygghet och forstielse. Aven chefer sjilva upplever
att de behover bade stod och mera kunskap for att kunna &terintegrera utmattade (Ericsson,
2010). Déarfor borde utbildning inom omradet prioriteras, foratt en lyckad dterintegrering skall
kunna genomforas.

Ur resultatet kan urskdnjas att de utmattade ér av den sikten att arbetsgivaren ska vara
mer delaktig i aterintegrering dn tidigare. HR ska vara del av atergdngsplaneringen och dven ge
information till de utmattade om sjukledighetens tidsramar och annan relevant information fran
arbetsgivarens aspekt for att trygga dtergangen och rehabiliteringen. Arbetsgivaren ska dven
stdda en forman sa att hen kan planera dtergéngen pa ett sdkert sétt, ur intervjuerna framkom
det att HR ska kunna stoda en férman 1 tergangsplaneringen med vilka arbetsuppgifter som ar
lampliga for en som atergdr till arbete. For det dr inte sdkert att en forman kan eller forstar
inneborden av att ha varit utmattad. Resultatet i avhandlingen visar ocksé att det &r av stor
betydelse hur den utmattades kollegor védlkomnar en tillbaka till arbetet, 4ven hdr kunde
arbetsgivaren ordna skolningstillfallen hur man moéter folk pa ett empatiskt sitt vid en atergang
till arbetslivet. De utmattadei studien visade stor ambivalens infér motet med sina kollegor.
Gléddjen var stor men samtidigt forekom oro som visade sig vara obefogad.

Undersokningen visade att kontakterna med arbetshdlsovarden &r av vildigt stor
betydelse, och darfor dr det viktigt att det personliga fortroendet finns mellan utmattade och
lakare eller psykolog. Utmattade som kénner att deinte far denbehdvdahjilpen eller forstaelsen
behover vdga byta ldkare eller psykolog. De utmattade i studien upplevde att de fran forsta
borjan behover fa stod och forstaelse av ldkare. En onskan bland de utmattade var att ldkare
skulle skriva ut en ldngre sjukskrivning fran borjan eller ge fortydligande forklaringar varfor de
forsta sjukskrivningarna ar korta ur en utmattads synvinkel. Den korta sjukskrivning upplevde
ndgra respondenter som vildigt stressande och de upplevde en storre dngest. For att undvika
Okad stress och angest, vid sjukskrivningar, kunde ett informationspaket utvecklas eller mera
information ges av ldkare. De respondenter som upplevde positivt bemdtande av likare och
psykologer, upplevde ocksd att de hade mycket erfarenhet av utmattning sedan tidigare.
Exempelvis uppskattade de utmattade nér ldkare eller psykolog kunde berétta mera i detalj vad
utmattning innebér, och ndr de visade forstaelse for vad de utmattade gar igenom. Fakta och
kunskap &r nigot som resultatet i studien visade att de utmattade vill fa av ldkare och

psykologer, darfor ar det viktigt att de professionella har den rétta erfarenheten.
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Att besdken hos psykologerna é&r viktigt visar resultatet i studien, men utmattade
efterlyser en bittre kontakt med psykologerna. Studien visade ocksé att utmattade 6nskade sig
mera rad fran psykologerna s& de har ndgot som de kan jobba med hemma for att dterhédmta sig
och bygga upp sitt sjalvfortroende pé nytt under sjukledigheten.

Av undersdkningen framgar en efterfragan pa ett system med stodpersoner med
personlig erfarenhet av utmattning. Utmattade kunde 1 trdffar med stodpersonen, eller i
stodgrupper, utbyta tankar och erfarenheter. Detta &r ett véldigt intressant nytdnkande som
kunde implementeras foretagshélsovarden.

Att familjen har eller far forstaelse vad utmattning dr och vad den utmattade genomlider
ar bara det ett stod for en utmattad. Familjens stod gor att den utmattade kan dterhdmta sig
snabbare da de kan engagera den utmattade att rora pé sig och vara uppmuntrande, detta var
enligt respondenterna en viktig del i deras aterhimtning. Familjens medlemmar har fOrstas
mojlighet och kan soka efter information pa internet, men arbetshilsovarden kunde ge med ett
informationspaket som dr riktat till den utmattades familjemedlemmar. D& kunde hela familjen
kiinna sig delaktig och ge stdd och hjilp 4t den utmattade. Aven partnern eller en annan viktig
person for den utmattade kunde folja med till ldkare eller psykolog for att fa mera information
om utmattning och vad den utmattade gér igenom, och for att f4 vigledning 1 hur de pa bésta
sitt kan stodja en trygg dterhdmtning.

Resultaten ur studien visar att den utmattade sjdlv har ocksa ansvar och mojligheter att
paverka sin rehabilitering och aterintegreringsprocess, dar den egna rekreationen har pavisats
vara en betydande faktor i respondenternas vilmaende. Nir den utmattade aterfar sin energi ar
det mycket pa hens eget ansvar att borja engagera sig sjdlv 1 hobbyer, motionera och fér rutiner
1 vardagen. Respondenterna var av den asikten att de borjade dterfé sjélvfortroendet nir de
gjorde saker som de tyckte om samt motionerade. Det hdr understods ocksé av Kruse (2016),
som anser att den utmattade ocksa har eget ansvar som att motionera och gora saker som den
utmattade tycker om. Att aktivera sig sjdlv underléttar bade aterhimtningen och atergangen pa
sikt. Att fd rutiner i vardagen dr nagot som ocksd uppméirksammades och som &r pd den
utmattades ansvar. Den egna familjen eller professionella kan stddja i organiseringen av
vardagen, for att undvika att den utmattade ldmnar i1 singen hela dagen. Utmattade har ocksé
ansvar att lira sig att sdga ifrdn och delegera arbetsuppgifter for att sjdlv kunna skydda sig fran
stress och eventuellt nya utmattningar.

Kunskap om och forstaelse av utmattning dr och vad den gor med vara kroppar, ar nagot
som dr viktigt for att man ska kunna acceptera sin situation. Néir en utmattad har mera kunskap

och fOrstéelse dr det lattare for hen att orka fokusera pd aterhdmtningen infor en atergéng till
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arbetet. Aven om en utmattad inte ir fullt iterstilld vid tergingen ir det viktigt att hen atergér
till arbetet efter att hen har aterfétt tillrickligt med energi. Annars kan steget tillbaka bli storre
och storre om sjukskrivningen blir forldng. Pa arbetsplatsen fortsitter rehabiliteringen med att
trdna upp sig sjilv genom att trdffa minniskor, klara av ljud och rorelser samt ldra sig att
koncentrera sig pa arbetsuppgifterna pa nytt. Detta nimner ocksé Kruse (2016) som viktigt, att
atergangen till arbetet gors stegvis, och den utmattade utséitter sig for olika arbetssituationer pa
nytt. Svérigheten att komma tillbaka till arbetet 6kar ocksa med tiden, dddetupplevda obehaget
for arbetet kan utvecklas till en fobi for den utmattade.

Viktigt att komma ihag &r att alla individer &r olika och att alla behover sin egen vig
tillbaka till arbetet och livet. Som négra respondenter ndimnde, det finns inte bara ett sétt eller
monster hur en utmattad aterfér sin energi eller hur aterintegrationen gors av formannen. Detta

behover goras pa den utmattades egna villkor och behov.

6.3 Konklusion

Inledningsvis i den hdr undersokningen beskrevs den eskalerande médngd ménniskor som
arligen drabbas av arbetsrelaterad utmattning. Olika diagram beskrev situationen badei Sverige
och Finland. De svenska siffrorna beskrev direkt utmattningssjukskrivningar, medan de finska
siffrorna beskrev depressionssjukskrivningar, utmattning ér del av dessa. Trenderna i bade den
svenska och finska statistiken &r likartade och dessvirre stigande. De stigande trenderna &r ett
bevis pa att utmattning idag &r ett stort folkhélsoproblem med 6kande antal sjukskrivningar
arligen. Psykisk ohilsa, till vilken utmattning och depression réknas, dr den storsta
folksjukdomen i Finland idag, med kostnader pa 11 miljarder arligen for samhéllet. Foretag och
institutioner betalar ocksa stora summor for sjukskrivningarna och vikarier.

Foretagen och deras chefer eller formén har stor betydelse for hur utmattade
aterintegreras tillbaka till arbetsplatsen och till arbetslivet. Gors denna aterintegrering pa ett
positivt sitt for den utmattade, dr det en vinn-vinn situation for foretaget och den utmattade. Att
aterintegreringen skall kunna goras pa ett sa bra sitt som mojligt stéller stora krav pa chefer och
formédn, da deras kunskap om utmattning dr ofta bristfillig eller s& har de ingen kunskap fran
tidigare. Men det dr inte bara kunskap om utmattning som en chef behover, det krdvs ocksa
sociala férmdgor och empati vid bemotande med utmattade.

Den hir studien om utmattades upplevelser av chefers agerande och andra viktiga
faktorer under &terintegreringen medfor ett tillskott till forskningsomrddet utmattning, ur de

utmattades egen synvinkel. Chefer, formin och andra utmattade kan ta nytta av studien for att
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sjdlva kunna oka sin forstaelse och 0ka sina kunskaper om utmattning och &terintegrerings
processen, da den erbjuder utmattades upplevelser.

Avhandlingen kan ses att den fyller ett omrdde inom forskningen, dé tidigare forskning
har fokuserat mycket pa vad orsakerna till utmattning &r, chefers egen syn pa kunskap om
utmattning och hur man ska kunna undvika arbetsrelaterad utmattning. Liknande internationella
forskningar har gjorts men inte ur det perspektivet att studera de utmattades upplevelser pa
kanslor och chefens agerande och vad det dnskade beteendet hos en chef eller forman ar,
déremot har ingen forskning med finldndsk bakgrund gjorts till min kinnedom.

Studien har visat att de utmattade upplever att stodet och forstaelsen fran samhillet,
foretag, chefer samt ocksa fran familj och vénner inte nddvéndigtvis finns. Nér resultaten visar
att de utmattade upplever en vildigt stor kinsloresa 1 sin aterhdmtning &r det viktigt att stodet
och forstaelsen finns bland de personer som star en nédra. Vid arbetsrelateradutmattning &r
chefen en av de viktigaste personerna i aterintegreringen for denutmattade. Finns da inte stodet,
forstdelsen och kunskapen hos chefen sé dr slutresultatet av aterintegreringen inte bra, det finns
risk for ny utmattning, forlorat sjalvfortroende och sjélvkénsla. Ocksa motivationen for arbetet
och dess uppgifter kan forloras, men dven tappat fortroende for férmannen och arbetsplatsen.
Kruse (2016) skrev att alla kan aterga tillbaka till sin tidigare arbetsplats och uppgifter men
forstas med mindre ansvar och tidspress till en borjan. D4 studien visade att ndgra respondenter
har bytt arbetsplats eller arbetsuppgifter, stiller man sig frdgan om orsaken var att
aterintegreringen inte fungerade. Kdnnedom om orsakerna till byten av arbetsplats kan ge
ytterligare virdefull information om hur aterintegrering kan goras battre. Darfér kunde fortsatt
forskning utreda just detta.

Resultaten i den hér studien var ju véldigt tudelade. Stora kontraster hur respondenterna
har upplevt bemédtandet av chefer och professionella fanns, vilket tyder pd att kunskapen om
utmattning eller densociala kompetensen hos formén eller chefer ér véldigt varierande. De som
hade upplevt nonchalans av formannen, upplevde att formannen kanske inte hade tid att ordna
med uppfoljningsmoéten eller trdffa dem nir de kom tillbaka den forsta dagen. Kruse (2016)
nimnde att det var viktigt att formannen var pd plats den forsta dagen och ordnande
uppfoljningsmoten enligt den dtergdngsplan som var gjord, for att inte den utmattade forlorade
respekten och fortroendet for chefen. Vad gjorde dé att chefen eller formannen i den hér studien
nonchalerade de hir sakerna, var det okunskap, tidsbrist eller ndgot annat? En ny forskning
inom detta omrdde men ur chefens perspektiv skulle tillfora ny och viktig information hur
betydelsefull dterintroduktionen &r. Hur en chef skall forhélla sig till den, for att en utmattade

medarbetare skall kdnna sig motiverad och respekterad vid atergdngen.



124

I resultatet nimndes dven betydelsen av att kénna fortroende for de professionella,
lakare och psykologer. Respondenter som fick stdd, rad och information om utmattning, och en
kinsla av att ndgon fanns dir for dem, upplevde besdken som givande. De arbetsrelaterade
raden som exempelvis att borja delegera eller sédga ifran om arbetsbelastningen blev for stor,
upplevdes som mycket positiva och betydelsefulla infor atergangen.

Resultaten av de 6nskade atgidrderna och forslagen till hur en bittre aterintegrering kan
goras skall vi se med glddje, dé respondenterna bevisligen ténkt pa vad som de har saknat i sin
aterintegrering och atergangsplanering. Respondenternahar ocksé visat att de finns till férandra
som drabbats av utmattning, genom att stdlla upp 1 intervjuerna. Resultaten visade att forslagen
som ndmndes for forbattrad dterhamtning och 6nskningar om chefens agerande dr genomténkta
och de fyller sin mening. Aven intressanta nya aspekter, som idén om stddpersonsystem kom
fram 1 undersokningen. En studie pé hur ett sddant stodpersonsystem kunde byggas upp kan
goras och valideras vidare 1 en ny forskning. Med ett stddpersonsystem kunde utmattade fabyta
erfarenheter och diskutera med andra som har varit drabbade av utmattning for att kunna
aterhdmta sig och gé vidare med sin rehabilitering.

Som slutsats av resultatet i den hir avhandlingen dr att utmattade behdver stod,
forstéelse och empati for att kunna aterhdmta sig. For att atergdngen skall vara lyckad for den
utmattade behover chefen eller formannen bygga upp fortroendet till den utmattade och folja
denindividuella planen som gjorts upp. For att uppna dettabehdvs mera kunskap om utmattning
och social kompetens hos chefer, samt att de behover engagera sig pa ett sddant sitt att
fortroende byggs upp mellan dem och medarbetaren.

Den hér avhandlingen bidrar med ny kunskap om utmattades upplevelser och resultaten
kan guida chefer till ett bittre agerande i aterintegreringen av medarbetare tillbaka till arbetet
efter en utmattning. Avhandlingen kan vara grund for ny forskning da urvalet ar heterogent och
generaliserbart. Den kan édven utgdra en grund vid planering av utbildningar for chefer.
Utbildningar ska oka forstdelsen av bade syndromet utmattning och chefernas betydelse i
aterintegreringen av en utmattad. Ocksd andra involverade i aterintegreringen som likare,
psykologer samt den egna familjen kan dra nytta av avhandlingen.

Avslutningsvis podngteras att utmattning idag dr en folksjukdom som kunde foérebyggas
mer framgangsrikt med hjélp av forbittrade program for att identifiera personer som ar i
riskzonen, och genom forbdttrade arbetsforhallanden. Det &r ju inte bara samhéllet och
foretagen som drabbas med stora kostnader. De utmattade sjdlva lider nog mest och ny
forskning visar att det finns samband mellan utmattning och skador pa hjarnan som leder till

minnessjukdomar. L&t oss hoppas att vi upplever en renéssans i samhillet dar man jobbar for



125

att ingen ska drabbas av utmattning eller atminstone jobbar mera for en forbattrad

aterintegrering.
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Bilaga 1. Intervjuguide

1. Personliga uppgifter och bakgrundsuppgifter

Man eller kvinna?
Vilket ar ar du fodd?
Vilken utbildningsniva har du?
Hur ldnge har du varit 1 arbetslivet?
Hur ménga anstillda har foretaget du jobbade pa nir du blev utmattad?
Hur linge hade du jobbat pd den positionen som du jobbade pd nér du blev
utmattad
Jobbar du kvar pd samma foretag som nir du blev utmattad?
o Jobbar dukvar pd samma avdelning och samma position som nir dublev
utmattad?
Vad var din arbetsuppgift och titel nar du blev utmattad?
Hur ldnge var du sjukskriven for ”utmattningen”?

Vilka var i din mening orsakerna till din utmattning?

2. Aterintegrering under sjukskrivningen

Hurudana kénslor hade du under sjukskrivningen och nér dtergingen till jobbet

narmade sig?

Kan du beskriva vilka faktorer som hjélpte dig att aterhdmta dig?

o Fran vilka hall fick du stéd for dterhdmtningen under sjukskrivningen?

Vad skulle du ge for rdd &t nadgon som &r utmattad; sjukskriven for att hen ska
aterhdmta sig?
o Vilken typ av stod och fran vilka hall, anser du vore viktigt for
aterhdmtningen?
Hurudan kontakt hade du med din férman under sjukskrivningen?
Vilken roll tog formannen i treparts-samtalen med arbetshilsovarden?
Vilken var effekten av treparts-samtalen? (vad resulterade de 1)
Hur ser du pa din férmans agerande under sjukskrivningen, och nér atergangen

till jobbet ndrmade sig?



Vilka rad skulle du ge en forman géllande forhallningssitt och agerande under
en utmattads sjukskrivning och nér dtergdngen ndrmar sig?

Vad anser du om hur aterintegreringen planerades?

Vad tycker du att man behdver tdnka pa nir man planerar en aterintegrering?

o Kan dubeskriva hur det var for dig att komma ur utmattningen?

3. Atergingen till jobbet

Hur kidnde du dig infor atergangen och under forsta arbetsdagen?
Hur agerade din férman under din forsta arbetsdag?
Vad anser du dr 6nskvirt beteende av en forman under forsta dagen en utmattad
ar tillbaka pa jobbet?
Hur kénde du dig den fOrsta tiden efter att ha atergatt till arbetet?
Hur agerade din forman under den forsta tiden tillbaka till arbetet? (-6 manader)
o Pavilket sitt gick ni igenom dina arbetsuppgifter? Hur kindes det?
o Kiénde du att formannen satsade tillrackligt med tid pa dig?
Vad anser du dr Onskvirt beteende av en forman under den forsta tiden en
utmattad ér tillbaka pa jobbet?
Pé vilket sdtt paverkade arbetsmiljon din dterhdmtning under forsta tiden tillbaka
pa jobb?
Vilka andra faktorer paverkade din aterhdmtning under forsta tiden tillbaka pa
jobb?
Vad anser du att dr viktigt for att en tidigare utmattad ska fa en lyckad atergéng
till jobbet?

Egna definitioner:

Aterintegrering, ir en process som fordelaktigt kan delas in i tre delar, den forsta delen &r tiden

som man ar sjukskriven, andra delen dr ndr man atergér iarbete och dentredje dr att upprétthalla

arbetsformagan. Den hér processen kan pdgd i flera ar.

Atergang i arbetet, 4r den dag och den nirmsta tiden (6 manader) som den utmattade ér tillbaka

pa jobbet.
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